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RESUMEN 

El estudio tuvo como objetivo determinar la relación entre la gestión del cambio y el 

desempeño laboral de los trabajadores en el Hospital II- E, Banda de Shilcayo - 2023. 

Tipo de estudio básico no experimental, correlacional y transversal. Población y 

muestra de 210 trabajadores. Se utilizó dos cuestionarios como instrumento. Los 

resultados del estudio destacan el nivel de gestión del cambio con un nivel regular de 

80%, bueno con 13.8% y el desempeño laboral alcanzo un 85.7% de nivel 

bueno,14.3% como deficiente. El estudio concluyó que no existe correlación 

significativa entre la gestión del cambio y el desempeño laboral ya que presenta un p 

valor mayor al 0.05. 

 

Palabras clave: Gestión del cambio, desempeño laboral, salud pública. 
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ABSTRACT 

The objective of the study was to determine the relationship between change 

management and the job performance of workers at Hospital II-E, Banda de Shilcayo - 

2023. Type of basic non-experimental, correlational and cross-sectional study. 

Population and sample of 210 workers. Two questionnaires were used as an 

instrument. The results of the study highlight the level of change management with a 

regular level of 80%, good with 13.8% and job performance reached a good level of 

85.7%, 14.3% as deficient. The study concluded that there is no significant correlation 

between change management and job performance since it presents a p value greater 

than 0.05. 

 

Keywords: Change management, Job performance, Public health. 

 

 

 



I. INTRODUCCIÓN 

En todo el mundo, las acciones institucionales se hallan en proceso de 

actualización, según estrategias y protocolos para realizar de manera óptima sus 

actividades, todo ello requiere de la gestión de un procedimiento óptimo que logre 

el aprovechamiento de las nuevas tecnologías que surjan dentro del contexto. En 

este sentido menciona Guevara et al. (2021) es fundamental que las instituciones 

tengan colaboradores que estén calificados para desarrollar la gestión, los cuales 

tienen no sólo deben contar con el perfil que se necesita, para planificar las 

acciones de cambio, sino que se involucre en el proceso de formación y trabaje 

con todo el equipo para generar un proceso transformador e integral; de esta 

manera tener influencia positiva sobre el personal, la cual es necesario encontrar 

las falencias o limitaciones que puedan dilatar y disminuir la eficacia en el 

procedimiento, asimismo es fundamental tener las competencias de liderar para 

poder direccionar a los individuos en el entorno laboral. Esta acción es un 

procedimiento fundamental, sobre todo, en aquellas instituciones que no cuentan 

con procesos o usan equipamiento que no está acorde a la tecnología, por lo cual 

es fundamental desarrollar un cambio respectivo de esta manera poder mejorar 

el nivel de competencia y estar acorde con las exigencias del ambiente, y por 

ende ayudar a mejorar el grado de rendimiento de los servidores públicos.  

Durante el 2020, la región latinoamericana y caribeña, padeció un trastorno de 

sanidad, el cual repercutió en la totalidad del sistema de salud, los hospitales y 

los centros de salud se vieron forzados a reajustar sus métodos de atención y 

continuar operando en la demanda de pacientes, además de asegurar el 

desempeño de sus trabajadores con el objetivo de complacer al paciente. 

(CEPAL, 2020). 

A nivel nacional, en el Perú, el 24,5% de las instituciones de salud, no realizan 

un procedimiento óptimo de cambio, la cual se orienta al fortalecimiento de las 

actitudes que tiene el colaborador y de esta manera ajustar a las nuevas 

exigencias o falencias que surge en la comunidad, de esta manera la 

responsabilidad y el compromiso tienen que ser solucionados de una forma 
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óptima y coherente usando los bienes financieros de manera adecuada. De 

acuerdo a Recuenco (2020), las instituciones  públicas a pesar de reconocer las 

carencias de desarrollar un procedimiento de gestión, no realiza de forma óptima 

y de esta manera adaptar las destrezas laborales del colaborador, lo cual genera 

desventajas y la organización de esta manera hacer frente a las falencias que 

Suscita, sino que también limitan el contexto de aprovechar los bienes 

económicos y financieros y tecnológicos para alcanzar las metas institucionales, 

fundamentalmente que los colaboradores no puedan contar con un grupo 

necesario, no aumente su nivel de rendimiento o desempeño en las labores a los 

objetivos propuestos. 

La región San Martín cuenta con un total de 368 establecimientos de salud, 

categorizados en 59 micro redes, 10 redes de salud y un hospital especializado 

(nivel II) ubicado en Tarapoto. La falta de mano de obra y los déficits financieros 

se identifican como algunos de los desafíos en esta región. Estos hallazgos 

ofrecen información valiosa a los administradores de salud, permitiéndoles tomar 

mejores decisiones para mejorar la eficiencia y la calidad de la atención brindada 

por la fuerza laboral. (Gobierno Regional de San Martín, 2019). 

Dentro de San Martín provincia, es encontrada en el distrito de La Banda de 

Shilcayo, lugar donde se cuenta con el Hospital II-E, Banda de Shilcayo, 

identificando problemas relacionados con la ejecución de procesos de cambio 

que resulten en una capacidad institucional insuficiente para satisfacer las 

necesidades de salud de los pacientes, causado por la deficiente iniciativa por 

parte de los directivos quienes no consideraron  la importancia de desarrollar 

procesos para la adecuación de las capacidades laborales; asimismo, la compra 

de equipos utilizados para tratar pacientes, utilizados por separado por personal 

con habilidades limitadas; además, los colaboradores desconocen la importancia 

del proceso de cambio y muestran negatividad a determinados procesos de 

cambio, conllevando al deterioro en el rendimiento de los trabajadores, en la 

productividad y las relaciones interpersonales. 
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Por todo lo expuesto la tesis se enfocó en el análisis del desempeño laboral del 

profesional médico del Hospital II-E, del distrito bandino, con el propósito de 

identificar los problemas en los procesos de gestión, políticas de trabajo; con el 

fin de proponer alternativas de solución para las mejoras. En base a lo anterior, 

el problema general es: ¿Cuál es la correlación de la gestión del cambio y el 

desempeño laboral de los trabajadores en el Hospital II-E, Banda de Shilcayo - 

2023?  y a modo de problemas específicos: ¿Cuál es el nivel de gestión del 

cambio en el Hospital II-E, Banda de Shilcayo - 2023? ¿Cuál es el nivel de 

desempeño laboral de los trabajadores en el Hospital II-E, Banda de Shilcayo - 

2023? ¿Cuál es la correlación de las dimensiones de la gestión del cambio y el 

desempeño laboral de los trabajadores en el Hospital II- E, Banda de Shilcayo - 

2023? ¿Cuál es la correlación de las dimensiones del desempeño laboral con la 

gestión del cambio de los trabajadores en el Hospital II- E, Banda de Shilcayo - 

2023? 

 

Identificar las deficiencias y necesidades para la gestión del cambio fue una 

justificación por conveniencia para este estudio. Adicionalmente, se determinó 

que los desempeños del trabajo se realizan de modo eficaz para lograr resultados 

sobresalientes de acuerdo con los estándares establecidos. Relevancia social, 

en el interior de la institución se realizaron actividades de identificación de malas 

prácticas, promoviendo un proceso de cambio productivo a través de la 

pertinencia social y el desarrollo de estrategias. Valor teórico, para poder 

generar los cambios necesarios en salud pública, es imperativo seleccionar el 

mejor compendio apoyándose en las trascendencias hipotéticas de las teorías de 

los autores desarrolladas dentro de las variables de estudio. En términos de 

practicidad, la función implica guiar la progresión de las etapas de gestión del 

cambio para garantizar que las tareas designadas se completen dentro del plazo 

previsto y que se mejore la eficiencia del trabajo. Además, al ofrecer sugerencias, 

el objetivo es abordar las deficiencias identificadas y, en última instancia, cumplir 

con los requisitos de atención médica de la comunidad. Durante todo el proceso 
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de investigación se le dio suma importancia a la utilidad metodológica, 

asegurando que el método científico sirviera como principio rector. Este enfoque 

facilitó la incorporación de diversas perspectivas y dimensiones para analizar y 

comparar variables de manera efectiva. Además, se crearon dos instrumentos 

distintos a fin de la recopilación de datos, que ofrecen recursos valiosos para 

futuras investigaciones. 

 

En base a la descripción, se consideró a manera de objetivo general: 

Determinar la correlación de la gestión del cambio y el desempeño laboral de los 

trabajadores en el Hospital II- E, Banda de Shilcayo - 2023 asimismo los 

objetivos específicos: Identificar el nivel de gestión del cambio en el Hospital II-

E, Banda de Shilcayo - 2023. Identificar el nivel de desempeño laboral de los 

trabajadores en el Hospital II-E, Banda de Shilcayo - 2023. Analizar la correlación 

de las dimensiones de la gestión del cambio y el desempeño laboral de los 

trabajadores en el Hospital II-E, Banda de Shilcayo - 2023. Analizar la correlación 

de las dimensiones del desempeño laboral con la gestión del cambio de los 

trabajadores en el Hospital II- E, Banda de Shilcayo – 2023. 

 

Finalmente, la hipótesis general: Hi: Existe correlación de la gestión del cambio 

y el desempeño laboral de los trabajadores en el Hospital II-E, Banda de Shilcayo 

- 2023, y como hipótesis específicas: H1: El nivel de gestión del cambio en el 

Hospital II-E, Banda de Shilcayo - 2023, es alto. H2: El nivel de desempeño 

laboral de los trabajadores en el Hospital II-E, Banda de Shilcayo - 2023, es alto. 

H3: Existe correlación significativa de las dimensiones de la gestión del cambio y 

el desempeño laboral de los trabajadores II-E, Banda de Shilcayo - 2023. H4: 

Existe correlación significativa de las dimensiones del desempeño laboral con la 

gestión del cambio de los trabajadores en el Hospital II- E, Banda de Shilcayo – 

2023. 
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II. MARCO TEÓRICO  

Antecedentes de la investigación, según los estudios de Guevara et al. (2021) y 

Condori. (2019) la investigación encontró que el desempeño laboral está 

significativamente influenciado por el comportamiento organizacional, la 

comunicación organizacional y la compensación laboral. Además, el estudio 

reveló la existencia de conexiones dinámica del manejo del cambio y los 

desempeños del personal, lo cual en última instancia conduce a mejores servicios 

y compensación por cumplir con las responsabilidades laborales. A ello, se 

adiciona que la administración se halla ante un reto de limar las desigualdades y 

avanzar en el progreso de los proyectos y programas, para dar cumplimiento a 

las metas y a la emisión de la institución, para esto se tiene que conducir 

alternativas desde los departamentos de gestión que esto pueden dirigir, donde 

el uso de las tecnologías, tienen escenarios que exigen a la realización de 

procedimientos de manera exitosa para poder responder y mantener los niveles 

de operación, y eficiencia y rendimiento.  

 

De la misma manera López, et al. (2021) y Urbano (2018), describen que el 

desempeño de los empleados de administración se ve impactado positivamente 

por el clima organizacional, ya que existe una notable conexión entre ambos. 

Mientras más buena sea el modo en que se percibe el clima de la organización, 

más grande va a ser el desempeño de los empleados. La labor del médico se 

encuentra influenciada por su bienestar psicológico mientras laboran, pues 

resultó que la calidad de vida laboral predice significativamente su nivel de 

desempeño. Este estudio evidencia una correlación importante de estas 

variables, el bienestar en la vida del trabajador tiene un efecto significativo en su 

desempeño. 

 

Por su parte Gutiérrez y Martínez. (2020) y Vílchez. (2018) descubrieron que la 

correlación entre las variables de 0,477, se verificó la asociación del manejo del 

cambio y los desempeños en el trabajo. Además, descubrimos que cuando 
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administras bien a las personas y logras que los desempeños laborales estén a 

la altura, mejora significativamente la calidad del trabajo. También descubrimos 

que es imprescindible sopesar el vínculo entre el manejo de la capacidad y los 

trabajos en equipos con respecto al desempeño laboral de los empleados. Y, 

como era de esperar, encontramos una relación positivamente de tamaño 

promedio de 0.000 que es un nivel significativo. 

 

Según Torres et al. (2020), concluyeron que desarrollar una serie de posibles 

soluciones a partir de la evaluación de la motivación de colaboradores en la 

entidad. Los desempeños laborales en los colaboradores fueron considerado 

inadecuado en un 60%, lo que generó la necesidad de evaluar si su estado actual 

está influenciado por factores internos o externos. De la misma forma, Avalos 

(2018) llegó a la conclusión de que los desempeños laborales del personal de los 

Centros de Salud Ocupacional se ven muy afectado por la resistencia al cambio. 

 

Para poder centrarse en las variables de estudio definimos a Gestión como la 

coordinación de actividades de trabajo de tal manera que se efectúen con mucha 

calidad, así también a una serie de tareas que se elaboran para tener un fin según 

lo programado,  así mismo la acción de llevar a cabo ciertas tareas que puedan 

modificar condiciones, por lo tanto  al referirnos a gestión del cambio según  el 

Congreso de la República del Perú (2008), nos menciona que es la planificación, 

aplicación, medición y el monitoreo de actividades del manejo de la competencia 

del personal en los programas de cambios, aumentando así la posibilidad de que 

los resultados esperados se han logrado y que inclusive han superado las 

exigencias, así también busca implementar procesos de transformación que 

faciliten el trabajo y aceptación de los mismos en cada miembro de la 

organización. 

 

Para García y Sánchez (2021), La gestión de resultado tiene una estructura de 

cinco fases: Detener las carencias de cambio, desarrollo del diagnóstico de la 



7 
 

problemática, ejecutar la planeación de actividades, restauración del cambio y 

dirigir y dirigir, y la evaluación que estos cambios han sido producidos. 

 

De acuerdo a Camargo y Melo (2018), Menciona que el cambio de una identidad 

conlleva un reto de adaptar, la cual debe desarrollarse mediante alternativas que 

están orientadas a la modificación de aspectos como: creencias, actitudes, 

destrezas y estructuras, de esta manera se puede mejorar las nuevas 

tecnologías, tendencias en la administración moderna y a un ritmo acelerado y 

de esta manera generar el cambio. 

 

Las dimensiones de la variable gestión del cambio son propuestas por el 

Congreso del Perú (2008), la cual son las siguientes: organización: la población 

logra sus objetivos mediante un esfuerzo de equipo, por lo que una identidad es 

un modelo que se integra por personas. Tiene la posibilidad humana para 

organizarse y estas pueden ser delimitadas, y que ocasiona un complejo 

crecimiento en el mundo de la modernización. Para que una organización cumpla 

con criterios de eficacia respondiendo los requerimientos de la población con una 

infraestructura física, la cual respalda las actividades y servicios requeridos por 

la población, así mismo hacemos referencia al soporte gerencial que se encarga 

de suministrar información importante a la organización cuyo propósito es dar 

soluciones a corto, mediano y largo plazo, siendo importante para distintas 

instituciones en el momento de realizar una decisión; por otro lado tenemos los 

objetivos institucionales que van a permitir evaluar los resultados, midiendo así, 

la eficacia o productividad de cada área o cada labor que desempeñan los 

profesionales centro de la organización; así mismo los procedimientos de manejo 

que son de vital importancia para cumplir con las metas trazadas y por último, los 

estatutos de trabajo que son oficiales y aprobados por la totalidad de los 

integrantes de una compañía con el fin de conseguir una administración óptima 

que genere buenos resultados.  

Por otro lado, tenemos a la dimensión:  persona de lo cual podemos afirmar que 

para que toda entidad tenga un buen funcionamiento tiene que tener personas 
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que sean capaces de responder a las perspectivas que han tenido de estas, 

deben ser competentes, con experiencia en las funciones a desempeñar, 

motivados, ya que cuando existe éste indicador, en los trabajadores aumenta la 

productividad y por ende el desempeño laboral es un éxito; sumado a ello la 

preparación o capacitación que se debe dar en los trabajadores por parte de la 

empresa, debido a la importancia de su labor para la consecución de los 

propósitos.  

 

En cuanto a la segunda variable podemos definir al desempeño, como los 

comportamientos o acciones observadas de los empleados y son importantes 

para alcanzar los objetivos dentro de una compañía., y si nos referimos en lo 

laboral indicaríamos que se refiere a la acción que tiene todo ser humano en la 

cual pone en práctica sus habilidades y conocimientos, por lo tanto, el 

desempeño laboral es la eficacia de la prestación que brinda o efectúa un 

empleado dentro de su lugar de trabajo. Al respecto, Robbins & Judge (2013) 

manifiestan que es todo aquel procedimiento que tiene la entidad la cual hace 

referencia a retroalimentar y que tiene influencia en la potenciación de las 

habilidades, intenciones y destrezas del trabajador, de esta manera con el fin de 

asistir en la toma de decisiones que son de ayuda para subir de puesto, y 

posiblemente un incremento del salario. Para Espinoza et al. (2021), el 

desempeño laboral viene a ser la calidad de la labor que desarrolla una persona, 

o un equipo de estos, en el departamento en el área que desempeña. El 

rendimiento desempeño trabajan de manera articulada, es decir es el balance de 

las de los colaboradores en la identidad en el departamento que se desarrolla. 

Así mismo Vargas y Chiguay (2017), el desempeño es conocida de manera 

común, al balance que los colaboradores tienen en la entidad en el departamento 

que labora. Es decir, es una piedra fundamental en la producción y la contribución 

para alcanzar las metas institucionales. 

 

Dimensiones de la variable desempeño laboral, sugeridas por Robbins y 

Judge (2013), estas son:  demandas de tarea, Hace referencia a la asignación 
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de una acción de trabajo, la cual tiene que ser completada de una forma óptima 

dentro de la calidad y el tiempo estimado, de esta manera se convierte en un 

compromiso del servidor como parte de su relación interpersonal a la labor que 

desarrolla con la entidad, así mismo la capacidad de liderazgo y planificación de 

actividades. 

  Valores, son factores fundamentales que marcan la optimización de un 

empleado en el departamento que labora, de esta manera establece la forma en 

cómo estos se realizan bajo un contexto de cooperar y compañerismo, esto es 

importante ya que si los empleados no tienen valores éticos el desarrollo de sus 

acciones o tareas pueden ser complicadas, al mismo tiempo afectan el alcance 

las metas institucionales: puntualidad, respeto, responsabilidad y compromiso. 

Por otro lado, y como última dimensión se tiene a la productividad, la cual hace 

referencia a los resultados que se obtienen de parte de un colaborador después 

de haber realizado una variedad de acciones y usado una cantidad de tiempo 

estimado, desempeño en la ejecución de los mismos y reconocimientos recibidos 

por el cumplimiento de metas. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipos y diseños de investigación 

3.1.1 Tipo de estudio:  

Basado en Hernández, et al. (2016), la generación y ampliación de 

conocimiento sobre las variables que se examinan es un aspecto 

Básico. El enfoque cuantitativo fue empleado por Hernández, et al. 

(2016) para recolectar y analizar datos, brindando respuestas a las 

consultas de investigación y evaluando las hipótesis formuladas con 

antelación a través de mediciones numéricas. En consecuencia, el 

estudio se considera básico, ya que mostró que la información teórica 

sobre del manejo del cambio y los desempeños laborales 

proporcionó conocimientos y referencias para las variables 

estudiadas. 

 

3.1.2 Diseños de investigación: 

Transversal, no experimental y correlacional. 

Estas investigaciones según Hernández, et al., (2014), que recopilan 

información y prueban hipótesis sin manipular variables, son no 

experimentales. 

La relación de las variables fue de interés para Lerma (2014) a nivel 

correlacional ya que pretendía establecerla. Hernandez, et al., 

(2014) recolectaron los datos en un sólo momento, haciéndolo 

transversal. 

El esquema de representación es:  

 

Donde:  

M = Muestra  

O₁ = Gestión de cambio  

O₂ = Desempeño Laboral 

   r = Correlación entre O₁ y O2 
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3.2 Variable y operacionalización:  

Variable 1: Gestión de cambio  

Variable 2: Desempeño laboral 

 

3.3 Poblaciones, muestras y muestreos  

3.3.1 Población  

Según Oseda, et al, (2018), señala que el conjunto de individuos que 

habitan en un área geográfica con características en común es la 

población. 

De modo que, la población estuvo compuesta por doscientos diez 

empleados de la salud que trabajaban en el Hospital II-E, en la Banda 

de Shilcayo – 2023.   

Criterios de selección  

Inclusión  

 Trabajadores de la salud del Hospital II-E, Banda de Shilcayo – 

2023: licenciados, técnicos de enfermería, psicólogos, biólogos, 

odontólogos, obstetra y nutricionistas. 

Exclusión  

 Trabajadores de las áreas administrativas: director, área contable, 

recursos humanos, mantenimiento y de almacén del Hospital II-E, 

Banda de Shilcayo – 2023.   

 

3.3.2 Muestra 

De acuerdo con Toscano (2018), es la cantidad que tiene mayor 

importancia para los que tienen el objetivo de obtener datos de los 

entrevistados. La muestra fue compuesta por el cien por ciento de los 

habitantes.  
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3.3.3 Muestreo 

No probabilístico, es una técnica que selecciona a la muestra según 

la facilidad y disponibilidad de los participantes en un determinado 

tiempo. 

 

3.3.4 Unidades de análisis:  

Personal de la salud del Hospital II- E, Banda de Shilcayo – 2023.   

 

3.4 Técnica e instrumento de recopilación de información:  

Técnicas 

Se hizo encuestas, cuyo objetivo es recabar la información de las diferentes 

variables. De acuerdo con Hernández et al. (2014), corresponde a un 

método que es utilizado con el fin de preservar y posteriormente codificar 

información en análisis cualitativos.  

 

Instrumentos 

Se utilizó dos cuestionarios, las cuales son las siguientes:  

El instrumento con el fin de medir el manejo del cambio organizacional se 

utilizó el instrumento elaborado por Paredes (2017) y modificado por la 

investigadora en base a un conjunto oraciones aseverativas con 3 

alternativas de respuesta: nunca (1), a veces (2), siempre (3). El 

cuestionario posee 2 dimensiones: organización y persona, a fin de calcular 

la variable se utilizará un cuestionario de 30 preguntas. Los niveles de las 

variables serán medidos de acuerdo a los siguientes puntajes: buena: 71-

90, regular: 51-70 y deficiente: 30-50. 

 

La escala de medición de desempeño laboral se usó el instrumento 

elaborado por Gonzáles (2020) y modificado por la investigadora en base a 

un conjunto oraciones aseverativas con 3 alternativas de respuesta: nunca 
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(1), a veces (2), siempre (3). El cuestionario posee 2 dimensiones: demanda 

de tareas, valores y productividad, a fin de calcular la variable se utilizará 

un cuestionario de 18 preguntas. Los niveles de las variables serán medidos 

de acuerdo a los siguientes puntajes: bueno: 43-54, regular: 31-42, malo: 

18-30. 

 

Validez y confiabilidad 

Validez 

El procedimiento de validez se ejecutó por medio de la crítica de 

especialistas, para esto, se tuvieron en cuenta expertos que evaluaban la 

fiabilidad y la importancia de los instrumentos de cada variable. Donde 

dieron como resultados que es aplicable los instrumentos. 

 

Confiabilidad 

En el momento de hallar la fiabilidad de los instrumentos, se utilizaron estos 

en unas pruebas piloto que tenían las mismas características del grupo en 

cuestión. Para ello se estimó la confianza del factor de ponderación 

obteniéndose a manera de resulta a fin de que el manejo del cambio 

organizacional una confiabilidad de 0.96 y el desempeño laboral una 

confiabilidad de 0.69, determinan con ello la aplicación de los instrumentos 

a mi muestra en estudio. 

 

 

3.5 Procedimientos  

Para llevar a cabo esta indagación, seguimos los siguientes pasos: 

empezamos consiguiendo tres expertos para validar nuestros instrumentos 

de investigación. Posteriormente, solicitamos permiso al director del 

hospital para recopilar los datos mediante cuestionarios con opciones de 

escala de Likert. Una vez que se resolvió, recopilamos la información y 

trabajamos en su procesamiento. 
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3.6 Métodos de análisis de datos  

Mediante SPSS v.28 se calcularon las hipótesis correlacionales luego del 

procesamiento de la información. Para confirmar su distribución no 

paramétrica se obtuvo el ensayo de regularidad. Luego es aplicado la Rho 

de Spearman como prueba estadística para las hipótesis. Además, se 

utilizaron las frecuencias absolutas y los porcentajes.  

 

3.7 Aspecto ético 

Con base a la codificación moral de la universidad, la recopilación de 

información se obtendrá con la aprobación de cada participante de la 

investigación. Adicionalmente, la citación de cada autor seguirá la norma 

internacional APA, 7ª ed. Esto también se ajustará a las normas internas de 

la UCV y los detalles de investigación de la Unidad de Posgrado. La 

oportunidad de que los participantes de la comunidad sean tratados por 

igual garantizaría el cumplimiento de los principios de justicia de esta 

manera. Se respetan las respuestas de cada participante, permitiendo la 

autonomía. La beneficencia, se velará el bienestar integral de los 

participantes, evitando el mínimo riesgo que se puedan exponer. La no 

maleficencia, se mantendrá en absoluta reserva las resultas obtenidas en 

la tesis. La verdad, luego de que los instrumentos sean utilizados, la 

información que se recolecta se analizará y se dará a conocer de manera 

simbólica. Esto asegura que los resultados permanezcan inalterables, 

manteniendo la objetividad e imparcialidad. Además, se ha implementado 

el consentimiento informado.   
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IV. RESULTADOS 

 

4.1. Niveles de gestión del cambio en el Hospital ii- E, Banda de Shilcayo - 2023 

Tabla 1 

Niveles de cambio 

  Intervalo N° % 

Gestión del 
cambio 

Deficiente 30 - 50 13 6.2 

Regular 51 – 70 168 80.0 

Bueno 71 – 90 29 13.8 

Organización 

Deficiente 30 - 50 12 5.7 

Regular 51 – 70 170 81.0 

Bueno 71 – 90 28 13.3 

Persona 

Deficiente 30 - 50 13 6.2 

Regular 51 – 70 168 80.0 

Bueno 71 – 90 29 13.8 

Total  210 100.0 

Fuente: Elaboración propia  

Interpretación: 

La variable gestión del cambio, destaca el nivel regular con un 80% (168), siendo el 

más destacado, continuo al nivel bueno con un 13.8% (29) y el nivel deficiente alcanzo 

un 6.2% (13). En cuanto a las dimensiones organización y persona los niveles que 

resultan son el nivel regular con un 80% (168) y 81% (170), de la misma manera 

coinciden el nivel bueno en ambas dimensiones en un 13%. Finalmente, en las 

dimensiones el nivel deficiente difiere en un 1%. 

 Ahora al contrastar, las dimensiones estudiadas muestran que la variable gestión del 

cambio con nivel regular de 80%, coincide con las dimensiones de organización y de 

persona con 81% y 80% respectivamente. Asimismo, en el nivel bueno las tres 

dimensiones estudiadas coinciden en los porcentajes de 13%. Por tanto, la variable en 

sus dimensiones coincide en los niveles respectivos.  
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4.2. Niveles de desempeño laborales del personal en el Hospital II-E, Banda de 

Shilcayo - 2023. 

Tabla 2 

Desempeño laboral 

  Intervalo N° % 

Desempeño 
laboral 

Deficiente 18 – 30 0 0 

Regular 31 – 42 30 14.3 

Bueno 43 – 54  180 85.7 

Demanda de 
tareas 

Deficiente 18 – 30 5 2.4 

Regular 31 – 42 37 17.6 

Bueno 43 – 54  168 80.0 

Valores 

Deficiente 18 – 30 0 0 

Regular 31 – 42 15 7.1 

Bueno 43 – 54  195 92.9 

Productividad 

Deficiente 18 – 30 0 0 

Regular 31 – 42 63 30.0 

Bueno 43 – 54  147 70.0 

Total  210 100.0 

Fuente: Elaboración propia  

Interpretación: 

La variable desempeño laboral, muestran niveles de bueno con 85.7% (180) y un 

nivel regular destaca 14.3% (30), con los resultados mostrados es el nivel bueno que 

tienen los trabajadores respecto al desempeño.  

Con lo que respecta a las dimensiones demanda de tareas, valores y productividad; 

destacando la dimensión valores bueno con un 92.9% (195), seguido de la dimensión 

demandas de tares con nivel bueno en un 80% (168), finalmente, la dimensión 

productividad con un 70% (147).   
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De la misma manera, en las dimensiones destaca también el nivel regular, en este 

nivel es la dimensión valores que obtuvo un 92.9% (195), seguido de la dimensión 

productividad en un 30% (63), finalmente, la dimensión de demanda de tares con un 

17.6% (3) 

Antes de desarrollar la parte inferencial es necesario hacer el siguiente análisis. 

Para comenzar el estudio de la inferencia se requiere una prueba de la normalidad de 

las cifras, por ser de naturaleza cuantitativa; para ello, se presenta la siguiente 

hipótesis: 

 H0: Si p valor es > 0.05, la distribución es normal 

 Ha: Si p valor es < 0.05, la distribución no es normal 

Tabla 3 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 

 

 N Media Desviación Significancia 

Gestión del cambio 210 63,04 8,253 0,000 

Organización 210 27,19 3,382 0,000 

Persona 210 35,85 5,399 0,000 

Desempeño laboral 210 46,17 3,845 0,000 

Demanda de tareas 210 10,47 1,384 0,000 

Valores 210 20,24 2,284 0,000 

Productividad 210 15,46 1,793 0,000 

Fuente. Elaboración propia 

 

La Tabla 3 proporciona evidencia de que las variables no se distribuyen normalmente, 

ya que sus valores de p son menores a 0.05. Por tal razón, se realizará el análisis 

coeficiente de correlación de Spearman. 
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4.3. Relaciones de las dimensiones de la gestión del cambio y el desempeño 

laboral de los trabajadores en el Hospital II-2, Banda de Shilcayo – 2023. 

Tabla 4 

Relaciones de las dimensiones de la gestión del cambio con el desempeño laboral de 

los trabajadores en el hospital II-2, Banda de Shilcayo – 2023. 

 

   Organización Persona 
Desempeño 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Organización 

Coeficientes de 
correlación 

1,000 ,547** ,023 

Sig. (bilateral) . ,000 ,738 

N 210 210 210 

Persona 

Coeficientes de 
correlación 

,547** 1,000 -,058 

Sig. (bilateral) ,000 . ,402 

N 210 210 210 

Desempeño 
laboral 

Coeficientes de 
correlación 

,023 -,058 1,000 

Sig. (bilateral) ,738 ,402 . 

N 210 210 210 

Fuente: Elaboración propia 

** La correlación tiene importancia en la magnitud 0,01 (bilateral). 

 

Interpretación:  

La significación de 0,738 muestra una correlación positiva muy baja de la organización 

y los desempeños laborales, como lo indica el Rho de Spearman de 0,023. Aunque 

existe una relación, la valía de p superior a 0,05 admite la hipótesis nula y sugiere 

insignificancia. 

La existencia de la relación negativa muy baja de los desempeños laborales y la 

persona, como lo muestra el valor Rho de Spearman de -0,058. Esta relación no se 

considera significativa, con un p-valor de 0,402. Por lo tanto, es aceptada la hipótesis 

nula. 

 



19 
 

4.4. Relación entre las dimensiones del desempeño laboral con la gestión del 

cambio de los trabajadores en el Hospital II- E, Banda de Shilcayo – 2023. 

Tabla 5 

Relaciones de las dimensiones del desempeño laboral con la gestión del cambio de 

los trabajadores en el Hospital II- E, Banda de Shilcayo – 2023. 

 

   Gestión del 
cambio 

Demanda 
de tareas 

Valores Productividad 

Rho de 
Spearman 

Gestión del 
cambio 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,006 -,016 -,025 

Sig. (bilateral) . ,928 ,823 ,719 

N 210 210 210 210 

Demanda de 
tareas 

Coeficientes de 
correlación 

,006 1,000 ,019 ,119 

Sig. (bilateral) ,928 . ,786 ,086 

N 210 210 210 210 

Valores 

Coeficientes de 
correlación 

-,016 ,019 1,000 ,405** 

Sig. (bilateral) ,823 ,786 . ,000 

N 210 210 210 210 

Productividad 

Coeficientes de 
correlación 

-,025 ,119 ,405** 1,000 

Sig. (bilateral) ,719 ,086 ,000 . 

N 210 210 210 210 

Fuente: Elaboración propia 

** La correlación tiene importancia en la magnitud 0,01 (bilateral). 

 

Con un Rho de Spearman de 0,06 y un valor p de 0,928, la relación de la gestión del 

cambio y la demanda de tareas se considera muy baja pero no estadísticamente 

significativa. Esto significa que se admite la hipótesis nula esto es por el p-valor es 

mayor a 0.05. 

Con una significación de 0,823, el valor Rho de Spearman para valores y gestión del 

cambio es -0,016. Esto puede interpretarse como una correlación negativa muy baja. 

Sin embargo, se admite la hipótesis nula y se objeta la hipótesis alternativa ya que el 

p-valor es mayor a 0.05. 
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Con un valor p de 0,719, la Rho de Spearman revela la relación negativa de -0,025 de 

la productividad y la gestión del cambio. Esta baja correlación, aunque no 

estadísticamente significativa ya que el valor de p supera 0,05, conduce a la admisión 

de las hipótesis nulas y a la no aceptación de las hipótesis alternativas.  

4.5. Relación de la gestión del cambio y el desempeño laboral de los trabajadores 

en el Hospital II- E, Banda de Shilcayo - 2023 

Tabla 6 

Relaciones de la gestión del cambio y el desempeño laboral de los trabajadores en el 

Hospital II- E, Banda de Shilcayo - 2023 

 

   Gestión del 

cambio 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Gestión del 

cambio 

Coeficientes de 

correlación 
1,000 -,010 

Sig. (bilateral) . ,882 

N 210 210 

Desempeño 

laboral 

Coeficientes de 

correlación 
-,010 1,000 

Sig. (bilateral) ,882 . 

N 210 210 

Fuente: Elaboración propia 

 

Interpretación: 

La relación del manejo del cambio y los desempeños laborales se evalúa mediante la 

Correlación Rho de Spearman. La valoración obtenida es -0,010, indicando una 

correlación negativa muy baja. Aunque existe una relación, no es estadísticamente 

significativa. Esto se confirma por el valor p de 0,882. La hipótesis alternativa se 

rechaza porque el p-valor obtenido está por encima del umbral requerido de 0,05 

(p<5%). 
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Figura 1. Diagrama de dispersión de la gestión del cambio y el desempeño laboral 

 

 

El gráfico demuestra visualmente que el desempeño laboral no mejora a medida que 

aumenta la gestión del cambio. Esto establece que no existe correlación entre las 

variables. Se puede concluir que solo el 0,0025, o el 0,2% del desempeño laboral, está 

influenciado por la gestión del cambio. 
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V. DISCUSIÓN 

En el presente acápite se observa que los niveles de gestión del cambio más frecuente 

es el regular con 168 (80%), consecutivamente el bueno con 29 (13.8%) y el menos 

frecuente es el deficiente con 13 (6.2%). Podemos aportar, ante estos resultados, que 

hoy en día, los cambios  en gestión que puedan darse en una institución, se tornan 

estáticos, viendo que no se transforman ni se renuevan y todo ello puede traer consigo 

que se pierdan oportunidades en el avance de los objetivos; sin embargo, enfrentarse 

a estos cambios ya sea tecnológicos, organizacionales, pueden provocar tensiones y 

resistencia en aquellos individuos pertenecientes a la compañía de salud, como se 

observa en nuestro estudio al encontrar que se da en un nivel regular.  

Al disentir con el trabajo de Guevara et al. (2021), sus resultados obtenidos en su 

investigación, encontró que la administración se halla ante un reto de limar las 

desigualdades y avanzar en el progreso de los proyectos y programas, y de esta 

manera dar cumplimiento a las metas y a la emisión de la institución, nosotros 

compartimos su opinión y se entiende que, la colaboración de los involucrados es muy 

significativo en toda causa de cambio, independientemente de su magnitud; por eso 

podemos mencionar que es importante que los colaboradores acepten y se adapten a 

los cambios para que una empresa prospere. 

El estudio también evidenció que el desempeño laboral tiene un porcentaje de 85.7% 

de nivel bueno,14.3% deficiente y ninguno presento un nivel de desempeño deficiente. 

Estos datos concuerdan con los encontrados por Avalos. (2018), ya que descubrió que 

los colaboradores tienen un mejor desempeño laboral a partir de la no resistencia al 

cambio en distintos sitios del C.S., esto también se puede corroborar en nuestro 

estudio.  

En ese sentido, el desempeño laboral es el nivel en la cual un empleado efectúa sus 

funciones dentro de una empresa y puede estar influenciado por diferentes factores, 

pero que es parte fundamental del liderazgo y gestión empresarial. Es importante 

actualmente estimar y valorar el desempeño del personal, puesto que, ello brinda a la 

entidad la capacidad de calificar en forma adecuada la eficiencia de los trabajadores.  
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El hallazgo en mención difiere con los encontrados por Torres et al. (2020), quienes 

identificaron que el grado de labor del que muestran los empleados que piensan que 

está bien en un sesenta por ciento, y que la falta de estímulo ha sido una de las causas 

más importantes de su buena labor. 

El estudio encontró también que todas las variables presentan una significancia o p 

valor menor al 0.05; lo cual, establece que estas no se distribuyen normalmente y se 

establecieron antes de realizar el análisis Rho de Spearman. Este estudio reveló que 

sólo la dimensión persona y organización tuvo correlación con los desempeños 

laborales, con un valor Ro de 0,547. Esta relación es moderada y significativa, ya que 

el valor de p es inferior a 0,05. Por el contrario, no se encontró asociación de las 

dimensiones de manejo del cambio y el desempeño laboral, puesto que el valor de p 

fue superior a 0,05, lo que hace que el análisis no sea significativo. Datos que se 

asemejan a los de Gutiérrez y Martínez. (2020), quienes concluyeron que, la 

confirmación de la hipótesis alterna reveló una correlación positiva media entre la 

aceptación de las variables, solidificando la relación entre el desempeño laboral y la 

gestión del cambio. 

La gestión del cambio permite aprovechar el talento humano, estandarizando la 

consistencia y eficacia en el desarrollo de las funciones, así mismo asegura que se 

valore el trabajo de los colaboradores; a medida que se produzcan cambios dentro de 

la empresa, los trabajadores son capacitados para asumir y comprender sus nuevos 

roles y de esta manera, se construye una cultura institucional orientada al cambio; de 

allí su relación entre ambas. 

De la misma manera la asociación de la variable del manejo del cambio y los 

desempeños laborales, donde sólo se establece la relación entre la dimensión valores 

y productividad, equivalente a 0.405, siendo baja y positiva significativa. Sin embargo, 

no se evidenció otra asociación entre las variables en mención, ya que presentan una 

significancia mayor al 0.05. Hallazgos que podemos comparar con los de Urbano 

(2018), el cual llegó a la conclusión de que hay una correlación importante entre el 

clima de la organización y el grado de política de trabajo, y que este último tiene una 
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influencia sobre el desempeño laboral de quienes la conforman; así mismo por los de 

Vílchez. (2018). La manera en que muestra la presencia de correlaciones 

estadísticamente importante de las variables de administración de personas y el 

desempeño en el trabajo. Por lo tanto, podemos confirmar que mientras mejor esté 

organizado el trabajo en una empresa, mayor será el desempeño de las funciones en 

la entidad de salud. 

Respecto a la relación Rho de Spearman sobre el manejo del cambio y los 

desempeños laborales, la cual se interpreta como no existencia de correlación y a la 

vez no significativa ya que presenta un p valor mayor al 0.05. Por lo cual podemos 

aseverar que, a mayor aumento del manejo del cambio, no mejora los niveles de los 

desempeños laborales; por ello, se establece que no existe correlación entras las 

variables en mención. Por tanto, se puede inferir que estos resultados de nuestra 

investigación, que los hombres y mujeres en esta sociedad constituyen un elemento 

principal para que una organización pueda lograr sus metas u objetivos, es por ello 

que a pesar de todas las mejoras que se puedan realizar dentro de esta, no debe 

perderse la atención a las necesidades humanas ya que solo así, puede prosperar y 

crecer una organización. 

En tal sentido, respondiendo al estudio permitió establecer la relación de la primera 

variable y las dimensiones de la segunda, se estimó la relación Rho de Spearman para 

verificar si se cumplían las hipótesis en la muestra de estudio, se hallaron los 

resultados mencionados con antelación. 
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VI. CONCLUSIONES 

6.1. Según Rho de Spearman, la relación de la gestión del cambio y el desempeño 

laboral es insignificante. El valor p de 0,882 sugiere una correlación negativa 

muy débil. El valor de p bilateral obtenido está por encima del 0,05 lo que 

significa que no hay evidencia suficiente para respaldar una relación 

significativa con un nivel de confianza del 95 %. Asimismo, sólo el 0.0025 que 

equivale al 0.2% del desempeño laboral depende del manejo del cambio. 

6.2. La gestión del cambio destaca el nivel regular con un 80%, siendo el más 

destacado. En cuanto a las dimensiones organización y persona el nivel 

regular es el más representativo con un 80% y 81%, de la misma manera 

coinciden el nivel bueno en ambas dimensiones en un 13%. Explicando que 

la gestión del cambio aún debe ser trabajada para obtener mejores 

resultados.  

6.3. El desempeño laboral, muestra un nivel de bueno con 85.7% y un nivel regular 

destaca 14.3%, siendo el nivel bueno que tiene mejores valores porcentuales 

de acuerdo a lo vertido por los trabajadores. En cuanto a las dimensiones 

demanda de tareas, valores y productividad; destacando la dimensión 

valores como bueno con un 92.9%, seguido de la dimensión demandas de 

tares con nivel bueno en un 80%, finalmente, la dimensión productividad con 

un 70%; en ese sentido en las dimensiones estudiadas destaca el nivel 

bueno. 

6.4. En términos de desempeño laboral, la organización parece tener una 

correlación positiva débil, como lo indica un Rho de Spearman de 0,023 y un 

valor p de 0,738. Si bien existe una relación, no es lo suficientemente 

significativa como para aceptar la hipótesis nula, ya que el p-valor es mayor 

a 0.05. Asimismo, las características del individuo parecen tener una débil 

correlación negativa con el desempeño laboral, con un Rho de Spearman de 

-0,058 y una significación de 0,402. Esto sugiere que existe una relación muy 

baja y negativa de las dos variables. 
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6.5. Aceptando la hipótesis nula y rechazando la hipótesis alternativa, la 

significación de 0,928 indica una correlación positiva muy baja del manejo del 

cambio y la demanda de labores, como lo indica el Rho de Spearman de 

0,06. De manera similar, la significación de 0,823 sugiere una correlación 

negativa muy baja entre los valores y la gestión del cambio, con un Rho de 

Spearman de -0,016. Adicionalmente, la significación de 0,719 implica una 

correlación negativa muy baja entre productividad y gestión del cambio, con 

un Rho de Spearman de -0,025; sin embargo, esta correlación no es 

significativa ya que el valor de p es superior a 0,05.  
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VII. RECOMENDACIONES 

7.1. Al director del hospital, realizar una evaluación permanente para mejorar los 

procesos y servicios de la institución y así optimizar los desempeños 

laborales del personal mediante procedimientos de manejo. 

 

7.2. Al director y personal de salud ser parte activa de la implementación en el 

Hospital II-E, Banda de Shilcayo, actividades vinculantes a la gestión de 

calidad, para así monitorear y proponer un pan de mejora continuas luego de 

la evaluación en las diferentes áreas, comprometiendo al personal en el 

acatamiento de las metas. 

 

7.3. Al director, mediante un diagnóstico proponer que se use de manera racional 

los recursos hospitalarios, así mismo se evalúe a todo el personal médico y 

no médico dentro del proceso de mejora del desempeño, aplicando la Ley 

30057 del servicio civil. 

 

7.4. A los jefes de servicio ser parte de los procesos de mejora que permita 

cumplir con los tiempos razonables para lograr las metas sanitarias, con ello 

mejorar la oferta de servicio.  
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Anexo 1: Matriz de Operacionalización 

 

 

 

 

 

Variable Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores 

Escala de 
medición 

 
 
Gestión del 
cambio 

Congreso de la República del 
Perú (2008). Define que, es 

planificar, aplicar, medir, y 
monitorear las acciones de 
gestión del factor humano en los 
proyectos de cambios, 
aumentando así las posibilidades 
de que los resultados esperados 

sean alcanzados o inclusive 
superado. 

Se medirá a través 

de un cuestionario 
basa en sus 
dimensiones e 

indicadores 

Organización 

- Nivel de Infraestructura 
- Nivel del Soporte 

Gerencial  
- Nivel de los objetivos 

institucionales   
- Nivel de la gestión de 

cambios 
- Nivel de los procesos de 

gestión 
- Nivel de la política de 

trabajo 

 
 
 
 
 

Ordinal 

Persona 

- Nivel de competencia   
- Nivel de experiencia   
- Nivel de motivación   
- Nivel de Capacitación 

Desempeño 

laboral 

Robbins & Judge (2013) define es 

un sistema que provee a la 
organización retroalimentación y 
que influye en el incremento de 
las capacidades y habilidades del 
trabajador, también tiene como fin 
ayudar en las decisiones de 

quienes merecen un ascenso, 
aumento de sueldo o despido. (p. 
555) 
 

Se medirá a través 
de un cuestionario 

basa en sus 
dimensiones e 

indicadores 

Demanda de tareas 

- asignación de funciones  
- capacidad de liderazgo  
- planificación de 

actividades 
- coordinación  

Valores 

- Puntualidad 

- Respeto 
- Responsabilidad 
- compromiso  

Productividad 

- Desempeño 
- Resultados obtenidos 
- Reconocimientos por 

cumplimiento de metas  
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Anexo 2: Matriz de Consistencia 

Título:  Gestión del cambio y desempeño laboral en el Hospital II-E, Banda de Shilcayo – 2023 

 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis 
Técnica e 

Instrumento 

Problema general:  

 

¿Cuál es la relación entre la 

gestión del cambio y el 
desempeño laboral de los 

trabajadores en el Hospital II-E. 
Banda de Shilcayo - 2023?  
 
Problemas específicos: 
 

 ¿Cuál es el nivel de gestión del 
cambio en el Hospital II-E,Banda 

de Shilcayo - 2023?  
 
¿Cuál es el nivel de desempeño 

laboral de los trabajadores en el 
Hospital II-2, Banda de Shilcayo - 

2023? 
 
¿Cuál es la relación entre las 

dimensiones de la gestión del 
cambio y el desempeño laboral de 

los trabajadores en el Hospital II-
2, Banda de Shilcayo - 2023? 

¿Cuál es la relación entre las 
dimensiones del desempeño 
laboral con la gestión del cambio 

de los trabajadores en el Hospital 
II- E, Banda de Shilcayo - 2023? 

Objetivo general:  

 

Determinar la relación entre la gestión 

del cambio y el desempeño laboral de 
los trabajadores en el Hospital II-E, 

Banda de Shilcayo – 2023. 
 
Objetivos específicos:  

 
Identificar el nivel de gestión del 

cambio en el Hospital II- E, Banda de 
Shilcayo - 2023.  

 
Identificar el nivel de desempeño 
laboral de los trabajadores en el 

Hospital II-E, Banda de Shilcayo - 
2023.  

 
Identificar la relación entre las 
dimensiones de la gestión del cambio 

y el desempeño laboral de los 
trabajadores en el hospital II-2, Banda 

de Shilcayo – 2023. 
 

Analizar la relación entre las 

dimensiones del desempeño laboral 

con la gestión del cambio de los 

trabajadores en el Hospital II- E, 

Banda de Shilcayo – 2023. 

Hipótesis general:  

Hi: Existe relación entre la gestión del 

cambio y el desempeño laboral de los 

trabajadores en el Hospital II-2, Banda de 
Shilcayo – 2023. 

 
Hipótesis específicas:  

 
H1: El nivel de gestión del cambio en el 

Hospital II-2, La Banda de Shilcayo - 2023, 

es alto.  
 
H2: El nivel de desempeño laboral de los 

trabajadores en el Hospital II-2, banda de 
Shilcayo - 2023, es alto.  

 
H3: Existe entre relación significativa entre 

las dimensiones de la gestión del cambio y 
el desempeño laboral de los trabajadores en 
el Hospital II-2, La Banda de Shilcayo - 

2023.  
 

 
H4: Existe relación significativa entre las 

dimensiones del desempeño laboral con la 
gestión del cambio de los trabajadores en el 
Hospital II- E, Banda de Shilcayo – 2023. 

 

Técnica 
 

Encuesta 
 
 

Instrumento 
 

Cuestionario 
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Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones  

 

Diseño de investigación. Tipo 

básica, diseño no experimental y 
de corte transversal 

Población: La población lo conformaran 

210 trabajadores de salud del Hospital II-
E, Banda de Shilcayo – 2023.   
 

ESPECIALIDAD NRO. 

MÉDICOS 25 

LICENCIADAS 52 

TÈCNICOS DE ENFERMERÌA 78 

PSICÓLOGOS  8 

QUÌMICOS FARMACEÚTICOS 2 

OBSTETRAS 38 

ODONTÒLOGOS 2 

BIÓLOGOS 2 

NUTRICIONISTAS 3 

TOTAL 210 

 
 

Muestra: Estará conformada por el 100% 

de la población. 
 
Muestreo: No probabilístico, por 

conveniencia.  
 
Unidad de análisis: Un trabajador de 

salud del Hospital II-E, Banda de Shilcayo 
– 2023.   

 

Variables Dimensiones  

Gestión del 

cambio 

Organización 

Persona 

Desempeño 
laboral 

Demanda de tareas  

Valores 

Productividad  

 

 

M = Muestra 
V1= Gestión del cambio 
V2 = Desempeño laboral 

R: Relación 
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Anexo 3 

Cuestionario sobre “Nivel de gestión del cambio en el Hospital II- E, Banda de 

Shilcayo - 2023” 

 

Paredes (2017) y modificado por la investigadora. 
 
 

 

EDAD: ______________ SEXO: _____________ FECHA: ______________  

 
A continuación, encontrará proposiciones sobre aspectos relacionados con los 
procesos de cambio que ha experimentado la organización en la cual trabaja. Cada 
una tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su 
percepción. Lea cuidadosamente cada proposición y marque con un aspa (X) sólo una 
alternativa, la que mejor refleje su punto de vista. Conteste todas las proposiciones. 
Recuerde que en este cuestionario no existen respuestas correctas o incorrectas. 
  

Items 

Escala de Likert 

1 2 3 

Nunca A veces Siempre 

DIMENSIÓN:  ORGANIZACIÓN. 
 

   

1. Los canales de comunicación empleados por la 
organización son efectivos en tanto facilitan el 
acceso rápido y seguro a la información.  

   

2. Los medios de comunicación interna son 
atractivos y de fácil manejo.  

   

3. Los propósitos que busca alcanzar la visión de la 
organización son claros. 

   

4. La información divulgada sobre la visión es 
importante para la organización. 

   

5. Los acontecimientos del proceso de cambio que 
van surgiendo son comunicados oportunamente 
a todos los que forman parte del equipo. 

   

6. La información brindada sobre el proceso de 
cambio es de fácil comprensión para las 

personas. 

   

7. Comprende usted cuál es su rol en el hospital.    
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8. La comprensión de las especificaciones de cada 

función o tarea nueva asignada tiene un impacto 
positivo en el proceso de cambio.  

   

9. La estructura del hospital refleja la Visión.     

10. La estructura del hospital facilita el trabajo entre 
las distintas áreas. 

   

11. Los procesos principales reflejan la Visión del 
hospital. 

   

12. Los procesos admiten modificaciones a fin de 
adaptarse a nuevas ideas y exigencias.  

   

13. La infraestructura del hospital cumple con los 
estándares de calidad para brindar una atención 
de calidad. 

   

DIMENSIÓN: PERSONA 
 

   

14. Transmiten de forma adecuada la visión del 
hospital. 

   

15. Procuran que el personal se sienta identificado 
con la visión del hospital. 

   

16. Delegan correctamente las nuevas tareas y/o 
funciones entre el personal médico. 

   

17. Promueven la capacitación del personal ante la 
delegación de nuevas tareas o funciones.  

   

18. Anteponen las necesidades de la organización 
sobre sus perspectivas personales.  

   

19. Fomentan el trabajo en equipo procurando 
también el apoyo entre los diferentes 

departamentos del hospital. 

   

20. Comparten con los colaboradores los logros 
obtenidos por la organización.  

   

21. Promueven la participación activa de los 
trabajadores en la implementación y ejecución de 

nuevas estrategias.  

   

22. Toman decisiones integradas como resultado de 

un consenso entre todas las áreas del hospital. 
   

23. Están conformes con su participación en la 

implementación de nuevas estrategias. 
   

24. La organización reconoce sus aportes sus ideas 

para el impulso del cambio. 
   

25. Consideran el cambio una oportunidad de mejora 

para el hospital. 
   

26. Aplican sus conocimientos y experiencias para 

implementar y adoptar nuevas competencias 
respecto a las nuevas tareas y/o funciones 
asignadas.  
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27. La interacción entre pares es fluida y cordial, lo 

que facilita el involucramiento de las personas en 
las metas trazadas.  

   

28. Confían en su equipo de trabajo facilitando la 
ejecución de tareas relacionadas al proceso de 
cambio.  

   

29. Respetan las normas institucionales, lo que 
favorece un ambiente armonioso dentro del 
hospital. 

   

30. Comparten los valores institucionales, 
evidenciando en su comportamiento la adopción 

de los mismos.  
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Anexo 4 

Ficha técnica del instrumento 

 

 Denominación: CUESTIONARIO SOBRE “NIVEL DE GESTIÓN DEL CAMBIO EN 

EL HOSPITAL II- E, BANDA DE SHILCAYO - 2023”. 

 Autor: Majuan Paredes, Alen Keni 

 Aplicación: Individual. 

 Número de dimensiones: 2  

 Número de ítems: 30 

 Usuarios: PROFESIONAL MÉDICO EN EL HOSPITAL II- E, BANDA DE 

SHILCAYO - 2022 

 Duración: 30 minutos. 

 Técnica: Encuesta 

 Validez: Se desarrollará a través de juicios de expertos.  

 Confiabilidad: La confiabilidad del instrumento se realizará a través del alfa de 

Cronbach, arrojando un valor de 0.96, la cual indica la confiabilidad del instrumento 

para ser aplicado a la muestra. 

 

 Escala general 

 

Escala Puntaje Total 

Buena  71-90 

Regular  51-70 

Deficiente  30-50  
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Anexo 5 

Cuestionario sobre “Nivel de desempeño laboral de los trabajadores del Hospital 

II- E, Banda de Shilcayo - 2023” 

 

Gonzáles (2020) y modificado por el investigador 
 
DATOS PERSONALES  
 
EDAD: ______________ SEXO: _____________ FECHA: ______________  
 
INSTRUCCIONES: A continuación, se presenta una serie de ítem, Marque con una 

(X) la respuesta correcta: 
 

Ítems 

Escala de Likert 

1 2 3 

Nunca A veces Siempre 

DIMENSIÓN:  DEMANDA DE TAREAS 
 

   

1. Las responsabilidades del puesto de trabajo 
están claramente definidas.  

   

2. Asume con responsabilidad las tareas que se le 
encomienda. 

   

3. Cumple con las funciones encomendadas dentro 
del hospital. 

   

4. Tiene la capacidad para cumplir objetivos 
establecidos y plazos dentro del hospital. 

   

DIMENSIÓN:  VALORES    

5. Existe motivación continuamente para mejorar su 

rendimiento laboral.  
   

6.  En la organización existe un buen clima laboral.     

7.  Ayuda a la resolución de conflictos dados en su 
organización. 

   

8. Desarrolla fácilmente sus habilidades para 
interactuar con sus compañeros. 

   

9. Se  comunica activamente con sus compañeros 
de trabajo. 

   

10. El jefe del hospital fomenta la comunicación 
interna. 

   

11. Participa activamente de las actividades 
programadas por parte de la organización. 
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12. Promueve el trabajo en equipo.    

DIMENSIÓN:  PRODUCTIVIDAD    

13. Asume con compromiso los objetivos de la 
organización. 

   

14. Se preocupa por alcanzar las metas establecidas.    

15. El espacio de trabajo cuenta con elementos que 
benefician la salud de los empleados 
convirtiéndolo en un lugar más agradable. 

   

16. La actividad en la que trabaja le permite, 
desarrollar sus habilidades 

   

17. Propone nuevas ideas para la toma de decisiones 
en la organización.  

   

18. Considera usted que  muestra iniciativa por 
mejorar sus puntos débiles respecto a su 
rendimiento laboral. 
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Anexo 6: Ficha técnica del instrumento 

 

 Denominación: CUESTIONARIO SOBRE “NIVEL DE DESEMPEÑO LABORAL 

DE LOS TRABAJADORES DEL HOSPITAL II- E, BANDA DE SHILCAYO - 2023” 

 Autor: Majuan Paredes, Alen Keni 

 Aplicación: Individual. 

 Número de dimensiones: 3  

 Número de ítems: 18 

 Usuarios: TRABAJADORES DEL HOSPITAL II- E, BANDA DE SHILCAYO - 2023 

 Duración: 30 minutos. 

 Técnica: Encuesta 

 Validez: Se desarrollará a través de juicios de expertos.  

 Confiabilidad: La confiabilidad del instrumento se realizará a través del alfa de 

Cronbach, arrojando un valor de 0.69, la cual indica la confiabilidad del instrumento 

para ser aplicado a la muestra. 

 

 Escala general 

Escala Puntaje Total 

Bueno  43-54 

Regular  31-42 

Malo  18-30 

 

 

 

 

 

Autorización de la organización para aplicar la prueba piloto 
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Autorización de la organización para publicar la identidad en los resultados de 

la investigación 
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Anexo 7: Consentimiento y/o asentimiento informado 
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Anexo 8: Carta de presentación para juicio de expertos 
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Anexo 9: Matriz de validación de juicios de expertos 
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Anexo 9: Confiabilidad de los instrumentos de investigación de la variable 1 
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Anexo 10: Confiabilidad de los instrumentos de investigación de la variable 2 
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Anexo 14: Resultado de similitud del programa Turnitin 
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ESCUELA DE POSGRADO

 MAESTRÍA EN GESTIÓN PÚBLICA

Declaratoria de Autenticidad de los Asesores

Nosotros, GUSTAVO RAMIREZ GARCIA,ROSA MABEL CONTRERAS JULIAN, docente

de la ESCUELA DE POSGRADO MAESTRÍA EN GESTIÓN PÚBLICA de la

UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO SAC - TARAPOTO, asesores de Tesis titulada:

"Gestión del cambio y desempeño laboral en el Hospital II-E, Banda de Shilcayo – 2023",

cuyo autor es MAJUAN PAREDES ALEN KENI, constato que la investigación tiene un

índice de similitud de 11.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa

Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

Hemos revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas

no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas

para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumimos la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,

ocultamiento u omisión tanto de los documentos como de información aportada, por lo

cual nos sometemos a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

TARAPOTO, 04 de Agosto del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

GUSTAVO RAMIREZ GARCIA,ROSA MABEL CONTRERAS JULIAN

DNI: 01109463

ORCID:  0000-0003-0035-7088

Firmado electrónicamente 
por: RRAMIREZGA24  el 

04-08-2023 16:37:34

GUSTAVO RAMIREZ GARCIA,ROSA MABEL CONTRERAS JULIAN

DNI: 40035201

ORCID:  0000-0002-0196-1351

Firmado electrónicamente 
por: CJULIANR16  el 04-

08-2023 16:37:49

Código documento Trilce: TRI - 0641060


