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RESUMEN

El estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre la gestion del cambio y el
desemperfio laboral de los trabajadores en el Hospital II- E, Banda de Shilcayo - 2023.
Tipo de estudio basico no experimental, correlacional y transversal. Poblacién y
muestra de 210 trabajadores. Se utilizd dos cuestionarios como instrumento. Los
resultados del estudio destacan el nivel de gestion del cambio con un nivel regular de
80%, bueno con 13.8% y el desempefio laboral alcanzo un 85.7% de nivel
bueno,14.3% como deficiente. El estudio concluyé que no existe correlacion
significativa entre la gestion del cambio y el desempefio laboral ya que presenta un p

valor mayor al 0.05.

Palabras clave: Gestion del cambio, desempefio laboral, salud publica.
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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.
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INTRODUCCION

En todo el mundo, las acciones institucionales se hallan en proceso de
actualizacion, segun estrategias y protocolos para realizar de manera 6ptima sus
actividades, todo ello requiere de la gestion de un procedimiento éptimo que logre
el aprovechamiento de las nuevas tecnologias 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 gestion, los cuales
tienen no solo deben contar con el perfil que se necesita, para planificar las
acciones de cambio, sino que se involucre en el proceso de formacion 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 accion es un
procedimiento fundamental, sobre todo, en aquellas instituciones que no cuentan
CONn procesos o0 usan equipamiento que no esta acorde a la tecnologia, 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 publicos.

Durante el 2020, la region latinoamericana y caribefia, padecié un trastorno de
sanidad, el cual repercutio en la totalidad del sistema de salud, los hospitales y
los centros de salud se vieron forzados a reajustar sus metodos de atencion y
continuar operando en la demanda de pacientes, ademas de asegurar el
desempefio de sus trabajadores con el objetivo de complacer al paciente.
(CEPAL, 2020).

A nivel nacional, en el Peru, el 24,5% de las instituciones de salud, no realizan
un procedimiento 6ptimo 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



Optima y coherente usando los bienes financieros de manera adecuada. De
acuerdo a Recuenco (2020), las instituciones publicas a pesar de reconocer las
carencias de desarrollar un procedimiento de gestidn, no realiza de forma 6ptima
y de esta manera adaptar las destrezas laborales del colaborador, lo cual genera
desventajas y la organizacién de esta manera hacer frente a las falencias que
Suscita, sino que también limitan el contexto de aprovechar los bienes
econdmicos y financieros y tecnoldgicos para alcanzar las metas institucionales,
fundamentalmente que los colaboradores no puedan contar con un grupo
necesario, no aumente su nivel de rendimiento o desempefio en las labores a los
objetivos propuestos.

La region San Martin cuenta con un total de 368 establecimientos de salud,
categorizados en 59 micro redes, 10 redes de salud y un hospital especializado
(nivel 1) ubicado en Tarapoto. La falta de mano de obra y los déficits financieros
se identifican como algunos de los desafios en esta region. Estos hallazgos
ofrecen informacion valiosa a los administradores de salud, permitiéndoles tomar
mejores decisiones para mejorar la eficienciay la calidad de la atencion brindada

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

Dentro de San Martin 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 ejecucion de procesos de cambio
gue 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 adecuacion de las capacidades laborales; asimismo, la compra
de equipos utilizados para tratar pacientes, utilizados por separado por personal
con habilidades limitadas; ademas, 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.



Por todo lo expuesto la tesis se enfocO en el andlisis del desempefio laboral del
profesional médico del Hospital 1I-E, del distrito bandino, con el propdsito de
identificar los problemas en los procesos de gestidn, politicas de trabajo; con el
fin de proponer alternativas de solucion para las mejoras. En base a lo anterior,
el problema general es: ¢ Cudl es la correlacion de la gestion del cambio vy el
desempefio laboral de los trabajadores en el Hospital II-E, Banda de Shilcayo -
2023? y a modo de problemas especificos: ¢Cuél es el nivel de gestion del
cambio en el Hospital II-E, Banda de Shilcayo - 2023? ¢ Cual es el nivel de
desemperfio laboral de los trabajadores en el Hospital II-E, Banda de Shilcayo -
20237 ¢Cuél es la correlacion de las dimensiones de la gestion del cambio y el
desemperfio laboral de los trabajadores en el Hospital II- E, Banda de Shilcayo -
20237? ¢, Cual es la correlaciéon de las dimensiones del desempefio laboral con la
gestion del cambio de los trabajadores en el Hospital II- E, Banda de Shilcayo -
2023?

Identificar las deficiencias y necesidades para la gestion del cambio fue una
justificacién por conveniencia para este estudio. Adicionalmente, se determind
gue los desempenios del trabajo se realizan de modo eficaz para lograr resultados
sobresalientes de acuerdo con los estandares establecidos. Relevancia social,
en el interior de la institucion se realizaron actividades de identificacion de malas
practicas, promoviendo un proceso de cambio productivo a través de la
pertinencia social y el desarrollo de estrategias. Valor tedrico, para poder
generar los cambios necesarios en salud publica, es imperativo seleccionar el
mejor compendio apoyandose en las trascendencias hipotéticas de las teorias de
los autores desarrolladas dentro de las variables de estudio. En términos de
practicidad, la funcién implica guiar la progresion de las etapas de gestidén del
cambio para garantizar que las tareas designadas se completen dentro del plazo
previstoy que se mejore la eficiencia del trabajo. Ademas, al ofrecer sugerencias,
el objetivo es abordar las deficiencias identificadas y, en ultima instancia, cumplir

con los requisitos de atencion médica de la comunidad. Durante todo el proceso



de investigacion se le dio suma importancia a la utilidad metodologica,
asegurando que el método cientifico sirviera como principio rector. Este enfoque
facilitd la incorporacion de diversas perspectivas y dimensiones para analizar y
comparar variables de manera efectiva. Ademas, se crearon dos instrumentos
distintos a fin de la recopilacién de datos, que ofrecen recursos valiosos para

futuras investigaciones.

En base a la descripcion, se consider6 a manera de objetivo general:
Determinar la correlacion de la gestion del cambio y el desempefio laboral de los
trabajadores en el Hospital 1I- E, Banda de Shilcayo - 2023 asimismo los
objetivos especificos: Identificar el nivel de gestién del cambio en el Hospital II-
E, Banda de Shilcayo - 2023. Identificar el nivel de desempefio laboral de los
trabajadores en el Hospital II-E, Banda de Shilcayo - 2023. Analizar la correlacion
de las dimensiones de la gestién del cambio y el desempefio laboral de los
trabajadores en el Hospital II-E, Banda de Shilcayo - 2023. Analizar la correlacion
de las dimensiones del desempefio laboral con la gestiébn del cambio de los

trabajadores en el Hospital |- E, Banda de Shilcayo — 2023.

Finalmente, la hipotesis general: Hi: Existe correlacion de la gestion del cambio
y el desemperio laboral de los trabajadores en el Hospital |I-E, Banda de Shilcayo
- 2023, y como hipotesis especificas: H1: El nivel de gestién del cambio en el
Hospital II-E, Banda de Shilcayo - 2023, es alto. H2: EIl nivel de desempefio
laboral de los trabajadores en el Hospital II-E, Banda de Shilcayo - 2023, es alto.
H3: Existe correlacion significativa de las dimensiones de la gestion del cambio y
el desempenio laboral de los trabajadores II-E, Banda de Shilcayo - 2023. H4:
Existe correlacion significativa de las dimensiones del desempefio laboral con la
gestion del cambio de los trabajadores en el Hospital 1I- E, Banda de Shilcayo —
2023.



MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion, segun los estudios de Guevara et al. (2021) y
Condori. (2019) la investigacion encontré6 que el desempefio laboral esta
significativamente influenciado por el comportamiento organizacional, la
comunicacion organizacional y la compensacion laboral. Ademas, el estudio
revel6 la existencia de conexiones dindmica del manejo del cambio y los
desemperios del personal, lo cual en ultima instancia conduce a mejores servicios
y compensacion por cumplir con las responsabilidades laborales. A ello, se
adiciona que la administracion 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 emision de la institucién, para esto se tiene que conducir
alternativas desde los departamentos de gestion que esto pueden dirigir, donde
el uso de las tecnologias, tienen escenarios que exigen a la realizacién de
procedimientos de manera exitosa para poder responder y mantener los niveles

de operacion, y eficiencia y rendimiento.

De la misma manera Lopez, et al. (2021) y Urbano (2018), describen que el
desempefio de los empleados de administracion se ve impactado positivamente
por el clima organizacional, ya que existe una notable conexion entre ambos.
Mientras mas buena sea el modo en que se percibe el clima de la organizacion,
mas grande va a ser el desempefio de los empleados. La labor del médico se
encuentra influenciada por su bienestar psicolégico mientras laboran, pues
resulté que la calidad de vida laboral predice significativamente su nivel de
desempefio. Este estudio evidencia una correlacibn importante de estas
variables, el bienestar en la vida del trabajador tiene un efecto significativo en su

desempefio.

Por su parte Gutiérrez y Martinez. (2020) y Vilchez. (2018) descubrieron que la
correlacion entre las variables de 0,477, se verifico la asociaciéon del manejo del

cambio y los desempefios en el trabajo. Ademas, descubrimos que cuando



administras bien a las personas y logras que los desemperios laborales estén a
la altura, mejora significativamente la calidad del trabajo. También descubrimos
gue es imprescindible sopesar el vinculo entre el manejo de la capacidad y los
trabajos en equipos con respecto al desempefio laboral de los empleados. Y,
como era de esperar, encontramos una relacion positivamente de tamafo

promedio de 0.000 que es un nivel significativo.

Segun Torres et al. (2020), concluyeron que desarrollar una serie de posibles
soluciones a partir de la evaluacion de la motivacion de colaboradores en la
entidad. Los desempefios laborales en los colaboradores fueron considerado
inadecuado en un 60%, lo que generd lanecesidad de evaluar si su estado actual
esta influenciado por factores internos o externos. De la misma forma, Avalos
(2018) llegd a la conclusion de que los desemperios 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 Gestion como la
coordinacién de actividades de trabajo de tal manera que se efectien con mucha
calidad, asi también a una serie de tareas que se elaboran para tener un fin seguin
lo programado, asi mismo la accién de llevar a cabo ciertas tareas que puedan
modificar condiciones, por lo tanto al referirnos a gestion del cambio segun el
Congreso de la Republica del Pert (2008), nos menciona que es la planificacion,
aplicacion, medicion y el monitoreo de actividades del manejo de la competencia
del personal en los programas de cambios, aumentando asi la posibilidad de que
los resultados esperados se han logrado y que inclusive han superado las
exigencias, asi también busca implementar procesos de transformacion que
faciliten el trabajo y aceptacion de los mismos en cada miembro de la

organizacion.

Para Garcia y Sanchez (2021), La gestion de resultado tiene una estructura de

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



problematica, ejecutar la planeacion de actividades, restauracion del cambio y

dirigir y dirigir, y la evaluacién 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
estan orientadas a la modificacion de aspectos como: creencias, actitudes,
destrezas y estructuras, de esta manera se puede mejorar las nuevas
tecnologias, tendencias en la administracion moderna y a un ritmo acelerado y

de esta manera generar el cambio.

Las dimensiones de la variable gestién del cambio son propuestas por el
Congreso del Pert (2008), la cual son las siguientes: organizacion: la poblacion
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 modernizacion. Para que una organizacion cumpla
con criterios de eficacia respondiendo los requerimientos de la poblacion con una
infraestructura fisica, la cual respalda las actividades y servicios requeridos por
la poblacién, asi mismo hacemos referencia al soporte gerencial que se encarga
de suministrar informacion importante a la organizacién cuyo propésito es dar
soluciones a corto, mediano y largo plazo, siendo importante para distintas
instituciones en el momento de realizar una decision; por otro lado tenemos los
objetivos institucionales que van a permitir evaluar los resultados, midiendo asi,
la eficacia o productividad de cada area o cada labor que desempefian los
profesionales centro de la organizacion; asi mismo los procedimientos de manejo
gue son de vital importancia para cumplir con las metas trazadas y por ultimo, los
estatutos de trabajo que son oficiales y aprobados por la totalidad de los
integrantes de una compaiiia con el fin de conseguir una administracion 6ptima
gue genere buenos resultados.

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

para que toda entidad tenga un buen funcionamiento tiene que tener personas



gue sean capaces de responder a las perspectivas que han tenido de estas,
deben ser competentes, con experiencia en las funciones a desempeniar,
motivados, ya que cuando existe éste indicador, en los trabajadores aumenta la
productividad y por ende el desempefio laboral es un éxito; sumado a ello la
preparacion o capacitacion que se debe dar en los trabajadores por parte de la
empresa, debido a la importancia de su labor para la consecucion de los

propositos.

En cuanto a la segunda variable podemos definir al desempefio, como los
comportamientos o acciones observadas de los empleados y son importantes
para alcanzar los objetivos dentro de una compafiia., y si nos referimos en lo
laboral indicariamos que se refiere a la accion que tiene todo ser humano en la
cual pone en practica sus habilidades y conocimientos, por lo tanto, el
desempefio laboral es la eficacia de la prestacion que brinda o efectia 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 potenciacion 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
desemperfio laboral viene a ser la calidad de la labor que desarrolla una persona,
0 un equipo de estos, en el departamento en el area que desempefia. El
rendimiento desempefio trabajan de manera articulada, es decir es el balance de
las de los colaboradores en la identidad en el departamento que se desarrolla.
Asi mismo Vargas y Chiguay (2017), el desempefio es conocida de manera
comun, al balance que los colaboradores tienen en la entidad en el departamento
gue labora. Es decir, es una piedra fundamental en la produccién y la contribucién

para alcanzar las metas institucionales.

Dimensiones de la variable desempefio laboral, sugeridas por Robbins y

Judge (2013), estas son: demandas de tarea, Hace referencia a la asignacion



de una accion de trabajo, la cual tiene que ser completada de una forma 6ptima
dentro de la calidad y el tiempo estimado, de esta manera se convierte en un
compromiso del servidor como parte de su relacion interpersonal a la labor que
desarrolla con la entidad, asi mismo la capacidad de liderazgo y planificacion de
actividades.

Valores, son factores fundamentales que marcan la optimizacion de un
empleado en el departamento que labora, de esta manera establece la forma en
cdmo estos se realizan bajo un contexto de cooperar y compafierismo, 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 ultima dimensién 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, desempefio en la ejecucion de los mismos y reconocimientos recibidos

por el cumplimiento de metas.



METODOLOGIA

3.1 Tiposy disefos de investigacion

3.1.1

3.1.2

Tipo de estudio:

Basado en Hernandez, et al. (2016), la generacion y ampliacion de
conocimiento sobre las variables que se examinan es un aspecto
Bésico. El enfoque cuantitativo fue empleado por Hernandez, et al.
(2016) para recolectar y analizar datos, brindando respuestas a las
consultas de investigacion y evaluando las hipo6tesis formuladas con
antelacion a través de mediciones numéricas. En consecuencia, el
estudio se considera basico, ya que mostré que la informacion teérica
sobre del manejo del cambio y los desempefios laborales
proporciond conocimientos y referencias para las variables
estudiadas.

Disefios de investigacion:

Transversal, no experimental y correlacional.

Estas investigaciones segun Hernandez, et al., (2014), que recopilan
informacion y prueban hipétesis sin manipular variables, son no
experimentales.

La relaciéon de las variables fue de interés para Lerma (2014) a nivel
correlacional ya que pretendia establecerla. Hernandez, et al.,
(2014) recolectaron los datos en un s6lo momento, haciéndolo

transversal.

El esquema de representacion es:

Donde:
M = Muestra

/ O4
M r
\ L O, = Gestion de cambio
2

O, = Desempeiio Laboral

r = Correlacion entre O; y O

10



3.2 Variabley operacionalizacion:

Variable 1: Gestién de cambio

Variable 2: Desempefio laboral

3.3 Poblaciones, muestras y muestreos

3.3.1

3.3.2

Poblacion

Segun Oseda, et al, (2018), sefiala que el conjunto de individuos que
habitan en un area geografica con caracteristicas en comdn es la
poblacion.

De modo que, la poblacién estuvo compuesta por doscientos diez
empleados de la salud que trabajaban en el Hospital lI-E, en la Banda
de Shilcayo — 2023.

Criterios de seleccion

Inclusién

e Trabajadores de la salud del Hospital 1I-E, Banda de Shilcayo —
2023: licenciados, técnicos de enfermeria, psicologos, bidlogos,

odontélogos, obstetra y nutricionistas.

Exclusion

e Trabajadores de las areas administrativas: director, &rea contable,
recursos humanos, mantenimiento y de almacén del Hospital II-E,
Banda de Shilcayo — 2023.

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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3.4

3.3.3 Muestreo
No probabilistico, es una técnica que selecciona a la muestra segun
la facilidad y disponibilidad de los participantes en un determinado

tiempo.

3.3.4 Unidades de analisis:

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

Técnica e instrumento de recopilacion de informacion:

Técnicas

Se hizo encuestas, cuyo objetivo es recabar la informacion de las diferentes
variables. De acuerdo con Herndndez et al. (2014), corresponde a un
método que es utilizado con el fin de preservar y posteriormente codificar

informacién en analisis cualitativos.

Instrumentos

Se utiliz6 dos cuestionarios, las cuales son las siguientes:

El instrumento con el fin de medir el manejo del cambio organizacional se
utilizé 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: organizacién y persona, a fin de calcular
la variable se utilizara un cuestionario de 30 preguntas. Los niveles de las
variables seran medidos de acuerdo a los siguientes puntajes: buena: 71-
90, regular: 51-70 y deficiente: 30-50.

La escala de medicibn de desempefio laboral se usé el instrumento

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

un conjunto oraciones aseverativas con 3 alternativas de respuesta: nunca
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3.5

(1), aveces (2), siempre (3). El cuestionario posee 2 dimensiones: demanda
de tareas, valores y productividad, a fin de calcular la variable se utilizara
un cuestionario de 18 preguntas. Los niveles de las variables seran 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 ejecutdé por medio de la critica 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 tenian las mismas caracteristicas del grupo en
cuestion. Para ello se estimd la confianza del factor de ponderacién
obteniéndose a manera de resulta a fin de que el manejo del cambio
organizacional una confiabilidad de 0.96 y el desempefio laboral una
confiabilidad de 0.69, determinan con ello la aplicacion de los instrumentos

a mi muestra en estudio.

Procedimientos

Para llevar a cabo esta indagacion, seguimos los siguientes pasos:
empezamos consiguiendo tres expertos para validar nuestros instrumentos
de investigacion. Posteriormente, solicitamos permiso al director del
hospital para recopilar los datos mediante cuestionarios con opciones de
escala de Likert. Una vez que se resolvid, recopilamos la informacion y

trabajamos en su procesamiento.
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3.6

3.7

Métodos de andlisis de datos

Mediante SPSS v.28 se calcularon las hipétesis correlacionales luego del
procesamiento de la informacion. Para confirmar su distribucion no
parameétrica se obtuvo el ensayo de regularidad. Luego es aplicado la Rho
de Spearman como prueba estadistica para las hipétesis. Ademas, se

utilizaron las frecuencias absolutas y los porcentajes.

Aspecto ético

Con base a la codificacion moral de la universidad, la recopilacion de
informacion se obtendra con la aprobacion de cada participante de la
investigacion. Adicionalmente, la citacion de cada autor seguira la norma
internacional APA, 72 ed. Esto también se ajustara a las normas internas de
la UCV y los detalles de investigacion de la Unidad de Posgrado. La
oportunidad de que los participantes de la comunidad sean tratados por
igual garantizaria el cumplimiento de los principios de justicia de esta
manera. Se respetan las respuestas de cada participante, permitiendo la
autonomia. La beneficencia, se velara el bienestar integral de los
participantes, evitando el minimo riesgo que se puedan exponer. La no
maleficencia, se mantendré en absoluta reserva las resultas obtenidas en
la tesis. La verdad, luego de que los instrumentos sean utilizados, la
informacion que se recolecta se analizard y se dard a conocer de manera
simbolica. Esto asegura que los resultados permanezcan inalterables,
manteniendo la objetividad e imparcialidad. Ademas, se ha implementado

el consentimiento informado.
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IV. RESULTADOS

4.1. Niveles de gestion del cambio en el Hospital ii- E, Banda de Shilcayo - 2023
Tabla 1

Niveles de cambio

Intervalo N° %

Deficiente 30 - 50 13 6.2
Gestiondel  pooular  51-70 168 80.0

cambio

Bueno  71-90 29 13.8

Deficiente 30 - 50 12 5.7
Organizacion Regular 91-70 170 81.0
Bueno 71-90 28 13.3

Deficiente 30 - 50 13 6.2
Persona Regular 51-70 168 80.0
Bueno  71-90 29 13.8
Total 210 100.0

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion:

La variable gestion del cambio, destaca el nivel regular con un 80% (168), siendo el
mas destacado, continuo al nivel bueno con un 13.8% (29) y el nivel deficiente alcanzo
un 6.2% (13). En cuanto a las dimensiones organizacion 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 gestién del
cambio con nivel regular de 80%, coincide con las dimensiones de organizacion 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 desempefio laborales del personal en el Hospital II-E, Banda de
Shilcayo - 2023.

Tabla 2

Desempeifio laboral

Intervalo N© %
) Deficiente 18 —30 0 0
Desempeno  pogular  31-42 30 14.3
laboral
Bueno 43 -54 180 85.7
Deficiente 18 -30 5 2.4
Demandade  poguar  31-42 37 17.6
tareas
Bueno 43 -54 168 80.0
Deficiente 18 -30 0 0
Valores Regular ~ 31-42 15 7.1
Bueno 43 - 54 195 92.9
Deficiente 18 —-30 0 0
Productividad ~ Regular ~ 31-42 63 30.0
Bueno 43 -54 147 70.0
Total 210 100.0

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion:

La variable desempefio 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 desempefio.

Con lo que respecta a las dimensiones demanda de tareas, valores y productividad;
destacando la dimension valores bueno con un 92.9% (195), seguido de la dimension
demandas de tares con nivel bueno en un 80% (168), finalmente, la dimensién
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 dimension valores que obtuvo un 92.9% (195), seguido de la dimension
productividad en un 30% (63), finalmente, la dimensién de demanda de tares con un
17.6% (3)

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

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
hipétesis:

e HO: Sip valor es > 0.05, la distribucién es normal

e Ha: Sip valor es < 0.05, la distribucién no es normal

Tabla 3

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

N Media Desviacion Significancia

Gestion del cambio 210 63,04 8,253 0,000
Organizacion 210 27,19 3,382 0,000
Persona 210 35,85 5,399 0,000
Desempeiio 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. Elaboracion 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 razén, se realizara el analisis

coeficiente de correlacion de Spearman.
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4.3. Relaciones de las dimensiones de la gestiéon del cambio y el desempefio

laboral de los trabajadores en el Hospital 1I-2, Banda de Shilcayo — 2023.
Tabla 4

Relaciones de las dimensiones de la gestion del cambio con el desempefio laboral de
los trabajadores en el hospital 11-2, Banda de Shilcayo — 2023.

Organizacion Persona Desempefio
laboral
Coeficientes de -
o correlacion 1,000 47 023
Organizacion  gjg (ilateral) . 000 738
N 210 210 210
Coef|C|ent§§ de 547 1,000 058
Rho de correlacion
Spearman Persona Sig. (bilateral) ,000 . ,402
N 210 210 210
Coef|C|ent§a§ de 023 058 1,000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) , 738 ,402 )
N 210 210 210

Fuente: Elaboracion propia
** |_a correlacidn tiene importancia en la magnitud 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

La significacién de 0,738 muestra una correlacion positiva muy baja de la organizacion
y los desempefios laborales, como lo indica el Rho de Spearman de 0,023. Aunque
existe una relacién, la valia de p superior a 0,05 admite la hipétesis nula y sugiere

insignificancia.

La existencia de la relacién negativa muy baja de los desempefios laborales y la
persona, como lo muestra el valor Rho de Spearman de -0,058. Esta relacion no se
considera significativa, con un p-valor de 0,402. Por lo tanto, es aceptada la hipotesis

nula.
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4.4. Relacion entre las dimensiones del desempefio laboral con la gestion del

cambio de los trabajadores en el Hospital Il- E, Banda de Shilcayo — 2023.
Tabla 5

Relaciones de las dimensiones del desempefio laboral con la gestion del cambio de
los trabajadores en el Hospital II- E, Banda de Shilcayo — 2023.

Gestion del  Demanda Valores Productividad

cambio de tareas
| Coeficientede ) 54, 006 -,016 025
Gestién del correlacion
cambio Sig. (bilateral) : ,928 ,823 , 719
N 210 210 210 210
Coeficientes de 554 1,000 019 119
Demanda de correlacion
tareas Sig. (bilateral) ,928 : ,786 ,086
Rho de N 210 210 210 210
Spearman Coeficientes de x
correlacion -,016 ,019 1,000 ,405
Valores  giq (pilateral) 823 786 . 000
N 210 210 210 210
Coef|C|ent(_a§ de -025 119 A05* 1,000
o correlacion
Productividad g pjilateral) 719 086 ,000 .
N 210 210 210 210

Fuente: Elaboracion propia
** | a correlacion tiene importancia en la magnitud 0,01 (bilateral).

Con un Rho de Spearman de 0,06 y un valor p de 0,928, la relacién de la gestién del
cambio y la demanda de tareas se considera muy baja pero no estadisticamente
significativa. Esto significa que se admite la hipotesis nula esto es por el p-valor es

mayor a 0.05.

Con una significacion de 0,823, el valor Rho de Spearman para valores y gestion del
cambio es -0,016. Esto puede interpretarse como una correlacion negativa muy baja.
Sin embargo, se admite la hipétesis nula y se objeta la hipo6tesis 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 relacion negativa de -0,025 de
la productividad y la gestion del cambio. Esta baja correlacion, aunque no
estadisticamente significativa ya que el valor de p supera 0,05, conduce a la admision

de las hipétesis nulas y a la no aceptacion de las hipotesis alternativas.

4.5. Relacion dela gestién del cambioy el desempefio laboral delos trabajadores
en el Hospital lI- E, Banda de Shilcayo - 2023

Tabla 6

Relaciones de la gestion del cambio y el desempefio laboral de los trabajadores en el
Hospital II- E, Banda de Shilcayo - 2023

Gestion del Desempefio

cambio laboral
| Coeﬂmentg:s de 1,000 010
Gestion del correlacion
cambio Sig. (bilateral) : ,882
Rho de N 210 210
Spearman Coef|C|ent§,s de -010 1,000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,882 .
N 210 210

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

La relacion del manejo del cambio y los desempefios laborales se evalla mediante la
Correlacion Rho de Spearman. La valoracion obtenida es -0,010, indicando una
correlacion negativa muy baja. Aungue existe una relacion, no es estadisticamente
significativa. Esto se confirma por el valor p de 0,882. La hipdtesis alternativa se
rechaza porgue el p-valor obtenido esta por encima del umbral requerido de 0,05

(p<5%).
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Figura 1. Diagrama de dispersion de la gestiéon del cambio y el desempefio laboral
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El gréfico demuestra visualmente que el desemperio laboral no mejora a medida que
aumenta la gestion del cambio. Esto establece que no existe correlacion entre las
variables. Se puede concluir que solo el 0,0025, o el 0,2% del desempefio laboral, esta
influenciado por la gestion del cambio.
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V. DISCUSION

En el presente acapite se observa que los niveles de gestion del cambio mas 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 dia, los cambios en gestidbn que puedan darse en una institucion, se tornan
estaticos, viendo que no se transforman ni se renuevan y todo ello puede traer consigo
gue se pierdan oportunidades en el avance de los objetivos; sin embargo, enfrentarse
a estos cambios ya sea tecnoldgicos, organizacionales, pueden provocar tensiones y
resistencia en aquellos individuos pertenecientes a la compafhia 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
investigacion, encontré6 que la administracion 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 emision de la institucidon, nosotros
compartimos su opinidn y se entiende que, la colaboracion 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 evidencio que el desempefio laboral tiene un porcentaje de 85.7%
de nivel bueno,14.3% deficiente y ninguno presento un nivel de desempeifio deficiente.
Estos datos concuerdan con los encontrados por Avalos. (2018), ya que descubrié que
los colaboradores tienen un mejor desempefio 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 desempefio laboral es el nivel en la cual un empleado efectia sus
funciones dentro de una empresa y puede estar influenciado por diferentes factores,
pero que es parte fundamental del liderazgo y gestion empresarial. Es importante
actualmente estimar y valorar el desempefio 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 mencion difiere con los encontrados por Torres et al. (2020), quienes
identificaron que el grado de labor del que muestran los empleados que piensan que
esta bien en un sesenta por ciento, y que la falta de estimulo ha sido una de las causas

mas importantes de su buena labor.

El estudio encontr6é 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 analisis Rho de Spearman. Este estudio revel6 que
s6lo la dimension persona y organizacion tuvo correlacion con los desempefios
laborales, con un valor Ro de 0,547. Esta relacién es moderada y significativa, ya que
el valor de p es inferior a 0,05. Por el contrario, no se encontré asociacion de las
dimensiones de manejo del cambio y el desempefio laboral, puesto que el valor de p
fue superior a 0,05, lo que hace que el analisis no sea significativo. Datos que se
asemejan a los de Gutiérrez y Martinez. (2020), quienes concluyeron que, la
confirmacion de la hipétesis alterna reveld una correlacion positiva media entre la
aceptacion de las variables, solidificando la relacion entre el desempefio laboral y la

gestion del cambio.

La gestion del cambio permite aprovechar el talento humano, estandarizando la
consistencia y eficacia en el desarrollo de las funciones, asi 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

alli su relacién entre ambas.

De la misma manera la asociacion de la variable del manejo del cambio y los
desemperios laborales, donde s6lo se establece la relacion entre la dimension valores
y productividad, equivalente a 0.405, siendo baja y positiva significativa. Sin embargo,
no se evidencio otra asociacion entre las variables en mencién, ya que presentan una
significancia mayor al 0.05. Hallazgos que podemos comparar con los de Urbano
(2018), el cual llegd a la conclusién de que hay una correlacion importante entre el

clima de la organizacion y el grado de politica de trabajo, y que este Ultimo tiene una
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influencia sobre el desempefio laboral de quienes la conforman; asi mismo por los de
Vilchez. (2018). La manera en que muestra la presencia de correlaciones
estadisticamente importante de las variables de administracion de personas y el
desemperfio en el trabajo. Por lo tanto, podemos confirmar que mientras mejor esté
organizado el trabajo en una empresa, mayor sera el desempefio de las funciones en

la entidad de salud.

Respecto a la relacibn Rho de Spearman sobre el manejo del cambio y los
desempefios laborales, la cual se interpreta como no existencia de correlacion 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
desempefios laborales; por ello, se establece que no existe correlacion entras las
variables en mencién. Por tanto, se puede inferir que estos resultados de nuestra
investigacion, que los hombres y mujeres en esta sociedad constituyen un elemento
principal para que una organizacion pueda lograr sus metas u objetivos, es por ello
gue a pesar de todas las mejoras que se puedan realizar dentro de esta, no debe
perderse la atencion a las necesidades humanas ya que solo asi, puede prosperar y

crecer una organizacion.

En tal sentido, respondiendo al estudio permitié establecer la relacién de la primera
variable y las dimensiones de la segunda, se estimd la relacion Rho de Spearman para
verificar si se cumplian las hipotesis en la muestra de estudio, se hallaron los

resultados mencionados con antelacion.
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VI. CONCLUSIONES

6.1. Segun Rho de Spearman, la relacién de la gestion del cambio y el desempefio

laboral es insignificante. El valor p de 0,882 sugiere una correlacion negativa
muy débil. El valor de p bilateral obtenido esta por encima del 0,05 lo que
significa que no hay evidencia suficiente para respaldar una relacion
significativa con un nivel de confianza del 95 %. Asimismo, sélo el 0.0025 que

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

6.2. La gestion del cambio destaca el nivel regular con un 80%, siendo el mas

destacado. En cuanto a las dimensiones organizacion y persona el nivel
regular es el mas representativo con un 80% y 81%, de la misma manera
coinciden el nivel bueno en ambas dimensiones en un 13%. Explicando que
la gestibn del cambio aln debe ser trabajada para obtener mejores

resultados.

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

6.4.

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 dimension
valores como bueno con un 92.9%, seguido de la dimensién demandas de
tares con nivel bueno en un 80%, finalmente, la dimensién productividad con
un 70%; en ese sentido en las dimensiones estudiadas destaca el nivel
bueno.

En términos de desempefio laboral, la organizacion parece tener una
correlacion positiva débil, como lo indica un Rho de Spearman de 0,023 y un
valor p de 0,738. Si bien existe una relacién, no es lo suficientemente
significativa como para aceptar la hipoétesis nula, ya que el p-valor es mayor
a 0.05. Asimismo, las caracteristicas del individuo parecen tener una débil
correlacion negativa con el desempefio laboral, con un Rho de Spearman de
-0,058 y una significacién de 0,402. Esto sugiere que existe una relacion muy
baja y negativa de las dos variables.
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6.5. Aceptando la hipotesis nula y rechazando la hipétesis alternativa, la
significacion de 0,928 indica una correlacion 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 significacion de 0,823 sugiere una correlacion
negativa muy baja entre los valores y la gestion del cambio, con un Rho de
Spearman de -0,016. Adicionalmente, la significacién de 0,719 implica una
correlacion negativa muy baja entre productividad y gestion del cambio, con
un Rho de Spearman de -0,025; sin embargo, esta correlacion no es

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

7.1. Al director del hospital, realizar una evaluacion permanente para mejorar los
procesos Yy servicios de la institucion y asi optimizar los desempefios

laborales del personal mediante procedimientos de manejo.

7.2. Al director y personal de salud ser parte activa de la implementacion en el
Hospital 1I-E, Banda de Shilcayo, actividades vinculantes a la gestion de
calidad, para asi monitorear y proponer un pan de mejora continuas luego de
la evaluacion en las diferentes areas, comprometiendo al personal en el

acatamiento de las metas.

7.3. Al director, mediante un diagndstico proponer que se use de manera racional
los recursos hospitalarios, asi mismo se evalUe a todo el personal médico y
no médico dentro del proceso de mejora del desemperio, 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 Operacionalizacion

: L Definicion : : : Escalade
Variable Definicién conceptual : Dimensiones Indicadores e
operacional medicidon
Nivel de Infraestructura
Nivel del Soporte
. Gerencial
Gestion del | Congreso de la Repiblica del Nivel de los objetivos
. Perd (2008). Define que, es PR
cambio lanificar licar  medir . ) o |n_st|tu0|onales y
planiticar, —aplicar, = medir, - ¥ | Se medira a través Organizacion Nivel de la gestion de
monitorear las  acciones de | 4o 5 cyestionario cambios
g?c?;fcr;oid fact%rehumancc;rirg)il(?; bgsa en sus Nive_I ,de los procesos de
aumentando asi las posibilidades _d'mens'ones € %(_estllo; | litica d
de que los resultados esperados | indicadores tr;)ea'oe apolitica de
sean alcanzados o0 inclusive NiveIJde competencia
superado. Persona Nivel de experiencia
Nivel de motivacion
Nivel de Capacitacién
asignacion de funciones
capacidad de liderazgo
Robbins & Judge (2013) define es D dad planificacion de .
un sistema que provee a la emanda de tareas actividades Ordinal
organizacion retroalimentacion y . ; coordinacion
o que influye en el incremento de | Se medira a traves
Desempeno | |as capacidades y habilidades del | de un cuestionario Puntualidad
trabajador, también tiene como fin | basa en sus Respeto
laboral ayudar en las decisiones de | dimensiones e Valares Responsabilidad
quienes merecen un ascenso, | indicadores COMPromiso
aumento de sueldo o despido. (p. Desempefio
555) Resultados obtenidos
Productividad Reconocimientos por
cumplimiento de metas
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Anexo 2: Matriz de Consistencia

Titulo: Gestion del cambio y desempefio laboral en el Hospital II-E, Banda de Shilcayo — 2023

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Teécnicae
Instrumento
Problema general: Objetivo general: Hipotesis general:
Hi: Existe relacion entre la gestion del
¢, Cuédl es la relacion entre la Determinar la relacion entre la gestion | cambio y el desempefio laboral de los
gestién del cambio y el del cambio y el desempefio laboral de | trabajadores en el Hospital II-2, Banda de
desempefio laboral de los los trabajadores en el Hospital II-E, Shilcayo — 2023.
trabajadores en el Hospital II-E. Banda de Shilcayo — 2023.
Banda de Shilcayo - 2023? Hipdtesis especificas:
Objetivos especificos:
Problemas especificos: H1: El nivel de gestion del cambio en el
Identificar el nivel de gestién del Hospital II-2, La Banda de Shilcayo - 2023,
¢,Cuadl es el nivel de gestion del cambio en el Hospital Il- E, Banda de es alto.
cambio en el Hospital II-E,Banda | Shilcayo - 2023. Técnica
de Shilcayo - 20237 H2: El nivel de desempefio laboral de los
Identificar el nivel de desempefio trabajadores en el Hospital 11-2, banda de Encuesta
¢, Cual es el nivel de desempefio laboral de los trabajadores en el Shilcayo - 2023, es alto.
laboral de los trabajadores en el Hospital 1I-E, Banda de Shilcayo -
Hospital 11-2, Banda de Shilcayo - | 2023. H3: Existe entre relacion significativa entre Instrumento

20237

¢, Cuél es la relacion entre las
dimensiones de la gestion del
cambio y el desempefio laboral de
los trabajadores en el Hospital I1-
2, Banda de Shilcayo - 2023?

¢ Cual es la relacion entre las
dimensiones del desempefio
laboral con la gestién del cambio
de los trabajadores en el Hospital
II- E, Banda de Shilcayo - 20237

Identificar la relacion entre las
dimensiones de la gestion del cambio
y el desempefio laboral de los
trabajadores en el hospital II-2, Banda
de Shilcayo — 2023.

Analizar la relacion entre las
dimensiones del desempefio laboral
con la gestion del cambio de los
trabajadores en el Hospital I1- E,
Banda de Shilcayo — 2023.

las dimensiones de la gestion del cambio y
el desempeiio laboral de los trabajadores en
el Hospital 11-2, La Banda de Shilcayo -
2023.

H4: Existe relacion significativa entre las
dimensiones del desempefio laboral con la
gestién del cambio de los trabajadores en el
Hospital |- E, Banda de Shilcayo — 2023.

Cuestionario
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Disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

Disefio de investigacion. Tipo
bésica, disefio no experimental y
de corte transversal

O1
M / 4
N
M = Muestra
V1= Gestion del cambio

V2 = Desempefio laboral
R: Relacién

Poblacién: La poblacién lo conformaran
210 trabajadores de salud del Hospital II-

E, Banda de Shilcayo — 2023.

ESPECIALIDAD NRO.
MEDICOS 25
LICENCIADAS 52
TECNICOS DE ENFERMERIA 78
PSICOLOGOS
QUIMICOS FARMACEUTICOS
OBSTETRAS 38
ODONTOLOGOS 2
BIOLOGOS
NUTRICIONISTAS

TOTAL 210

Muestra: Estard conformada por el 100%

de la poblacion.

Muestreo: No  probabilistico,

conveniencia.

por

Unidad de andlisis: Un trabajador de
salud del Hospital II-E, Banda de Shilcayo

—2023.

Variables Dimensiones
Gestion del Organizacion
cambio Persona

Demanda de tareas

Desempefio

Valor
laboral alores

Productividad
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Anexo 3

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

Shilcayo - 2023”

Paredes (2017) y modificado por la investigadora.

EDAD: SEXO: FECHA:

A continuacion, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con los
procesos de cambio que ha experimentado la organizacion en la cual trabaja. Cada
una tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su
percepcion. Lea cuidadosamente cada proposicion y margue con un aspa (X) solo 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.

Escala de Likert
ltems 1 2 3
Nunca | Aveces | Siempre
DIMENSION: ORGANIZACION.
1. Los canales de comunicacién empleados por la
organizaciéon son efectivos en tanto facilitan el
acceso rapido y seguro a la informacion.
2. Los medios de comunicacion interna son
atractivos y de facil manejo.
3. Los propdsitos que busca alcanzar la vision de la
organizacién son claros.
4. La informacion divulgada sobre la vision es
importante para la organizacion.
5. Los acontecimientos del proceso de cambio que
van surgiendo son comunicados oportunamente
a todos los que forman parte del equipo.
6. La informacion brindada sobre el proceso de
cambio es de facil comprension para las
personas.
7. Comprende usted cual es su rol en el hospital.
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8. La comprension de las especificaciones de cada
funcién o tarea nueva asignada tiene un impacto
positivo en el proceso de cambio.

9. La estructura del hospital refleja la Vision.

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

11. Los procesos principales reflejan la Vision del
hospital.

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

13. La infraestructura del hospital cumple con los

estandares de calidad para brindar una atencién
de calidad.

DIMENSION: PERSONA

14.

Transmiten de forma adecuada la vision del
hospital.

15.

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

16.

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

17.

Promueven la capacitacion del personal ante la
delegacioén de nuevas tareas o funciones.

18.

Anteponen las necesidades de la organizacion
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 organizacion.

21.

Promueven la participacion activa de los
trabajadores en laimplementacion y ejecucion de
nuevas estrategias.

22.

Toman decisiones integradas como resultado de
un consenso entre todas las &reas del hospital.

23.

Estdn conformes con su participacion en la
implementacion de nuevas estrategias.

24.

La organizacion 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 interaccion entre pares es fluida y cordial, lo
que facilita el involucramiento de las personas en
las metas trazadas.

28.

Confian en su equipo de trabajo facilitando la
ejecucion 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 adopcién
de los mismos.
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Anexo 4

Ficha técnica del instrumento

Denominacién: CUESTIONARIO SOBRE “NIVEL DE GESTION DEL CAMBIO EN
EL HOSPITAL II- E, BANDA DE SHILCAYO - 2023".

Autor: Majuan Paredes, Alen Keni

Aplicacion: Individual.

Numero de dimensiones: 2

Numero de items: 30

Usuarios: PROFESIONAL MEDICO EN EL HOSPITAL II- E, BANDA DE
SHILCAYO - 2022

Duracion: 30 minutos.

Técnica: Encuesta

Validez: Se desarrollara a través de juicios de expertos.

Confiabilidad: La confiabilidad del instrumento se realizara 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 desempeiio laboral de los trabajadores del Hospital
lI- E, Banda de Shilcayo - 2023”

Gonzéles (2020) y modificado por el investigador
DATOS PERSONALES

EDAD: SEXO: FECHA:

INSTRUCCIONES: A continuacién, se presenta una serie de item, Marque con una
(X) la respuesta correcta:

Escala de Likert

items 1 2 3
Nunca | A veces | Siempre

DIMENSION: DEMANDA DE TAREAS

1. Las responsabilidades del puesto de trabajo
estan 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.

DIMENSION: VALORES

5. Existe motivacion continuamente para mejorar su
rendimiento laboral.

6. Enla organizacion existe un buen clima laboral.

~

Ayuda a la resolucién de conflictos dados en su
organizacion.

8. Desarrolla facilmente sus habilidades para
interactuar con sus companeros.

9. Se comunica activamente con sus compareros
de trabajo.

10. El jefe del hospital fomenta la comunicacion
interna.

11. Participa activamente de las actividades
programadas por parte de la organizacion.
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12.

Promueve el trabajo en equipo.

DIMENSION: PRODUCTIVIDAD

13. Asume con compromiso los objetivos de la

organizacion.

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 mas agradable.

16.

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

17.

Propone nuevas ideas paralatoma de decisiones
en la organizacion.

18.

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

Denominacion: CUESTIONARIO SOBRE “NIVEL DE DESEMPENO LABORAL
DE LOS TRABAJADORES DEL HOSPITAL lI- E, BANDA DE SHILCAYO - 2023”
Autor: Majuan Paredes, Alen Keni

Aplicacion: Individual.

Numero de dimensiones: 3

Numero de items: 18

Usuarios: TRABAJADORES DEL HOSPITAL II- E, BANDA DE SHILCAYO - 2023
Duracion: 30 minutos.

Técnica: Encuesta

Validez: Se desarrollard a través de juicios de expertos.

Confiabilidad: La confiabilidad del instrumento se realizar4 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

Autorizacion de la organizacién para aplicar la prueba piloto
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UNIVERSIDAD CESAR VALLE

Wutorizacion de la Organizacion para aplicar la prueba piloto

Datos Generales

10

Mombre de la organizacion:
QOFICINA DE GESTION DE SERVICIOS DE
SALUD BAJC MAYO (Centro de Salud

Morales)

RUC:
20154547259

Mombre del Titular o Representante legal:
DIRECTOR

Mombres v Apellidos:
Dr. Jose Augusto Mesones Rengifo.

DNI:
05394509

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7° literal “f del Codigo de Efica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ™, autorizo [ X1, no autorizo [
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

] publicar LA

Mombre del Trabajo de Investigacion

Gestion de Cambio y Desempeiio en el Hospital lI-E de la Banda de Shilcayo,

- 2023

Mombre del Programa Academico:
Maestria: Gestion Pablica

Autor: Nombres v Apellidos:
Alen Keni Majuan Paredes

DI
42057668

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que serd de acceso abierto para los usuarios v podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad

intelectual comesponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar vy Fecha: Tarapoto, 19 de Junig.del 2023

Firma:
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Autorizacion de la organizacion para publicar la identidad en los resultados de

la investigacion

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

+ Datos Generales

Mombre de la organizacion:
OFICINA DE GESTION DE SERVICIOS DE

SALUD BAJO MAYO (Hospital II-E
Banda de Shilcayo)

RUC:
20154547259

Mombre del Titular o Representante legal:
DIRECTOR

Mombres y Apellidos:
Obst. Edwin Garcia Navarro

DML
01130902

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el ariculo 7°, literal °F del Codigo de Efica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ™, autorizo [ X1, no autorizo [
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Mombre del Trabajo de Investigacion

- 2023

Gestion de Cambio y Desempeiio en el Hospital II-E de la Banda de Shilcayo

Mombre del Programa Academico:
Maestria: Gestion Pablica

Autor: Nombres v Apellidos:
Alen Keni Mainan Paredes

DML
42057668

En caso de autorizarse, soy consciente gue la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que serd de acceso abierto para los usuarios v podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad

intelectual cormesponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar v Fecha: Tarapoto, 19 de Jupig. del 2023

Firma: |
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Anexo 7: Consentimiento y/o asentimiento informado

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Consentimiento informado (*)

Titulo de la investigacion: Nivel de gestion del cambio y desempefio laboral en el
Hospital II- E, Banda de Shilcayo- 2023
Investigador (a): Alen Keni Majuan Paredes.

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Nivel de gestion del cambio y
desempefio laboral en el Hospital Il - E , Banda de Shilcayo- 2023”

”, Cuyo objetivo es analizar los procesos de cambio que ha experimentado la
organizacion en la cual trabaja. Esta investigacion es desarrollada por estudiante de
Posgrado del Programa Académico de la Maestria en Gestion Publica de la
Universidad César Vallejo del campus Tarapoto, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion del hospital Il —
E , Banda de shilcayo

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Si los trabajadores de salud estan preparados para las nuevas tendencias en gestion
y cambios en su desempefio laboral, con el fin de mejorar la eficiencia, rendimiento
y obtener mejores en beneficio de nuestra poblacion.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada: Nivel de gestion del cambio y
desempeiio laboral en el hospital Il - E , Banda de shilcayo

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se
realizara en el ambiente de Centro de Salud de la institucion del hospital Il - E ,
Banda de shilcayo

Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran

codificadas usando un nimero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

*Obligatorio a partir de 18 afios
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ﬁ UNIVERSIDAD CEsar VALLEJO

Participacion voluntaria (principio de autonomia): Puede hacer todas las preguntas
para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o no, y su decision sera
respetada. Posterior a la aceptacion no desea continuar puede hacerlo sin ningin
problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion al
término de la investigacion. No recibira ningin beneficio econémico ni de ninguna otra
indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la pérsona, sin embargo, los
resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de la investigacion. Los
datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el 4investigador (a)
(apellidos y nombres) Majuan Paredes, Alen Keni email: consultorioalenmajuan
@gmail.com y docente asesor (apellidos y nombres) Rosa Mabel Contreras Julian,

email: vjulianr16@ucvvitrual.edu.pe.
Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Fechay hora: .21 0622 ... /12-.H—Pr\ ..........................................

*Obligatorio a partir de 18 afios
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Anexo 8: Carta de presentacion para juicio de expertos

N 55ve e FosaRAD
CARTA DE PRESENTACION
Dr. Delgado Bardales José Manuel.
Presents
Asuntor Opinion de instrumentos a través de juicio de experto.

Me es grato dirigirme a usted para expresare mi saludo, asi mismo, hacer de su
conocimiento que soy estudiante de Posgrado de la Maestria en Gestion Publica de la
Universidad César Vallejo, campus Tarapoto, lo cual requiero validar kes instrumento con el
cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi frabajo de investigacion.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Gestion de cambio y desempefio laboral
en el Hespital Il — E, Banda de Shilcayo - 2023" y siendo imprescindible contar con la
aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he
conziderado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas de
Gestion de cambio ¥ desempeno laboral.

El expedients de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Mafriz de operacionaliacion de las variables.

- Mafriz de evaluacion por juicio de expertos

Expresandole mis sentimientos de respeto v consideracion me despido de usted, no
sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la pressnte.

Atentamente

Alen Keni, Majuan Paredes.
DNl 42057663
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Anexo 9: Matriz de validacion de juicios de expertos

~|'| ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Gestion de Cambio

N* | DIMENSIONES | rtems Claridad: Coherenciaz Relevancia? Dbeervaciones!
Recomendaciones

Organizacicn 1 (213 ]4 1|23 [4]1]2 1314

01 La infraestructura del hespital cumple con ks estandares de calidad para brindar una X X X
atencion de calidad

a2 Los canales de comunicacion empleados por la organizacion son efectvos en tanto X X X
facilitan el acceso rapide a la informacion.

03 | La mformacion brindada sobre el proceso de cambio ec de facil comprension para las X X X
pErsonas

it} Los propositos que busca alcanzar la vision de |a organizacion son claros. X X X

05 | La mformacion divulgada sobre ks vision s importante para la organizacion. X X X

0§ | Comprende usted cudl es su rol en el hospital X X X

07 | La estructura ded hospital reflefa la vision. X X X

08 Los acontecimientos del proceso de cambio que van surngiendo Son comunicados X X X
oporimamente a todos los que forman parte del eguipo.

i) La comprension de las especificaciones de cada funcion o tarea nueva asignada tiene X X X
un impacte positive en el proceso de cambio

10 | Los procesos prncipales reflejan la vision del hospital X X X

11 | Los medios de comunicacion intema son aractivoes v de fcil manejo. X X X

12 La estructura ded hospital facilita el frabajo entre [as distintas areas. X X X

N® DIMENSIONES [ items
Persona

i) Delegan comectaments las nuevas taress o funciones enfre &l personal medico X X X

02 Promueven |a participacion activa de los trabaladores en |la implementacion de nuevas X X X
esiraegias.

03 | Aplican su experencia para implementar nuevas competencias respecto a las nuevas X X X
funciones asignadas.

04 | Amteponen |as necesidades de s organizacion sobre sus perspectivas personales. X X X

05 Comparten con kos colaboradores los logros obtenidos por la organizacion. X X X

04 Toman decsiones integradas come resultado de un consenso entre todas las areas del X X X
hospital

o7 Consideran el cambio una oportunidad de mejora para el hospital. X X X

08 La interaccion entre pares es cordial, lo que faciita & involecramiento de las personas X X X
en las metas frazadas.

09 Procuran que el perscnal s= sienta identificades con la vision del hospital X X X

10 Fomentan el rabalo en equipe procurando también el apoyo entre los diferentes X X X
departamenios del hospital.

11 Estan conformes con su participacion en la implementacion de nuevas estrategias. X X X

12 La organizacion reconoce sus aporte de ideas para el mpulso del cambio X X X
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13 La interaccion enire pares es fluida, lo gue facilita el apoyo de las personas en las X X X
metas trazadas.

14 | Transmiten de forma adecuada la vision del hospital. X X X

15 Promuewen |a capacitacion del personal ante la delegacion de nuevas tareas o X X X
funciones.

14 Respetan las normas institucionales, ko que favorece un ambiente armonicso dentro del X X X
hospital.

17 Comparten kos valores mstiuconales, evidenciando en su comporameento la adoncion Ed X X
de los mismaos.

Leer con detenimiento los tems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus cbservaciones que considers perinente:
| 1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel | 3. Moderado nivel | 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El cuestionario es suficiente y cumple con requisitos necesano
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validader. Dr. Garate Rios Jnonny  DNI: 05385871

Especialidad del validador (a): Gestion Pablica y Gobemnabilidad

iClaridad: EI fem 58 comprende fciiments, e deor, S Tarapoto, 06 de junio de 2023.
simicica y semantica son adecuadas. ) )
iCoharencia; El iem Sene relacon logica con la dimension o indicador que esta
midiendo

Redevancia: El ilem e esencial o imporante, &5 decir debe ser incuido

Mota: Suficincia, se dice suficienca cuando los iiems planteados son suficknies F o + 1:
para medir [ dimension i

Dr. Jhonmy Garate Rios
Doctor en Gestion Publica y Gobemabilidad
DI 05385671
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Desempefio Laboral.
N° | DIMENSIONES | ftems Claridad® Coherencia? Relevancia® DDEervaciones
Recomendaciones
Demanda de tareas 23] 4]1]2 3 [ +4[1] 2 3| 4

01 Las responsabilidades del puesto de rabajo estan claramente definidas. X X X
02 Tiene la capacidad para cumplir objetvos establecidos dentro del hospital. X X X
03 Cumple con las funciones encomendadas dentro del hospital X X X
04 | Asume con responsabiidad las tareas gue se le encomiendan. X X X
N DIMENSIONES | tems

Valores
01 Participa activamente de las actividades programadas por parte de |a organizacion. X X X
02 En la organizacion existe un buen dima laboral. X X X
03 Se comunica achvaments con SUS companenss de trabalo. X X X
0= Considera usted gue ayuda a la resolucion de conflictos dados en su organizacion. X X X
05 Considera que. su jefe fomenta la comunicadion intema. X X X
0d Existe motivacion continuamente para mejorar el rendimients laboral. X X X
o7 Desarrolla facilmente sus habfidades para interactuar con sus companeros. X X X
03 Promueve el rabajo en equipo X X X
N DIMENSIOMES [ temns

Productividad
01 Asume con compromiso los obietivos de la onganizacion. X X X
02 El espacio de trabajo cuenta con elementos que benefician la salud de los empleados X X X

convirtiéndolo en un lugar mds agradable.
03 La actividad en la gue trabaja le permite, desamollar sus habilidades. X X X
04 Considera usted gue, muesira iniciativa por mejorar sus puntos debiles en lo que X X X

respecia a su rendimients laboral.
05 Se preocupa por aleanzar las metas establecidas. X X X
[i5] Propeone nuevas ideas para la toma de decisiones en la organizacion. X X X

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus cbservaciones que considere perinents:
3. Moderado nivel

1. No cumple con el criterio 2. Bajo Nivel

4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El cuestionario es suficiente y cumple con requisitos necesana

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Aplicable después de cormegir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Garate Rios Jhonny

DNI: 0538567 1

No aplicable [ ]
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Especialidad del validador (a): Gestion Piblica y Gobemnabilidad

Claridad: EI fiam 5& compeende Sciimente, e5  degr, s
simacica y semanica son adecuadas.

*Coherencia: El item $ens relacion 16gica con |a dimensian o ingicador que esta
midiendo

‘Relevancia: El item s esemcial o imporianie, es deck debe ser incuide

Mota: Suscienca, se dice susicienda cuando ks ilems planieados son suficienies
para medir I3 dimensice

1/ O
.;I (et A ¢ "T'/

Dr. Jroniny Garate Rics
Doctor en Gestion Plblica y Gobemabilidad
DMI 05385671

Tarapoto, 17 de mayo del 2023.
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Cuestionario para medir Gestion del Cambio

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

N® DIMENSIONES [ ltems Claridad! Coherencia® Relevancia’ Obasrvacionssl Recomendacienes
DIMEMSION: Organizacion 1123 4 1 1234|123 |4 |S5mecomendsqelaescala del instrumento considere
5 miveles ¥ oo 3 niveles: nunca, casi munca, 3 veces,
casi sismprs v siempre
01 La infraestructura del hospital cumple con bos estandares de X X X La dimension es “orgamizacion” emtonoes esta
calidad para brindar una atencion de calidad. arientada a la manera come sa ergamiza el bospital
entonces hablar de infrasstractur aqu oo es
pertinente. Mejorar al item.
[i%] Los canales de comunicacion empleados por [a organizacion X X X
son efectivos en tanto facilitan el acceso rapido v seguroa la
informacion.
03 La informacion brindada sobre el proceso de cambio es X X X
complets y esta en un lenguaje claro y de facil comprension
para las personas.
04 | Los propdsitos gue busca alcanzar la wision de la organizacion X X X
son daros y entendibles.
05 La informacion divulgada sobre La wisidn es importante para la X X X
organizacion
06 Comprende usted cual es su rol en el hospial v o que =2 espera X i X
de =llo.
17 | La estructura del hospital refisia la vision. X X X
08 Los acontecimientos del proceso de cambio que van sungiendo X X X
son comunicados oportunaments a todos los que forman parte
del equipo.
i) La comprension de las especificaciones de cada funcion o tarea X X X
nueva asignada tiene un impacto positivo en el proceso de
cambio
10 | Los procesos principales refiejan la vision del hospital X X X Especificar a que procesos se refiens
11 Los medios de comunicacion mtema son atractives y de facil X X X Lo “aractive” de un medio de comunicacion oo debe
M. sar bo relevants, mejorar 1a redaccion de este item
12 La estructura del hospital facilita el trabaio enfre las distintas X X X
areas.
N DIMENSION: Persona
13 Dedegan comectamente las nuevas tareas yio funciones entre el X X X
personal medico.
14 Promuewen |a paricipacion activa de los rabajadores en la X X X
implementacion v ejecucitn de nuevas estrategias.
15 | Aplizan sus conocimientos v experiencias para implementar y X X X
adoptar nuevas competencias respecto a las nuevas tareas y
funciones asignadas.
15 | Anteponen [as necesidades de la organzacion sobre sus X X X Caoma = vinoula esto con la pestion del cambéo
perspectivas personales.
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17 Comparten con kos colaboradores los logros cbtenidos por la X X X Como s2 vinoula esto con la gestion del cambio
organizacion.
12 Toman decsiones integradas como resultado de un consenso X X X ;Esin esta normado por el hospral” 51 no esta
entre todas las areas del hospital pommado el ifem o &5 pertinents
19 Consideran el cambio una oportunidad de mejora para el X X X
hospital
20 La interaccion enfre pares es fluida y cordial, ko que facilita el X X X Como s vinoula esto con la gestion del cambio
apoyo e involucramiento de las personas en las metas tazadas.
1 Procuran que el personal se sienta identficados con la vision del X X X
hospital
22 Fomentan el trabalo en equipo procurando también el apoyo X X X
enire los diferentes departamentos del hospital.
23 | Estan cenformes con su participacion en la implementacion de X X X
nuevas estrateqias, tareas y funciones.
24 La onganizacion reconoce su trabajo diano y el aporte de ideas X X X
para & impulso del cambio.
25 La mteraccion entre pares es fluida y cordial, lo que facilita el X X X
apoyo e involucramiento de las personas en las metas tazadas.
26 Transmiten de forma adecuada la vision del hospital X X X :En que se diferencia del item 47
27 Promueven la capacitacion o=l personal ante la delegacion de X X X
nuevas tareas ylo funciones
8 Respetan las mommas institucionales, ko gue favorece un X X X Como 52 vinoula esto con la pestion del cambio
ambiente amaonioso dentro del hospital.
29 Comparten los valores instiucionales, evidenciando en su X X X
comportamiento la adopeion de los mismos.
Sub — total (promedis) 37 37 37
Total (promedio) 4
Leer con detenimiento los tems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere periinente:
| 1. No cumple con el criterio | ) | 2. Bajo nivel | | | 3. Moderado nivel | ) | 4 Alto nivel | x ) |

Observacicnes (precisar si hay suficiencia): Si se levantan las observaciones planteadas el instrumento contarad con suficiencia.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ x ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validader: Mgtr. lve M. Encomendercs Bancallan DMI: 176235682

Especialidad del validador (a): Economista, Magister en docencia universitaria, Docente de Investigacion -

‘Claridad: EI fiem 5€ COMprende fciments 25 dedr, s — IRl otk fads

siicica y semandica son adecuadas. ) ] wlsomomns Tarapoto, 28 de mayo de 2023
iCoherencia: El iiem fene relacon logica con (3 dimension o indicader que esta

midiendo - B

‘Relevanciz: El item o5 esencial 0 imponanies, 85 deci 0ebe 5ar inchiso Firma del experto informante

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los flems planieados son suficemss
para medir L3 dimension
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Cuestionario para medir Desempeiio laboral

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

N® DIMENSIONES [ ems Claridad® Coherencia® Relevancia’ Obaarvacionss Recomendacionss
DIMEMSION: Demanda de tareas 1 |23 |41 |23 |+]1 213

01 ;Cree usted que, las responsabilidades dsl pussto de wabajo X X X Mo use el termino respomsabilidades, nse temminas

estan claramente definidas? que suelen utilizarse en la nommativa (fanciones,
roles, efc.)

02 | ;Creeusted que tiene la capacidad para cumplir objetives X X X Mijorar La redaccion de este ftem. es oy subjstive ¥
establecidos y plazos dentmo del hospital? probablemente Ia mayora de encuestados diran que =

03 Cumple con las fimciones encomendsdas deniro del hospital. X X

04 | ;Considera que amme con responsabilidad las tareas que se le X X
encomiendsn?

8 DIMENSION: Valores

05 JCree usted que participa actvamente de las acividades X X
programadss por parte de la organizacion?

06 | ;Usted cree que en la organizacion exists nn buen clims laboral? X X

07 | [Usted cree que se commmics activamente con Sus COMPAneros X X
de irabajo?

0% | ;Considera usted que aynda a la resolucion de conflictos dados X X
en cu organizacion?

09 ;Considera que, su jefe promueve v foments la comumicacion X X
imberna?

10 Usted cree que lo motivan continnamente para mMajorar su X X
rendimiento laboral?

11 | ;Cree usted que desarrolla facilmente sus habilidades para X X X Mas que habilidades seria lo actirudinal dado de que
INSrACcTIST Con $US companeros? bablames de valares

12 ,Cree ustad gue prommeve el rabajo en equipa? X X

N | DIMENSION: Productividad

13 | ;jCree Usted que asume con compromiso los objetves de la X X X El 1tem deberia centrarse en los compeonentes de la
orzanizacion? productividad

14 El espacie de trabajo onenta con elementos que benefician Ia X X X Corregir artografia. E] sem debena cenfrarse en los
sahd de los empleados convieriendolo en un ngar més componentes de 1a productividad
azradsble

15 JCree usted, que 1a actividad en la que mabaja le permite, X X X El item debena centrarse en los componentes de la
aprender v desarrollar sus cualidades v habilidsdes? productividad

16 | ;Considera usted que, muestra iniciativa por mejorar sus puoios X X X El 1tem deberia centrarse en los componentes de la
debiles v fnertes en lo que respects 3 su rendimiento lzboral? productividad

17 [Usted cree que se precoups por alcanzar las metss X X X El item debera centrarse en los componentes de la
establacidas? productividad

18 Usted cree que propone nuevas ideas para 13 toma de X X X El item deberia cenrarse en los componentes de la
decisionss en 1z organizacion? productividad
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Sub - total (promedia)

3.3

3.5 | 3.5

Total (promedio)

4

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus cbservaciones que considere periinente:

| 1. No cumple con el criterio | )

[ 2-BajoNivel{ ] | 3.Moderadonivel () | 4 ARonivel(x ) |

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5i se levantan las observaciones plantzadas el instruments contara con suficiencia.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ]

Aplicable después de corregir [ x ]

Apellidos y nombres del juez validador: lvo M. Encomenderos Bancallan

Mo aplicable [ ]

DMI: 17823582

Especialidad del validader {(a): Economista, Magister en docencia universitaria, Docente de Investigacion

iClaridad: El fiem 58 COmprende Sciiments, e decr, s
sifacica y semanica son adecuadas.

icohersncia: EI ibem Sens relacion 16gica con 1a dimensidn o indicador que esta
midiendo

‘Relevanciz: El item o5 esencial o importams, &5 deci debe ser inciuide

Mota: Suficienca, se dice suficientia cuando ko flems planieados son sufidemss
para medr I3 dimension

Firma del experto informante

Tarapoto, 28 de mayo de 2023
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Gestion de Cambio

N° | DIMENSIONES [ tems Claridad® Coherencia? Relevancia? Dbssrvaciones/
Recomendaciones

Organizacion 213 |4 (11213 |4 113 4

01 La infraestructura del hespital curmple con los estandares de calidad para brindar una X X
atencion de calidad.

0 Los canales de comunicacion empleados por la onganizacion son efectivos en tanto ¥ X %
facilitan &l acceso rapido a la informacion. -

03 La informiacion brindada sobre el proceso de cambio s de facil comprension para las ¥ X %
DETSONES.

04 Los propositos que busca alcanzar |a vision de la organizacion son claros. X X X

05 La informacion divulgada sobre |a visidn es importante para |a organizacion X X X

06 Comprende usted cudl es su rol en &l hospital X X X

o La estructura del hosgital refieja |a vision X X X

[i7:3 Los acontecimientos del proceso de cambio gue van surgiendo son comunicados T % ¥
oportunamente a todos bos que forman parte del equipo -

1] La comprension de las especificaciones de cada funcion o tarea nueva asignada tiens ¥ % ¥
un impacto positive en & proceso de cambio. C

10 Los procesos principales reflejan la vision del hospital. X X X

11 Los medios de comunicacion intema son atractves y de facil manejo X X X

12 La estructura del hospital facilita el trabajo entre las distintas arsas X X X

N® DIMENSIOMES | items
Persona

01 Delegan comectamente las nuevas tareas o funciones entre el personal medico. X X X

02 Fromueven |a participacion activa de los trabajadores en la implementacion de nuevas X X v
estrategias. . -

03 | Aplican su experiencia para implementar nuevas competencias respecto alas nuevas X X -
funciones asignadas. : -

(1%} Anteponen las necesidades de la c-'ganizacié" sobre sus perspectvas personales. X X X

05 Comparten con los colaboradores los logros obtenidos por la organizacion. X X X

06 | Toman decisiones integradas como resultado de un consenso entre todas las dreas del X X v
hospita ) -

o7 Consideran el cambio una oportunidad de mejora para el hospital I X X

13 La interaccion entre pares es. cordial, lo gue facilita el involucramiento de las personas X X -
en las metas trazadas. ) -

o Procuran que & personal se sienta identificados con |a vision del hospital. X X X

10 Fomentan el trabajo en Squipo procu rando tambien el apoyo entre los diferentes ¥ ¥ ¥
departamentos del hospital.

11 Estan conformes con su participacien en la implementacion de nuevas estrategizs. X X X

12 La organizacitn reconoce sus aporte de ideas para el mpulso del cambio. X X X
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13 La interaceion entre pares es fluida, bo que faclita =l apoyo de las personas en las
metas rrazadas.
14 Transmiten de forma adecuada la vision del hospital X
15 Promueven |a capacitacion del personal ante |a delegacion de nuevas tareas o X ¥ ¥
funcicnes. ) )
16 Eesp_etlan la= nomas institucionales, ko que favorece un ambients armonicso dentro del X X X
ospital. 3 -
17 Comparten los valores insttucionales, evidenciands en su comportamiento ka adopcion T X ¥
de los mismos. ) )

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitames brinde sus observacicnes gue considers pertinente:
1. No cumiple con el criterio 2. Bajo nivel | 3. Moderado nivel | 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento tiene suficiencia para su aplicacion
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Delgado Bardales José Manusl DMI: 011268838

Especialidad del validador (a): Doctor en gestion universitaria, metodaloge de investigacian

'Claridad: EI fem  secomprende Siciments,  es  decr, sy 30 de mayo del 2023.

sintactica y 5emanica 500 adecuadas.

“Conerencia; 1 flem tiens relagicn logica con [ dimensicn o Ndicadar que esta
midienda

*Relevancia: El tem es esencial o importands, 85 deci debe ser incluido Firma del experto informante

Mota: Suficenca, 52 dice sufciencia cuando 1os lems planteades son suficienies
para medir la dimension
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Desempeno Laboral.
N° | DIMENSIOMES | items Claridad® Coherencia? Relevancia? ‘Obsarvaciones/
Becomendaciones
Demanda de tareas l]2]3[4 )12 [3 |41 ]2([3]4
01 Las responsabifidades del pueshs de trabaje estan claramenss definidas X X X
2 Tiene la capacidad para cumgiir objetives establecidos demtr del hospital X X X
03 Cumgpie con las funcones encomendadas dentro del hospital. X X X
4 i Considera que asume con responsabiidad kas @reas que se e encomiendan? X X X
N® DIMENSIOMES / items
Valores
01 Darticipa activamente de lss actividades programsdas por parte de la organizacion X X X
02 En la crganizacion existe un buen clims lsborzl X X X
03 Se comunics sctivamente con sus compatieros de trabajo X X X
4 | Considera usted que ayuda a la resolucion de conflictos dados en su erganizacion X X X
05 Conziders que, s jefe foments la comumicacidn intema X X X
06 | Existe motvacion continuaments para mejorar el rendimisnio labaral X X X
7 | Desarrolla facilmente sns habilidades para intsractusr con sus compatieros X X X
143 Promueve el wabajo en equipo
N® DIMENSIOMES | items
Productividad
01 Amqme con compromise los objetivos de la organizacion X X X
02 | El espacio de trabajo cuenta con elementos que benefician la salud de los empleados X X X
convirtiéndolo en mn lugar mas agradable.
03 La actividad en la que trabaja le permite, desarrollar sus habilidades X X X
4 | Considers usted que, musstra iniciativa por mejorar sus puntos débiles en lo que X X X
Tespecta 3 su rendimients laboral
05 Se prescups por alcanzar las metss establecidas X X X
36 | Propone nuevas idess para la toma de decisiones en la organizacion X X X

Leer con detenimients los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus cbservaciones que considers perinents:

1. No cumple con el criterio 2. Bajo Nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel
Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento tiene suficiencia para su aplicacion
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Delgado Bardales Jose Manuel DMI- 01128838

Especialidad del validador (a): Doctor en gestion universitaria, metoddloge de investigacion



i—'ﬂ ESCUELA DE POSGRADO

'Claridad: EI rem & commprende Sciments, g5 dedr,  su
sintactica y semanica son adecuadas.

“Coherencia: 1 flem tens relacion I0gica con la gimensicn o Ndicadaor que esta
midienda

Relevancia: El fem es esencial o imporante, &5 deck debe serincluide

Moda: Suficienca, s2 dice susiciencia cuande ks iems planteados son suficiendss
para medir la dimensica

Firma del experto informante

30 de mayo del 2023.
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICID DE EXPERTOS

Geathin de Camblo

N° | DIMEH SIDHES | tams Claridad? Coherencia? Kelevanciad Ohsemaciones!
Recomendaconts
Drﬂﬂ.l’lllﬂ[:ll:ll'l z E 4 z E 4 I3 E 4
al Los canales de camunicacion empleados por la arganizscan san efeclivos an anio
faciitan el acceso ragide v seguro a la informacion. * * *

T Los medios de comunicacion inferma son afraciivoes y de facil manejo. x x X
a3 Los proposilos que busca alcanzar la vision de la organizacidn son claras x x P
04 La informacion divulgada sobre la vision e importante para la organizacidn X X X
as Los acontecimientos del proceso de cambio gue van surgiendo son comunicadas

aporiunaments & todos los que forman parte del squipo. " X L
[il3] La irformacion brindada sobre el proceso de cambio e de fEcil comprension para las i R R
NErSOnaL.
a7 Comprands usied cudl &s su ral en el haspital X X X
i La F\'.II'II[.ITEI'ISiIJfI de las especficacanss de cada funcidn o tarea nueva asignada tens i i "
un impacio pasitieo en el proceso de cambio. i i i
i) La estructura del hospital refleja b Vision X X X
1 La estructura del hospital faciita & trabajo antre las distintas dreas, X X X
11 Los procesas principales reflajan la Vision dal hospital X X X
12 Los procesas admiten modificaciones a fin de adaptarse & nuevas ideas y exigenciss. X x x
13 La infraestruciura dal hospital cumple con los estandares de calidad para brindar una
atencitn de calidad. * * *
'S DIMEN SIOMES | Ham s
Perzona
al Transmiten de frma adecusda la wision el hospital S X X
[l Procuran gue el persanal =e sienta identificado con la vision del hospital X X X
a3 Delegan coractarmente las nuavas tareas yia funciones entre el personal madico X X X
04 Promusyven kb capacitacion del personal ante ly delegacion de nusyvas taneas o ¥ X ¥
funciomes i i
as Antepanen las necesidades de la arganizacidn sabre sus perspeclivas persanales i3 i3 i3
[iT] Fomeantan &l trabaja an equipa procurando también el apaya entre los diferentes ¥ ¥ i
departamentas del hospital * *
a7 Comparan oan los calaboradones ks lagros chtanidos por la amanizacion S ES ¥
[if3 Promueven la |.'i.1r|i|_.'i|.'-al:u:'ln attiva de los trabajadores en fa implementacan ¥ ejecucian ¥ ¥ X
de nuevas estrabagias i i
il Torman decisianss infegradas como resultado de un cansensa endne iodas las areas dal X ¥ ¥
hospital . .
1 Estan conformes con su participacidan en la mplementacion de nuevas astrategias E3 ES E3
11 La organizacdn recontee sus apartes sus idass para el impulso del cambio Ed Ed S
12 Coonsideran &l cambio una opartunidad de majora para &l hospisal kS ES E
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13 Aplican zus conocimisntas y experiencias para mplemantar y adoptar aeavas Ed ¥ ¥
compelencias respecto o las nuevas taress yia funciones asignadss.

14 La interacciin entre pares @s fluida y cordial, lo gue facilita el involucramiento de las ¥ S ¥
personas an les melss azadas i

13 Confian en su sguips de rabajo facilitando ks sjecucion de tareas elacionadas al ¥ E ES
proceso de cambiae *

16 Raspetan las narmas instilucionales, lo que favorecse un ambisnte armanioss dentro del X ¥ ¥
hospital : :

17 Comparien los valoms insSilucionales, svidenciands en su comporiamienio la adopadn ¥ ¥ ES ¥
di o5 mismos i i '

Lesr con detenimiento los fiems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracidn, asi como solicitamos brinde sus observacionss que considere pertinente:
1. Ho cumple con el critarie | T Ea]o nivel | 3. Wodarada nlvel | 4 ETa nlwel

Observaciones (precisar si hay suficiencial; Ninguno

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ %] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Sanchez Davila Kgller DHI: 41997504
Especialidad del validador {a): Metodologe

Clzridag: £ item s= gomprends Scimente es  dedr, =
anticlica ¥ s=manics son :dz:uu:l:u.F ! - Tarapoto, 03 de junio de 2023
Hoherencia: El Hem fzne rdeciin logics con ks dimension o indicador que exts p
midiendc y
*Felevancia: B ii=m e esenciel 0 imporiante, ex decir debe ser induido Sy - i A
[ve. Kipdipr
Hota: Suficencis, 5= dice suficiencia cusndo ko deme pleml=sdos son seficienbes DOCENTE POS GRADD

peme medir |s dimensign



13 Aplican sus conocimientas y experiencias para mplementar y adoptar noevas X ¥ ¥
compelencias respecto @ las nuevas tareas yia funciones asignadass.

14 La interacoiin entre pares o< fluida y cordial, lo gue facilita el involucramiento de las ¥ X ¥
personas an las melss rarasdas

13 Canfian en su equips de trabajo facilitando la ejecucion de tareas relacionadas al ¥ E E
procesas de cambis *

16 Fespetan las narmas institucionales, o que favorese un ambisnte armonioss deniro el E ¥ ¥
hospital i i

17 Comparen los valores inssijuconakss, svidenciando en su compofamieno la adopadn ¥ ¥ E ¥
de |los mismos i i i

Lesr con detenimienio los ftems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracidn, as como solicitamos brinde sus observacionss que considers pertinents:
T. o cumple con el crternn | I Ea]o nivel | 3. Woderada nlvel | 1 AT nlvel

Observaciones (precisar si hay suficiencial;, Ninguno

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ %] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Sanchez Davila Kgllsr DHI: 41997504

Especialidad del validador (a): Metoddlogo

Clzridad: £l item 5= omprende fEcimenke ex  deqr, 3 .
sntachize y semanfos 2on adecusdes, ’ Tarapoto, 03 de junio de 2023
iCoherencia: El fem fene relaciin iogics con bs dimension o indicador que esis y
midiEndic e
*Relevancia: Bl fiem es es=nciel o imporisnte, == decir dete sar incduido _._.“______I-_____“__“______
v
Heta: Suficiencia, 3= dice suficiencia cumndo kos deme plemzsdos son wficiznies DOCENTE POS GRADD

peme medir |s dimensidn



Deasempenio Laboral.

N® | DIMENSIZHES | fems Claridad? Coherencial Kelevanciad Observaciones!
Recomendacones
Demanda de fareas 1 2] 3] 4 1 2|1 3] 41 [ 3] a
al Las responsabilidades del puesto de trabajo estén claramente definidas. X S X
[ip] Asume con responsabilidad las tareas que se e sncomisnda x E i3
a3 Cumple con las funciones sncomendadas dentra deld haspital. il il E
[if} Tiene la capacidad para cumplr objetives establecidos y plazes dentro del hospial E3 E3 ES
W DIMENEIDNES | Hama
Waloras
al Existe mofreacidn conlinuamsntes para meajorar su rendimignta laboral, El E El
ax En la organizacion existe un buen clima laboral. Ed X E
03 Aopuda @ la resalie de confliclos dados en su organacidn. il il 3
[if} Dassarralla Bcilments sus habilidades para inberaciuar con sus compateros, X X ES
[ Se comunica activamante can sus campafienos de trabaja. x E i3
i3] El jefe del haspital fomenta la comunicacion inferma El E El
a7 Parlicipa activameante de s actividades programadas por parte de |a organizacion E3 E3 ES
0% Promiwsve &l brabao en equipa. il il 3
N DIMENSIONES / Itema
Produciividad
a1 Asume con compromiss ks objefecs de la arganizacid il il 3
[i}] Se praccupa por alcanzar las metss eslablecidas X S X
03 El mspacia de trabajo cuenta con alementos que banefician la salud de los emplesdos X X X
sonviriendoks an un lugar més sgradable
04 La actividad &n la que trabaja le permite, desamallar sus habilidades X X X
03 Propome nuevas ideas para la tama de decisionss en la organizacidn. X X X
i3] Cansidera usted que muestra iniciativa por meparar sus puntas debiles respecio s su il E El
rendimients Aboral.

Leer con detenimiento los fiems y calificar en una escala de 1 a 4 su waloracidn, asi como solicitamos brinde sus observacionss que considere pertinente:
T Ho cumple con el critari | 2. Ba]o Alvel | 3. Wodarada nlvel | 4 ETa nlwel

Observaciones (precisar si hay suficiencial; Ninguno

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ %] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Sanchez Davila Kgller DHI: 41997504



Especialidad del validador {a): Metodologo

1Claridad: £ item 3z gomprende #Ecimente, ex  deqr, =
antBddica y semanica son edecundes.

iCol iar El flme fimre pelncidn logics con b di itn o ndicador que mxid
midiendc

*Reel ia: B flem s 2l  oimportanie, ex decir debe serinduido

Hota: Suficiencia, 3= dice suficiencia cumndo los deme plem=sdos son eficisnies
pare medir |s dimension

Dv. Kpler Sénchez Dirvila
DOCENTE POS GRADD

Tarapoto, 03 de junio de 2023
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‘ ]| ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Gestion de Cambio

N® | DIMENSIONES [ items Claridad® Coherencia? Relevanecia’ Coservaciones!
. Recomendaciones
Organizacion 213 |4 2|13 |4 HENE]
[i1] Los canales de m'r!uqicaci{':un empleados por la organizacion son efectives en anto X x x
facilitan el acceso rapido y segure a la informacion. : - '
0z Loz medios de comunicacion niema son atractivos y de facil mansjo. X x x
1 | Los propositos que busca aleanzar ka wision de |a organizacion son claros. x x x
04 | Lamformacion dvulgada sobre la vision es mportante para la organizacion. X X X
05 Los acontecimientos del proceso de cambio gue van sungiendo son comunicados x - X
oporimamente a todos kos que forman parte del equipe ) N
06 | Lainformacian brindada sobre el proceso de cambio 25 de facil comprension para las X - X
pErsonas. : -
7 Comprende usted cual es su rol en el hospital. X X X
[} La comprension de las especificaciones de cada funcion o tarea nueva asignada tiene X - X
un impactoe positivo en &l proceso de cambio. : -
L] La estructura del hospital refleja la Vision. X X X
10 La estructura del hospial facilita el trabajo enire las distintas areas. X X X
11 Los procesos princpales reflejan la Vision del hospital X X X
12 Los procesos admiten modificaciones a fin de adaptarse a nuevas ideas y exigencias. X X X
El La "ﬁ?esr—,ctum del hospital cumple con los estandares de calidad para brindar una x x %
atencion de calidad. 3 i )
N® DIMENSIONES [ items
Persona
[i]] Transmiten de forma adecuada la vision del hospital X X X
0z Procuran gue el personal se sienta identificado con la vision del hospital X X X
] Delegan comectamente las nuevas tareas yio funciones entre el personal medico. X X X
04 | Promueven la capacitacion del personal ante la delegacicn de nuevas tareas o X - X
funciones. :
05 | Anteponen las necesidades de la organizacion sobre sus perspectivas personales. X X X
[iT Fomentan & trabajo en equipo procurando tambien & apoyo entre los diferentes. ¥ " ¥
departamentos del hospital -
o7 Comparten con los colaboradores los legros obtenidos por la organizacion % X X
[iT] Fromueven la participacion activa de los trabajadores en [a implementacion y ejecucion % T ¥
de nuevas esirategias. -
oo Toman Idec siones integradas como resultado de un consenso entre todas las areas del X X X
hospita
10 | Estan conformes con su participacion en la implementacion de nuevas estrategias X X X
11 La onganizacion reconoce sus aportes sus ideas para el impulso del cambio X X X
12 Consideran el cambio una oportunidad de mejora para el hospital X X X
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‘ﬁ ESCUELA DE FOSGRADO

13 | Aplican sus conocimientos y experiencias para implementar y adoptar nuevas X I X
competencias respecio 3 las nuevas tareas yio funciones asignadas.

14 La mteraccion enfre pares es fluida y cordial, lo que facilita el mvohscramiento de las X x X
personas en las metas razadas.

15 | Confian en su equipo de rabajo facilitando [a ejecucion de tareas relacionadas al T ¥ «
proceso de cambio.

16 Respetan las nomas institucicnales, ko que favorece wn ambiente amonioso dentro del X X X
hospital.

17 [ Cemparten bos valores institucionales, evidenciando en su comportamiento la adopeion X x X
de kos mismos.

Leer con detenimiento los items y calficar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:
1. Ho cumple con el criterio 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia):_51 HAY SUFICIENCIA ALTO

NIVEL,
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ XZ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. . CAJAN VILLANUEY A A RIN B . et ettt e m e e mnmme e e e mmm
DMl ... A64193T8 ...
Especialidad del validador (a):......INVESTIGAC ION POR ANR............GERENCIA HDSPFI'ALA.RIA,ADMINISTRAEI@H DE LOS SERVICIOS DE
EM FERMERiA,M.FLESTRIA G55 DOCTOR EN CIENCIAD, DOCTOR ENM
EDUCACIOM. ..o oo ae oo e oo me e s e e em ettt ee et m e e e e
"Claridad: El item 32 comprende faciiments, 85 decir, su 0& DE JUNIO del 2023.

sintactica  y semantica son adecuadas.

Coherenciac £ item Sens relacion I0gica con |3 dimension o indicador que ests
midienda

*Fslevancia: El ilem es es=ncial o importants, &5 dec dede ser incluids Firma del experte informante

Moda: Suficiencia, 52 dice sufidencia cuando ios ilems planieadas son suficientes
parE medir I3 dimension
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Desempeiio Laboral.

N® | DIMENSIOMNES [ items Claridad® Coherencia? Relevancia’ Coservaciones!
Recomendaciones
Demanda de tareas 2]l 3|41 (2|3 [4[1]2]3]4
01 Las responsabilidades del pussto de trabajo estan claramente definidas 4 4 4
oz Asume con respensabilidad las tareas que s= le encomenda. 4 4 4
3 Cumple con las funciones encomendadas dentro del hospial. 4 X X
04 | Tiene |la capacidad para cumplir objetivos establecidos y plazos dentro del hospital X X
N° | DIMENSIONES | items
Valores
01 Existe motvacion continuaments para mejorar su rendimients laboral. X X X
oz En la orgamizacion existe un buen clima kaboral. X X X
3 Ayuda a la resolucion de conflictos dados en su organizacion. X X X
04 Desammolla faciimente sus hablidades para interactuar con SuUs CoOmMpanencs. X X X
05 | Se comunica activamente con sus companencs de trabajo. X X X
06 El jefe del hospial fomenta la comunicacion ntema. X X X
o7 Farticipa activamente de las actividades programadas por parte de la organizacion. X X X
[T Promuewe &l trabajo en equipo X X X
N° | DIMENSIONES | items
Productividad
01 Asume con compromiso los objetivos de |a organizacion. X X X
02 | Se preocupa por alcanzar las metas establecidas X X X
E] El espacio de trabajo cuenta con elementos que benefician la salud de los empleados X X X
comvirtiéndolo en un lugar mas agradable.
04 La actvidad en la que trabaja le pemmite, desamollar sus habilidades. X X X
05 Propone nuevas ideas para la toma de decisiones en la organizacion X X X
[i13 Considera usted que muestra iniciativa por mejorar sus puntos debiles respecto a su X X X
rendimiento laboral.

Leer con detenimiento los items y calficar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus cbsernvaciones que considers periinenta:

1. No cumple con el eriterio 2. Bajo Mivel

3. Moderado nivel

4. Alto mivel
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): 51 HAY SUFICIENCIA ALTO
HIVEL,

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellldu-symmbmsdeljuuvalldadnr A AN VILLANUEY A M AR A . ettt n e m e e e 2 mm e mmm e ean
DME:.. 16419378 e

Especialidad del validador {a):......GERENCIA DE LOS SERVICIOS DE ENFERMERIA...._.._..._. .GERENCIA HGSPITALARIA,IH'HEETIGAEII‘:!H POR
ANR,MAESTRI GSS,DOCTOR 2N CIENCIAS DOCTOR EN

& DE JUNID del 2023.

IClaridad: El flem 52 Ccomprende Sciments, Bs  dedr, s
sintdctica  semantica son adecuadas.

“Coharencia; E item Sene relacidn Kgica con 3 dimension o indicadar que esta
midienda

Relevancia: EI item s esencial  oimportanis, 85 decir debe ser incluido

Nota: Sufidenda, se dice suficiencia cuando Ios ftems planteadas son suficienies
para medir la dmension
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Anexo 9: Confiabilidad de los instrumentos de investigacion de la variable 1

Cuestionario: nivel de gestion del cambio

Preguntas
P12 [P13 [ P14 | P15 | P16 | P17 [ P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 [ P24 [ P25 | P26 | P27 | P28 | P29 [ P30 | Sum fila [x)

a0
a0
il

a7
53
a3
i
gz
a0
(L
63
63
gz
57
Bd
63
g6
&0
43
&)
Ti
Tz
Bd
&l

T4
70
3
47
&l

I
his
55
T
73
53
53
66
53
a7
B0

P3 | P10 | PT1

Pa

PT

PG

PS5

P4

P3

P2

P1

N° Encuestas

Piloto

10
il
12
13
14
15
16
17
18
19
20

21
22
23
24
25
26
27
28
23
30

31
32
33
34
30
36
37
38
39
40

68



56
&7
30
54
30
52
Il

G0
ES
Gid
a3
B3
il

48
E7
B1

30

it}

T4

B3

53
arianza Tatal

Columnas

Varianzas

Se?
152 48

0.65

042 |total deitems

22 (205 [ 246 [233 [ 213 [235 [ 226 | 238

21

215 [ 230

237

033 | 035 | 035 )| 032 | 032 | 043 [ 048 | 042 [ 043 | 045 | 051

20233 (222 (226 [ 215

065 065 '0.53 068 [0.56 M0.57 "O.60 "0.53 [O57 (057 (070 (063 [ 065 065 067 [ 07

043 | 042 | 0.35 | 046 [ 0.31

1.74

213 220

0.65 058 ['0.71

043 | 034 [ 0.51

202

193

024 | 06D [ 051

01z

0.30

027 | 0.31

0.31

11.33

41

[H
[E]
44
45
46
47
48
43
50
51

o2
53
54
o5
56
57
58
53
60
61

PROMEDIO columna | 217 [ 217 [ 233 (233 [ 230 [228 [ 287 [ 261

DESY EST columna '0.53 [0.53 1056 ['0.52 [0.55 ['0.54 [0.34 7043 FO.77 [ 0.7

VARIANZA poriten] 0.25 | 025

SUMA DE
VARIANZAS de

30

Mumera deitems :

Reemplazanda:

103 033

0.26

a=
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Anexo 10: Confiabilidad de los instrumentos de investigacion de la variable 2

Cuestionario sobre nivel de desempeiio laboral

Total

s
Eq
56
aF;
]
s
1

51

aF;
17
6
4z
a0
Eq
9
5z
a6
5z
aF;
5z
6
a6
55
a8
6
49
]
B3
=
7]
4z
6
s
=
49
a5
17
=4
7
45

Preguntas

P12 | P13 | P14 [ P15 | P16 | P17 | P18 | Sum fila [x)

P3 | P10 | PT1

P&

P

P6

PS5

P4

P3

P2

P1

N Encuestas

Piloto

10
1l

12
13
14
15
16
17
13
13
20

21

22

23

74

25

26

27

28

23

30

3

32

33

34

35

36

37

38

33

40

70



45
5d
54
45
45
50
45
45
43
52
33
43
45
50
5z
45
50
50
45
4=
45

Columnas

\arianzas

St?
21.04

0.20 |tokal de items

013 | 033 | 032 | 0.3

0.15

053|047 ) 040 [ 033 ) 044 | 062 [ 0.56 | 0.56 [ 0.45

055 | 0.5

290 | 2.95 | 2.04 | 2.6 | 2.0 | 2.06 | 2.62 | .74 | 2.99 | 2.67 | .00 | 2.62 | 2.60 | 2.25 | 2.54 | 2.59 | 2.73 [Wananza Tota

030 ) 028 | 0.37 [ 0.66 | 0.58 | 061

003 ) 005 ( 014 | 043 | 0034 | 037 ) 0054 | 026 | 0.35 | 022 | 016

11

42
43
44
15
16
a7
18
19
50
51

o2
23
o4
292
o6
of
o8
23
60
61

FROMEDIO columna (il

DESY EST columna Si

T.32

VARIANZA por i'tenl

SUMA DE
VARIANZAS de

15

Mumero de [tems

Reemplazanda:

0.69

o=
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Anexo 14: Resultado de similitud del programa Turnitin

e
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