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Resumen

La investigacion se alined con el Objetivo de Desarrollo Sostenible Salud y Bienestar,
debido a que contribuye con mejorar la disposicion y eficacia de los serviciossanitarios
ofrecidos a la poblacion. La investigacion tuvo como objetivo determinar lainfluencia
de la gestion del cambio en las competencias laborales del personal del personal de
una institucion de salud. Los objetivos especificos incluyeron evaluar su impacto en
la identificacion de competencias, normas y perfiles de desempefio. La investigacion
fue de tipo basica y adopt6 un enfoque cuantitativo, empleando un método hipotético-
deductivo con un disefio no experimental y de corte transversal. Lapoblacion incluyo
240 trabajadores de salud, seleccionando una muestra de 148 mediante muestreo
aleatorio simple. Se utilizaron encuestas para la recoleccion de datos. Los resultados
mostraron que la gestién del cambio influye significativamente en las competencias
laborales, con valores de pseudo R cuadrado que indican un altopoder explicativo
(Nagelkerke entre 0.398 y 0.635). Se rechazaron las hipotesis nulas,confirmando la
influencia de la gestion del cambio en la identificacion de competencias, normas y
perfiles de desempefio. Las conclusiones sugirieron que mejorar la gestion del cambio

puede incrementar la eficacia de los servicios sanitarios.

Palabras clave: Gestion del cambio, competencias laborales, identificacion de

competencias laborales, normas de competencias, perfiles de desempefio.



Abstract

The research aligned with the Sustainable Development Goal of Health and Well-
being, as it contributes to improving the disposition and effectiveness of health
services offered to the population. The research aimed to determine the influence of
change management on the job competencies of the staff of a health institution. The
specific objectives included evaluating its impact on the identification of competencies,
standards, and performance profiles. The research was of a basic type and adopted
a quantitative approach, employing a hypothetical-deductive method with a non-
experimental and cross-sectional design. The population included 240 health workers,
selecting a sample of 148 through simple random sampling. Surveys were used for
data collection. The results showed that change management significantly influences
job competencies, with pseudo R-squared values indicating a high explanatory power
(Nagelkerke between 0.398 and 0.635). The null hypotheses were rejected, confirming
the influence of change management on the identification of competencies, standards,
and performance profiles. The conclusions suggest that improving change

management can increase the effectiveness of health services.

Keywords: Change management, job competencies, identification of job

competencies, competency standards, performance profiles.



I. INTRODUCCION

En el contexto internacional, en Pakistan, la inadecuada gestion del cambio, motivada
por el temor a lo desconocido por parte de los trabajadores, la falta de comprensién
sobre los beneficios del cambio propuesto, o la percepciéon de que el cambio podria
amenazar su posicion o rutina laboral, entorpece la adopcion de nuevas tecnologias,
procesos o estructuras organizativas disefiadas para mejorar la atencion médica y la
operatividad de las instituciones (Qureshi et al., 2024).

En Ucrania, debido a deficiencias en la capacitacion profesional, las instituciones de
salud a menudo implementaron nuevas tecnologias o procesos sin proporcionar la
formacion necesaria para que el personal los adopte de manera efectiva,
incrementando la resistencia al cambio y llevando a errores en la atencion al paciente
(Semenets et al., 2023).

En el mismo contexto europeo, en Espafa, las instituciones de salud enfrentaron
limitaciones severas en términos de presupuesto, lo que dificulté la implementacién
de cambios significativos, esta escasez de recursos limitd la compra de equipos
avanzados, la contratacion de personal adicional o experto y la realizacién de
programas de capacitacion extensiva, lo cual era esencial para un cambio efectivo y
sostenible (Qanneta, 2023).

En el contexto latinoamericano, en Costa Rica la problematica de las competencias
laborales se tradujo en su falta de uniformidad, que implicé una atencion clinica
variable; asi un profesional de la salud formado con requisitos menos rigurosos pudo
enfrentarse a desafios significativos al trabajar en entornos que exigian estandares
mas altos, lo que potencialmente compromete la atencion al paciente (Carolina et al.,
2020).

Asimismo, en Colombia la falta de un desarrollo profesional continuo obligatorio en
algunas regiones, es perjudicial, en especifico en el sector salud, la actualizacion de
las competencias es fundamental, esto es debido a que no todas las instituciones ni
jurisdicciones exigian o facilitaron la formacion continua de sus profesionales de
salud, lo que puede llevar a una desactualizacion en las practicas clinicas y
administrativas (Patifio et al., 2023).

Ademas, en Ecuador, muchas instituciones de salud carecian de programas que

preparen adecuadamente a los profesionales para manejar estas diferencias



culturales, lo que resulté en malentendidos y una atencion sanitaria que no respetaba
las particularidades culturales de los pacientes (Guim et al., 2024).

En el Peru, la problemética se manifestd en la falta de una estructura adecuada para
implementar y gestionar el cambio de manera efectiva en las instituciones de salud, y
se manifestd con resistencia al cambio de parte del personal, una comunicacion
deficiente y una formacion inadecuada que no acompafd las nuevas exigencias y
estandares del sector, como consecuencia, estas barreras en la gestion del cambio
tuvieron un impacto directo en las competencias laborales que poseen los
trabajadores (Sanchez et al., 2023).

Ademas, en el Perq, la resistencia al cambio impidié la adaptacion a nuevas
tecnologias y métodos de trabajo mas eficientes, lo que condujo a ineficiencias
operativas y errores en la atencion, la falta de capacitacion adecuada y actualizada
del personal repercutié negativamente en la seguridad del paciente. (Orihuela et al.,
2021).

Se pudo identificar también que, la ineficacia en la implementacién de nuevos
programas y politicas resultd en un uso ineficiente de los recursos, aumentando los
costos operativos y disminuyendo la sostenibilidad financiera de las instituciones de
salud (Elizabeth et al., 2021).

A nivel local, en la region de Ica, la probleméatica especifica asociada se origind por la
falta de alineacion entre las politicas de formacion continuada y las necesidades
reales del personal frente a los avances tecnoldgicos y cambios normativos en el
sector (Segovia, 2022). Esta descoordinacion provocd que los trabajadores de la
salud no estén suficientemente preparados para implementar nuevas practicas y
tecnologias, lo cual se tradujo en una baja adaptabilidad y resistencia al cambio.
Como consecuencia, se observé una mengua en la vigencia de los servicios dados,
lo que afectd directamente la calidad del cuidado al paciente y eleva los riesgos
asociados a la seguridad sanitaria (Jiménez y Rojas, 2022). Adicionalmente, esta
situacion generdé un aumento en los costos operativos debido a la ineficiencia y a la
necesidad de intervenciones correctivas frecuentes, afectando la sostenibilidad
financiera de las instituciones de salud en la region (Girao, 2020).

La investigacion se aline6 con el Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS) namero 3.
Salud y Bienestar. La justificacion de esta alineacién radicé en que contribuye
directamente a mejorar la disposicion y eficacia de los servicios dados a la poblacion.

Al capacitar y actualizar constantemente las habilidades del personal médico y
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paramédico, la investigaciébn buscod asegurar que los profesionales estén mejor
preparados para responder a las demandas cambiantes del sector salud, incluyendo
la incorporacién de nuevas tecnologias y procedimientos que puedan mejorar los
resultados en los pacientes.

En relacién con la problematica se planteé el problema principal siguiente, ¢ Cual es
la influencia de la gestién del cambio en las competencias laborales del personal de
una institucién de salud de la ciudad de Ica, durante el periodo 20247 Las preguntas
especificas indicaron: (i) ¢Cual es la influencia de la gestion del cambio en la
identificacion de competencias del personal de una institucion de salud de la ciudad
de Ica?; (i) ¢Cudl es la influencia de la gestion del cambio en las normas de
competencias del personal de una institucién de salud de la ciudad de Ica?; (iii) ¢ Cual
es la influencia de la gestion del cambio en los perfiles de desempefio del personal
de una institucion de salud de la ciudad de Ica?

Desde la perspectiva tedrica, la gestion del cambio es una disciplina ampliamente
estudiada y valorada en las ciencias administrativas y de gestidén, especialmente
relevante en entornos que enfrentan cambios constantes como el sector salud. La
teoria subyacente sostiene que un enfoque sistematico para implementar cambios en
las organizaciones puede aumentar la adaptabilidad y mejorar los resultados. La
integracion asegura que el personal no solo esté preparado para aceptar nuevos
procesos y tecnologias, sino que también esté capacitado para ejecutar sus roles de
manera efectiva en un entorno cambiante. Desde el panorama de las competencias
profesionales, diversas teorias de recursos humanos y desarrollo organizacional
destacan la relevancia de alinear las destrezas y capacidades con los objetivos
transcendentales en general.

Se justificd6 metodolégicamente por qué permitié disefiar una estrategia metodolégica
orientada a la generacion de nuevos conocimientos, con un disefio cuantitativo y con
ello definir el tipo, nivel y disefio de la investigacion, asimismo el perfeccionamiento
de los instrumentos para recolectar indagacion. Se utilizaron encuestas para recoger
datos cuantitativos sobre las competencias antes y después de intervenciones de
gestion del cambio. Esta aproximacibn metodologica cuatitativa permite una
comprension profunda de los efectos del cambio, alineandose con la complejidad
inherente a las dinamicas de las instituciones de salud.

Practicamente, la justificacion para esta indagacion se centr6 en las carencias de las

instituciones de salud en Ica de adaptarse a las r4pidas transformaciones, que
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incluyen la implementacion de nuevas tecnologias y métodos avanzados de
tratamiento y gestion. Al mejorar las competencias laborales a través de una gestion
efectiva del cambio, la institucion puede esperar no solo mejoras en la eficiencia y
efectividad del personal, sino también en la complacencia del paciente y los efectos
en la salud. Ademas, este estudio buscé ofrecer un modelo replicable y escalable para
otras instituciones similares en Peru y el entorno.

El objetivo principal de investigacion refirio Determinar la influencia de la gestion del
cambio en las competencias laborales del personal de una institucién de salud de la
ciudad de Ica, durante el periodo 2024. Los objetivos especificos indicaron: (i)
Determinar la influencia de la gestion del cambio en la identificacion de competencias
del personal de una institucion de salud de la ciudad de Ica; (i) Determinar la
influencia de la gestion del cambio en las normas de competencias del personal de
una institucion de salud de la ciudad de Ica; (iii) Determinar la influencia de la gestion
del cambio en los perfiles de desempefio del personal de una institucion de salud de
la ciudad de Ica.

En la revision de antecedentes en el campo mundial, se destaco la investigacion de
Yousefi et al. (2022) en Iran, se adoptdé un enfoque cuantitativo y nivel explicativo
causal. Sus hallazgos confirmaron la relacion entre las variables estudiadas (x2 = .57).
Concluyendo ademas que la gestién de cambios destinados a mejorar la eficiencia en
los hospitales demanda la implementacion de un modelo practico, elaborado
especificamente por esta investigacion.

Vallejo (2021) en Ecuador, tuvo como propdsito principal establecer la atribucién de
la gestion del cambio hospitalario en los tipos de riesgos profesionales a los que estan
inmersos los profesionales de enfermeria. Apoyandose en un disefio no experimental,
explicativo causal. Donde se revelaron una clara conexion entre una gestion del
cambio hospitalario eficiente y la adecuada administracion de recursos, tanto fisicos
como humanos, esenciales para asegurar un ambiente laboral 6ptimo. Los resultados
confirmaron la relacién entre las variables (x2 = .87, p valor = .006). Ademas, se
identifico una necesidad critica de mejorar los procesos administrativos para asegurar
una provision adecuada de recursos, desarrollo del personal, medidas de seguridad
y competencias comunicativas.

Forneron (2021) en Paraguay, con el objetivo de describir el impacto del cambio
organizacional dentro de las cooperativas locales en las competencias laborales. El

estudio descriptivo y propositivo de corte transversal. Se analiz6 una muestra



compuesta por cinco cooperativas, incluyendo a sus gerentes y a un total de sesenta
empleados distribuidos en estas entidades. Los hallazgos revelaron que las
estrategias de cambio implementadas resultaron ser ineficaces, influenciando
negativamente en la operatividad y fomentando una actitud de resistencia ante la
transformacion necesaria debido a la pandemia. Concluye proponiendo un piloto de
gestion disefiado para mejorar la capacidad de adaptacion de las cooperativas al
contexto cambiante impuesto por la pandemia del COVID-19.

En un estudio realizado por Cruz (2019) en Bolivia, se investigo la conexion entre el
conocimiento y las habilidades profesionales del personal de enfermeria. Dicho
estudio, de caracter cuantitativo, involucrando a 22 enfermeras. Se emplearon dos
herramientas previamente validadas por especialistas. Los resultados revelaron que
el conocimiento acerca de las competencias técnicas profesionales oscilaba entre
regular y deficiente. La investigacion concluy6 que, aunque las enfermeras aplicaban
adecuadamente las técnicas en la practica, su comprension tedrica era limitada y no
mostraba una correlacion directa con su desempefio practico.

Quispe (2020) en Bolivia llevdé a cabo una investigacion destinada a explorar la
relacion entre las competencias cognitivas profesionales y las competencias técnicas
en un hospital. La metodologia fue descriptiva y transversal, muestra de 24
enfermeras licenciadas. Los hallazgos mostraron que las competencias cognitivas del
personal de enfermeria se evaluaron como buenas. Sin embargo, en cuanto a las
competencias técnicas, el estudio revel6 varias deficiencias: aunque un 50,0% de las
participantes indicaron la existencia de un protocolo de reanimacion, un 54,0% sefal6
la ausencia de un algoritmo en flujo del proceso de reanimacion. La investigacion
concluyé que, aunque el personal de enfermeria posee un buen nivel de
competencias cognitivas, este no se refleja en las competencias técnicas necesarias
para la reanimacion, por lo tanto, se recomienda la busqueda de mejoras en ambas
areas a través de capacitaciones continuas y programadas, ademas de la
implementacion de protocolos actualizados y efectivos.

En el ambito nacional, Alva (2023) en Chiclayo, investigd las caracteristicas de la
gestién del cambio entre el personal administrativo. Esta investigacion cuantitativa,
basica, no experimental y transversal descriptiva, se centrd en una poblacién de 141
empleados, seleccionando 104 para el estudio y la recoleccion de datos fue una
encuesta especifica. Los hallazgos indicaron que tanto el liderazgo como los recursos

humanos, la comunicacién y los procesos estructurales en la Superintendencia
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mantienen un nivel medio de eficacia. Se observé que un 77,9% de los encuestados
califico la gestion del cambio como regular, un 16,3% como deficiente y solo un 5,8%
la consideré buena. Concluye sugiriendo la necesidad de implementar mejoras
significativas, incluyendo capacitaciones, cambios en el modelo de gestion y un
fortalecimiento de la planificacion estratégica.

Altamirano (2022) llevé a cabo un publicacion en un hospital de Lima. Este analisis,
de tipo cuantitativo, se desarroll6 mediante un disefio basico, no experimental,
transversal y explicativo. Se selecciondé una muestra de 108 enfermeras de una
poblacién objetivo de 150. Se utilizdé una encuesta compuesta por dos cuestionarios.
Los resultados dan que el 67.6% califico la gestion del talento humano como regular;
en cuanto a las competencias laborales, el 98.1% de los participantes se considero
altamente competente tanto en habilidades especificas como genéricas, con un
97.2% reportando altas competencias genéricas y un 98.1% altas competencias
especificas.

Concluyen gque, aungue los profesionales de enfermeria se califican altamente en
cuanto a competencias, no perciben una influencia directa con las préacticas de gestion
del talento humano implementadas en su entorno laboral (r2 =0.67).

Orihuela (2022) en Lima, desarrollé una investigacion con el propésito de examinar
las variables de estudio. Este estudio cuantitativo, de tipo basico, adopté un disefio
transversal no experimental y expicativo. Se emple6 un muestreo aleatorio simple que
incluy6 a cirujanos dentistas y otros servidores publicos, utilizando para la recoleccion
de datos, dos cuestionarios. Los hallazgos mostraron que el 47,6% de los
participantes calificaron la gestion del cambio como baja y el 52,3% como media. En
cuanto al Clima Organizacional, un 12,0% de los encuestados lo calific6 como bajo,
un 34,8% como medio y un 50,0% como alto. El andlisis estadistico revel6 una causa
efecto directa y moderada (r2 = 0.690) entre la gestién del cambio y las dimensiones
del clima organizacional de p = 0.000. Esto indica que efectivamente existe una
relacion significativa entre ambos conceptos, sugiriendo que las iniciativas de gestion
del cambio pueden influir de manera positiva en el ambiente laboral.

Rincén (2022) en Lima examind minuciosamente la correlacion existente entre la
carga laboral y la competencia profesional de enfermeros en un establecimiento
hospitalario ubicado en Lima. Los resultados revelaron que un 55,0% del personal

evaluado presenta una carga laboral de nivel medio y en lo que respecta a la



competencia profesional, el 56% de los participantes mostrd un nivel medio, mientras
gue un 32% fue calificado como inadecuado.

Yacila (2022) realiz6 en Lima un estudio enfocado en la gestion del cambio y el talento
humano, empleando un estudio no experimental, de tipo transversal correlacional,
empleando dos instrumentos adaptados en forma de encuesta, ambos con altos
niveles de fiabilidad (Cronbach de 0.946 y 0.904, respectivamente). La muestra
incluyé a 80 empleados de la entidad. Los resultados derivados revelaron una
correlacion significativa y robusta entre una gestion efectiva del cambio y un mayor
nivel de talento humano, evidenciada por un rho de 0.916 y un valor p de 0.000,
demostrando que una gestién del cambio mejorada esta directamente asociada con
un incremento en el talento humano.

A continuacion, se reviso las teorias subyacentes a la variable de gestién del cambio,
asi Rogers (1962) se erigi6 como una referencia fundamental al proporcionar un
esquema conceptual para comprender como, por qué y con qué celeridad se adoptan
innovaciones y tecnologias nuevas dentro de una organizacion o sociedad; este autor
define la gestion del cambio como el proceso mediante el cual una innovacion se
transmite por determinados canales durante un periodo de tiempo entre los
integrantes de un sistema social. Esta teoria puso énfasis en varios componentes
esenciales: la propia innovacion, los canales de comunicacion utilizados, el lapso en
gue ocurre la difusion y el sistema social donde se desarrolla esta. Segun Rogers, las
innovaciones deben ser percibidas como mejores que las ideas que pretenden
reemplazar, deben ser compatibles con las necesidades y valores existentes de los
potenciales adoptantes, no deben ser demasiado complejas de entender o usar,
deben permitir ser probadas a pequefia escala, y sus resultados deben ser visibles
para otros (Rogers, 1962).

Rogers (1962) también identifica categorias de adoptantes, cada uno con
caracteristicas distintas que afectan su disposicion a adoptar nuevas ideas y
tecnologias. Estos grupos se diferencian en su disposicion a asumir riesgos, Su
conectividad dentro de redes sociales y profesionales, y su acceso a recursos
financieros y de apoyo. La teoria subraya la importancia de entender estas categorias
para personalizar estrategias de comunicacién y adopcion que se alineen con sus
expectativas y resistencias especificas. Esto implica no solo la promocién de la

innovacion, sino también la facilitacion de un ambiente que apoye la transicion y



adaptacion al cambio, asegurando una implementacion efectiva y sostenible de
nuevas practicas y tecnologias (Rogers, 1962).

En cuanto con las teorias respectp a la variable competencias laborales es Homans
(1968) un socidlogo prominente, quien desarroll6 la teoria del intercambio social, la
cual puede ser aplicada para entender las dinamicas en ambientes laborales vy
organizacionales. Segun Homans (1968) las interacciones sociales son vistas como
intercambios donde los individuos buscan maximizar sus recompensas y minimizar
sus costos. En el contexto laboral, sugiere que los empleados estan motivados para
desarrollar y aplicar sus competencias si perciben que los beneficios (como el
reconocimiento, la compensacion, y las oportunidades de ascenso) superan los
costos (como el esfuerzo adicional y el estrés).

Aplicando la teoria del intercambio social de Homans (1968) al desarrollo de
competencias laborales, se puede argumentar que los empleados estan mas
inclinados a adquirir nuevas habilidades y conocimientos si creen que estas
competencias traeran recompensas tangibles en su ambiente laboral. Esto implica
gue, para fomentar un desarrollo continuo de competencias, las organizaciones
necesitan crear un entorno en el que los empleados sientan que su inversion en
aprendizaje y mejora sera valorada y recompensada adecuadamente. Asi, se deben
considerar no solo las necesidades de competencias de la organizacién, sino también
como estas actividades de desarrollo se perciben desde la perspectiva del empleado,
promoviendo un equilibrio justo entre los costos personales y las recompensas
obtenidas (Homans, 1968).

La gestion del cambio se refirié al enfoque sistematico y estructurado para transformar
los procesos, sistemas, estructuras organizacionales y la cultura de una organizacion.
Este proceso implica preparar, apoyar y ayudar a las personas a adoptar el cambio
con el fin de alcanzar el éxito organizacional y los resultados deseados (Rogers,
1962).

Se presentaron como dimensiones, el liderazgo, que es esencial para guiar
efectivamente a una organizacion a través del cambio; el liderazgo en la gestion del
cambio involucra la habilidad de anticipar y reaccionar a desafios internos y externos
(Harlamon, 2023). Establecer una vision clara y comunicarla de manera segura a
todos los niveles del ente, los lideres deben ser competentes para inspirar y motivar
a sus equipos, gestionar la resistencia al cambio y asegurar el compromiso y la

alineacion con los nuevos objetivos y procesos. (Kupiszewski, 1989)



Como segunda dimension, se tuvo a las personas, aspecto humano central en
cualquier proceso de cambio; esta dimensidon abarca desde la cultura organizacional
hasta el compromiso individual de cada empleado con el cambio (Abu et al., 2024).
implica gestionar como las personas dentro de la organizacion perciben el cambio,
coémo este les afecta personal y profesionalmente, y cOmo se manejan las dinamicas
de equipo y la moral en tiempos de transicion, la formacion, el desarrollo y el apoyo
emocional son cruciales para facilitar una adaptacion exitosa. (Rogers, 1979)

La tercera dimension fue proceso y estructura, que refiere a la reorganizacion de los
sistemas, procesos Yy estructuras para alinearlos con las nuevas metas y estrategias
de la organizacion, incluye la revision y modificacion de procesos operativos,
estructuras organizativas, roles y responsabilidades (Atkinson, 2020). Una estructura
bien disefiada y procesos claros y eficientes son vitales para implementar cambios
gue mejoren la eficacia y eficiencia operativa. (Bushy y Kamphuis, 1989)

Como cuarta dimension se obtuvo, el flujo de informacion, que trata sobre como se
recoge, se distribuye y se utiliza la informacién para una comunicacion efectiva y asi
comprender los motivos del cambio, los pasos que se estan tomando y como estos
les afectaran, el flujo de informaciobn debe ser bidireccional, permitiendo la
retroalimentacion para fomentar la participacién y el compromiso. (Bailey y Dupre,
1992).

Las competencias laborales son las habilidades, conocimientos, comportamientos y
aptitudes que una persona necesita para desempeiiar funciones laborales de manera
efectiva (Barra et al., 2021). Estas competencias pueden ser generales, aplicables a
multiples situaciones y empleos, o especificas relacionadas con habilidades
particulares de un puesto (Homans, 1968).

Como primera dimension se tuvo la Identificacion de las competencias, que implica el
proceso de determinar las habilidades especificas, los conocimientos y las actitudes
necesarias para realizar un trabajo eficazmente en un contexto particular, la
identificacion de competencias es un paso crucial que permite a las organizaciones
entender cuales son los requisitos esenciales para cada puesto. (Medina et al., 2023).
esto se realiza a través de andlisis de puestos, evaluaciones de necesidades y la
consulta con expertos y lideres de la industria (Skidmore, 1971).

Como segunda dimension, las normas de competencias que se refiere a los
estandares establecidos que describen el nivel de rendimiento esperado para cada

competencia identificada, las normas de competencias son importantes porque



proporcionan una referencia para evaluar a los empleados en sus roles especificos
(Park, 1972). Incluyen criterios claros y medibles que se utilizan para la evaluacion, la
formacion y el desarrollo de los empleados, estas normas aseguran que todos
comprendan las expectativas y puedan trabajar hacia metas comunes (Gray y
Maybew. 1972).

Como tercera dimension, los perfiles de desempefio que consolidan las competencias
y normas de un puesto particular en un marco que describe como el desempefio es
medido y evaluado, los perfiles de desempefio no solo detallan lo que se espera en
términos de competencias individuales (Weinstein y Deutschberger, 1964). Son
herramientas esenciales, ya que facilitan sus procesos, asegurando que los
empleados no solo encajen en sus roles actuales, sino que también tengan la
oportunidad de crecer y evolucionar dentro de la entidad (Blaim. 1971).

A manera de reflexion se indicdé que la realidad problemética a nivel global refleja
desafios que varian segun el contexto geografico, pero que comparten un nudcleo
comun de dificultades; en Pakistan, la resistencia al cambio esta influenciada por el
temor de las nuevas tecnologias, lo cual entorpece significativamente la adopciéon de
mejoras en la atencion médica; en Ucrania, la falta de capacitacion adecuada conduce
a errores, lo que a su vez aumenta la resistencia al cambio y compromete la calidad
del cuidado al paciente; en Espafia, la escasez de recursos limita severamente la
capacidad de realizar cambios efectivos y sostenibles en las instituciones de salud.
En América Latina, los desafios varian desde la falta de uniformidad en las
competencias laborales en Costa Rica, hasta la ausencia de desarrollo profesional
continuo en Colombia, y en Ecuador, la falta de preparacion para manejar diferencias
culturales afecta la calidad de la atencion sanitaria. Asimismo, en Per, la resistencia
al cambio impacta negativamente la seguridad del paciente y la eficiencia operativa.
La hipdtesis principal de investigacion refirio Existe influencia de la gestion del cambio
en las competencias laborales del personal de una institucién de salud de la ciudad
de Ica, durante el periodo 2024. Las hipotesis especificas indicaron: (i) Existe
influencia de la gestion del cambio en la identificacion de competencias del personal
de una institucién de salud de la ciudad de Ica; (ii) Existe influencia de la gestion del
cambio en las normas de competencias del personal de una institucion de salud de la
ciudad de Ica; (iii) Existe influencia de la gestién del cambio en los perfiles de

desemperio del personal de una institucion de salud de la ciudad de Ica.
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II. METODOLOGIA

2.1 Tipo y disefio de la investigacion

Tipo de investigacién: Segun Martinez y Lépez (2021) la investigacion planteada
fue de tipo basica porque estuvo enfocada en generar conocimientos nuevos y
fundamentales en el ambito de la gestion del cambio en las competencias laborales.
Este tipo de investigacion es esencial para comprender en profundidad los principios
y mecanismos subyacentes que influencian las competencias laborales en respuesta
a cambios organizacionales, proporcionando una base tedrica solida que puede ser
aplicada para futuras investigaciones aplicadas o intervenciones practicas.

Nivel: Al buscar encontrar la causa efecto fue explicativo causal. A través de este
disefio, se pueden recolectar datos en un momento especifico o a lo largo de un
periodo para analizar tendencias y evoluciones sin influenciar los comportamientos o
respuestas de los sujetos involucrados (Silva y Castro, 2020).

Enfoque: La investigacion adopté un enfoque cuantitativo, caracterizado por la
utilizacién de métodos sisteméaticos y empiricos para la recoleccion y analisis de datos
numéricos. Este enfoque permiti6 una evaluacion objetiva y cuantificable de las
variables de interés, facilitando asi la identificacion de patrones y la generalizacion de
los resultados a poblaciones mas amplias. A través de la aplicacién de técnicas
estadisticas rigurosas, se buscO establecer relaciones causales y correlaciones
significativas entre las competencias laborales y los indicadores de desempefio en la
institucion de salud (Navarro y Vidal, 2022).

Método: Se ha optado por aplicar el método hipotético deductivo, un enfoque
sistematico que permitié la formulacion y prueba de hipotesis para elucidar las
dinamicas subyacentes a las competencias laborales en una institucién de salud. Este
método inicia con la observacion y definicion de fenémenos especificos, seguido por
la generacion de hipotesis explicativas (Navarro y Vidal, 2022).

Disefio de investigacion: Ademas, Silva y Castro (2020) indica que el disefio no
experimental fue apropiado para esta investigacion ya que se observaron las variables
en su contexto natural sin manipular o alterar las condiciones existentes. Este disefio
permitié estudiar las competencias laborales del personal y como estas cambian en
respuesta a iniciativas de gestion del cambio, sin intervenir directamente sobre los

participantes.
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Corte: La investigacion se disefid como un estudio de corte transversal, lo que implico
la recoleccion de datos en un Unico momento en el tiempo a partir de una muestra
representativa de la poblacion objetivo. Este disefio permitié evaluar y analizar las
caracteristicas y variables de interés, como las competencias laborales y los
indicadores de desempefio, en un punto especifico, proporcionando una instantanea

de la situacién actual dentro de la institucion de salud. (Martinez y Lopez, 2021)

El disefio se pone de manifiesto en la siguiente figura:

Figura 1
Disefio de investigacion

Influye en, o causa
o »
X > Y)I

(Una variable) (Otra variable)

Nota. X: Variable independiente: Gestion del cambio
Y: Variable dependiente: Competencias laborales
— > Relacion causal

Tomada de Hernandez et al. (2014).

2.2 Variables y operacionalizacion

V1: Gestion del cambio

Definicion conceptual

La primera variable se refirié al enfoque sistematico y estructurado para transformar
los procesos, sistemas, estructuras organizacionales y la cultura de una organizacion.
Este proceso implica preparar, apoyar y ayudar a las personas a adoptar el cambio
con el fin de alcanzar el éxito organizacional y los resultados deseados (Rogers,
1962). Las dimensiones son las siguientes: liderazgo en la gestiéon del cambio. el

factor humano, proceso y estructura y por ultimo, el flujo de informacion.

12



Definicién operacional:

La gestién del cambio implica un enfoque sistematico para transformar procesos,
sistemas, estructuras organizacionales y la cultura de una organizacion. En la
practica, esto incluye la planificacion y supervisiébn de cambios para minimizar la
resistencia y maximizar la efectividad de la implementacion, abarcando Ia
comunicacién efectiva, formacion y soporte continuo. Las dimensiones de la gestiéon
del cambio incluyen el liderazgo, las personas, el proceso y estructura, y el flujo de
informacion. Los indicadores evaluados son el liderazgo efectivo y modelaje de
comportamiento, el apoyo del lider y la comunicacion de cambios organizacionales,
asi como el compromiso de los empleados con el cambio, su resistencia y la
percepcion del apoyo recibido durante el proceso. También se consideran la claridad
en los pasos y procedimientos del cambio, la eficacia de la implementacion y el
soporte estructural durante el cambio. Finalmente, se evalGa la comunicacion sobre
capacitacion y desarrollo, la eficacia de la comunicacion directa y el impacto de esta

comunicaciéon en el desempefio laboral.

V2: Competencias laborales

Definicién conceptual:

La segunda variable, se refiri6 al conjunto de habilidades, conocimientos,
comportamientos y aptitudes de manera efectiva. Estas competencias pueden ser
generales, aplicables a multiples situaciones y empleos, o especificas relacionadas
con habilidades particulares de un puesto (Homans, 1968).

Definicion operacional:

Las competencias laborales se refieren a un conjunto de habilidades, conocimientos,
comportamientos y aptitudes que una persona necesita para desempefar funciones
laborales de manera efectiva. Estas competencias pueden ser generales, aplicables
a multiples situaciones y empleos, o especificas relacionadas con habilidades
particulares de un puesto. En la practica, se utilizan para evaluar y mejorar el
rendimiento de los empleados mediante un instrumento validado, ademas de guiar el
desarrollo profesional y la capacitacion, identificando competencias clave necesarias
para diversos roles dentro de la organizacion. Las dimensiones de las competencias
laborales incluyen la identificacion de competencias, normas de competencias y
perfiles de desempefio. Los indicadores evaluados son la alineacion de competencias

profesionales, la especializacién funcional y el manejo de sistemas administrativos
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especificos. También se considera la conformidad con directivas internas y la
especializacion y formacion continua. Finalmente, se evalla la certificacion y
competencia profesional, asi como la evaluacién de desempefio y promocion.

2.3 Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion: La poblacion son los individuos, eventos o elementos que constituyen el
foco de un estudio y de los cuales se pretende extraer conclusiones. La poblacién
puede ser finita o infinita, dependiendo de si su tamafio es contable o no. La definicién
precisa de la poblacion ayuda a delinear el alcance de la investigacién y es crucial
para la validez de sus resultados (Flick, 2018). La poblacion de este estudio estuvo
compuesta por 240 trabajadores de una institucién de salud ubicada en Ica. Para
garantizar la relevancia y la coherencia de los datos recopilados, se establecieron

criterios especificos de inclusion y exclusion.

Criterios de inclusién:

Los criterios de inclusion definieron que los participantes debieron ser empleados
activos que hayan estado trabajando en la institucion durante al menos un afio,
garantizando asi que tengan suficiente experiencia y exposicion a las politicas y

practicas de gestion del cambio de la institucion.

Criterios de exclusién:

Por otro lado, los criterios de exclusion descartaron a aquellos trabajadores que
estaban en periodo de prueba o que han anunciado su retiro 0 renuncia antes del
inicio del estudio, ya que sus percepciones pudieron estar influenciadas por
circunstancias que no reflejan las condiciones habituales de trabajo.

Muestra: La muestra es el grupo de individuos, eventos o elementos seleccionados
de la poblacion total que se estudiaran en la investigacion (Creswell, 2017). La
muestra obtenida mediante la formula es: 148 trabajadores de una institucion de salud
ubicada en Ica.

Muestreo: Se selecciona una parte de la poblacion para representar al conjunto
completo (Bryman, 2016). El muestreo aplicado fue probabilistico, y se usé la férmula
de muestreo aleatorio simple.

2.4 Técnica e instrumentos de recoleccion de datos
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En esta indagacion, la técnica de recoleccién esgrimida fue la encuesta, empleando
dos cuestionarios como herramientas especificas para obtener la informacion
necesaria. Cada cuestionario estuvo disefiado para explorar diferentes aspectos de
las competencias laborales y la percepcion del cambio organizacional entre los
trabajadores de la institucién de salud.

Validez

La validez del instrumento fue determinada mediante el juicio de expertos en el area
de salud y gestidén. Se seleccionaron tres profesionales con amplia experiencia en
estos campos para evaluar la relevancia y claridad de los items del cuestionario. Los
expertos proporcionaron retroalimentacion y sugerencias, las cuales fueron
incorporadas para asegurar que el instrumento mide adecuadamente las

competencias laborales del personal en el contexto de la gestion (Anexo 3).

Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento se evaluo utilizando el coeficiente alfa de Cronbach.
Se administré el cuestionario a una muestra piloto de 20 empleados de la institucion
de salud de Ica. El analisis de los datos resulté en un alfa de Cronbach de 0.87 y 0.84
indicando una alta consistencia interna de los items y confirmando la fiabilidad de los

instrumentos (Anexo 4).

2.5 Procedimientos

Las coordinaciones necesarias se efectuaron adecuadamente para llevar a cabo el
estudio. Durante la distribucién de los cuestionarios el personal fue informado de que
la naturaleza del estudio es investigativa y no institucional, permitiendo asi que la
participacion sea voluntaria y anénima. La administracion de los cuestionarios se

realizé en formato fisico y se completd dentro del plazo esperado de dos semanas.

2.6 Método de analisis de datos

Para garantizar su correcto almacenamiento y facilitar la realizaciéon de analisis
estadisticos los datos fueron transferidos a Excel mediante el software SPSS 28. Los
resultados fueron expuestos a través de tablas y graficos (Pacheco et al., 2020).
Ademas, se aplico la prueba de normalidad de datos de Kolmogorov-Smirnov,
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considerando que la muestra censal excedié los 50 pacientes. Este procedimiento

permitié verificar las hipotesis relacionadas con la estadistica inferencial.

2.7 Aspectos éticos

Durante el disefio y la implementacion de este estudio, se han observado
minuciosamente los principios éticos conforme a las pautas dictadas por el Consejo
Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacién Tecnoldgica. Se asegurd el
consentimiento informado, garantizando su pleno conocimiento sobre los fines de la
investigacion, la naturaleza voluntaria de su implicaciéon y el manejo anénimo y
confidencial de la informacion recopilada. Ademas, se cuidd que la recopilaciéon de
datos se efectuara respetando la privacidad y la dignidad de los sujetos involucrados,
en alineacion con los principios de beneficencia y no maleficencia (UCV, 2022). Estas
practicas fueron fundamentales para sostener los mas altos estandares éticos en la
investigacion, fomentando de este modo la integridad y el respeto hacia los
participantes del estudio.
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1R RESULTADOS
Tabla 1

Cruce entre gestidn del cambio y competencias laborales

Competencias laborales
Habil Avanzado Experto Total

Gestion del Deficiente 1 0 0 1
cambio 0,7% 0,0% 0,0% 0, 7%
Regular 29 78 27 134
19,6% 52,7% 18,2% 90,5%
Eficiente 3 0 10 13
2,0% 0,0% 6,8% 8,8%
Total 33 78 37 148

22,3% 52,7% 25,0%  100,0%

Figura 2

Descriptivo entre gestion del cambio y competencias laborales

Grafico de barras

Competencias
laborales

W Habil
W 2vanzado
[_|STEN

Recuento

Deficiente Regular Eficiente

Gestion del cambio

La tabla 1 y la figura 2 analizaron un total de 148 casos. Se observo que el 90,5%,
mostraron una gestion del cambio regular. Dentro de esta categoria, el 52.7% fueron
calificados como avanzados. Por otro lado, en los casos donde la gestién del cambio
fue eficiente, que representaron el 8,8% del total, se destacé un 6,8% que tuvo
competencias laborales nivel experto. En contraste, la gestion del cambio deficiente

abarco solo el 0,7% del total, con un Unico caso calificado como habil.
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Tabla 2

Cruce entre gestion del cambio e identificacion de competencias

Identificacion de las
competencias
Habil Avanzado Experto  Total

Gestion del Deficiente 1 0 0 1
cambio 0,7% 0,0% 0,0% 0,7%
Regular 25 63 46 134
16,9% 42,6% 31,1% 90,5%
Eficiente 2 2 9 13
1,4% 1,4% 6,1% 8,8%
Total 28 65 55 148

18,9% 43,9% 37,2%  100,0%

Figura 3

Descriptivo entre gestion del cambio e identificacion de competencias

Grafico de barras

Identificacion
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Gestion del cambio
La tabla 2 y la figura 3 presentaron como la gestion del cambio se relaciona con la
identificacion de competencias laborales en un conjunto de 148 casos. La categoria
de gestidn del cambio regular abarco el 90,5% del total, mostré un 42,6% calificados
como avanzados. Por su parte, en los casos de gestion del cambio eficiente, que
constituyeron el 8,8% del total, los expertos representaron un 6,1%. En contraste, la
gestion del cambio deficiente representd solo el 0,7% del total, con un dUnico caso

identificado como habil.
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Tabla 3

Cruce entre gestion del cambio y normas de competencias

Normas de las competencias

Habil Avanzado Experto Total
Gestion del Deficiente 1 0 0 1
cambio 0,7% 0,0% 0,0% 0,7%
Regular 56 39 39 134
37,8% 26,4% 26,4% 90,5%
Eficiente 4 1 8 13
2,7% 0,7% 5,4% 8,8%
Total 61 40 47 148
41,2% 27,0% 31,8%  100,0%

Figura 4

Descriptivo entre gestion del cambio y normas de competencias

Gréfico de barras
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La tabla 3 y la figura 4 examinaron un estudio de 148 casos. Un 90,5% del total, se

categorizaron bajo una gestion del cambio regular. Dentro de esta categoria un

37,8%. En los casos de gestion del cambio eficiente, que representaron el 8,8% del

total, los expertos fueron més predominantes, con un 5,4%. Por otro lado, la gestién

del cambio deficiente fue minima, representando solo el 0,7% del total, con un Unico

caso calificado como habil.
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Tabla 4

Cruce entre gestion del cambio y perfiles de desempefio

Perfiles de desempeifio
Habil Avanzado Experto  Total

Gestién del cambio Deficiente 0 1 0 1
0,0% 0,7% 0,0% 0,7%
Regular 31 77 26 134
20,9% 52,0% 17,6%  90,5%
Eficiente 3 1 9 13
2,0% 0,7% 6,1% 8,8%
Total 34 79 35 148

23,0% 53,4% 23,6% 100,0%

Figura 5
Descriptivo entre gestion del cambio y perfiles de desemperio
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La tabla 4 y la figura 5 exploraron como la gestion del cambio se relaciona con los
perfiles de desempefio en un total de 148 casos. En los casos con gestion del cambio
regular, que representaron el 90,5% del conjunto total, los empleados
predominantemente calificados como avanzados constituyeron un 52,0%. En
contraste, la gestiobn del cambio eficiente, que comprendié el 8,8% de los casos,
mostrd una alta proporcion de expertos del 6,1%. La gestion del cambio deficiente fue

representada por el 0,7% del total, con un Unico caso calificado como avanzado.
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Estadistica inferencial

Regresidn logistica ordinal

La regresion logistica ordinal es una extension de la regresion logistica que se utiliza
cuando la variable dependiente tiene categorias ordenadas. Esta técnica es adecuada
cuando los resultados estdn en una escala ordinal, donde las categorias tienen un
orden intrinseco pero las distancias entre ellas no son necesariamente iguales. Segun
Creswell (2018), la regresion logistica ordinal permite modelar las probabilidades de
gue una observacion caiga en una de las varias categorias ordenadas de la variable
dependiente. Este método es ampliamente utilizado en campos como la psicologia, la
educacién y las ciencias sociales, donde las variables ordinales son comunes.
Ademas, se considera mas robusto que otros métodos de analisis ordinales, ya que
puede manejar tanto variables categoéricas como continuas como predictores y
permite interpretar los resultados en términos de probabilidades y razones de

probabilidad.

Prueba de hipétesis

La prueba de hipétesis es un procedimiento fundamental en la investigacion
cuantitativa que permite a los investigadores tomar decisiones sobre la veracidad de
una hipotesis formulada sobre una poblacién, basandose en datos muestrales.
Creswell (2018) explican que este proceso implica formular una hipétesis nula (H,)
gue representa una afirmacién de no efecto o no diferencia, y una hipotesis alternativa
(H1) que representa el efecto o diferencia que se desea demostrar. Mediante el uso
de un estadistico de prueba y un nivel de significancia predefinido, se evalla la
evidencia contra la hipotesis nula. Si los datos proporcionan suficiente evidencia para
rechazar H,, se acepta H;; de lo contrario, no se rechaza H,. Este procedimiento es
esencial para validar teorias y asegurar la fiabilidad de los resultados en diversas

disciplinas cientificas.

Decision estadistica

La decisién estadistica es el proceso de tomar decisiones basadas en datos
muestrales y criterios estadisticos predefinidos. Pacheco et al. (2020) indican que este
proceso es crucial en la inferencia estadistica y se utiliza para determinar la validez

de hipotesis o para tomar decisiones Optimas en situaciones de incertidumbre. La
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decision estadistica implica seleccionar un nivel de significancia, recolectar y analizar
datos, y luego interpretar los resultados para tomar una decision informada. Este
enfoque permite minimizar el riesgo de errores y maximizar la precision de las
conclusiones. En la préactica, la toma de decisiones estadisticas se aplica en una
amplia gama de campos, incluyendo la medicina, la economia y la ingenieria, donde
las decisiones basadas en evidencia cuantitativa son esenciales para el éxito y la
fiabilidad.
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Hipotesis general

HO. No existe influencia de la gestion del cambio en las competencias laborales del
personal de una institucion de salud de la ciudad de Ica, durante el periodo 2024.
HG. Existe influencia de la gestion del cambio en las competencias laborales del

personal de una institucion de salud de la ciudad de Ica, durante el periodo 2024.

Tabla b

Informe de ajuste de modelo para la hipétesis general

Logaritmo de
la verosimilitud

Modelo -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 40,353
Final 26,330 14,023 2 ,001

Funcion de enlace: Logit.

En la tabla, se verifico que la Sig. = 0.01 (p<0.05), por esa razén se rechaza la
hipotesis nula (HO) y se acepté la hipétesis general (HG). Esto implicd que existe una
influencia de la gestién del cambio en las competencias laborales del personal de una

institucion de salud de la ciudad de Ica.

Tabla 6
Pseudo R cuadrado de la hip6tesis general

Cox y Snell ,450
Nagelkerke ,484
McFadden  ,437
Funcion de enlace: Logit.

Los valores de pseudo R cuadrado indicaron que el modelo tiene un poder explicativo
alto. El valor de Nagelkerke (0.484) sugiri6 que el modelo explica una cantidad
significativa de la variabilidad en las competencias laborales. Aunque el valor de
McFadden es un poco mas bajo (0.437), siguié indicando que el modelo tiene un

poder explicativo muy bueno.

23



Hipodtesis especifica 1

HO. No existe influencia de la gestion del cambio en la identificacién de competencias
del personal de una institucion de salud de la ciudad de Ica;

H1. Existe influencia de la gestion del cambio en la identificacion de competencias del

personal de una institucion de salud de la ciudad de Ica;

Tabla 7
Informe de ajuste de modelo para la hipétesis especifica 1

Logaritmo de
la verosimilitud

Modelo -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 24,939
Final 17,059 7,880 2 ,019

Funcion de enlace: Logit.

En la tabla, se verifico que la Sig. = 0.01 (p<0.05), por esa razén se rechaza la
hipotesis nula (HO) y se acepto la hipétesis especifica (H1). Esto implicé que existe
una influencia de la gestion del cambio en la identificacibn de competencias del

personal de una institucion de salud de la ciudad de Ica.

Tabla 8
Pseudo R cuadrado de la hipétesis especifica 1

Coxy Snell ,522
Nagelkerke ,599
McFadden  ,255

Funcion de enlace: Logit.

Los valores de pseudo R cuadrado indicaron que el modelo tiene un poder explicativo
alto. El valor de Nagelkerke (0.599) sugiri6 que el modelo explica una cantidad
significativa de la variabilidad en la identificacion de competencias. Aunque el valor
de McFadden es mas bajo (0.255), siguid indicando que el modelo tiene un poder

explicativo razonable.
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Hipdtesis especifica 2

HO. No existe influencia de la gestién del cambio en las normas de competencias del
personal de una institucion de salud de la ciudad de Ica.

H2. Existe influencia de la gestion del cambio en las normas de competencias del

personal de una institucion de salud de la ciudad de Ica.

Tabla 9

Informe de ajuste de modelo para la hipétesis especifica 2

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 22,960
Final 17,806 5,154 2 ,006

Funcion de enlace: Logit.

En la tabla, se verifico que la Sig. = 0.01 (p<0.05), por esa razon se rechaza la
hipotesis nula (HO) y se acepto la hipétesis especifica (H2). Esto implico que existe
una influencia de la gestién del cambio en las normas de competencias del personal

de una institucién de salud de la ciudad de Ica.

Tabla 10
Pseudo R cuadrado de la hipétesis especifica 2

Cox y Snell ,345
Nagelkerke ,398
McFadden ,160
Funcion de enlace: Logit.

Los valores de pseudo R cuadrado indicaron que el modelo tiene un poder explicativo
moderado. El valor de Nagelkerke (0.398) sugirio que el modelo explica una cantidad
razonable de la variabilidad en las normas de competencias. Aunque el valor de
McFadden es mas bajo (0.160), aun indic6 que el modelo tiene algun poder

explicativo.
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Hipodtesis especifica 3

HO. No existe influencia de la gestion del cambio en los perfiles de desempefio del
personal de una institucion de salud de la ciudad de Ica.

H3. Existe influencia de la gestion del cambio en los perfiles de desempefio del

personal de una institucion de salud de la ciudad de Ica.

Tabla 11
Informe de ajuste de modelo para la hipétesis especifica 3

Logaritmo de
la verosimilitud

Modelo -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 32,698
Final 24,363 8,335 2 ,015

Funcion de enlace: Logit.

En la tabla, se verifico que la Sig. = 0.01 (p<0.05), por esa razén se rechaza la
hipotesis nula (HO) y se acepto la hipétesis especifica (H3). Esto implico que existe
una influencia de la gestion del cambio en los perfiles de desempefio del personal de

una institucion de salud de la ciudad de Ica.

Tabla 12
Pseudo R cuadrado de la hipotesis especifica 3

Cox y Snell ,553
Nagelkerke ,635
McFadden ,283

Funcion de enlace: Logit.

Los valores de pseudo R cuadrado indicaron que el modelo tiene un poder explicativo
alto. El valor de Nagelkerke (0.635) sugirio que el modelo explica una cantidad
significativa de la variabilidad en los perfiles de desempefio. Aunque el valor de
McFadden es mas bajo (0.283), sigui6é indicando que el modelo tiene un poder

explicativo razonable.
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IV. DISCUSION

El objetivo general de la presente investigacion fue determinar la influencia de la
gestion del cambio en las competencias laborales del personal de una institucién de
salud de la ciudad de Ica durante el periodo 2024. Los resultados obtenidos en el
estudio mostraron una Sig. = 0.001 (p< 0.05) En consecuencia, se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis general, confirmando asi que existe una
influencia significativa de la gestion del cambio en las competencias laborales del
personal de la institucién de salud en cuestion. Los valores de pseudo R cuadrado
refuerzan esta conclusion; el valor de Nagelkerke (0.484) sugiere que el modelo
explica una cantidad significativa de la variabilidad en las competencias laborales.

Al comparar estos resultados con los antecedentes de investigaciones previas, se
encuentra una notable similitud con los hallazgos de Yousefi et al. (2022) en Iran. En
dicho estudio, se establecié una relacion causal entre la gestién del cambio y las
competencias del personal de hospitales, con un valor de chi cuadrado (x2) de 0.57 y
un valor de significacion (p valor) de 0.02. Al igual que en nuestra investigacion, estos
resultados confirman la influencia de la gestion del cambio en las competencias
laborales, destacando la necesidad de implementar modelos practicos para mejorar
la eficiencia hospitalaria. Esta consistencia en los hallazgos subraya la importancia
de una gestion del cambio bien estructurada para fomentar el desarrollo de
competencias laborales en contextos hospitalarios.

Por otro lado, los resultados obtenidos también presentan similitudes con la
investigacion de Vallejo (2021) en Ecuador. Sus hallazgos mostraron una relacion
significativa entre una gestion del cambio eficiente y una adecuada administracion de
recursos, con un valor de chi cuadrado (x2) de 0.87 y un valor de significacion (p valor)
de 0.006. Aunque su enfoque se centr6 en los riesgos profesionales, la relacion
encontrada es paralela a la mejora en las competencias laborales observada en
nuestra investigacion, sugiriendo que una gestion del cambio robusta tiene un impacto
amplio y positivo en varios aspectos del entorno laboral hospitalario.

Los resultados obtenidos pueden explicarse a través de las teorias relacionadas con
la gestion del cambio y las competencias laborales. Segun la teoria de la difusion de
innovaciones de Rogers (1962), la gestion del cambio se define como el proceso
mediante el cual una innovacion se transmite entre los miembros de un sistema social.
Esta teoria subraya la importancia de varios factores, como la percepcion de la
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innovacion como una mejora, la compatibilidad con los valores y necesidades
existentes, la simplicidad de uso, la posibilidad de realizar pruebas a pequefia escala
y la visibilidad de los resultados. En el contexto de nuestra investigacion, la gestion
del cambio en la institucion de salud de Ica probablemente cumplié con estos criterios,
facilitando la adopcion de nuevas practicas y, por ende, mejorando las competencias
laborales del personal.

En cuanto a la teoria del intercambio social de Homans (1968), esta proporciona un
marco para entender las dinamicas en ambientes laborales, sugiriendo que las
interacciones sociales son vistas como intercambios donde los individuos buscan
maximizar sus recompensas y minimizar sus costos. En el contexto laboral, los
empleados estan motivados para desarrollar y aplicar sus competencias si perciben
gue los beneficios (como reconocimiento, compensacion y oportunidades de ascenso)
superan los costos (como esfuerzo adicional y estrés). Los resultados de nuestra
investigacion pueden interpretarse bajo esta teoria, ya que una gestion del cambio
efectiva en la institucion de salud de Ica probablemente cre6 un ambiente donde el
personal percibid6 mayores beneficios al mejorar sus competencias, lo que asu vez
incrementd su motivacion y desempefio laboral.

Con relacion al objetivo especifico 1 de la investigacion se determind la influencia de
la gestion del cambio en la identificacion de competencias del personal de una
institucion de salud de la ciudad de Ica. Los resultados obtenidos indican un valor de
significacion es menor a 0.05, por tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipétesis especifica. Esto implica que existe una influencia de la gestién del cambio
en la identificaciéon de competencias del personal de la institucién. Los valores de
pseudo R cuadrado apoyan esta conclusion: el valor de Nagelkerke (0.599) sugiere
gue el modelo explica una cantidad significativa de la variabilidad en la identificacion
de competencias, mientras que el valor de McFadden, aunque mas bajo (0.255), aun
indica que el modelo tiene un poder explicativo razonable.

Los resultados de esta investigacion presentan diferencias con los obtenidos por
Forneron (2021) en Paraguay, quien estudio el impacto del cambio organizacional en
las competencias laborales dentro de cooperativas locales. En su estudio se encontrd
gue las estrategias de cambio implementadas resultaron ser ineficaces, influyendo
negativamente en la operatividad y fomentando una actitud de resistencia ante la
transformacion necesaria debido a la pandemia (r2 = -0.81). Su estudio concluy6 que
se requeria un modelo de gestion disefiado para mejorar la capacidad de adaptacion
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de las cooperativas al contexto cambiante. A diferencia de los hallazgos de esa
investigacion, nuestra investigacion muestra que una gestion del cambio bien
implementada puede tener un impacto positivo en la identificacion de competencias
del personal, lo que podria estar relacionado con las diferencias en los contextos
organizacionales y la naturaleza de las instituciones estudiadas.

Por otro lado, al comparar con el estudio de Cruz (2019) en Bolivia, que investigo la
conexién entre el conocimiento y las habilidades profesionales del personal de
enfermeria, encontramos una cierta similitud en la identificacion de competencias. El
estudio, involucro a 22 enfermeras y reveld que el conocimiento sobre competencias
técnicas profesionales oscilaba entre regular y deficiente. Aunque las enfermeras
aplicaban adecuadamente las técnicas en la practica, su comprension tedrica era
limitada y no mostraba una correlacion directa con su desempefio practico. En
contraste, nuestra investigacion sugiere que la gestion del cambio puede mejorar
tanto la identificacion como la aplicacion practica de competencias, lo que podria
deberse a una mayor integracion de estrategias de cambio orientadas a fortalecer la
teoria y la practica de las competencias laborales.

Los resultados obtenidos pueden explicarse a través de la teoria de la difusién de
innovaciones de Rogers (1962), quien identifica categorias de adoptantes que
incluyen innovadores, adoptantes tempranos, mayoria temprana, mayoria tardia y
rezagados, cada uno con caracteristicas distintas que afectan su disposicion aadoptar
nuevas ideas y tecnologias. En el contexto de nuestra investigacion, en la institucion
de salud de Ica probablemente se aline6 con estas categorias, facilitando una
adopcién mas efectiva de nuevas competencias entre el personal. Rogerssubraya la
importancia de entender estas categorias para personalizar estrategias de
comunicacién y adopcion que se alineen con las expectativas y resistencias
especificas de cada grupo, promoviendo asi un ambiente que apoye la transicion y
adaptacion al cambio.

Asimismo, aplicando la teoria del intercambio social de Homans (1968) al desarrollo
de competencias laborales, se puede argumentar que los empleados estdn mas
inclinados a adquirir nuevas habilidades y conocimientos si creen que estas
competencias traeran recompensas tangibles en su ambiente laboral. En la institucion
de salud de Ica, es probable que la gestion del cambio haya creado un entorno donde

los empleados perciben que su inversién en aprendizaje y mejora sera valorada y
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recompensada adecuadamente. Esto implica que las politicas de gestion de recursos
humanos y el disefio de programas de formacion deben considerar no solo las
necesidades de competencias de la organizacion, sino también cOmo estas
actividades de desarrollo se perciben desde la perspectiva del empleado,
promoviendo un equilibrio justo entre los costos personales y las recompensas
obtenidas.

Respecto al objetivo especifico 2 de la investigacion se determind la influencia de la
gestién del cambio en las normas de competencias del personal de una institucién de
salud de la ciudad de Ica. Los resultados obtenidos muestran un valor de significacion
menor a 0.05, por lo que, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
especifica. Esto implica que existe una influencia de la gestién del cambio en las
normas de competencias del personal de dicha institucion. Los valores de pseudo R
cuadrado respaldan esta conclusion; el valor de Nagelkerke (0.398) sugiere que el
modelo explica una cantidad razonable de la variabilidad en las normas de
competencias, mientras que el valor de McFadden, aunque mas bajo (0.160), aun
indica que el modelo tiene algun poder explicativo.

Al comparar estos resultados con antecedentes de investigaciones previas, se
observa que el estudio de Alva (2023) en Chiclayo, que investigo la gestion del cambio
entre el personal administrativo, y ofrece una perspectiva relevante. Este estudio
cuantitativo y transversal involucré a una muestra de 104 empleados y revel6 que
tanto el liderazgo como los recursos humanos, la comunicacion y los procesos
estructurales mantenian un nivel medio de eficacia en la Superintendencia. Los
resultados indicaron que un 77.9% de los encuestados calificaron la gestion del
cambio como regular, un 16.3% como deficiente y solo un 5.8% como buena. A
diferencia de nuestra investigacion, que muestra una influencia positiva de la gestion
del cambio en las normas de competencias, los hallazgos de Alva sugieren la
necesidad de mejoras significativas en la gestion del cambio, incluyendo
capacitaciones y un fortalecimiento de la planificacién estratégica. Esto resalta que la
eficacia de la gestion del cambio puede variar significativamente dependiendo del
contexto y de los elementos especificos de gestién implementados.

Explicando los resultados obtenidos con las teorias relacionadas, se puede recurrir a
la teoria de la difusion de innovaciones de Rogers (1962), la cual describe la gestion
del cambio como un enfoque sistematico y estructurado para transformar procesos,

sistemas, estructuras organizacionales y la cultura de una organizacion. Segun esta
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teoria, el éxito en la gestion del cambio implica preparar, apoyar y ayudar a las
personas a adoptar el cambio para alcanzar los resultados deseados. En el contexto
de nuestra investigacion, la gestion del cambio en la institucion de salud de Ica
probablemente involucro estrategias alineadas con esta teoria, facilitando la adopcion
de nuevas normas de competencias entre el personal y resultando en mejoras
significativas.

Ademas, se destaca la importancia del liderazgo en la gestion del cambio. Segun
Harlamon (2023), el liderazgo es esencial para guiar efectivamente a una
organizacion a través del cambio. Este enfoque incluye la habilidad de anticipar y
reaccionar a desafios tanto internos como externos. En nuestra investigacion, el
liderazgo dentro de la institucion de salud de Ica posiblemente desempefié un papel
crucial en la implementacion exitosa de las nhormas de competencias, asegurando que
el personal recibiera el apoyo necesario para adaptarse a los cambios y mejorar sus
competencias laborales. Este enfoque de liderazgo podria haber sido un factor
determinante en los resultados positivos observados, demostrando que la gestion del
cambio efectiva no solo requiere un plan bien estructurado, sino también un liderazgo
fuerte y adaptable.

Finalmente, el objetivo especifico 3 de la investigacion fue determinar la influencia de
la gestion del cambio en los perfiles de desempefio del personal de una institucion de
salud de la ciudad de Ica. En este sentido, los resultados obtenidos muestran un valor
de significacibn menor a 0.05. En consecuencia, se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipotesis especifica, o que implica que la gestion del cambio influye en los
perfiles de desempefio del personal de la institucion de salud en Ica. Los valores de
pseudo R cuadrado respaldan esta conclusion; el valor de Nagelkerke (0.635) sugiere
gue el modelo explica una cantidad significativa de la variabilidad en los perfiles de
desempeiio, mientras que el valor de McFadden (0.283) también indica un poder
explicativo razonable.

Comparando estos resultados con estudios previos, el estudio de Altamirano (2022)
en un hospital de Lima examiné la relacion entre la gestion del talento humano y las
competencias laborales de los profesionales de enfermeria. Utilizando un enfoque
cuantitativo, no experimental y explicativo, con una muestra de 108 enfermeras, los
resultados revelaron que el 67.6% calificé la gestion del talento humano como regular.
Sin embargo, un 98.1% de los participantes se considero altamente competente tanto
en habilidades especificas como genéricas. Aunque los profesionales demostraron
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altas competencias, no percibieron una conexién directa con las practicas de gestion
del talento humano implementadas (r2 = 0.25). En contraste, nuestra investigacién en
Ica muestra una clara influencia de la gestion del cambio en los perfiles de
desemperio, sugiriendo que una gestidén bien estructurada puede tener un impacto
mas directo y significativo en el desempefio laboral.

Por otro lado, la investigacion de Orihuela (2022) en Lima analiz6 la relacion entre la
gestion del cambio y el clima organizacional en trabajadores de una entidad de salud.
Este estudio cuantitativo y explicativa revelé que el 47.6% de los participantes
calificaron la gestion del cambio como baja y el 52.3% como media, mientras que el
clima organizacional fue calificado en su mayoria como medio o alto. El andlisis
mostro una correlacion moderada (r2 = 0.690) entre la gestion del cambio y el clima
organizacional, con una significancia estadistica de p = 0.000. Estos resultados
sugieren gue las iniciativas de gestién del cambio pueden mejorar el ambiente laboral.
Similarmente, nuestra investigacion destaca que la gestion del cambio no solo mejora
los perfiles de desempefio sino también puede influir positivamente en otros aspectos
del entorno laboral, apoyando la idea de que una gestion eficaz del cambio es crucial
para el éxito organizacional.

Los resultados obtenidos pueden explicarse a través de teorias relacionadas con la
gestion del cambio y el desempefio laboral. Segun Kupiszewski (1989), establecer
una vision clara y comunicarla eficazmente en todos los niveles de la organizacion es
fundamental. Los lideres deben ser competentes para inspirar y motivar a sus
equipos, gestionar la resistencia al cambio y asegurar el compromiso y la alineacion
con los nuevos objetivos y procesos. En nuestra investigacion, el liderazgo efectivo
probablemente jugé un papel clave en la implementacion exitosa de la gestién del
cambio, lo que resulté en mejoras significativas en los perfiles de desempefio del
personal.

Ademas, la teoria de procesos y estructura descrita por Atkinson (2020) subraya la
importancia de reorganizar los sistemas, procesos y estructuras para alinearlos con
las nuevas metas y estrategias de la organizacién. Esto incluye la revision y
modificacibn de procesos operativos, estructuras organizativas, roles 'y
responsabilidades. En el contexto de nuestra investigacion, la institucién de salud en
Ica pudo haber implementado cambios estructurales y de procesos que facilitaron la

adopcién de nuevas competencias y mejoraron el desempefio del personal. Una
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estructura bien disefiada y procesos claros y eficientes son vitales para implementar
cambios que mejoren la eficacia y eficiencia operativa, como también lo sefialaron
Bushy y Kamphuis (1989). La aplicacion de estas teorias en nuestra investigacion
proporciona un marco robusto para entender como una gestién del cambio bien
ejecutada puede transformar significativamente los perfiles de desempefio y contribuir

al éxito general de la organizacion.
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V. CONCLUSIONES

Primera. Se concluyé que la gestion del cambio influyé significativamente en las
competencias laborales del personal de la institucion de salud de Ica durante el
periodo 2024. El andlisis mostré un Sig =0.001 (p valor< 0.05), rechazando asi la
hipotesis nula y aceptando la hipétesis general. Esto indica que una gestion efectiva
del cambio probablemente facilita el desarrollo de habilidades y capacidades del

personal, contribuyendo a un desempenio laboral méas eficiente.

Segunda. Se determind que la gestion del cambio influyé significativamente en la
identificacion de competencias del personal de la institucion de salud de Ica. El
andlisis mostré un Sig =0.019 (p valor< 0.05), rechazando asi la hipotesis nula y
aceptando la hipétesis general. Esto indica que una gestién efectiva del cambio
probablemente mejora la capacidad de reconocer y desarrollar las habilidades del

personal, contribuyendo a una mayor eficacia en su desempefio.

Tercera. Se concluyo que la gestion del cambio influyé significativamente en las
normas de competencias del personal de la institucion de salud de Ica. El analisis
mostro un Sig =0.006 (p valor< 0.05), rechazando asi la hipétesis nula y aceptando la
hipotesis general. rechazando asi la hipotesis nula y aceptando la hipotesis
especifica. Esto indica que una gestion efectiva del cambio probablemente establece
y refuerza normas claras de competencias, contribuyendo a un desempefio laboral

mas estandarizado y eficiente.

Cuarta. Se determiné que la gestion del cambio influyd significativamente en los
perfiles de desempefio del personal de la institucion de salud de Ica. El analisis mostré
un Sig =0.015 (p valor< 0.05), rechazando asi la hipétesis nula y aceptando la
hipotesis general, rechazando asi la hipotesis nula y aceptando la hipoétesis
especifica. Esto que una gestion efectiva del cambio probablemente mejora la
definicion y desarrollo de los perfiles de desemperio, contribuyendo a un rendimiento
mas acorde con los objetivos y estandares de la institucion.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera. Se recomienda a la institucién de salud implementar un programa continuo
de gestion del cambio, enfocado en mejorar las competencias laborales del personal.
Este programa debe incluir formaciéon y desarrollo profesional, adaptaciones en los
procesos organizacionales y soporte constante durante el periodo de cambio.
Adicionalmente, futuras investigaciones deberian considerar variables adicionales
gue puedan influir en la efectividad de la gestion del cambio, utilizando modelos de

analisis mas complejos para mejorar la comprension del fenébmeno.

Segunda. Se recomienda al area de recursos humanos, realizar evaluaciones
periddicas para identificar competencias laborales necesarias y ajustar los programas
de formacion en base a los resultados obtenidos. También se sugiere implementar
mecanismos de retroalimentacion continua que permitan al personal participar

activamente en el proceso de identificacion de competencias.

Tercera. Se recomienda a la administracion de la institucion, establecer y comunicar
claramente las normas de competencias esperadas, alineandolas con los objetivos
organizacionales y las expectativas de desempefio. Es crucial proporcionar
capacitacion y recursos adecuados para que el personal pueda cumplir con estas

normas.

Cuarta. Se recomienda a los futuros investigadores desarrollar investigaciones
explicativas causales que permitan desarrollar mas a fondo el tema y asimismo,
desarrollar perfiles de desempefio detallados que reflejen las competencias y
habilidades requeridas para cada rol.
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ANEXOS

1. Tabla de operacionalizacion de variables o tabla de categorizacién.

Variable Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala
La gestion del cambio se refiere En la practica, la gestion Liderazgo Efectivo y Modelaje de Comportamiento
al enfoque sistematico vy del'cgmblo puede incluir Liderazgo Apovo del Lider
estructurado para transformar actividades como |la
los procesos sistemas, planificacion o Comunicacion de Cambios Organizacionales
’ ’ Y
estructuras organizacionalesy la supervisidn de cambios Compromiso con el Cambio
cultura de una organizacién. para minimizar la Personas Resistencia al Cambio
Gestiondel  Este proceso implica preparar, resistenciaymaximizarla Apoyo Percibido Durante el Cambio
cambio apoyar y ayudar a las personas a efectividad de la . ) Ordinal
. . . . Claridad del Proceso de Cambio
adoptar el cambio con el fin de implementacion. Esto Procesoy . )
alcanzar el éxito organizacional y incluye comunicacién estructura Eficacia de la Implementacion
los resultados deseados (Rogers, efectiva, formacion vy Soporte Estructural durante el Cambio
1962). educacion, soporte vy fluio d Comunicacién sobre Capacitacién y Desarrollo
i i i ujo ae . .
asistencia continua. . L Eficacia de la Comunicacidn Directa
informacién
Impacto de la Comunicacién en el Desempefio Laboral
Variable Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala
Conjunto de habilidades, Evaluar y mejorar el
conocimientos, rendimiento  de  los Alineacién de Competencias Profesionales
comportamientos y aptitudes empleados, usando un Identificacion de E ializacion Funcional
. ) . , i specializacién Funciona
que una persona necesita para instrumentovalidado, asi S competencias P
A i como ara uiar el . . - . e
desempefiar f“”C'O”";S laborales p g . Manejo de Sistemas Administrativos Especificos
de manera efectiva. Estas desarrollo profesional y
Competencias  competencias  pueden  ser la capacitacion, Normas de Ordinal
laborales  gonerales, aplicables a multiples  identificando de  competencias  conformidad con Directivas Internas

situaciones y empleos, o

especificas relacionadas con
habilidades particulares de un

puesto (Homans, 1968).

competencias clave
necesarias para diversos
roles dentro de Ia

organizacion.

Perfiles de

desempefio

Especializacidon y Formacién Continua

Certificacion y Competencia Profesional




Evaluacidn de Desempefio y Promocién




Matriz de consistencia

Titulo: Gestion del cambio en las competencias laborales del personal de una institucion de salud, Ica 2024

Problema

Objetivo

Hipétesis

Variables e indicadores

P. General

0. General

H. General

Variable independiente: Gestidon del cambio

las normas de

en las normas de

las normas de

éCual es la influencia de | Determinar la Existe influencia de la . . . . Escala de Niveles o
- . . . . . . Dimensiones Indicadores Items
la gestion del cambio influencia de la gestion | gestion del cambio en valores rangos
en las competencias del cambio‘en las las competencias Liderazgo Efectivo y Modelaje
laborales del pe,rsonal competencias laborales | laborales del pe’rsonal de Comportamiento 1-2
de una institucion de del personal de una de una institucion de Liderazeo Aoovo del Lider 34
salud de la ciudad de institucion de salud de | salud de la ciudad de & POy — -
Ica, durante el periodo | la ciudad de Ica, Ica, durante el periodo Comur.nca.aon de Cambios
20247 durante el periodo 2024, Organizacionales >-6
2024. Compromiso con el Cambio 7-8
Resistencia al Cambio 9-10 Ordinal
Personas
P. Especificos O. Especificos H. Especificas Apoyc? Percibido Durante el
Cambio 11-12 Likert
— - - - - - - - - - Eficiente
éCual es la influencia de | Determinar la influencia | Existe influencia de la Claridad del Proceso de 1=TD Regular
la gestion del cambio en | de la gestidn del cambio | gestién del cambio en la Cambio 13-14 N g. .
a identificacidon e|en la identificacion de | identificacion e Eficacia de la Implementacién | 15-16 3=ND
competencias del | competencias del | competencias del| estructura
Soporte Estructural durante 4=DA
personal de una | personal de una | personal de una .
T T T el Cambio 17-18 5=TA
institucidon de salud de | institucidn de salud de| institucién de salud de ——
la ciudad de Ica? la ciudad de Ica la ciudad de Ica. Comu.mca'c’lon sobre
Capacitacién y Desarrollo 19-20
Flujo de Eficacia de la Comunicacion
informacién | Directa 21-22
éCual es la influencia de | Determinar la influencia | Existe influencia de la Impacto de la Comunicacion
la gestion del cambio en | de la gestion del cambio | gestiéon del cambio en en el Desempefio Laboral 23-24

Variable dependiente: Competencias laborales




competencias del | competencias del | competencias del Alineacion de Competencias
personal de una| personal de una| personal de una| |dentificacion | Profesionales 1-2
institucion de salud de | institucién de salud de | institucion de salud de de las Especializacién Funcional 3-4
la ciudad de Ica? la ciudad de Ica la ciudad de Ica. competencias | Manejo de Sistemas
Administrativos Especificos 5-6

¢Cudl es la influencia de | Determinar la influencia | Existe influencia de lal Normasde | Conformidad con Directivas
la gestion del cambio en | de la gestion del cambio | gestion del cambio en| competencias | Internas 7-8
los pierfiles de|en los ) perfiles de]|los pierfiles de Especializacién y Formacién
desempleno ; del desempleno ; del desempleno ; del Continua 9-10
persona e una| persona e una | persona e una . o - -
C C e, Perfiles de Certificacién y Competencia
institucion de salud de | institucién de salud de | institucion de salud de N . y P

desempefio | Profesional 11-12

la ciudad de Ica?

la ciudad de Ica.

la ciudad de Ica.

Evaluacién de Desempeiioy
Promocidn

13-14

Ordinal
Likert

1=TD
2=D
3=ND
4=DA
5=TA

Experto
Avanzado
Habil




2. Instrumentos de recoleccion de datos.
Cuestionario de medicién de gestion del cambio

Adaptado de la investigacion de Ramirez (2017)

Estimado trabajador,

Le invitamos a participar en este instrumento de recoleccion de datos, que tiene como
objetivo identificar y medir la gestion del cambio dentro de nuestra institucion. Su
participacion es esencial para nuestra investigacion. Por favor, responda
honestamente a las siguientes afirmaciones segun su experiencia personal. Sus
respuestas seran tratadas con la méaxima confidencialidad y se utilizaran

exclusivamente para fines de desarrollo organizacional.

Instrucciones: Responda a cada una de las siguientes afirmaciones utilizando la
escala Likert proporcionada. Marque la opcién que mejor refleje su grado de acuerdo

o desacuerdo con cada afirmacion.

e 1 =Totalmente en desacuerdo

e 2 =Endesacuerdo

e 3= Nide acuerdo ni en desacuerdo
e 4 =De acuerdo

e 5= Totalmente de acuerdo

Dimension: Liderazgo 1 2 3 4 5

1. Considero que el liderazgo en nuestra
entidad es un modelo efectivo de
comportamiento durante los procesos de
cambio.

2. Percibo que los lideres de nuestra entidad
demuestran un compromiso claro con los
cambios que se implementan.

3. Siento que recibo apoyo directo y efectivo
de mis superiores durante los periodos de
cambio organizacional.

4. Mi lider ofrece guia y soporte constantes en
momentos de cambio, lo cual facilita mi
adaptacion a las nuevas condiciones.

5. La comunicacidn sobre los cambios
organizacionales por parte de la direccion es
clara y oportuna.




6. Los objetivos de los cambios
organizacionales son comunicados de
manera efectiva por los lideres, lo que facilita
mi comprension del proceso.

Dimensién: Personas

7. Estoy personalmente comprometido(a) con
los cambios que se estan implementando en
la entidad.

8. Siento que el compromiso con el cambio es
esencial para el desarrollo y éxito de nuestra
entidad.

9. En general, observo resistencia al cambio
entre mis colegas cuando se introducen
nuevas politicas o procedimientos.

10. Personalmente, encuentro  dificil
adaptarme a los cambios significativos en mi
entorno laboral.

11. Percibo un alto nivel de apoyo de la
organizacion para manejar los cambios que se
estan implementando.

12. La entidad ofrece recursos adecuados que
me ayudan a adaptarme a los cambios
efectuados.

Dimension: Proceso y estructura

13. Los pasos del proceso de cambio en
nuestra organizacion estan claramente
definidos y son comprensibles para mi.

14. La planificacion del cambio es
transparente 'y me permite anticipar los
ajustes necesarios en mi trabajo.

15. Los pasos del proceso de cambio en
nuestra entidad estan claramente definidos y
son comprensibles para mi.

16. La planificacion del cambio es
transparente 'y me permite anticipar los
ajustes necesarios en mi trabajo.

17. La estructura organizacional se adapta
bien para apoyar los cambios que se estan
llevando a cabo.

18. Existe un soporte estructural continuo que
facilita la implementacion efectiva de los
cambios.

Dimension: Flujo de informacién

19. Estoy bien informado(a) sobre las
oportunidades de capacitacion y desarrollo
disponibles para adaptarme a los cambios.

20. La comunicacion sobre formacion para
manejar los cambios es adecuaday accesible.




21. La comunicacion directa en mi oficina es
efectiva y contribuye a entender mejor los
cambios.

22. Los mensajes que recibo de mi
supervision inmediata sobre los cambios son
claros y utiles.

23. La forma en que se comunican los
cambios impacta positivamente en mi
desempeiio laboral.

24. La comunicacion eficaz sobre los cambios
me permite mejorar continuamente en mi
puesto de trabajo.

Muchas gracias.



Cuestionario de medicién de competencias laborales

Adaptado de la investigacién de Herrera (2019)

Estimado trabajador,

Le invitamos a participar en este instrumento de recoleccion de datos, que tiene como
objetivo identificar y medir diversas competencias laborales dentro de nuestra
institucion. Su participacion es esencial para nuestra investigacion. Por favor,
responda honestamente a las siguientes afirmaciones segun su experiencia personal.
Sus respuestas seran tratadas con la maxima confidencialidad y se utilizaran

exclusivamente para fines de desarrollo organizacional.

Instrucciones: Responda a cada una de las siguientes afirmaciones utilizando la
escala Likert proporcionada. Marque la opcién que mejor refleje su grado de acuerdo

o0 desacuerdo con cada afirmacion.

e 1 =Totalmente en desacuerdo

e 2 =Endesacuerdo

e 3= Nide acuerdo ni en desacuerdo
e 4 =De acuerdo

e 5= Totalmente de acuerdo

Identificacion de las competencias 1 2 3 4 5
1. En mi trabajo diario, puedo identificar
claramente como mis habilidades vy
competencias se alinean con los objetivos de
mi oficina.
2. Siento que mi perfil profesional esta
completamente alineado con las necesidades
y requerimientos de mi posicién actual en la
entidad.
3. Mi rol en la entidad requiere de una
especializaciéon funcional que se ajusta
precisamente a mi formacion y habilidades.

4. La especializacion de mi trabajo me permite
abordar tareas complejas que son especificas
a mi area de experticia.




5. Manejo eficientemente los sistemas
administrativos que son especificos a mi area
de trabajo, contribuyendo a la eficacia
organizacional.

6. Estoy capacitado para utilizar todos los
sistemas y herramientas administrativas
necesarios en mi puesto, lo cual facilita mi
desempefio laboral.

Normas de competencias

7. Regularmente actualizo mis conocimientos
para asegurar mi conformidad con las
directivas internas que regulan mi trabajo.

8. Mi trabajo siempre refleja un alto grado de
conformidad con las politicas y normativas
internas de la entidad.

Perfiles de desempefio

9. Continuamente busco oportunidades de
formacion para mejorar mi especializacion en
areas relevantes a mi cargo.

10. Mi especializacién profesional se ha
enriquecido significativamente gracias a las
oportunidades continuas de desarrollo que
ofrece mi entidad.

11. Poseo las certificaciones profesionales
requeridas para mi puesto, lo que demuestra
mi competencia en el campo.

12. Mi competencia profesional esté
respaldada por certificaciones actualizadas y
reconocidas en el sector publico.

13. Las evaluaciones de desempefio reflejan
objetivamente mi contribucion y habilidades
dentro de la entidad.

14. Considero que el sistema de evaluacion
de desempefio es efectivo para identificar
oportunidades de promocion basadas en la
competencia.

Muchas gracias.



3. Matriz evaluacion por juicio de expertos, formato UCV.

Sefora: Mg. AROSTIGUE SIANCAS, ROSARIO ANGELICA
Presente

Asunto:  Validaciéon de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria
en gestion de servicios de salud de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima,
requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para
poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Gestion del cambio en las
competencias laborales del personal de una institucion de salud, Ica 2024 y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder
aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted,
ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacién educativa.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no
sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

Firma
Nombre completo del tesista: Anchante Ramirez Gloria Raquel

DNI 44085223



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez | Mg. Arostigue Siancas, Rosario Angélica

Grado profesional | Maestria (X) Doctor ()

Area de formacién académica | Clinica () Social (X) Educativa ( X)

Organizacional ()

Areas de experiencia profesional | Educacion , Salud

Instituciéon donde labora

Tiempo de experiencia
profesional en el area

2 a4 afios () Mas de 5 afios (x)

DNI | 21552619

Firma del experto:

K 3 - —— -
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2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la

Cuestionario de que mide la gestion del cambio

Prueba:
Autor (a): | Anchante Ramirez, Gloria Raquel
Objetivo: | Medir la variable Gestién del cambio

Administracion:

Servidores publicos.

Ano: | 2024
Ambito de | Entidad publica.
aplicacion:

Dimensiones:

D1: Liderazgo, D2: Personas; D3: Proceso y
estructura; D4: Flujo de informacion




Escala: | (5) Totalmente de acuerdo, (4) De acuerdo, (3)
Indiferente, (2) En desacuerdo, (1) Totalmente en

desacuerdo.

Niveles o rango: | Eficiente (89-120), Regular (57-88), Deficiente (24-56)

Cantidad de items: | 24

Tiempo de
aplicacion:

Aproximadamente 15 a 20 min.

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Gestion del cambio en las
competencias laborales del personal de una institucion de salud, Ica 2024 elaborado
por Anchante Ramirez, Gloria Raquel en el afilo 2024 de acuerdo con los siguientes

indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el El item no es claro.
criterio
CLARIDAD 2. Bajo Nivel El |te_zr_n requiere bastantes
modificaciones o una
El item se e
modificacion muy grande en el
comprende
L. uso de las palabras de acuerdo
facilmente, es

decir, su sintactica
y semantica son

con su significado o por la
ordenacion de estas.

adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion
muy especifica de algunos de los
términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica
y sintaxis adecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacion logica
n la dimension.
COHERENCIA desacuerdo (no con la dimensio
cumple con el
El item  tiene | criterio)

relacion légica con
la dimension o
indicador que esta
midiendo.

2. Desacuerdo

(bajo nivel de
acuerdo)

El item tiene una relacion
tangencial /lejana con la
dimension.




3. Acuerdo

(moderado nivel)

El item tiene una relacion
moderada con la dimension que
se estad midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo

(alto nivel)

El item se encuentra esta
relacionado con la dimensién que
esta midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial
o0 importante, es
decir debe ser.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin
gue se vea afectada la medicion
de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia,
pero otro item puede estar
incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente
importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe
ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi

como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio




Instrumento que mide la variable 01: Gestioén del cambio

Definicién de la variable: Gestion del cambio
Se refiere al enfoque sistematico y estructurado para transformar los procesos,
sistemas, estructuras organizacionales y la cultura de una organizacion. Este proceso
implica preparar, apoyar y ayudar a las personas a adoptar el cambio con el fin de
alcanzar el éxito organizacional y los resultados deseados (Rogers, 1962).

Dimension 1: Liderazgo

Definicién de la dimensién:

Esencial para guiar efectivamente a una organizacion a través del cambio; el liderazgo
en la gestién del cambio involucra la habilidad de anticipar y reaccionar a desafios
internos y externos (Harlamon, 2023).

G, EN eureanew

C.E-Pil'm

Indicadores ltem o Observaciones
B ©
s |2 |/
B |5 |§
S | 5 g Recomendacio
— N v
< o) o |Nes
O |0 |
Liderazgo 1. Considero que el liderazgo en
Efectivo y nuestra entidad es un modelo 4 4 4
Modelaje  de | efectivo de comportamiento durante
Comportamien | los procesos de cambio.
to - -
2. Percibo que los lideres de
nuestra entidad demuestran un 4 4 4
compromiso claro con los cambios
gue se implementan.
Apoyo del | 3. Siento que recibo apoyo directo y
Lider efectivo de mis superiores durante 4 4 4
los periodos de cambio
organizacional.
4. Mi lider ofrece guia y soporte
constantes en momentos de
cambio, lo cual facilita miadaptaciéon | 4 4 4
a las nuevas condiciones.
Comunicacion | 5. La comunicacion sobre los
de Cambios | cambios organizacionales por parte | 4 4 4
Organizacional | de la direccién es clara y oportuna.
€s — .
6. Los objetivos de los cambios
organizacionales son comunicados
de manera efectiva por los lideres, | 4 4 4
lo que facilita mi comprensién del
proceso.
'r'z.‘;’s?:}?a% *‘s.:;";a;;:;




Dimensién 2: Personas
Definicion de la dimensioén:

Aspecto humano central en cualquier proceso de cambio; esta dimension abarca
desde la cultura organizacional hasta el compromiso individual de cada empleado con
el cambio (Abu et al., 2024).

Indicadores ftem Observaciones

o ©
o ‘o /
© c c
© o < .
o ) > | Recomendacio
s | |2
L o) o | hes
O @) nd
Compromiso 7. Estoy personalmente
con el Cambio | comprometido(a) con los cambios 4 4 4
gue se estan implementando en la
entidad.
8. Siento que el compromiso con el
cambio es esencial para el 4 4 4
desarrollo y éxito de nuestra
entidad.
Resistencia al | 9. En general, observo resistencia
Cambio al cambio entre mis colegas cuando 4 4 4

se introducen nuevas politicas o
procedimientos.

10. Personalmente, encuentro dificil
adaptarme a los cambios | 4 4 4
significativos en mi entorno laboral.

Apoyo 11. Percibo un alto nivel de apoyo
Percibido de la organizacién para manejar los 4 4 4
Durante el | cambios que se estan
Cambio implementando.
12. La entidad ofrece recursos
adecuados que me ayudan a
. 4 4 4
adaptarme a los cambios
efectuados.
@G Q,;,;;_m_,,,
Rosario A Arosiigue Siancas

.‘; LIC. EN ENFERMERIA
.~ C.EP. N° 35288



Dimension 3: Proceso y estructura

Definicion de la dimensioén:

Refiere a la reorganizacion de los sistemas, procesos y estructuras para alinearlos
con las nuevas metas y estrategias de la organizacion, incluye la revision y

modificacion de procesos operativos, estructuras organizativas, roles vy
responsabilidades (Atkinson, 2020).
Indicadores item s | g |OPbservaciones/
o % % Recomendacion
S | o > |es
s | |2
— @] (&)
©) @) [0 d
Claridad del | 13. Los pasos del proceso de
Proceso de | cambio en nuestra organizacién
) . . 4 4 4
Cambio estan claramente definidos y son
comprensibles para mi.
14. La planificacion del cambio es
transparente y me permite anticipar 4 4 4
los ajustes necesarios en mi
trabajo.
Eficacia de la| 15. Los pasos del proceso de
Implementacié | cambio en nuestra entidad estan 4 4 4
n claramente definidos y son
comprensibles para mi.
16. La planificacion del cambio es
transparente y me permite anticipar 4 4 4
los ajustes necesarios en mi
trabajo.
Soporte 17. La estructura organizacional se
Estructural adapta bien para apoyar los 4 4 4
durante el | cambios que se estan llevando a
Cambio cabo.
18. Existe un soporte estructural
continuo que facilita la
. L . 4 4 4
implementacién efectiva de los
cambios.

AR

< N\
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Dimension 4: Flujo de informacion

Definicion de la dimensioén:

Trata sobre cdmo se recoge, se distribuye y se utiliza la informacion dentro de la
organizacion durante el proceso de cambio; una comunicacion efectiva es crucial para
asegurar que todos los miembros de la organizacion comprendan los motivos del
cambio, los pasos que se estan tomando y como estos les afectaran, el flujo de
informacién debe ser bidireccional, permitiendo retroalimentacion desde y hacia todos
los niveles de la organizacion para fomentar la participacion y el compromiso. (Bailey

y Dupre, 1992)

continuamente en mi puesto de
trabajo.

Indicadores item s | o Observaciones/
T % % Recomendacion
o o > | es
= = ()
o o | ©
@) ©) o
Comunicacién | 19. Estoy bien informado(a) sobre
sobre las oportunidades de capacitacion y 4 4 4
Capacitacion y | desarrollo disponibles para
Desarrollo adaptarme a los cambios.
20. La comunicaciébn  sobre
formacion para manejar los | 4 4 4
cambios es adecuada y accesible.
Eficacia de la | 21. La comunicacion directa en mi
Comunicacion | oficina es efectiva y contribuye a | 4 4 4
Directa entender mejor los cambios.
22. Los mensajes que recibo de mi
supervisiéon inmediata sobre los | 4 4 4
cambios son claros vy Uutiles.
Impacto de la | 23. La forma en que se comunican
Comunicacion | los cambios impacta positivamente | 4 4 4
en el | en mi desempefio laboral.
Desempefio S— g
Laboral 24. La comunicacion e_flcaz spbre
los cambios me permite mejorar 4 4 4

@ fcx,gk.;}.:-----..-
Rosario ArosMgue Siancas
.‘-‘ LIC. EM ENF ER.EI}“

— CEP. N° 38286




1. Datos de la escala

Nombre de la

Cuestionario de que mide las Competencias laborales

Prueba:
Autor: | Anchante Ramirez, Gloria Raquel
Objetivo: | Medir la variable competencias laborales

Administracion:

Servidores publicos.

Ano:

2024

Ambito de
aplicacion:

Entidad publica.

Dimensiones:

D1: Identificacion de las competencias; D2: Normas de
competencias; D3: Perfiles de desempeiio.

Escala:

(5) Totalmente de acuerdo, (4) De acuerdo, (3)
Indiferente, (2) En desacuerdo, (1) Totalmente en
desacuerdo.

Niveles o rango:

Experto (51-70), Avanzado (33-50), Habil (14-32)

Cantidad de items:

14

Tiempo de
aplicacion:

Aproximadamente 15 a 20 min.




Instrumento que mide la variable 02: Competencias laborales

Conjunto de habilidades, conocimientos, comportamientos y aptitudes que una
persona necesita para desempenfar funciones laborales de manera efectiva. Estas
competencias pueden ser generales, aplicables a multiples situaciones y empleos, o
especificas relacionadas con habilidades particulares de un puesto (Homans, 1968).

Dimension 1: Identificacion de las competencias
Definicién de la dimensioén:

Implica el proceso de determinar las habilidades especificas, los conocimientos y las
actitudes necesarias para realizar un trabajo eficazmente en un contexto particular, la
identificacion de competencias es un paso crucial que permite a las organizaciones
entender cuales son los requisitos esenciales para cada puesto y cdmo estos se
alinean con los objetivos estratégicos de la entidad (Medina et al., 2023).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Alineacion de
Competencias
Profesionales

1. En mi trabajo diario, puedo
identificar claramente cdémo mis
habilidades y competencias se alinean
con los objetivos de mi oficina.

N

IS

IS

2. Siento que mi perfil profesional esta
completamente alineado con las
necesidades y requerimientos de mi
posicién actual en la entidad.

Especializacio
n Funcional

3. Mi rol en la entidad requiere de una
especializacion funcional que se ajusta
precisamente a mi formacion y
habilidades.

4. La especializacion de mi trabajo me
permite abordar tareas complejas que
son especificas a mi area de
experticia.

Manejo de
Sistemas
Administrativo

s Especificos

5. Manejo eficientemente los sistemas
administrativos que son especificos a
mi area de trabajo, contribuyendo a la
eficacia organizacional.

6. Estoy capacitado para utilizar todos
los sistemas y herramientas
administrativas necesarios en mi
puesto, lo cual facilita mi desempeiio
laboral.

AR

G "(LQ i N
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Dimension 2: Normas de competencias

Definicion de la dimension:

se refiere a los estandares establecidos que describen el nivel de rendimiento
esperado para cada competencia identificada, las normas de competencias son
importantes porque proporcionan un marco de referencia para evaluar la efectividad
de los empleados en sus roles especificos (Park, 1972).

© © Observaciones/
i - |2 ]2 R daci
Indicadores tem = & = ecomendacion
S 5} > | es
= < Q
< o [}
) @) [0 d
Conformidad 7. Regularmente actualizo mis
con Directivas | conocimientos para asegurar mi
) N 4 4 4
Internas conformidad con las directivas
internas que regulan mi trabajo.
8. Mi trabajo siempre refleja un alto
grado de conformidad con las 4 4 4
politicas y normativas internas de la
entidad.

= | O3
QQ\ .’(1 R A,’l_tl‘_-‘_",

l.h_).sa}?(; \%;.v ue Siancas
~( LIC. EN ENFERMERIA
—= C.EP. W° 35288

Dimension 3: Perfiles de desempefio

Definicién de la dimensioén:

Son herramientas esenciales para la gestion de recursos humanos, ya que facilitan
procesos como la seleccion, la capacitacion, la evaluacion del desempefio y el
desarrollo de carreras, asegurando que los empleados no solo encajen en sus roles
actuales, sino que también tengan la oportunidad de crecer y evolucionar dentro de
la entidad (Blaim. 1971).

Observaciones/

G ©
Ve o '6 .

Indicadores Item 3 S c Recomendacion

o 5 S |es

S | c | O

‘_5 o) [}

@) @) o
Especializacié | 9. Continuamente busco
n y Formacion | oportunidades de formacion para 4 4 4
Continua mejorar mi especializacion en areas

relevantes a mi cargo.

10. Mi especializacion profesional
se ha enriquecido 4 4 4
significativamente gracias a las




oportunidades continuas de
desarrollo que ofrece mi entidad.

Certificacion y
Competencia
Profesional

11. Poseo las certificaciones
profesionales requeridas para mi
puesto, lo que demuestra mi
competencia en el campo.

12. Mi competencia profesional esta
respaldada por certificaciones
actualizadas y reconocidas en el
sector publico.

Evaluacién de
Desempefio y
Promocion

13. Las evaluaciones de
desempefio reflejan objetivamente
mi contribucion y habilidades dentro
de la entidad.

14. Considero que el sistema de
evaluacion de desempefio es
efectivo para identificar
oportunidades de promocion
basadas en la competencia.

uc. EH ENFERM
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VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Seforita: Mg. MAGALLANES MENESES MAYRA MELISSA
Presente

Asunto:  Validacién de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria
en gestion de servicios de salud de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima,
requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para
poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Gestion del cambio en las
competencias laborales del personal de una institucion de salud, Ica 2024 y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder
aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted,
ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacién educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideraciéon me despido de usted, no
sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

Firma
Nombre completo del tesista: Anchante Ramirez Gloria Raquel

DNI 44085223



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez

Mg. Magallanes Meneses Mayra Melissa

Grado profesional

Maestria (X)) Doctor ()

Area de formacion académica

Clinica () Social () Educativa ()
Organizacional ( x)

Areas de experiencia
profesional

Salud

Institucion donde labora

Diresa Ica

Tiempo de experiencia
profesional en el area

2 a4 afios () Mas de 5 afios (x)

DNI | 75830278

Firma del experto:

Merus

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la

Cuestionario de que mide la gestion del cambio

Prueba:
Autor (a): | Anchante Ramirez, Gloria Raquel
Objetivo: | Medir la variable Gestién del cambio

Administracion:

Servidores publicos.

Afo: | 2024
Ambito de | Entidad publica.
aplicacion:

Dimensiones:

D1: Liderazgo, D2: Personas; D3: Proceso y
estructura; D4: Flujo de informacién

Escala:

(5) Totalmente de acuerdo, (4) De acuerdo, (3)
Indiferente, (2) En desacuerdo, (1) Totalmente en
desacuerdo.

Niveles o rango:

Eficiente (89-120), Regular (57-88), (24-56) Deficiente




Cantidad de items: | 24

Tiempo de
aplicacion:

Aproximadamente 15 a 20 min.

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Gestion del cambio en las
competencias laborales del personal de una institucion de salud, Ica 2024 elaborado
por Anchante Ramirez, Gloria Raquel en el afio 2024 de acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el El item no es claro.
criterio
CLARIDAD 2. Bajo Nivel El |t§m requiere bastantes
modificaciones o una
El item se s
modificacion muy grande en el
comprende
L uso de las palabras de acuerdo
facilmente, es

decir, su sintactica
y semantica son

con su significado o por la
ordenacion de estas.

adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion
muy especifica de algunos de los
términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica
y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacion logica
COHERENCIA desacuerdo (no con la dimension.
cumple con el
El item tiene | criterio)

relacion logica con
la dimension o
indicador que esta
midiendo.

2. Desacuerdo

(bajo nivel de
acuerdo)

El item tiene una relaciéon
tangencial /lejana con la
dimension.

3. Acuerdo

(moderado nivel)

El item tiene una relacién
moderada con la dimensién que
se esta midiendo.




4. Totalmente de
Acuerdo

(alto nivel)

El item se encuentra esta
relacionado con la dimensién que
estd midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial
0 importante, es
decir debe ser.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin
gue se vea afectada la medicion
de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia,
pero otro item puede estar
incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente
importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe
ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi

como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio




Instrumento que mide la variable 01: Gestioén del cambio

Definicién de la variable: Gestion del cambio
Se refiere al enfoque sistematico y estructurado para transformar los procesos,
sistemas, estructuras organizacionales y la cultura de una organizacion. Este proceso
implica preparar, apoyar y ayudar a las personas a adoptar el cambio con el fin de
alcanzar el éxito organizacional y los resultados deseados (Rogers, 1962).

Dimension 1: Liderazgo

Definicién de la dimensién:

Esencial para guiar efectivamente a una organizacion a través del cambio; el liderazgo
en la gestién del cambio involucra la habilidad de anticipar y reaccionar a desafios
internos y externos (Harlamon, 2023).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Liderazgo
Efectivo y
Modelaje de
Comportamiento

1. Considero que el liderazgo en
nuestra entidad es un modelo
efectivo de comportamiento
durante los procesos de cambio.

N

N

N

2. Percibo que los lideres de
nuestra entidad demuestran un
compromiso claro con los
cambios que se implementan.

Apoyo del Lider

3. Siento que recibo apoyo
directo y efectivo de mis
superiores durante los periodos
de cambio organizacional.

4. Mi lider ofrece guia y soporte
constantes en momentos de
cambio, lo cual facilita mi
adaptacion a las nuevas
condiciones.

Comunicacion de
Cambios
Organizacionales

5. La comunicacién sobre los
cambios organizacionales por
parte de la direccion es clara y
oportuna.

6. Los objetivos de los cambios
organizacionales son
comunicados de manera efectiva
por los lideres, lo que facilita mi
comprension del proceso.




Dimensién 2: Personas
Definicion de la dimensioén:

Aspecto humano central en cualquier proceso de cambio; esta dimension abarca
desde la cultura organizacional hasta el compromiso individual de cada empleado con
el cambio (Abu et al., 2024).

Indicadores item Observaciones/

o ©
o ‘o .
T | & | § | Recomendacion
S | o | > |es
= < Q
< o [}
) @) [0 d
Compromiso 7. Estoy personalmente
con el Cambio | comprometido(a) con los cambios 4 4 4
gue se estan implementando en la
entidad.
8. Siento que el compromiso con el
cambio es esencial para el 4 4 4
desarrollo y éxito de nuestra
entidad.
Resistencia al | 9. En general, observo resistencia
Cambio al cambio entre mis colegas cuando 4 4 4

se introducen nuevas politicas o
procedimientos.

10. Personalmente, encuentro dificil
adaptarme a los cambios | 4 4 4
significativos en mi entorno laboral.

Apoyo 11. Percibo un alto nivel de apoyo
Percibido de la organizacién para manejar los 4 4 4
Durante el | cambios que se estan
Cambio implementando.
12. La entidad ofrece recursos
adecuados que me ayudan a 4 4 4

adaptarme a los cambios
efectuados.




Dimension 3: Proceso y estructura
Definicién de la dimension:

Refiere a la reorganizacion de los sistemas, procesos y estructuras para alinearlos
con las nuevas metas y estrategias de la organizaciéon, incluye la revision y

modificacion de procesos operativos, estructuras organizativas, roles 'y
responsabilidades (Atkinson, 2020).
Indicadores item Observaciones/
o © .
= = o Recomendacion
© Q © | es
i O &
E = —
—_ @] (O]
O @) [0 d
Claridad del | 13. Los pasos del proceso de
Proceso de | cambio en nuestra organizacion
) . . 4 4 4
Cambio estan claramente definidos y son
comprensibles para mi.
14. La planificacion del cambio es
transparente y me permite anticipar 4 4 4
los ajustes necesarios en mi
trabajo.
Eficacia de la| 15. Los pasos del proceso de
Implementacié | cambio en nuestra entidad estan 4 4 4
n claramente  definidos y son
comprensibles para mi.
16. La planificacion del cambio es
transparente y me permite anticipar 4 4 4
los ajustes necesarios en mi
trabajo.
Soporte 17. La estructura organizacional se
Estructural adapta bien para apoyar los 4 4 4
durante el | cambios que se estan llevando a
Cambio cabo.
18. Existe un soporte estructural
continuo que facilita la
. L . 4 4 4
implementacién efectiva de los
cambios.




Dimension 4: Flujo de informacion

Definicion de la dimensioén:

Trata sobre cdmo se recoge, se distribuye y se utiliza la informacion dentro de la
organizacion durante el proceso de cambio; una comunicacion efectiva es crucial para
asegurar que todos los miembros de la organizacion comprendan los motivos del
cambio, los pasos que se estdn tomando y cémo estos les afectaran, el flujo de
informacién debe ser bidireccional, permitiendo retroalimentacion desde y hacia todos
los niveles de la organizacion para fomentar la participacion y el compromiso. (Bailey

y Dupre, 1992)

continuamente en mi puesto de
trabajo.

Indicadores item < . Observaciones/
T % % Recomendacion
o o > | es
= = ()
o o | ©
@) ©) o
Comunicacion | 19. Estoy bien informado(a) sobre
sobre las oportunidades de capacitacion y 4 4 4
Capacitacion y | desarrollo disponibles para
Desarrollo adaptarme a los cambios.
20. La comunicacibn  sobre
formacion para manejar los | 4 4 4
cambios es adecuada y accesible.
Eficacia de la | 21. La comunicacion directa en mi
Comunicacion | oficina es efectiva y contribuye a | 4 4 4
Directa entender mejor los cambios.
22. Los mensajes que recibo de mi
supervisiéon inmediata sobre los | 4 4 4
cambios son claros vy Uutiles.
Impacto de la | 23. La forma en que se comunican
Comunicacion | los cambios impacta positivamente | 4 4 4
en el | en mi desempefio laboral.
Desempefio — _
Laboral 24. La cqmunlcauon eflcaz spbre
los cambios me permite mejorar 4 4 4




1. Datos de la escala

Nombre de la

Cuestionario de que mide las Competencias laborales

Prueba:
Autor (a): | Anchante Ramirez, Gloria Raquel
Objetivo: | Medir la variable competencias laborales
Administracién: | Servidores publicos.
Afo: | 2024
Ambito de | Entidad publica.
aplicacion:

Dimensiones:

D1: Identificacion de las competencias; D2: Normas de
competencias; D3: Perfiles de desempeiio.

Escala:

(5) Totalmente de acuerdo, (4) De acuerdo, (3)
Indiferente, (2) En desacuerdo, (1) Totalmente en
desacuerdo.

Niveles o rango:

Experto (51-70), Avanzado (33-50), Habil (14-32)

Cantidad de items:

14

Tiempo de
aplicacion:

Aproximadamente 15 a 20 min.




Instrumento que mide la variable 02: Competencias laborales

Conjunto de habilidades, conocimientos, comportamientos y aptitudes que una
persona necesita para desempenfar funciones laborales de manera efectiva. Estas
competencias pueden ser generales, aplicables a multiples situaciones y empleos, o
especificas relacionadas con habilidades particulares de un puesto (Homans, 1968).

Dimension 1: Identificacion de las competencias

Definicién de la dimensioén:

Implica el proceso de determinar las habilidades especificas, los conocimientos y las
actitudes necesarias para realizar un trabajo eficazmente en un contexto particular, la
identificacion de competencias es un paso crucial que permite a las organizaciones
entender cuales son los requisitos esenciales para cada puesto y cdmo estos se
alinean con los objetivos estratégicos de la entidad (Medina et al., 2023).

Observaciones
, S ||
Indicadores Item Q|8 | S ,
© | 5 | > |Recomendacio
8 | § | g |nes
O |0 | x
Alineacion de |1. En mi trabajo diario, puedo
Competencias | identificar claramente como mis 4 4 4
Profesionales | habilidades y competencias se alinean
con los objetivos de mi oficina.
2. Siento que mi perfil profesional esta
completamente alineado con las 4 4 4
necesidades y requerimientos de mi
posicion actual en la entidad.
Especializacid | 3. Mirol en la entidad requiere de una
n Funcional especializacién funcional que se ajusta 4 4 4
precisamente a mi formacion vy
habilidades.
4. La especializacién de mi trabajo me
permite abordar tareas complejas que 4 4 4
son especificas a mi area deexperticia.
Manejo de | 5. Manejo eficientemente los sistemas
Sistemas administrativos que son especificos a 4 4 4
Administrativo | mi area de trabajo, contribuyendo a la
s Especificos eficacia organizacional.
6. Estoy capacitado para utilizar todos
los sistemas y herramientas
administrativas necesarios en mi| 4 4 4
puesto, lo cual facilita mi desempefio
laboral.

\L‘ Wl

Enjernmr(m
m’mf4

R




Dimension 2: Normas de competencias

Definicion de la dimension:

se refiere a los estdndares establecidos que describen el nivel de rendimiento
esperado para cada competencia identificada, las normas de competencias son
importantes porque proporcionan un marco de referencia para evaluar la efectividad
de los empleados en sus roles especificos (Park, 1972).

o Observaciones/
o ©
. 2 ‘o .
Indicadores ltem 9 5 = Recomendacion
S ) > | es
= < Q
— @] (&)
@) @) o
Conformidad 7. Regularmente actualizo mis
con Directivas | conocimientos para asegurar mi 4 4 4
Internas conformidad con las directivas
internas que regulan mi trabajo.
8. Mi trabajo siempre refleja un alto
grado de conformidad con las 4 4 4
politicas y normativas internas de la
entidad.

Mayra Magatianes Mer s
Lic. en Enfermeria
COCBEE:82674%

Dimension 3: Perfiles de desempefio

Definicion de la dimension:

Son herramientas esenciales para la gestion de recursos humanos, ya que facilitan
procesos como la seleccidn, la capacitacion, la evaluacién del desempefio y el
desarrollo de carreras, asegurando que los empleados no solo encajen en sus roles
actuales, sino que también tengan la oportunidad de crecer y evolucionar dentro de
la entidad (Blaim. 1971).

Observaciones

® o
. S = |/
. ltem - c 2
Indicadores S | O | 3 ,
© | & | > |Recomendacio
— c 2
S | o | © |Nes
O |0 | x
Especializacié | 9. Continuamente busco
n y Formacion | oportunidades de formaciéon para 4 4 4
Continua mejorar mi especializacion en areas

relevantes a mi cargo.

10. Mi especializacion profesional
se ha enriquecido | 4 | 4 | 4
significativamente gracias a las




oportunidades continuas de
desarrollo que ofrece mi entidad.

Certificacion y
Competencia
Profesional

11. Poseo las certificaciones
profesionales requeridas para mi
puesto, lo que demuestra mi
competencia en el campo.

12. Mi competencia profesional esta
respaldada por certificaciones
actualizadas y reconocidas en el
sector publico.

Evaluacién de
Desempefio y
Promocion

13. Las evaluaciones de
desempefio reflejan objetivamente
mi contribucion y habilidades dentro
de la entidad.

14. Considero que el sistema de
evaluacion de desempefio es
efectivo para identificar
oportunidades de promocion
basadas en la competencia.
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VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefora: Mg. YOLANDA VELASQUEZ QUISPE
Presente

Asunto:  Validacién de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria
en gestion de servicios de salud de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima,
requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacién necesaria para
poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Gestion del cambio en las
competencias laborales del personal de una institucién de salud, Ica 2024 y siendo
imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder
aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted,
ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacién educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideraciéon me despido de usted, no
sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

Firma
Nombre completo del tesista: Anchante Ramirez Gloria Raquel

DNI 44085223



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez

Mg. Yolanda Velasquez Quispe

Grado profesional

Maestria (X) Doctor ()

Area de formaciéon académica

Clinica (x) Social () Educativa ()
Organizacional ()

Areas de experiencia profesional | Salud
Institucion donde labora | Diresa Ica
Tiempo de experiencia 2 a4 afos () Mas de 5 afios (x)
profesional en el area
DNI | 01311473

Firma del experto:

Y

NUTRICIONISTA
C.N.P. N* 1568

2. Propdsito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Prueba:

Nombre de la | Cuestionario de que mide la gestion del cambio

Autor (a): | Anchante Ramirez, Gloria Raquel

Objetivo: | Medir la variable Gestién del cambio

Administracion: | Servidores publicos.

Ano: | 2024

aplicacion:

Ambito de | Entidad publica.

Dimensiones: | D1: Liderazgo, D2: Personas; D3: Proceso y
estructura; D4: Flujo de informacion

desacuerdo.

Escala: | (5) Totalmente de acuerdo, (4) De acuerdo, (3)
Indiferente, (2) En desacuerdo, (1) Totalmente en




Niveles o rango: | Eficiente (89-120), Regular (57-88), Deficiente (24-56)

Cantidad de items: | 24

Tiempo de
aplicacion:

Aproximadamente 15 a 20 min.

4. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario Gestién del cambio en las
competencias laborales del personal de una institucion de salud, Ica 2024 elaborado
por Anchante Ramirez, Gloria Raquel en el afio 2024 de acuerdo con los siguientes

indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el | El item no es claro.
criterio
CLARIDAD 2. Bajo Nivel El |te_r_n requiere bastantes
modificaciones o una
El item se e
modificacion muy grande en el
comprende
L uso de las palabras de acuerdo
facilmente, es

decir, su sintactica
y semantica son

con su significado o por la
ordenacion de estas.

adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion
muy especifica de algunos de los
términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica
y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacion l6gica
con la dimension.
COHERENCIA desacuerdo (no
cumple con el
El item tiene | criterio)

relacion légica con
la dimension o
indicador que esta
midiendo.

2. Desacuerdo

(bajo nivel de
acuerdo)

El item tiene una relacion
tangencial /lejana con la
dimension.

3. Acuerdo

(moderado nivel)

El item tiene una relaciéon
moderada con la dimensién que
se esta midiendo.




4. Totalmente de
Acuerdo

(alto nivel)

El item se encuentra esta
relacionado con la dimensién que
estd midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial
0 importante, es
decir debe ser.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin
gue se vea afectada la medicion
de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia,
pero otro item puede estar
incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente
importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe
ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi

como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio




Instrumento que mide la variable 01: Gestioén del cambio

Definicién de la variable: Gestion del cambio
Se refiere al enfoque sistematico y estructurado para transformar los procesos,
sistemas, estructuras organizacionales y la cultura de una organizacion. Este proceso
implica preparar, apoyar y ayudar a las personas a adoptar el cambio con el fin de
alcanzar el éxito organizacional y los resultados deseados (Rogers, 1962).

Dimension 1: Liderazgo

Definicién de la dimensién:

Esencial para guiar efectivamente a una organizacion a través del cambio; el liderazgo
en la gestién del cambio involucra la habilidad de anticipar y reaccionar a desafios
internos y externos (Harlamon, 2023).

Observaciones/

manera efectiva por los lideres, lo que
facilita mi comprensién del proceso.

8| ©
Indicadores ftem < | 2| 2| Recomendacion
_-‘95 % S les
= c|l o
< o| ©
) Ol x
Liderazgo 1. Considero que el liderazgo en
Efectivo y nuestra entidad es un modelo efectivo
: : 4 4 |4
Modelaje de | de comportamiento durante los
Comportamien | procesos de cambio.
o 2. Percibo que los lideres de nuestra
entidad demuestran un compromiso 4 4 |4
claro con los cambios que se
implementan.
Apoyo del | 3. Siento que recibo apoyo directo y
Lider efectivo de mis superiores durante los | 4 4 |4
periodos de cambio organizacional.
4. Mi lider ofrece guia y soporte
constantes en momentos de cambio, lo 4 4 |4
cual facilita mi adaptacion a las nuevas
condiciones.
Comunicacion | 5. La comunicacion sobre los cambios
de  Cambios | organizacionales por parte de la| 4 4 |4
Organizacional | direccion es clara y oportuna.
es 6. Los objetivos de los cambios
organizacionales son comunicados de 4 4 |2

-

NUTRICIONISTA
C.N.P. N* 1599




Dimensién 2: Personas
Definicion de la dimensioén:

Aspecto humano central en cualquier proceso de cambio; esta dimension abarca
desde la cultura organizacional hasta el compromiso individual de cada empleado con
el cambio (Abu et al., 2024).

Observaciones

o ©
. . o |5 |/
Indicadores ltem 3 5 =
S | & | = |Recomendacio
s | |2
L o) o | nes
O @) nd
Compromiso 7. Estoy personalmente
con el Cambio | comprometido(a) con los cambios 4 4 4
gue se estan implementando en la
entidad.
8. Siento que el compromiso con el
cambio es esencial para el 4 4 4
desarrollo y éxito de nuestra
entidad.
Resistencia al | 9. En general, observo resistencia
Cambio al cambio entre mis colegas cuando 4 4 4

se introducen nuevas politicas o
procedimientos.

10. Personalmente, encuentro dificil
adaptarme a los cambios | 4 4 4
significativos en mi entorno laboral.

Apoyo 11. Percibo un alto nivel de apoyo

Percibido de la organizacién para manejar los 4 4 4
Durante el | cambios que se estan

Cambio implementando.

12. La entidad ofrece recursos
adecuados que me ayudan a
adaptarme a los cambios
efectuados.

-~

NUTRICIONISTA
C.N.P. N* 1599



Dimension 3: Proceso y estructura

Definicion de la dimensioén:

Refiere a la reorganizacion de los sistemas, procesos y estructuras para alinearlos
con las nuevas metas y estrategias de la organizacion, incluye la revision y

modificacion de procesos operativos, estructuras organizativas, roles 'y
responsabilidades (Atkinson, 2020).

Indicadores item s | o |Observaciones/
5 | £ | 2 | Recomendacion
i=) o} S es
= <))

s |5 |
O | 0O |

Claridad del | 13. Los pasos del proceso de

Proceso de | cambio en nuestra organizacién 4 4 4

Cambio estan claramente definidos y son

comprensibles para mi.

14. La planificacién del cambio es
transparente y me permite anticipar 4 4 4
los ajustes necesarios en mi

trabajo.

Eficacia de la | 15. Los pasos del proceso de

Implementacié | cambio en nuestra entidad estan 4 4 4

n claramente  definidos y son

comprensibles para mi.

16. La planificacién del cambio es
transparente y me permite anticipar 4 4 4
los ajustes necesarios en mi

trabajo.

Soporte 17. La estructura organizacional se

Estructural adapta bien para apoyar los 4 4 4

durante el | cambios que se estan llevando a

Cambio cabo.

18. Existe un soporte estructural

continuo que facilita la

. . . 4 4 4
implementacion efectiva de los

cambios.

NUTRICIONISTA
C.N.P. N* 1568




Dimension 4: Flujo de informacion

Definicion de la dimensioén:

Trata sobre cdmo se recoge, se distribuye y se utiliza la informacion dentro de la
organizacion durante el proceso de cambio; una comunicacion efectiva es crucial para
asegurar que todos los miembros de la organizacion comprendan los motivos del
cambio, los pasos que se estan tomando y como estos les afectaran, el flujo de
informacién debe ser bidireccional, permitiendo retroalimentacion desde y hacia todos
los niveles de la organizacion para fomentar la participacion y el compromiso. (Bailey

y Dupre, 1992)

Observaciones

continuamente en mi puesto de
trabajo.

© ©
, . o |35 |/
Indicadores Item g S =
o o > | Recomendacio
& |5 | g |nes
©) ) o
Comunicacion | 19. Estoy bien informado(a) sobre
sobre las oportunidades de capacitacion y 4 4 4
Capacitacion y | desarrollo disponibles para
Desarrollo adaptarme a los cambios.
20. La comunicaciébn  sobre
formacion para manejar los | 4 4 4
cambios es adecuada y accesible.
Eficacia de la | 21. La comunicacion directa en mi
Comunicacion | oficina es efectiva y contribuye a | 4 4 4
Directa entender mejor los cambios.
22. Los mensajes que recibo de mi
supervisién inmediata sobre los | 4 4 4
cambios son claros vy Uutiles.
Impacto de la | 23. La forma en que se comunican
Comunicacion | los cambios impacta positivamente | 4 4 4
en el | en mi desempefio laboral.
Desemperfio S— g
Laboral 24. La cqmunlcacmn eflcaz spbre
los cambios me permite mejorar 4 4 4

-
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1. Datos de la escala

Nombre de la

Cuestionario de que mide las Competencias laborales

Prueba:
Autor (a): | Anchante Ramirez, Gloria Raquel
Objetivo: | Medir la variable competencias laborales
Administracién: | Servidores publicos.
Afo: | 2024
Ambito de | Entidad publica.
aplicacion:

Dimensiones:

D1: Identificacion de las competencias; D2: Normas de
competencias; D3: Perfiles de desempeiio.

Escala:

(5) Totalmente de acuerdo, (4) De acuerdo, (3)
Indiferente, (2) En desacuerdo, (1) Totalmente en
desacuerdo.

Niveles o rango:

Experto (51-70), Avanzado (33-50), Habil (14-32)

Cantidad de items:

14

Tiempo de
aplicacion:

Aproximadamente 15 a 20 min.




Instrumento que mide la variable 02: Competencias laborales

Conjunto de habilidades, conocimientos, comportamientos y aptitudes que una
persona necesita para desempenfar funciones laborales de manera efectiva. Estas
competencias pueden ser generales, aplicables a multiples situaciones y empleos, o
especificas relacionadas con habilidades particulares de un puesto (Homans, 1968).

Dimension 1: Identificacion de las competencias
Definicién de la dimensioén:

Implica el proceso de determinar las habilidades especificas, los conocimientos y las
actitudes necesarias para realizar un trabajo eficazmente en un contexto particular, la
identificacion de competencias es un paso crucial que permite a las organizaciones
entender cuales son los requisitos esenciales para cada puesto y cdmo estos se
alinean con los objetivos estratégicos de la entidad (Medina et al., 2023).

Observaciones

puesto, lo cual facilita mi desempefio
laboral.

-
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-g 8 |/
1t 3}
Indicadores Item EREEE: ,
T |5 |z Recomendacio
& |5 | g |nes
O |0 | x
Alineacion de | 1. En mi trabajo diario, puedo
Competencias | identificar claramente como mis 4 4 4
Profesionales | habilidades y competencias se alinean
con los objetivos de mi oficina.
2. Siento que mi perfil profesional esta
completamente alineado con las 4 4 4
necesidades y requerimientos de mi
posicion actual en la entidad.
Especializacié6 | 3. Mirol en la entidad requiere de una
n Funcional especializacién funcional que se ajusta 4 4 4
precisamente a mi formacién vy
habilidades.
4. La especializacién de mi trabajo me
permite abordar tareas complejas que 4 4 4
son especificas a mi area deexperticia.
Manejo de | 5. Manejo eficientemente los sistemas
Sistemas administrativos que son especificos a 4 4 4
Administrativo | mi area de trabajo, contribuyendo a la
s Especificos eficacia organizacional.
6. Estoy capacitado para utilizar todos
los sistemas y herramientas
administrativas necesarios en mi| 4 4 4




Dimension 2: Normas de competencias

Definicién de la dimension:

se refiere a los estandares establecidos que describen el nivel de rendimiento
esperado para cada competencia identificada, las normas de competencias son
importantes porgque proporcionan un marco de referencia para evaluar la efectividad
de los empleados en sus roles especificos (Park, 1972).

Observaciones/
. o © i
Indicad Item = = ‘s | Recomendacion
ndicadores 3 & S |es
i) o =
= = o
< o [
@) O [0 d
Conformidad 7. Regularmente actualizo mis
con Directivas | conocimientos para asegurar mi 4 4 4
Internas conformidad con las directivas
internas que regulan mi trabajo.
8. Mi trabajo siempre refleja un alto
grado de conformidad con las 4 4 4
politicas y normativas internas de la
entidad.

NUTRICIONISTA
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Dimension 3: Perfiles de desempefio

Definicién de la dimension:

Son herramientas esenciales para la gestion de recursos humanos, ya que facilitan
procesos como la seleccidn, la capacitacion, la evaluacién del desempefio y el
desarrollo de carreras, asegurando que los empleados no solo encajen en sus roles
actuales, sino que también tengan la oportunidad de crecer y evolucionar dentro de
la entidad (Blaim. 1971).

Observaciones
° © /
: ftem S| 2] ¢
Indicadores S| O & .
2| 3| 2 Recomendacio
= < —_
S| o o |Nes
O| O]
Especializacio | 9. Continuamente busco
n y Formacion | oportunidades de formacién para alal 4
Continua mejorar mi especializacion en areas
relevantes a mi cargo.
10. Mi especializacion profesional se | 4 | 4 | 4
ha enriquecido significativamente




gracias a las oportunidades continuas
de desarrollo que ofrece mi entidad.

Certificacion y
Competencia
Profesional

11. Poseo las  certificaciones
profesionales requeridas para mi
puesto, lo que demuestra mi
competencia en el campo.

12. Mi competencia profesional esta
respaldada por certificaciones
actualizadas y reconocidas en el
sector publico.

Evaluacion de
Desempefio y
Promocion

13. Las evaluaciones de desempefio
reflejan objetivamente mi contribucion
y habilidades dentro de la entidad.

14. Considero que el sistema de
evaluacion de desempefio es efectivo
para identificar oportunidades de
promocién basadas en lacompetencia.
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4. Resultados del analisis de consistencia interna

Alfa de Cronbach

N de
elementos

0,81

24

Alfa de Cronbach

N de
elementos

,85

14




5. Modelo de consentimiento y/o asentimiento informado, formato UCV.

Consentimiento Informado

El propésito de esta ficha de consentimiento es dar una explicacion clara al
participante de esta investigacion, asi como de su rol de participante.

La presente investigacion es conducida por Gloria Raquel Anchante Ramirez,
estudiante de posgrado de la Universidad Cesar Vallejo. EI Objetivo de esta
investigacion es Determinar la influencia de la gestion del cambio en las competencias
laborales del personal de una institucion de salud de la ciudad de Ica, durante el
periodo 2024.

Si Ud. accede a participar de este estudio se le pedira responder un cuestionario de
las variables Gestion del cambio y Competencias laborales. Esto tomara
aproximadamente 05 minutos de su tiempo. La participacion de este estudio es
estrictamente voluntaria y confidencial siendo los resultados codificados mediante un
namero de identificacion por lo que seran de forma andnima. Por ultimo, soélo sera
utilizada para los propésitos de esta investigacion, una vez transcritas las respuestas
los cuestionarios se destruiran. Si tiene alguna duda de la investigacion puede hacer
las preguntas que requiera en cualquier momento durante su participacion.
Igualmente puede dejar de responder el cuestionario sin que esto le perjudique.

De tener preguntas sobre su participacion en este estudio puede contactar a Gloria
Raquel Anchante Ramirez, al teléfono 933516739 0 correo
gloriaraguelanchanteramirez@gmail.com

Agradecida desde ya por su valioso aporte.

Atentamente

Gloria Raquel Anchante Ramirez

2 T ; acepto y preciso haber sido
informado (a) respecto al propdsito de estudio y sobre los aspectos relacionados con
la investigacion.


mailto:manuelrivascordova@gmail.com

6. Resultado de similitud del programa Turnitin.

7] feedback studio GLORIA RAQUEL ANCHANTE RAMIREZ  crar

Resumen de coincidencias = X

19 %

E 00
I@

Se estdn viendo fuentes estandar
Ver fuentes en inglé ‘

ﬁ Universidad César Vallejo

i Fl Coincidencias
[ Y 1 (ugega@aUmvermda 6% >
- aegmion it
ESCUELA DE POSGRADO | * hd handie net 5% >
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION DE 9]

repositorio.ucv.edu.pe 4% >

LOS SERVICIOS DE LA SALUD

www

earchgatenet <1 % >
keeiiad

2
3
4 T{xf\&uv:.jar,jdenu._o <1 % >
a 5
Gestion del cambio en las| competencias laborales del personal de -

UpC.aws.openrepositor <1% >
una institucién de salud, Ica 2024 Fuente de ntamet

7 wwwaslideshare.net 1% >



7. Otros anexos:
7.1 Calculo del tamafio de la muestra

Calculadora de Muestras

i Margen de error:
- 5% v

asesoria econémica & marketing S.C Nivel de confianza:

Asesoria Economica & Marketing Tamafio de Pobiacion:
Copyright 20 |240
| Calcular ]

Margen: 5%
Nivel de confianza: 95%
Poblacion: 240

Tamafo de muestra: 148

Ecuacion Estadistica para Proporciones
poblacionales

N= Tamafio de la muestra

Z= Nivel de confianza deseado

z"2(p*q) p= Proporcion de la poblacion con la caracteristica
n=  ehr2+ (z"2(p*q)) deseada (exito)
N Qq=Proporcion de la poblacion sin la caracteristica
deseada (fracaso)

e= Nivel de error dispuesto a cometer
N= Tamafio de la poblacion
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4/ 1/3|3|2/3[32/15{4|3|5/2|1{1|1|1|5/4|5|4|5[4|2|4{4/3]2|5/33]3|3/3|3|3]3

15/ 4|14/ 2)122/4/4|4/4|13|4|4/5/4/3|5|3[2(3/2|4]|5|5|5|5/5/5[5[5|5|5|5|5|5]|5
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3/4/2(5/2/2(3/2{2{4/13|3|5|5|2|2|3|5(4|2/5|5|2|4/,5|5/4/4|5|5/4(2/3|3|5|3|3

5/3/3/4/4/2(2/1/5/4/13|4(1|2|2|5(3|1(2|4/4/1|4]|3/4|2/2(3]2|2/3|5/2|4|1|5|1
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5/5/3/4/4/4(2/3{1/1/4/2]2{3|4|5|5|5[5(4|3/1]2|4]|5|5|5/5|/5/5|5/5[5/3]|4(2|5|1

55/ 15/ 3/1(5/3{5/3|4|4]1(5|3|2|1|2(4(3|2|22|2|3|2|4|5/3/4(3|4|5|5|5|1|1|4
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4/ 3| 1| 4|5/ 4|5/5/4 3|5|4(2|3|1|5(4|1|3|4|3|1|5|/5|5/5/5/5/5|5|5|5]|3|3(4|2|1|1

4/ 4| 3| 1| 14| 2|5/ 4 5/4|4|1|2(2|1|2|5|2|5|2|5|5|4]|5|5/5/5/4|5|5|5]1]2(3|2|2]|1

21111/ 3[3/4/5/1/2]2]1{5{1|1|4(3[4(3|3/3|4|1|12|21/21/1{21]2|1)1(3{2|4|1|2|3]|9

4| 2|5/ 5/4|5/12|23/2{2|1(3|2(5{4(5|2|3|2|5|3|3[3|5/5/4|5|5|5|5|5]2|5(1|1/4 4

1/ 2/ 3|15 1| 5/4/3/2|3|2(5/5{3|3|4,4(3/5/1|1(4|5(4|5|/4|5/3/4(3|5|1(4|4,5|/5]|4

5/4/3/1/1/4,2/3]1/3|5({3(5/1{3|3/4(2|4|5(3|1|4|5(3/1(4|3|2|2(5[3|5/5|4|1|14

1213|1225/ 5{12|2|5]12|5|3|3|3/1|4|5{3(5/2|3|5/4|4/4|4/4(23|5/1|2|1|3|5
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5/5/5/1/3/3|4/4/ 2/ 1|1|5(3|1|5|11(1(1|3|2|3|3|2|12]1/2|1]1]1|1)1}1|1|1|11
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2/3/5/5/3/1]2/4/1/3]1|3[3|4|3/4(12(4|4|2|5|4|4|4|3|5/3/4|3|4|3|3|3|4|5|2|3

54,24/ 1/3|4|5/2{14]2|2|3|5/2{3|5(3|2|1(1|2(4]3|3/3/2/3|3]3|2|1{3|3|1|4|2

4/ 5/1|5/5/3|5/1421|5(5|{1(1{3({4|5|1|5(3|1|5[3|5/5/5/5|5|5|5|5]|5|5|5|5/4|5

5(3/4/4/4/3|2{1/3|3(1{4|2|5|4]1|3|2|2|4|1(4|5|5|4|4|5/43|5|5(3[5/4|3|5|4|3

202/4/3/3/2|4/2/4/4/3]2|5|1|212]2(5|1|3|5(4(2]|2|2/3|2/2|2]1|3|2{1|3|1|2|2

2211/ 4{5/1|4|4|5/5(3|3]2]2|3|5/1/3]1/3|3[5[1|3]|2(4{4/4/1|3]|3|3[2/4|33|3|1

3/3/3/4{4|/2(4{11/4,1|5[{2|3|5|2|5{212{5/5|3|4|5(5|/5|5|5|5|5|5|5(5|5/5|5|5/|4

20313/ 2/2/2|4{1]1]2(4|5|5/4|4]4|5/3|3|3|5(1|1|1]|3|3(3(2/2|4]3|2(4/2|1|5|1|3

3/4/5/4|1/3|5/5[/3]1/3|5|1|5|2|5|12(2|5/2/4|1{1|3|34(4/3/5|3|4|1|5|2|1/,2|4

3/1/4/4|2/5|/4/3|3|4(2|5|5{2|4/2/4/4]1|1|2[4|5|3|5|5/5/5/5{4]|5|5[2/3|1/4|5|4

42/ 3|4/5/2|113/135|4(5|5(2{1({3|2|3|5|3|5|3[4|5/5/5/5|5|5|5|5]3|5(2{2|1|5

5(5/54/4/4/2/3|/2|3(4|1|1{4|2/4|3/3|4/3|/2(1{4/4]|5|/5/5/5/4|5]|5|5[1/3|1/3|4|1

12534324341335315141541543345334512452;%

20111/ 5/3/3|3|3|/15(1{2|4|5|3|5|1|3|52|2(2|24]21{2(3]4|1]22(3|5|1]3|3|3

3/ 1/3|5/1/5/4/1/4/4|1|5|1|3|5/4|1|5(4]2|3/3|3[5|5|4/5(4|/5/4]4|5|2|2|3|3|5|4
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41 5(2|12/3/5(3/2/4{1|3|4|3/2(4/4|5|1|3(3(1]2]1|1|2/2|3]2]2]2]22(1/5|4(4]|1|4

4113/ 4|4/ 3!13/3/25/5|2|5|2(3{4(4|3|4|23|5|/1|3|5/5/5/5|5|5|5|5]4|2(2{4/5|3

252 1/2/5|4|3|2|2(3|3|3|5|5/2|4/3|1(4|1(4|5|1|3/4(4(3/4|2]|3|3[5/5|2]1|5/|1

20212 4/4/4|1|5|/1|3|5|5|4|4|5/2|1|1]24]|3[2|22]|3|4(2(33|2]|3|2(3]1|5]1|2|2

1/ 3|4/ 5/5/3]1/3/3/1|2|5[5]2|1|1|/53|2]2|3|1|5|3(1]3[3|2|3|3[2]2]5[/2]2|2|1|4

11424/ 2/ 1(4/3|5/5|4|5]2(5{4/3|1|3|1(1|2/4]1|1|4|3|3|12|3[3[2]2|32(2/4|5]|3

3/3/4/1|3|4(3{4/4/5/4)2(4]2|2|4|2|4]14|5/2|2|5|2|5|/45/2/1|3|2|5(2]1/4|1]|4]|2

235 4{2/2|1|4/1/4|5|2|3|3|5/4|1[4]4/2|2|5|5|5]|22{4/2/3|4]4|3[3]1|4|3|1|5

4/ 3/3|/3|5/5[114/5{2|2|3/5|5(3|1{2]5|4|5|[5/3[2|4|3|15/5[2|3|1(4|5|5|4|1]|2
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21531322 11435/ 5|24({5/1{2|3|3|3(2|5/1|3|5|5(3|5/5|3/5(4(4|3|2/3[2|3|5]|3

1
1

213|143/ 131122 4|1|5({1/4|5|5|4|3(1,2{4|3(2|5(4/3/4/4/,3|3(3|4|2/1{1|4|3]|1

1

213|153/ 5 15/5/1/4|4|4(3/3|2|3|4|2(1/4]4]|2|1|3(2/4/1|3/51|5/2|1/5[3|3|2]|1

1

212, 2/4|2|4/ 35/ 12/3|2|3]1|15(22|2]23|5(1]4]|5]|5/1|1]5/5/4|2|5|2|/3/5(/4|3]|1

1

212,15/ 2|5 5[5 5/2/2|1|5]1|1/5(2{3|3|4/3|1(3[4]2]|5/1{4]5/11|1|1|3|2/4|2|3]|1

1

21141124 211(3/1/4|2|1(3,4|1|4|3|2(4|2|4|5|2|5(5/2|2|3/4|3|5/2|2/4]1|2|3]|1
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3111535 4[3/3/3/2|5(2(3/5{3|1{4|2(2,4(4|3[4|3(4|2|4|5/4|5(5|/5(2(4|3|/4|2|4

3132513 4,314/ 4|3|2(5/2|5|3|3|5(3|5/2|5|5|4(5/5|5|5/5|5([4|2|5/5[3|5|1|1
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1
315/1/4|1/4 21244/ 1|2|5(4,5|3|4(2|2(5/4/4|4(4|4(5|5|/5|5/5|5([4|5/2/5[3|5|5]|3

2113552 51311 2|4|4({5/3|3|1|1|5(2|4|5|3|5|1(4/5/5|/2/24(2|2|3/5|5|5|1|5
314/5/32/5/313/5/3/4|3|4(1|5|2|4|4|3|4|2|1|5|5|5|5|5|5/5|5[5]1(2|3]2(3|3|3]|1
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1
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1
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8
1
1
0
1
1
1
1

3(5/3/5/5/3/4(3/2/413|4]1222|1|1|5/3|3(4/4/3|3|5/3/3[4(3|3(4|3|/2/1|1|5]2
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3(422|2|5 4134/ 2|5|3]2|1|4|5{1{4]1\3|3(2|1|5]|2|4{12/2(4|4(3|3|1/2(4|3]|3

1

311 4/3|/4/3/5/2(4/12|1|3({2/5|1|1|2|4(5/4|2|5|4|5(3|4/2|3/5/4(1|1|12/5{3|4|5]|5
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1

4131|124/ 2(24{1]1/2|5|3|1|5(2|2|4{4(1|3|/2|3|1]1/1/1/1{1{1|3/4(2]1|4|3|4/3

1

412 315/ 1|2/ 5(2]3/3/4(3|5|3/3|1/5|2|1(1|3(2|1{4|5|2/1/4|2(3|3]2|2(3|2|5|5/|/4]|2

1
1

414 12/ 5/1/4(3/2/3]2(1/4|3/4(1/4|2|1(2|5(|4|2|4]2|22/2/12|2]4|5[5/1|3]|1|2]|1

1

411 4134/ 5[23{5/{2/32|5{1|1|1|5(3|2(2|2/1|5/4]1/22/2(2|3|4/,2(3|3|4(2|4|3

3
1

412 54,4/ 5/ 5[3/12{2/5{1]1{1|1|5|5|1|2(5|3|5|4|2]|4/,4|/3|/5/4|3|4/2(5/4|5(|4|4|3

1

415 2115/ 11 4/2|{1/1}1]2{1|5(3|2|2(1(2|2/3|4|/4]1/1/1/1}1]1|3/1(3]4|5|3|1/3

1

411,231/ 1{3[3{1/5/4|4/1|12(4]3/3|4|/4|5/5/2{4|3|2|13/3{4|33[2/3(2(1]2]1|5]|5

1

411522 12(5/1/2]/1|3,4|4(3]2|1|3|3|2(5[3|1|3|4|1/1/1{2|1]1(1(4f{1(2]1]|5|2]|2

1

415135 3{43/25/5|3/1|3(2]2{3|2|3|3[5[2|1|5|1|33/2{4|4/4(2/2(3|3|5[3|4]|5




7.3 Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Liderazgo ,070 148 ,073
Personas ,090 148 ,005
Proceso y estructura ,081 148 ,019
Proceso y estructura ,078 148 ,029
Gestion del cambio ,054 148 ,200"
Identificacion de las competencias ,072 148 ,056
Normas de competencias ,114 148 ,000
Perfiles de desempefio ,079 148 ,026
Competencias laborales ,064 148 ,200°




8. Autorizacion de aplicacién del instrumento
Autorizacion de uso de informacién de empresa

Y_o. Vt.ctor Manuel Montalvo Vasquez, identificado con DNI 41156829, en mi calidad de Director
Ejecutivo de la Direccién Reglonal de Salud Ica del &rea de Direccion General de la Direccién
Reglional de Salud de lca con R.U.C N°20171178585, ubicada en la ciudad de Ica

OTORGO LA AUTORIZACION,

A la seffora Gloria Raquel Anchante Ramirez Identificada con DNI N°44085223, estudiante de la
Maestria en Gestién de los Servicios de la Salud para que utilice la siguiente informacion de la entidad:

- Aplicacidn de encuestas a trabajadores de la entidad,

con la finalidad de que pueda desarrollar su Tesis para optar el obtener el grado académico de Maestro
en Gestion de los Servicios de la Salud.

Indicar si el Representante que autoriza la informacion de la empresa, solicita mantener el nombre o cualquier distintivo de
la empresa en reserva. marcando con una “X" la opcion seleccionada.

(x) Mantener en Reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa, o
() Mencionar el nombre de la empresa. GoBleRND HE
DIRHC IO —*)O

O% ICA
AL0E) ALUgICA

12

Y] t /vlc't?)rr.‘;

Firma y sello del Representante Legals
DNI: 411 5_@@2_9_

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacién / en la Tesis son
auténticos En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante sera sometido al inicio dgl
procedimiento disciplinano correspondiente; asimismo. asumira toda la responsabilidad ante posibles
acciones legales que la empresa otorgante de informacion, pueda ejecutar

Firma del Estudiante
DNI:44085223

- E<te documento es firnado por el representante legal de la institucidn o a quien este delegue.

NOTA: Cualquier documento impreso diferente del original, y cualquier archivo electrénico que se encuentren fuera del
Carmpus Virtual Trilce seran

consigeradaos como COPIA NO CONTROLADA





