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Resumen

El objetivo de la investigacion fue, determinar la influencia de la administracion del
cambio en las competencias laborales de los trabajadores de la municipalidad de
Huaral 2020.Realizado bajo el disefio transeccional explicativo causal, tipo basica,
enfoque cuantitativo. La poblacién fue censal conformada por 104 trabajadores de
ambos sexos teniendo en cuenta el criterio de inclusion y exclusion, muestreo
censo. Para la recoleccion de datos utilizamos la técnica de encuesta y como
instrumento el cuestionario, pasado por la fase de validez y confiabilidad mediante
alfa de cronbach valor: 0,836 para la variable Administracién del cambio y 0,876
Competencia laboral. Los resultados descriptivos demuestran que los encuestados
en un 33.7% manifiestan que, la administracion de cambio en la municipalidad
provincial de Huaral es malo, el 32.6% mencionan que es regular, y el 33.7%
manifiestan que es bueno. Ademas, el 21.2% de encuestados manifiestan que las
competencias laborales en la municipalidad provincial de Huaral son malo, el 70.2%
manifiestan es regular y 8.7% manifiestan es excelente. Concluyo, de acuerdo al
objetivo general después de la prueba de hipotesis general: existe influencia
significativa de la administracion del cambio en las competencias laborales de los
trabajadores de la municipalidad de Huaral 2020, con dependencia del 55.2%
indicando una influencia moderada, entendiendo que las competencias laborales

no dependen en gran medida de la administracion de cambio.

Palabras claves: administracion, @ cambio, = competencias laborales,

recongelamiento, autocontrol.
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Abstract
The objective of the research was to determine the influence of the change
administration in the labor competencies of the workers of the municipality of Huaral
2020, carried out under the causal explanatory transectional design, basic type,
guantitative approach. The population was census made up of 104 workers of both
sexes, taking into account the inclusion and exclusion criteria, census sampling.

For data collection we used the survey technique and the questionnaire as
an instrument, passed through the phase of validity and reliability using cronbach
alpha value: 0.836 for the variable Management of change and 0.876 Job
competence. The descriptive results show that 33.7% of those surveyed state that
the administration of change in the provincial municipality of Huaral is bad, 32.6%
mention that it is regular, and 33.7% state that it is good. In addition, 21.2% of those
surveyed state that labor competencies in the provincial municipality of Huaral are
bad, 70.2% state that it is regular and 8.7% state that it is excellent.

It concluded, according to the general objective after the general hypothesis
test: there is significant influence of the change administration in the labor
competencies of the workers of the municipality of Huaral 2020, with dependence
of 55.2% indicating a moderate influence, understanding that the Job skills do not

depend heavily on change management.

Keywords: change management, labor competencies, refreezing, self-control.



l. Introduccién.

Las organizaciones en el contexto actual deben estar orientadas a adaptarse al
entorno cambiante, si es que tiene la intencién de seguir sobreviviendo, porque las
diferentes modificaciones que se presentan con la presencia de la tecnologia, y el
avance de la ciencia, asi como la manera del comportamiento de las personas, el
gusto a la moda, a los valores han generado un cambio en la administraciéon y
capacidades de los futuros empleados. De tal manera que Sosa (2015) manifesté
que: si el proceso de democratizacion requiere de cambios en el sistema
administrativos, especialmente de las instituciones municipales como gobiernos
locales, teniendo en cuenta que el espacio de experimentaciébn y cambio se
evidencian especialmente en México y otros paises de latino América en forma
descentralizada (p.10), en esa misma medida, Beltran y Urrea (2013)
comprendieron que: los avances tecnologicos de nuestros tiempos, han originado
en Colombia que, las instituciones publicas y privadas se adecuen a estos nuevos
cambios de forma urgente con la finalidad de estar actualizados (p.12). Este caso
se observa en Cuba, tal conforme lo manifiesta Roche (2017) mencionando que:
los recursos humanos son de gran importancia, y requieren de constante
capacitacion porque existen cambios permanentes como tal necesitan de personal
competente para desarrollar su trabajo en forma eficiente teniendo conocimientos

tedricos, de tal manera que les ayude lograr sus objetivos propuestos.

Es asi que, en el Perd, Cerna & Martinez (2019) sefalaron que, en la
Municipalidad distrital de Chancay, los empleados administrativos tienen un nivel
bajo en las competencias laborales, ya que ser competente en el implica tener las
capacidades necesarios, destrezas, habilidades y actitud, para el buen
desenvolvimiento laboral. Asi Castafieda (2014), manifestdé que: los momentos de
cambio que vive una organizacion, es debido a la presencia de la tecnologia y el
uso constante llamado tecnologia y la globalizaciéon, para lograr la excelencia (p,
24). Por consiguiente, estos problemas no son ajenos a los paises de América
presentandose diferentes casos de esta naturaleza, observandose en las empresas

gue existen deficiencias en la atencién.

Martinez, Mendoza, & Frias (2020) manifestaron que: la implementacion de



un proceso de cambio, requiere de una comunicacion efectiva, honesta vy
transparente en todo el proceso, debido a que el personal se resiste a nuevos
cambios, porque les genera temor a los trabajadores de la empresa, debido a que,
les cuesta adquirir nuevos conocimientos y habilidades para el futuro (p, 17). Es
importante crear un ambiente Optimo para informar al personal del plan que se
desea ejecutar y siempre buscar el mayor beneficio tanto para el empleado como
parala empresa, ademas el cambio de ideas al personal que labora en la institucién
a través de las capacitaciones.

En estos casos, cuando se de los cambios en la administracion de la
municipalidad de Huaral, la atencion al usuario resultard mas efectivo. Drucker.
(2014), quien complementd que: en la actualidad las empresas en el Perd, se
encuentran en pleno desarrollo de estrategias de mejoramiento, buscando ser
mejores y de calidad, implementando nuevos softwares y cambio de sede con un
ambiente amplio, y con una tecnologia avanzada (p.6). Indudablemente requiere
de nuevos cambios en las competencias laborales que deben ejercer los
trabajadores. Estos casos son evidentes en la administracion de la municipalidad
de Huaral, observandose la aglomeracion de las personas esperando ser
atendidos, la demora de los tramites de expedientes, el reclamo constante de los
usuarios, indica que la municipalidad requiere de un cambio en la administracion,
porque en la actualidad es una administracion no adecuada para realizar la atencion
al usuario con rapidez ; como alternativa a ello es necesario realizar un cambio
dentro de la administracion, planificando y haciendo uso de otras estrategias de
atencion que sean mas efectivas generando la efectividad de atencion, de esa
manera acelerando el movimiento de los documentos gestionados, y dandoles
tranquilidad a los usuarios de tal manera que tenga mayor aceptacion la atenciéon
en la municipalidad.

Estos acontecimientos sucedieron durante la administracion municipal del
afio 2020, en dicha fecha se centra nuestra investigacion, dando oportunidad de
mantener las interrogantes y, de ella se desprende la siguiente pregunta de
investigacion: ¢Cual es la influencia de la administracién del cambio en las
competencias laborales de los trabajadores de la municipalidad de Huaral 2020?
Estableciéndose para este caso, los siguientes problemas especificos (a) ¢ Cudl es

la influencia del descongelamiento en las competencias laborales de los



trabajadores de la municipalidad de Huaral 202072, (b). ¢ Cudl es la influencia del
cambio propiamente dicho en las competencias laborales de los trabajadores de la
municipalidad de Huaral 20207 (c) ¢ Cuél es la influencia del recongelamiento en
las competencias laborales de los trabajadores de la municipalidad de Huaral 20207

Sin embargo, la justificacion de la investigacion, reafirma nuestra
preocupacion de realizar el estudio con la finalidad de ayudar a la solucién del
problema detectado en la municipalidad de Huaral, de tal manera que los resultados
beneficien a los trabajadores de la mencionada institucion convirtiéendola mas
operativa. Ademas, encontrada la validez y la confiabilidad de los instrumentos
gueda apto el uso para las futuras investigaciones el presente estudio tiene
relevancia social, ya que permitié dar a conocer como proceden las personas con
liderazgo, responsabilidad, creatividad, adaptabilidad en la sociedad, en administrar
los cambios que se dan, y que favorece el desarrollo de las personas en sus
habilidades.

Siendo el objetivo general: Determinar cual es la influencia de la
administracion del cambio en las competencias laborales de los trabajadores de la
municipalidad de Huaral 2020, ademas los objetivos especificos: (a). Determinar
cudl es la influencia del descongelamiento en las competencias laborales de los
trabajadores de la municipalidad de Huaral 2020, (b) Determinar la influencia del
cambio propiamente dicho en las competencias laborales de los trabajadores de la
municipalidad de Huaral 2020, (c) Determinar la influencia del re congelamiento en
las competencias laborales de los trabajadores de la municipalidad de Huaral
2020.En ese mismo sentido se presenta la hipdtesis general: Existe influencia
significativa de la administracion del cambio en las competencias laborales de los
trabajadores de la municipalidad de Huaral 2020, en cuanto a las hipotesis
especificos se consideran(a) Existe influencia significativa del descongelamiento en
las competencias laborales de los trabajadores de la municipalidad de Huaral 2020,
(b)Existe influencia significativa del cambio propiamente dicho en las competencias
laborales de los trabajadores de la municipalidad de Huaral 2020, (c) Existe
influencia significativa del recongelamiento de las competencias laborales de los

trabajadores de la municipalidad de Huaral 2020.



Il. Marco tedrico

Al revisar los trabajos previos para la presente investigacion, referente a las
variables administracion del cambio y las competencias laborales. Entre ellos en el
contexto internacional podemos considerar a Carro y Rosano (2017) quienes
concluyeron que los elementos componentes de la administracién del cambio
influyen significativamente en las competencias laborales que tienen las
organizaciones en México, teniendo en mente que en el mercado global se tiene
organizaciones innovadoras, cambiantes en paradigmas o en cambiar la cultura
organizacional, junto con sus miembros, implementando valores, cuya préactica les
lleve a relacionarse de forma cooperativa con la creatividad, tener confianza, con la
investigacion, asi como el autoaprendizaje. De tal manera se verifica que, en la
dimension motivacion el 54% de trabajadores tienen nivel bajo; y un 47% un nivel
medio. En la dimension conocimiento se hallé un mayoritario 67% con nivel bajo; y
solo un 33%, con un nivel medio. Ningun trabajador tenia un nivel alto. En la
dimension habilidad, se obtuvo como resultado a un 100% de trabajadores
administrativos con nivel medio.

Asi mismo, Negron-Gonzalez, Gemar & Noda (2020) quienes sostuvieron
qgue: los enfoques por competencias que se realizan en nuestros tiempos
constituyen un acto decisivo para que las organizaciones logren su desarrollo, hasta
alcanzar el éxito logrando la excelencia de la empresa en Cuba. Se demuestra
como la organizacion de trabajo en la empresa es sumamente necesario, para
identificar y fortalecer las competencias laborales para convertir el trabajo mas
productivo, eficiente en la empresa o en las instituciones donde debe trabajar, o
desempeiar un cargo directivo. Las conclusiones, al no ser capacitados los
colaboradores para el proceso de cambio, crean problemas de comunicacion
relaciones interpersonales y bajo rendimiento al brindar servicio al cliente.

También Salas, Diaz & Pérez (2016) precisaron que, en esta época a nivel
de todo el mundo se tiene en cuenta la competencia laboral, como elemento
cualitativo, en la que aplica sus habilidades adquiridas durante el tiempo de su
etapa de formacién y de la experiencia que va adquirir, asi mismo en la
identificacion de los diferentes problemas que se presentan en la salud de las

personas cubanas, teniendo en cuenta su realidad en la que se encuentra. Es por



ello la competencia laboral del médico en nuestros tiempos debe estar dirigido a
desarrollar la calidad de desarrollo profesional en cuanto se refiere salud.

Otro resultado fue el de, Garcia, & Martelo (2020), quienes afirmaron que,
los empleos son poco idéneos, por tal raz6n ponen en practica muy poco la
efectividad de sus competencias en el trabajo a nivel individual, organizacional y
técnicos. Esto debido a que el personal no ha sido capacitado para adecuarse al
cambio. Por lo que es necesario que las universidades colombianas traten de
propiciar actividades a través de equipos que desarrollen la flexibilidad, asi como el
reconocimiento de labores y la responsabilidad, de tal manera que, ello le permita
poner en practica las capacidades que le permitan a los directivos y otros adecuarse
a los cabios.

Asimismo, Campos & Fernandez (2015) concluyé que, la certificacion de
competencias laborales es un indicador que determina la calidad de servicios de
alojamiento, es de verificar que solamente las personas son las Unicas que pueden
garantizar para prestacion de servicios en cualquier institucion y de esa manera
asegurar la calidad de servicio entregado, garantizando la competitividad de
acuerdo a la linea de servicio que se presta, en este caso de alojamiento en
Managua.

Referente a los trabajos previos a nivel nacional, revisamos en el contexto
sobre las variables, se tiene a, Caycho (2020) quien concluyé que, en la
investigacion se desarrollo la aplicacion y la evaluacion de la competencia y el
desempeiio laboral del primer nivel, de Lima metropolitana, de la misma manera se
seguira trabajando para extenderla al segundo y tercer nivel de atencidn
propiciando la interrelacién: educacional-laboral-salud publica. Asimismo, se tiene,
a Garbanzo, (2016), quien realiz6 sus estudios en Lambayeque, sostuvo que, el
68% de trabajadores administrativos de la Municipalidad del distrito de Chancay
tenia un nivel bajo de competencias laborales; mientras que un 36%, un nivel
medio. En la dimensién motivacién se encontré a un 54% de trabajadores con un
nivel bajo; y un 47% con nivel medio. En la dimension conocimiento se hallé un 67%
con nivel bajo; y solo un 33%, con un nivel medio. Ningun trabajador tenia un nivel
alto. En la dimension habilidad, se obtuvo como resultado a un 100% de

trabajadores administrativos con nivel medio.



Otro resultado fue el de Cabezudo (2019), quien realiz6 su estudio en
Lambayeque, y afirmo que, al revisar la literatura en forma continua, se verifica que
existe una relacion de mejora entre la administracion de cambio y la metodologia
de confianza como desarrollo sostenible donde las empresas realicen diferentes
acciones orientadas a desarrollar y al fortalecimiento de sus valores, como parte de
su cultura organizacional de las empresas de ser adaptables al entorno, en tal
sentido deberia ser competitivo en el mercado donde se ubica. Asimismo, Ramirez
(2017) al presentar su investigacion en la Universidad César Vallejo concluyé que,
el trabajo demuestra que, la inexistencia de una relacién positiva entre las variables
gestion del cambio organizacional y desempefio laboral del personal de la direccion
general de supervision, fiscalizacion y sancion del Ministerio de la Produccion 2017,
se verifica que el nivel de significancia se encuentra fuera de lo permitido,
explicando de esa manera que los componentes como valoracién , conocimiento,
motivacion, liderazgo, de la gestion del cambio organizacional no se relaciona con
el desemperio laboral, en cuanto se refiere al trabajo bajo presion, la productividad,
trabajo en equipo.

Finalmente, Cerna & Martinez (2019) presento su investigacion en la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, concluyendo que, el 64% de
trabajadores administrativos de la Municipalidad distrital de Chancay 2019 tenia un
nivel bajo de competencias laborales; mientras que un 36%, un nivel medio. En la
dimension motivacion se encontré a un mayoritario 54% de trabajadores con un
nivel bajo; y un 47% con nivel medio. En la dimension conocimiento se hallé un
mayoritario 67% con nivel bajo; y solo un 33%, con un nivel medio. Ningun
trabajador tenia un nivel alto. En la dimensién habilidad, se obtuvo como resultado
a un 100% de trabajadores administrativos con nivel medio.

Al revisar las teorias de la variable administracion del cambio,
mencionaremos a Bateman y Crant (2014) manifestaron que, la administracion del
cambio es considerado como, un proceso que trata de utilizar herramientas y
técnicas, que intervienen en la gerencia desde un lado de las personas, que estan
direccionadas al cambio, que tienen resultados efectivos individualmente, en el
equipo, o en la totalidad del sistema de trabajo (p. 395). Lobo & Hadabel (2020)
guienes manifestaron que: la gestiéon del cambio se convierte de suma importancia

desde sus inicios, y serd por ser un reto para las empresas de administracion



privada y estatal, para los gobiernos, familiares y otros (p, 2), es un reto de mayor
importancia, por lo que afronta una serie de pasos por motivos que propicia conocer
la resistencia al cambio. Por su parte, Durén y Holden (2017) complementaron que:
La era de la globalizacion hoy en dia, obliga que la gestion de cambio desde el
momento de la planificacion sufra diferentes cambios y constantes, con la Unica
finalidad de mantenerse en el mercado en forma competente. (p, 8), es necesario
entonces realizar una buena planificacion teniendo en cuenta la realidad de la
institucion.

Mondragon (2020), manifest6 que, la teoria de la prospectiva que propician
el cambio, de tal manera que se pueda identificar las variables controlables; la
teoria del cambio de la institucion debe someterse a un proceso de modernizacion
(p, 29), es importante entender que todo proceso de cambio tiene que llevar a la
modernidad de las empresas o instituciones, con la finalidad de atender con
eficiencia a los usuarios.

En ese mismo sentido al revisar la dimension: Descongelamiento
encontramos la opinién de Bateman y Crant (2014), quienes manifestaron que,
debe dejarse de lado las ideas pasadas y antiguas, iniciando por las nuevas y
novedosas que generen el cambio, resultando un poco dificil dejar atras lo
aprendido significa originar una notable resistencia al cambio (p. 47), por su parte
Gonzalez, Escobar & Rodriguez (2020) a través de la revista cientifica menciono
gue, la madurez en su alto nivel genera capacidad para la gestion de cambio ,
dispuestos a ejecutar proyectos multiples, pero que la gestién del cambio no es una
politica organizacional, solo esta presente en sectores especificas de la entidad (p,
85)

A ello podemos constatar la opinion de los autores respecto a la dimension
propiamente dicho iniciando por el aporte de Carvajal & Pefia (2020), que
manifestaron que, los lideres no deben cerrarse en sus creencias, muy por el
contrario deben acogerse a la opinion de todo la poblacion desde alli gestionar el
proceso de cambio manteniendo el clima propicio para el cambio (p, 46), es
necesario no cerrarse en una sola creencia muy por el contrario debe estar
propiciando realizar constantes cambios para acercarse a la modernidad.

Referente a la dimensién recongelamiento, tenemos la opinién de Bateman

y Crant (2014) quienes manifestaron que: el recongelamiento indica que lo



aprendido se debe incorporar a la practica de nuevo conocimiento que propicie el
cambio integrando a la préactica cotidiana. Las nuevas practicas deben adoptarse
emocionalmente, para pasar a formar parte del comportamiento habitual del
empleado. (p. 407), por su parte Sanchez, (2012) quien manifesto lo siguiente: lo
gue se ha aprendido se ponga en practica en la vida cotidiana. Estas nuevas
practicas deben integrar las emociones, pasando a formar la parte habitual de la
persona (p. 17), es necesario los nuevos conocimientos ir adaptando a lo que ya
existen con la finalidad de ir renovando y reforzando para que con el trascurrir del
tiempo se convierta en algo nuevo generando mas cambios. Enriquez (2019),
complementd, la teoria de gestion de cambio, de Kurt Lewin, quien manifiesta que,
las empresas cambian, siendo restructurados, para evitar que se queden
estancadas, como explicacion de ello el manifiesta tres componentes que son:
descongelamiento, cambio y recongelamiento (p.5).

A ello complementa el aporte de Cubero & Olivar (2017), quienes
manifestaron que, el comportamiento humano al interior de las organizaciones es
infaltable por que origina sistema de valores muy arraigados dentro del grupo
humano (p, 46). Es de entender que dentro del grupo de trabajo que realizan las
personas, no depende de las caracteristicas personales que tenga, sino depende
del entorno laboral donde se genere el trabajo, porque ello tiene que ver con su
realidad como es el clima institucional, las caracteristicas de comportamiento de
cada trabajador, a ello complementa el medio ambiente, siendo de importancia
debido a que influye en el comportamiento de las personas, asi como en el
desarrollo de las organizaciones adaptandose a un medio exterior.

Al revisar la segunda variable, competencias laborales, encontramos teorias
basados al tema, a ello complementan la opinién de muchos autores, entre ellos

13

tenemos a Olabarrieta (2008),entendié la competencia como “ caracteristicas
subyacentes que poseen las personas, que causalmente les relaciona con una
actuacion muy exitosa en su puesto de trabajo (p.18),por su parte la teoria de Taylor
sefiala que, a través de la organizacion racional de trabajo del operario se logra
aumentar la eficiencia de la industria, ademas a ello lo complementa la teoria de
Fayol al sostener que, a través de la racionalizacion de la estructura y funciones de
la organizacién se logra aumentar la eficiencia de la empresa, Guayasamin &

Ramos (2020), quienes a través de la revista cientifica conceptuaron como “el éxito



logrado en el puesto de trabajo estd causalmente relacionado con la persona (p,
16). De acuerdo el autor una caracteristica profunda en una persona que significa
estar por debajo de algo o permanecer oculto. Por su parte Ruiz & Moya (2020),
mencionaron que, cualquier caracteristica particular que es posible medir, y
diferenciandose de forma significativa con los trabajadores que mantienen un
desemperio eficiente y adecuado entre los trabajadores ineficientes (p, 18), mas
concreto en nuestro @mbito de aplicacion, la competencia laboral se puede medir
de una manera confiable cuando un trabajador responde con un buen rendimiento
en su labor.

Antunez & Veytia (2020) expresaron que, una competencia resulta de la una
combinacién de habilidades, conocimientos, comportamientos que, tengan que ver
con la efectividad personal, de otra manera es la capacidad de aplicar, movilizar en
un entorno laboral determinado, recursos propios como, habilidades, conocimientos
y actitudes (p.23). Se entiende que, el conjunto de acciones, habilidades y
destrezas conforman las competencias laborales, el uso de ellos van determinar un
ambiente favorable para desarrollar las diferentes actividades propiciando la
calidad de producir en un determinado ambiente de trabajo. Por su parte, Rodriguez
& Sanchez (2019), manifestaron que, la competencia laboral es un acumulado de
habilidades que la persona tiene al terminar los estudios basicos, como requisito
del aprendizaje a desarrollar a lo largo de su vida y trata de mejorar la insercion
laboral (p.623), ademas Narvaez & Erazo (2019), complementa que: las
competencias laborales son las capacidades que debe tener la persona para
responder una demanda compleja, realizar una actividad, o tarea, teniendo en
cuenta los criterios que determina una institucion de trabajo (p.12).

A ello complementamos con las competencias transversales, son
competencias genéricas, referidas a las capacidades que se requieren en diversas
areas, en sub areas, sectores, en las que se llevan funciones laborales de mucha
complejidad, con autonomia y variedades similares. Las competencias genéricas
principalmente estan relacionadas con trabajos en equipo, utilizando distintas
estrategias como planear, programar, administrar, utilizando distintos recursos, asi
como, tecnologias, materiales, humanos, fisicos, atender personas que requieren
del servicio. Podemos agregar las competencias técnicas, que consisten en

capacidades laborales especificas de un area ocupacional, relacionadas



especificamente a la tecnologia, a la metodologia y el uso adecuado de un lenguaje
técnico que realicen funciones productivas, en base a estos tres tipos de
competencias se planifican para adquirir las competencias integrales de los
individuos, pudiéndose adquirir conocimientos béasicos , y en funcion a ello realizar
las capacitaciones para complementar en el centro de trabajo de forma
autodidactica aprendiendo por su propia cuenta.

Al revisar cada uno de las dimensiones de la mencionada variable de
estudio, podemos mencionar a, Linares & Saavedra (2019), quienes mencionaron
gue, la forma de mantener controlado las emociones propias, evitando la reaccion
en forma negativa en situaciones dificiles que se presentan. En temimos mas
inferiores, significa mantener la calma en momentos de estrés, en niveles un poco
mas altos significa calmar a los demas de ciertas alteraciones (p. 32). Por sus
partes, Rodriguez, Trujillo & Sanchez (2019) manifestaron que, se entiende como
la capacidad de poder controlar las emociones de uno mismo, teniendo calma en
situaciones dificiles y estresantes que provocan fuertes emociones (p, 16). Por lo
tanto, es la capacidad de mantener la observacion de los resultados de los
empleados sin causar problemas emocionales para mejorar cada dia una labor
eficiente. Rodriguez (2012), complementd que, el desarrollo de la personalidad
conlleva a controlar la parte emocional, la deficiencia a ello propicia las deficiencias
(p.5)

Referente a la dimension adaptabilidad, podemos mencionar a, Jiménez,
Montoya & Acosta (2019) quienes manifestaron que, es la capacidad de la forma
efectiva de trabajar frente a los cambios que se realizan. Significa tener
entendimiento, evaluar una serie de situaciones a nivel individual o grupal,
entendiendo los puntos de vista de diferente manera (p. 13). Asimismo, es la
capacidad de proteger una estabilidad laboral aplicando sus conocimientos y
actitudes hacia un buen desempefio para ser competentes hacia otras entidades.
Ademas, a ello tenemos la participacidn de Alcantara, (2019) quien manifesté que,
la labor profesional y educativa de los docentes, asi como las practicas de gestion
educativa e institucional con el fin de responder de forma eficiente y efectiva a los
cambios que experimentamos hoy en dia en la educacion, propiciando adaptarse a
la realidad (p,7). Los cambios que es necesario realizarlos se tienen que hacer de

caracter obligatorio, debido a que las circunstancias asi lo requieren, la finalidad es
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mejorar los estdndares de eficiencia en el desempefio de la labor de los
trabajadores.

Referente a la dimension capacidad de influencia, tenemos el aporte de los
autores tales como: Lupién & Girén (2019) quienes mencionaron que, la capacidad
para influir y persuadir a otras personas. Implica producir impacto y convencerlos
bajo presién de los argumentos, esto se debe a la manera como hace uso de la
presion para convencerlos y el argumento que maneja para ser atendido (p. 23). Es
decir, es ser capaz de convencer a otra persona con miras a extender los resultados
obtenidos de una organizacion mediante la experiencia o conferencia para
adaptarse a una sola actividad dando ideas, opiniones y otras alternativas que sea
en bien de la institucion donde se labora.

Moreno, Hernandez, & Campos (2019) manifestaron que, en la actualidad,
es una necesidad implementar nuevos modelos para el desarrollo de las
competencias personales asi como la consecucion de una trasferencia al ambito
profesional del futuro profesional I6gicamente va influir al resto de personas con sus
actitudes de cambio (p, 2), es necesario estar sujeto a los constantes cambios que
exige la naturaleza misma del ambiente, pero entendiendo que la persona debe
tener una capacidad para influenciar de estas buenas actitudes a los demas, con la
finalidad de que se logre lo que uno desea cambiar.

Referente a la dimension liderazgo, tenemos los aportes de Fong, Taron &
Zabaleta (2019), quienes manifestaron que, es la capacidad transformar a las
personas, transformandolos de un grupo de individuos, a equipos alineados, todos
ellos comprometidos a cumplir una misma vision alineados al logro de objetivos
aprovechando los talentos de cada persona integrante (p.14). Por lo tanto, liderar
es tomar una buena decision frente a una necesidad, para ello la persona quien
dirige debe tener la capacidad de convencimiento a la persona animandolo,
motivandolo, para realizar el cumplimiento de un conjunto de objetivos, con
bastante entusiasmo y voluntad propio dentro de su entorno. En este caso incide
actuar para que la visibn de la municipalidad de Huaral sea escuchada,
comprendida y aplicada por todos, propiciando entusiasmo y energia para
alcanzarla de la manera mas efectiva, consiguiendo la confianza y disposicion de
su gente. En esa misma linea Belmonte, Sanchez & Rodriguez (2019) manifestaron

gue, tanto un fuerte liderazgo como una enérgica de administracién son necesarias
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para la optimizacion de la eficacia en la organizacién, pero también apunta que la
mayoria de las organizaciones estan sub lideradas y sobre administradas (p, 16) el
liderazgo es de suma importancia en la marcha de las instituciones que salen
adelante de acuerdo a su lider quien encabeza la marcha de la institucion.

Referente a la dimension negociacion, tenemos la opinion de Herrera (2019)
quien afirmo6 que: la negociacion es un proceso, ademas una técnica, mediante el
cual dos o mas personas se ponen de acuerdo, de los intereses que tienen en
comun, generando entre ellos varios sentimientos (p. 25).Los motivos que les
conduce a realizar dicha negociacion, terminan denominandose en un acuerdo
verbal, estos significan entonces que, la negociacion les da la oportunidad de
intercambiar acuerdos que estén a satisfaccion de ambos que los lleve a un
acuerdo duradero. Villa & Cruz (2019) manifestaron referente al caso que, es el
acuerdo mutuo de dos personas en la que llegan pactar, de las diferentes
actividades que puedan realizar en forma consensuada o por mutuo acuerdo sin
generar problemas.(p,13), de acuerdo a los aportes del autor, resulta importante
tener en cuenta que la negociacion de cualquier evento o accion arealizar, se debe
llegar a un acuerdo mutuo y consensuado a fin de que no genere conflictos en lo
sucesivo, mas bien por el buen entendimiento se genere la tranquilidad

Referente a la dimension valores, Quispe & Condori (2019) manifestaron
gue, son nociones que nos admiten acomodar nuestro comportamiento en funcion
gue realizaremos como personas (p. 17). También los valores establecen si la
organizacion lograra éxitos cuando los miembros de la municipalidad comparten
una serie de valores o conductas unidos en un sentido comun. Por su parte, Diaz
& Ramos (2019) manifestaron que, los valores son principios de comportamiento
de la persona, que va intimamente relacionado con la conducta, es decir tiene que
ver con el comportamiento (p, 8) .es de suma importancia tener en cuenta la
practica de valores, debido a que en muchas oportunidades se pueden observar el
comportamiento de las personas, en las diferentes actividades que cumplen en un
determinado tiempo de su existencia. La practica de valores es bastante saludable
practicar, debido a que, mediante esta practica dentro de las habilidades de cada
persona, lo orienta para su bien personal, asi como de la institucién donde tiene
que trabajar, dentro de ello en mucha oportunidad, es necesario comportarse de

formar positiva a fin de generar un clima institucional agradable a fin de mantener
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la tranquilidad en la institucion y se puedan realizar las actividades pacificamente.
Arcila & Sdnchez (2019) manifestaron que, existe un efecto condicional indirecto de
la confianza de esfuerzos y la Influencia social, sobre el uso real de redes sociales,
donde dicho efecto es mediado por la intencion de uso y moderado por el género y
la edad (p.6). Estas opiniones tienen mucho que ver con la responsabilidad de las
personas, en la que tienen que cumplir con las exigencias de muchas
organizaciones, cuya finalidad es convertirlos mas operativo las diferentes acciones
gue se tienen que realizar.

En cuanto a la dimensidn orientacion al logro, Ortega (2016) confirmé que.es
la manera de realizar un trabajo de la mejor manera posible, con la finalidad de
pasar los procesos de excelencia que se han establecido (p, 23) esto puede darse
a nivel personal u organizacional, enfocados cumplir los objetivos precisos de
negocio. Por su parte, Dominguez, & Caballero (2019) manifestaron que, planificar
organizar actividades que nos ayuden sobrepasar los estandares de lo planificado
para lograr nuestros deseos planificados (p, 9), es necesario tener en cuenta la
planificacion conforme lo plantea el autor. Benito (2019) concluyo que, las personas
gue realizan asesoramiento de tesis de pregrado en psicologia, presentan una baja
produccion cientifica, manteniendo la preocupacion para los que tienen que tener
ideas de logro y llegar a la satisfaccion.

En todo trabajo, es necesario tener una orientacion, entre ellos esta
orientacion debe estar planificada con miras de llegar a la meta trazada, de tal
manera lograr el objetivo planificado, alineando a satisfacer los objetivos personales
gue tiene cada uno de los integrantes, de tal manera que se fijen metas a cumplirse
pasando por encima de las expectativas establecidas. Estas esperanzas que se
presentan, pueden ser de superacion en lo personal o familiar, teniendo en cuenta
el rendimiento del pasado, salir adelante siguiendo la orientacion de los resultados
basados en objetivos claros y precisos.

La superacién en cualquier caso que se presente, es preocupacion de la
misma persona, por iniciativa propio debe propiciar sin esperar que otra persona
determine su situacion, durante su vida siempre debe trazar objetivos que le

motiven realizar ciertas actividades para desarrollar su habilidad personal.
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lll. Metodologia

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

La investigacion es de tipo bésica, estudio que no pretende tener un propdsito
aplicativo inmediatamente, s pues su afan es en profundizar los temas del cono
cimiento cientifico que existen en la realidad. Los objetivos de estudio estan
constituidos por las diferentes teorias cientificas, las mismas que las analizan para

perfeccionar sus contenidos de acuerdo a los aportes de Carrasco (2014).

Disefio de investigacion

El estudio tuvo en cuenta el disefio no experimental transeccional explicativo
causal, Carrasco (2014) quien manifestd que:” son bosquejos especiales para
establecer y tener conocimiento de las causas, factores o variables generados
dentro de un ambiente social, dando conocer de qué manera se producen los
hechos o fendmenos” (p.72)

3.2. Operacionalizacion de variables

Definicidon de la variable independiente: Administracion del cambio

Bateman y Crant (2014) definieron la administracion del cambio como: un proceso
planteado en el logro de un resultado y para ello hace uso de herramientas y
técnicas que permiten que el verdadero motor de esta nueva vision, que son las
personas que encuentren motivaciones suficientes para lograrlo, interiorizandose
gue esa interpretacion de la directiva es la apropiada y hay que aplicarla con total

conviccion. (p. 395).
Definicién de la variable dependiente: Competencias laborales
Olabarrieta (2008), definié las competencias laborales como “una caracteristica

subyacente en una persona, que esta causalmente relacionada con una actuacion

exitosa en un puesto de trabajo”.

Variable independiente: Administracién del cambio
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Administracion del cambio.

Nivel y rango
Dimensiones Indicadores ftems Escala de
medicion
Comunicacion 1,2,3,4,5,6
Despido. 5.Siempre (S) Malo
Descongelamiento Motivacién 4.Casi  Siempre 24 - 55
El cambio propiamente Liderazgo 7,8,9,10,11 (CS) Regular
dicho Cambio estratégico, 3.Algunas veces 56 - 87
estructural, individual (AV) Bueno
2.Casi nunca (CN) 88 -120
1.Nunca (N)

Recongelamiento

Actitudes
Comportamiento
Sistema de control

12,1,3,14,15,16,
17,18,19,20,21,
22,23,24

Fuente: Elaborado por la investigadora basada en la teoria de Bateman y Crant (2014)

Variable dependiente: Competencias laborales

Tabla 2

Operacionalizacion de las competencias laborales.

Dimensiones Indicadores ftems indice de valoracion Nivel y rango
Autocontrol - Autocontrol emocional 1,2, 3,4, Malo
- Autocontrol conductual 24 - 55
- Resolucién de problemas 56,7 Regular
Adaptabilidad - Prueba de realidad 56 - 87
- Flexibilidad Excelente
i - Identificacio 8,9,10 . 88 -120
Cgpamdad de enti |c.aC|o.r) 5.Siempre (S)
influencia - Internalizacion 4.Casi Siempre (CS)
- El poder 11,12,13,14 ' P
. L 3.Algunas veces (AV)
Liderazgo - Comprensién fundamental .
2.Casi nunca (CN)
de las personas 1.Nunca (N)
Negociacion - Acordar 15,16,17 '
- Comportamiento 18,19,20
Valores . .
- Beneficio social
. ., - Posibilidad 21,22,23,24
Orientacion al .
- Capacidad

logro

Merecimiento

Fuente: Elaborado por la investigadora basada en la teoria de Olabarrieta (2008)

3.3. Poblacion, muestra y muestreo.

Poblacién

Velasquez y Rey (2013) mencionaron que: “se considera poblacion al conjunto de

todas las observaciones posibles que caracterizan al objeto” (p.219) en nuestro
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estudio consideramos a los trabajadores del concejo provincial de Huaral, haciendo
un total de 104 trabajadores.

Tabla 3

Poblacién de los trabajadores de la Municipalidad.
Ubicacién de colaboradores por Gerencia Personal

Administrativo

Gerencia Municipal 11
Gerencia de Planeamiento Presupuesto Racionalizacion 18
Gerencia de Desarrollo Social Participacion Ciudadana 12
Gerencia de Administracion y Finanzas 19
Gerencia de Rentas y Admiracién Tributaria 15
Gerencia de servicios a la ciudad y Gestion Ambiental 12
Gerencia de Transporte Transito y Seguridad Vial 17
Total 104

Muestra:

Se considera como fragmento o porcion de la poblacion a partir de un objeto de
estudio y en ocasiones se considera a la muestra a todo el sujeto que integran la
poblacién, denominandose muestra de tipo censo, que consiste en tomar toda la
poblacidn como muestra, por la cercania y acceso que presenta el investigador a
los sujetos (Tamayo, 2011). Para el estudio la muestra lo conformaran los 104

trabajadores.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnicas

Tamayo (2013) entendié que es, la parte operatoria del disefio de investigacion,
relaciona las condiciones, el lugar donde se recogen los datos. (p. 211). Al realizar
el trabajo de investigacion, siguiendo las recomendaciones de Tamayo recogimos
la informacién en la municipalidad provincial de Huaral.

Instrumentos

Se us6 como instrumento el cuestionario. Carrasco (2014) manifestd: después de
la orientacidén y charla a las personas que van participar, entregandoles hojas de
papel (Instrumentos), donde el contenido debe tener preguntas claras coherentes,

precisas, objetivos, a fin de ser constatados con claridad y precision. (p. 318)
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Ficha técnica de variable: Administracion de cambio

Nombre: Encuesta de administracion de cambio

Autor: Elaborado por Angélica Rocio Sanchez Ramos

Procedencia: Lima- Peru, 2020

Objetivo: Medir la percepcion Administracion de cambio.

Administracion: Individual, colectivo

Duracion:  Aproximadamente de 15 a 20 minutos.

Estructura: La encuesta consta de 20 items.

Nivel de escala calificacion: Nunca (1), Casi nunca (2), Algunas veces (3), Casi

siempre (4) y Siempre (5)

Ficha técnica de variable: Competencias Laborales

Nombre: Encuesta de competencias laborales

Autor: Elaborado por Angélica Rocio SGnchez Ramos

Procedencia: Lima- Pera, 2020

Objetivo: Medir la competencia laboral

Administracion: Individual, colectivo

Duracion: Aproximadamente de 15 a 20 minutos.

Estructura: La encuesta consta de 20 items.

Nivel de escala calificacion: Nunca (1), Casi nunca (2), Algunas veces (3), Casi
siempre (4) y Siempre (5)

Validez de los cuestionarios.

Hernandez y Fernandez (2014) manifestaron que: “el grado que se obtiene

después de realizar la medicién a la variable se denomina validez” (p.201) los

cuestionarios sobre administracion de cambio y competencias laborales fueron

validados por expertos:

Tabla 4

Jurados expertos
Experto Experto Aplicabilidad
Dr. Diestra Salinas Fortunato Metoddlogo Aplicable
Mg: Cerafin Urbano Virginia Metoddloga Aplicable
Mg: Rivera Galindo Mara Sandra Tematico Aplicable
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Confiabilidad

La confiabilidad de los instrumentos se realiz6 haciendo uso del alfa de Cronbach,
para ello fue necesario realizar la prueba piloto, que estuvo conformado por 15
colaboradores de la municipalidad, se procesaron usando el Programa Estadistico
SPSS version 25.

Tabla 5

Confiabilidad de la variable administracion de cambio y competencia laboral
Variables Alfa de Cronbach N° de elementos
Administracion de cambio 0,836 20
Competencia laboral 0,876 20

3.5. Procedimiento

Después de haber, validado los instrumentos, se recogieron los datos necesarios
aplicando a la muestra de estudio, llegando a procesar utilizando la hoja de Excel,
y el SPSS version 25, realizando todo el procesamiento, obteniendo los resultados,
los que fueron interpretados haciendo uso de cuadros y graficos estadisticos,

describiendo cada uno de los resultados.

3.6. Método de anélisis de dato

El paso fue, procesar los datos recolectada a través del uso del programa de Excel
teniendo bastante cuidado a fin de no tergiversar los resultados, luego
representandolos en cuadros estadisticos, graficos y en barras permitiendo de esa
manera analizar e interpretar con mayor claridad y facilidad los datos obtenidos.
Asimismo, se proceso la parte descriptiva de la investigacion demostrando la tabla

cruzada, es decir, se dio la respuesta al objetivo planteado en la investigacion.

3.7. Aspectos éticos

En esta investigacion se tuvo en cuenta los principios éticos mencionados en: RD-
0262-2020/UCV, entre ellos : a) Respeto de la propiedad intelectual, se respeto las
definiciones de los autores los cuales fueron citados y referenciados; b) Libertad,

se inform6 a los participantes /unidad de analisis sobre ser parte de la investigacion
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lo cual se le hizo conocer el consentimiento informado, el cual fue aceptado por
cada uno de ellos; c)Transparencia, los datos obtenidos en el recojo de la
informacion fueron procesados y los resultados obtenidos se presentaron con
transparencia y veracidad; d) Competencia profesional y cientifica, se hizo la
revision exhaustiva y responsable del estado del arte para respaldar
epistemologicamente las variables en estudio y e) Precaucion, se tuvo en cuenta el

manual de estilo APA para la redaccién de la tesis.
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IV. Resultados
Tabla 6
Niveles y frecuencia de la variable administracion de cambio

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 35 33.7%
Regular 34 32.6%
Bueno 35 33,7%
Total 104 100%

De acuerdo al cuadro, 33,7% de los entrevistados manifestaron que la
administracién de cambio es malo, el 32.6% participantes que esregular, y el 33.7%

manifiestan que es bueno.

Al revisar las dimensiones, en descongelamiento el 29.8% de los
entrevistados califican que es malo, 37.5% que es regular, el 32.7% que es bueno,
en la dimension cambio propiamente dicho, el 19.2% de los participantes
manifiestan que es malo, 41.3% que es regular, el 39.4% opinan que es bueno, en
esa misma linea en la dimensién recongelamiento el 15.4% califican de malo,
42.3% lo ubican en regular, el 42.3% lo ubican en bueno. (Ver anexo 5)

Tabla 7

Niveles y frecuencia de la variable competencias laborales

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 22 21,2%
Regular 73 70,2%
Excelencia 9 8,7%
Total 104 100%

De acuerdo al cuadro, 21.2% de los encuestados manifestaron que las
competencias laborales son bajo, el 70.2% manifiestan que es regular, y el
8.7% manifiestan que es excelente.

De acuerdo al resultado de las dimensiones, en autocontrol, el 19.2% de los
encuestados manifiestan que es bajo, 51.9% que es regular, el 28.8% que es
excelente, en la dimensién adaptabilidad, el 34.6% de los participantes manifiestan

gque es bajo, 40.4% que es regular, el 25% opinan que es excelente, en esa misma

20



linea en la dimension capacidad de influencia el 19.2% califican de malo, 47.1% lo
ubican en regular, el 33.7% lo ubican en excelente. En la dimension liderazgo
17.3% de los encuestados manifiestan que es malo, 52.9% mencionan que es
regular, 29.8% manifiestan de excelencia, en la dimension negociacion 18.3%
manifiestan que es malo, 57.7% de participantes califican de regular, el 24% de los
participantes califican de excelencia, en la dimension valores el 13.5% de los
encuestados manifiestan que es malo, el 34.6% de entrevistados califican de
regular, y el 51.9% de los encuestados manifiestan que es excelente, en la
dimension orientacion al cambio el 42.3% de los participantes manifiestan que es
malo, el 56.7% de los encuestados califican de regular, el 1% de los encuestados
manifiesta que es excelente. (Ver anexo 6)

Prueba de hipodtesis general.
Ho. No Existe influencia significativa de la administracion del cambio en las

competencias laborales de los trabajadores de la municipalidad de Huaral 2020.

H:. Existe influencia significativa de la administracion del cambio en las
competencias laborales de los trabajadores de la municipalidad de Huaral 2020.

Tabla 8

Prueba de bondad de ajuste y pseudo R? de la administracién de cambio en

las competencias laborales.

Chi- Pseudo R?
Bondad de ajuste cuadrado gl Sig.
Pearson 3.357 2 ,04 Coxy Snell ,279

Nagelkerke 552
McFadden ,208

En la tabla se manifiestan la influencia de la administracion de cambio en las
competencias laborales de la municipalidad de Huaral, el valor de chi cuadrado es
de 3.357, el valor de significancia p valor es de 0.04 menor que la significancia
estadistica 0.05 (p valor < a) indica el rechazo de la hipétesis nula, se demuestra
gue los datos de las variables no son independientes, especificando la dependencia
de una variable sobre la otra, siendo compatibles para el método de andlisis

(regresion ordinal).
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Al observar el coeficiente de Nagelkerke, presenta que la variabilidad de

competencias laborales depende del 55.2% de la administracion de cambio en la

Municipalidad provincial de Huaral, 2020.
Tabla 9

Presentacion de los coeficientes de la administracion del cambio en las

competencias laborales.

Intervalo de confianza al

95%

Desv. Limite Limite
Estimacion Error Wald g Sig. inferior ~ superior
Umbral [competenciaslaboralesl = 1] -3,359 ,668 25,254 1 ,000 -4,668 -2,049
[competenciaslaboralesl = 2] 1,574 429 13,438 1,000 , 732 2,415
Ubicac [adminstraciondecambiol=1] -3,429 743 21,292 1 ,000 -4,885 -1,972
ion [adminstraciondecambiol=2] -,892 ,663 31,813 1 ,000 -2,191 ,406
[adminstraciondecambiol=3] 02 0

Funcion de enlace: Logit.
a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

De acuerdo al puntaje de Wald de 31,813, es mayor a 4 entonces, existe

influencia p: 0.000 < o: 0, 05, en consecuencia, se rechaza la hipétesis nula y se

acepta la hipotesis alterna: Afirmando que Existe influencia significativa de la

administracién del cambio en las competencias laborales de los trabajadores de la

municipalidad de Huaral 2020.

Hipotesis especifica 1

Ho. No Existe influencia significativa del descongelamiento en las competencias

laborales de los trabajadores de la municipalidad de Huaral 2020,

H:. Existe influencia significativa del descongelamiento en las competencias

laborales de los trabajadores de la municipalidad de Huaral 2020.
Tabla 10
Prueba de bondad de ajuste y pseudo R? del descongelamiento en las

competencias laborales

Chi- Pseudo R?
Bondad de ajuste cuadrado gl Sig.
Pearson 2.965 2 ,003 Cox y Snell ,241
Nagelkerke ,304
McFadden ,175

En la tabla el valor chi cuadrado es de 2.965, la significancia es de 0.003

frente al valor de la significancia estadistica a igual a 0,05 (p valor < a), lo que indica
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el rechazo de la hipotesis nula. Ademas, el coeficiente de Nagelkerke, indica que la
variabilidad de las competencias laborales en la municipalidad depende el 30.4%
del descongelamiento de la municipalidad provincial de Huaral 2020.

Tabla 11

Presentacion de los coeficientes de las competencias laborales en la administracion

de cambio.

Intervalo de confianza

al 95%
Sig Limite Limite
Estimacion Desv. Error Wald gl . inferior superior
Umbral [competenciaslaboralesl = 1] -3,443 ,680 25,634 1 ,000 -4,776 -2,110
[competenciaslaboralesl = 2] 1,374 413 11,085 1 ,001 ,565 2,183
Ubicac [descongelamientol=1] -3,396 , 761 19,921 1 ,000 -4,887 -1,905
on [descongelamiento1=2] -1,709 ,700 5965 1 ,005 -3,080 -,338

[descongelamiento1=3] 02 0

Funcién de enlace: Logit.
a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

El puntaje de Wald 5.965, es mayor a 4 entonces, existe influencia p: 0.005
< «: 0, 05, en consecuencia, se rechaza la hipétesis nula, aceptandose la
hipétesis alterna. Es decir: Existe influencia significativa del descongelamiento en
las competencias laborales de los trabajadores de la municipalidad de Huaral
2020.

Hipo6tesis especifica 2

Ho. No existe influencia significativa del cambio propiamente dicho en las
competencias laborales de los trabajadores de la municipalidad de Huaral 2020,
Hi. Existe influencia significativa del cambio propiamente dicho en las
competencias laborales de los trabajadores de la municipalidad de Huaral 2020.

Tabla 12
Prueba de bondad de ajuste y pseudo R? del cambio propiamente dicho en las

competencias laborales

Pseudo R?

Bondad de ajuste Chi-cuadrado ol Sig.
Pearson 20.185 2 ,000 Cox y Snell 114
Nagelkerke ,144
McFadden ,077

El valor chi cuadrado es de 20.185, la significancia es de 0.000 frente al valor de
la significancia estadistica a igual a 0,05 (p valor < a), lo que indica el rechazo de

la hipotesis nula. Ademas, el coeficiente de Nagelkerke, indica que la variabilidad
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del cambio propiamente dicho en la municipalidad depende el 14.4% de la
administracion de cambio de la municipalidad provincial de Huaral 2020.

Tabla 13

Presentacion de coeficientes del cambio propiamente dicho en las

competencias laborales.

Intervalo de confianza al
95%

Estimaci Desv. Wal Limite Limite
on Error d gl Sig. inferior superior
Umbral [competenciaslaborale -2,245 ,455 24,379 1 ,000 -3,136 -1,354
sl=1]
[competenciaslaborale 1,816 ,409 19,681 1 ,000 1,014 2,619
sl =2]
Ubicaci [elcambiopropiamented -2,088 ,627 11,074 1 ,001 -3,318 -,858
on ichol=1]
[elcambiopropiamented -,955 ,527 3,280 1 ,000 -1,988 ,079
ichol=2]

Funcion de enlace: Logit.
a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

El puntaje de Wald 3.280, es mayor a 4 entonces, existe influencia p:
0.005 < «: 0, 05, en consecuencia, se rechaza la hipétesis nula, aceptandose
la hipotesis alterna. Es decir: Existe influencia significativa del cambio
propiamente dicho en las competencias laborales de los trabajadores de la
municipalidad de Huaral 2020.
Hipotesis especifica 3
Ho. No existe influencia significativa del recongelamiento de las competencias
laborales de los trabajadores de la municipalidad de Huaral 2020.
Hi:. Existe influencia significativa del recongelamiento en las competencias
laborales de los trabajadores de la municipalidad de Huaral 2020.
Tabla 14
Prueba de bondad de ajuste y pseudo R? del cambio propiamente dicho en

las competencias laborales.

Bondad de ajuste Chi-cuadrado ol Sig. Pseudo R?

Pearson 23.425 2 ,000 Cox y Snell 224
Nagelkerke ,283
McFadden 161

En la tabla el valor chi cuadrado es de 23.425, la significancia es de 0.000
frente al valor de la significancia estadistica aigual a 0,05 (p valor < a), lo que

indica el rechazo de la hipétesis nula. Ademas, el coeficiente de Nagelkerke,
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indica que las competencias laborales dependen el 28.3% del

recongelamiento en la municipalidad provincial de Huaral 2020.
Tabla 15

Presentacion de los coeficientes del recongelamiento en las competencias

laborales.
Intervalo de confianza al 95%
Estimaci  Desv. Limite Limite
on Error  Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [competenciaslaboralesl -3,167 ,624 25,7 1 ,000 -4,390 -1,944
=1] 75
[competenciaslaborales1 1,555 ,384 16,4 1 ,000 ,803 2,308
=2] 20
Ubicaci [recongelamientol=1] -3,430 797 18,5 1 ,000 -4,992 -1,869
6n 38
[recongelamiento1=2] -2,106 ,669 9,91 1 ,00 -3,41 -, 795
4 2
[recongelamiento1=3] (0

Funcion de enlace: Logit.

a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

El puntaje de Wald 9.91, es mayor a 4 entonces, existe influencia p: 0.005 <
o: 0, 05, por lo tanto, de rechaza la hipotesis nula, aceptandose la hipétesis alterna.
Es decir: Existe influencia significativa del recongelamiento en las competencias

laborales de los trabajadores de la municipalidad de Huaral 2020.
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V. Discusion

Segun el coeficiente de Nagelkerke presenta que la variabilidad de las
competencias laborales depende del 55.2% de la administracion del cambio en la
Municipalidad provincial de Huaral, 2020, teniendo cierta similitud con la
investigacion de Carroy Rosano (2017) quienes concluyeron que, los elementos
componentes de la administracion de cambio influyen significativamente en las
competencias laborales que tienen las organizaciones, esto debido a que, ellos
tienen en mente que en el mercado global existen organizaciones innovadoras,
debido a la competencia , y que en la practica les conduce a relacionarse, de tal
manera que, en la dimension habilidad, se obtuvo como resultado a un 100% de
trabajadores administrativos con nivel medio. También, se asemeja con la tesis
Garbanzo (2016) quien sostuvo que, el 68% de los colaboradores de la
Municipalidad del distrito de Chancay, tenia un nivel bajo de competencias
laborales; mientras que un 36%, un nivel medio. En la dimension motivacion se
encontro a un 54% de trabajadores con un nivel bajo; y un 47% con nivel medio. En
la dimensién conocimiento se hallé un 67% con nivel bajo; y solo un 33%, con un
nivel medio. Ningun trabajador tenia un nivel alto. En la dimension habilidad, se
obtuvo como resultado a un 100% de trabajadores administrativos con nivel medio.
A ello refrenda la teoria de Mondragoén, (2020), quien manifesto que, la teoria de la
prospectiva que propician el cambio, se puede aplicar sobre variables controlables;
la teoria del cambio de la institucibon debe someterse a un proceso de
modernizacion de acuerdo a nuestros tiempos.

En ese mismo sentido al realizar la prueba de la hipotesis especifica 1, se
llega al resultado en que, el coeficiente de Nagelkerke, indica que la variabilidad
de las competencias laborales en la municipalidad depende el 30.4% del
descongelamiento de la municipalidad provincial de Huaral 2020, coincidiendo con
Cabezudo (2019), quien afirm6 que, al revisar la literatura en forma continua, se
verifica que existe una relacidbn de mejora entre la administracién de cambio y la
metodologia de confianza como desarrollo sostenible donde las empresas realicen
diferentes acciones orientadas a desarrollar y al fortalecimiento de sus valores,
como parte de su cultura organizacional de las empresas de ser adaptables al
entorno, en tal sentido deberia ser competitivo en lo laboral el mercado donde se

ubica. Ademas se apoy6 en la teoria de Gonzéalez, Escobar & Rodriguez (2020)
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guienes manifestaron mencionando que, la madurez en su alto nivel genera
capacidad para la gestion de cambio , dispuestos a ejecutar proyectos multiples,
pero que la gestion del cambio no es una politica organizacional, solo esté presente
en sectores especificas de la entidad, lo que indica que, en toda organizacién debe
existir madurez en el trabajador, de tal manera que ya no se esté pensando en el
pasado mas bien en el futuro que va a ser lo mas saludable para la institucién como
para la persona, porque de ello saldra el beneficio para la persona trabajador.

Referente a la hipotesis especifica 2, se llega al resultado que el coeficiente
de Nagelkerke, indica que la variabilidad del cambio propiamente dicho en la
municipalidad depende el 14.4% de la administracién de cambio de la municipalidad
provincial de Huaral 2020.Este resultado tiene similitud con el estudio realizado por
Ramirez,(2017),quien concluyo en verificar, la inexistencia de una correspondencia
positiva entre ambas variables como son, gestion del cambio organizacional y
desempeiio laboral del personal que prestan sus servicios en el ministerio de
produccion, a través de la direccion general de supervision en el periodo del 2017,
ademas verifica que el nivel de significancia se encuentra fuera de lo permitido,
explicando de esa manera que los componentes como valoracién , conocimiento,
motivacion, liderazgo, de la gestion del cambio organizacional no se relaciona con
el desempefio laboral, en cuanto se refiere al trabajo bajo presion , la productividad,
trabajo en equipo, a ello le respalda la teoria de Carvajal, & Pefia (2020),afirmando
gue, los lideres no deben cerrarse en sus creencias, muy por el contrario deben
acogerse ala opinién de todo la poblacion desde alli gestionar el proceso de cambio
manteniendo el clima propicio para el cambio. Es por ello necesario no cerrarse en
una sola creencia muy por el contrario debe estar propiciando realizar cambios
constantemente, de tal manera que estos cambios se proyecten mejorar las
condiciones de la institucion y de los trabajadores, de esa manera se encuentren
actualizados con los ultimos adelantos de la tecnologia, en ese mismo sentido es
necesario seguir investigando de los adelantos de la ciencia, la adecuacion a ello a
las instituciones con la finalidad de conseguir la actualizacion y poner en el camino
de la competencia.

En la hipétesis especifica 3, se concluye que el coeficiente de Nagelkerke,
indica que las competencias laborales dependen el 28.3% del recongelamiento en

la municipalidad provincial de Huaral 2020. Lo que se demuestra una dependencia
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baja, resultado que tiene cierta similitud con la investigacién realizada por, Garcia,
& Martelo (2020), quienes afirmaron que, los empleos son poco idoneos, por tal
razon ponen en practica muy poco la efectividad de sus competencias en el trabajo
a nivel individual, organizacional y técnicos, esto debido a que el personal no ha
sido capacitado para adecuarse al cambio. Por lo que es necesario que las
universidades traten de propiciar actividades a través de equipos que desarrollen
la flexibilidad, asi como el reconocimiento de labores y la responsabilidad, de tal
manera que, ello le permita poner en préactica las capacidades que le permitan a los
directivos y otros adecuarse a los cabios tecnoldgicos que se realizan en nuestros
tiempos. A ello lo refuerza la teoria planteado por, Bateman y Crant (2014) quienes
manifestaron que: el recongelamiento indica lo que se aprende se debe incorporar
ala practica de nuevo conocimiento que propicie el cambio integrando a la practica
cotidiana. Los nuevos conocimientos en la practica deben adoptarse en forma
emocional, que con el transcurrir del tiempo este se convierta como una costumbre
del empleado. A ello el aporte de Sanchez, (2012) complementé manifestando: que
lo aprendido se integre a la practica cotidiana. Ademas, teniendo en cuenta que
esta practica de la emocional de las personas mejora el clima institucional en todo
sentido de la palabra. Es necesario los nuevos conocimientos ir adaptando a lo que
ya existen con la finalidad de ir renovando y reforzando para que con el trascurrir
del tiempo se convierta en algo nuevo generando mas cambios.

La presente investigacion estuvo ubicada dentro del paradigma cuantitativa,
ubicandose la investigacion en el concejo provincial de Huaral, previamente se
procedio realizar la planificacion de la investigacion, entre ellas elaborar los
instrumentos para recolectar los datos necesarios para la interpretacion de los
resultados haciendo uso de las herramientas estadisticas necesarias. Los
instrumentos que se hicieron uso estuvo conformado por dos cuestionarios cada
uno de ellos graduado en la escala de Likert, conformado por 20 preguntas, todos
ellos elaborados basado en ciertas teorias utilizadas en el marco teorico, la validez
de los instrumentos fueron certificados por expertos en metodologia y tematicos,
un vez adquirida la certificacion de ellos se pasé a tomar la prueba piloto, con los
resultados se hicieron la prueba de fiabilidad de los instrumentos utilizando el alfa
de Cronbach, obteniendo resultados confiables con los cuales se procedieron

recoger la informacién aplicando a la muestra de nuestro estudio.
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Posteriormente se hace uso del SPSS 25 con el cual se realizé el proceso
de toda la informacién recogida, llegando a la conclusion en cuanto se refiere a la
parte descriptiva en las variables. De tal forma en la variable con independencia,
administracién de cambio, en la opinion de los encuestados se evidencian que el
21.2% de los entrevistados mencionan que las administraciones de cambio son
bajo, asi mismo el 70.2% de participantes mencionan de regular, y el 8.7% de los
encuestados manifiestan que es excelente. Estos resultados nos dan una
explicacion claramente que la administracion de cambio no tiene un impacto
aceptable, es decir no se nota con certeza la influencia que cumple la variable sobre
la variable dependiente, en ese sentido los resultados de Salas, Diaz & Pérez,
(2016) quienes precisaron que, en esta época a nivel de todo el mundo se tiene
en cuenta la competencia laboral, como elemento cualitativo, en la que aplica sus
habilidades adquiridas durante el tiempo de su etapa de formacion y de la
experiencia que va adquirir, asi mismo en la deteccion probleméatica de diferentes
indoles que se hacen presente en la salud de las personas, teniendo en cuenta su
realidad en la que se encuentra. Es por ello la competencia laboral del trabajador
en nuestros tiempos no es del todo eficiente al 100%, mas bien se queda a medias
llegando al nivel regular o medio.

De la misma manera al verificar las dimensiones de la variable se evidencian
los mismos resultados, de tal manera que, en la dimensién descongelamiento el
29.8% de los encuestados manifiestan que es malo, de la misma manera el 37.5%
de los encuestados califican de regular, asimismo el 32.7% de los encuestados
califican de bueno, verificandose claramente que los encuestados consideran en el
nivel regular, faltando realizar los trabajos para llegar al nivel alto. A estos
resultados lo complementa la teoria de Gonzalez, Escobar & Rodriguez (2020) a
través de la revista cientifica mencionaron que, la madurez en su alto nivel genera
capacidad para la gestion de cambio, dispuestos a ejecutar proyectos multiples,
pero que la gestion del cambio no es una politica organizacional, solo esta presente
en sectores especificas de la entidad

En esa misma linea en la dimensién cambio propiamente dicho, se verifica
gue, el 19.2% de los encuestados manifiestan que es malo, de la misma manera el
41.3% los encuestados lo califican de regular, a ello se evidencia que el 39.4% de

los encuestados califican de bueno, apreciandose con claridad que los encuestados
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consideran solamente en el nivel de regular. Estos resultados nos confirman que
los trabajadores de la municipalidad provincial de Huaral 2020 lo consideran dentro
de regular. A este resultado lo complementa la teoria planteada por Bateman y
Crant (2014), quienes manifestaron que, debe dejarse de lado las ideas pasadas y
antiguas, iniciando por las nuevas y novedosas que generen el cambio, resultando
un poco dificil dejar atras lo aprendido significando significa originar una notable
resistencia al cambio.

En ese mismo sentido, al revisar la dimension re congelamiento, podemos
mencionar quel5.4% de los encuestados manifiestan que el re congelamiento de
la variable administracion de cambio es malo, el 42.3% de los participantes
mencionan que es regular, en esa misma linea 42.3% de los encuestados
manifiestan que es bueno, a este resultado lo complementa la teoria de Cubero &
Olivar (2017), quienes manifestaron que, el comportamiento humano al interior de
las organizaciones es infaltable por que origina sistema de valores muy arraigados
dentro del grupo humano. Es de entender que dentro del grupo de trabajo que
realizan las personas, no depende de las caracteristicas personales que tenga, sino
depende del entorno laboral donde se genere el trabajo, porque ello tiene que ver
con su realidad como es el clima institucional.

En cuanto se refiere a la variable dependiente de la investigacion como es
competencia laboral en la municipalidad provincial de Huaral, se tiene los siguientes
resultados, el 21.2% de los entrevistados manifestaron que las competencias
laborales son bajo, el 70.2% de los participantes dicen que es regular, y el 8.7% de
los entrevistados califican que es excelente. Al realizar el analisis de los resultados
no damos cuenta que, los participantes lo ubican los procesos administrativos en el
nivel regular, de la misma manera se observa que la gran mayoria lo ubican entre
malo y regular. A esta conclusion apoyamos con la teoria de Antunez, & Veytia
(2020) quienes expresaron que, una competencia resulta de una combinacién de
habilidades, conocimientos, comportamientos que, tengan que ver con la
efectividad personal, de otra manera se entiende que es la forma de movilizar las
dentro de un entorno laboral, las cualidades como son las habilidades,
conocimientos y las actitudes. Se entiende que, el conjunto de acciones,

habilidades y destrezas conforman las competencias laborales, el uso de ellos van
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determinar un ambiente favorable para desarrollar las diferentes actividades
propiciando la calidad de producir en un determinado ambiente de trabajo.

En esa misma linea, en la dimension autocontrol, el 19.2% de los
encuestados manifiestan que es bajo, 51.9% califica de regular, el 28.8% manifestd
que es excelente, al realizar el andlisis podemos llegar a la conclusion de que la
gran mayoria de los encuestados lo estan ubicando en el nivel regular. A estos
resultados lo apoya la teoria de Ruiz & Moya (2020), manifestando que, cualquier
caracteristica particular que es posible medir, de tal manera que se pueda distinguir
de forma significativa la diferencia entre estos dos comportamientos, tales como el
desempeio excelente, regular o deficiente, que cumple cada uno de los
trabajadores.

En la dimensién adaptabilidad, el 34.6% de los participantes manifiestan que
es bajo, 40.4% de los entrevistados dicen que es regular, el 25% de participantes
opinan que es excelente, al realizar el andlisis de los resultados podemos observar
gue la gran mayoria de los participantes lo ubican en el nivel regular, dejando
claramente que, la adaptabilidad solamente llega en su mayor frecuencia al nivel
regular, a esta conclusion se refuerza la teoria de Linares & Saavedra (2019),
guienes mencionaron que, la forma de mantener controlado las emociones propias,
evitando la reaccion en forma negativa en situaciones dificiles que se presentan.
En temimos mas inferiores, significa mantener la calma en momentos de estrés, en
niveles un poco mas altos significa calmar a los demas de ciertas alteraciones.

En esa misma linea en la dimensién capacidad de influencia el 19.2% de
participantes califican de malo, 47.1% de los encuestados lo ubican en regular, el
33.7% de los participantes lo ubican en excelente. Al analizar los resultados de las
respuestas, podemos concluir que la gran mayoria de los encuestados de la
municipalidad provincial de Huaral lo ubican en el nivel regular. A estos resultados
lo complementa la teoria de Lupion & Giron (2019) quienes mencionaron que, la
capacidad para influir en las personas y poder convencerlos, implica producir
impacto y convencerlos bajo presion de los argumentos, esto se debe a la manera
como hace uso de la presion para convencerlos y el argumento que maneja para
ser atendido.

En la dimensién liderazgo 17.3% de los encuestados manifiestan que el

liderazgo es malo, 52.9% de los participantes mencionan que es regular, 29.8% de
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los encuestados manifiestan de excelencia. Al realizar el andlisis de las respuestas,
podemos mencionar que, la gran mayoria de los trabajadores de la municipalidad
lo ubican en el nivel regular. A ello lo complementa las teorias de Belmonte,
Sanchez & Rodriguez (2019) quienes manifestaron que, es necesario contar con
un fuerte liderazgo que da la energia necesaria en la administracion de tal manera
gue la convierta en eficaz esa organizacion, pero ademas debe tener en cuenta que
la mayoria de las organizaciones deben estar sub lideradas a fin de tener mas
operatividad. El liderazgo es de suma importancia en la marcha de las instituciones
gue salen adelante de acuerdo a su lider quien encabeza la marcha de la institucién.
En la dimension negociacion 18.3% de encuestados manifiestan que es malo,
57.7% de los entrevistados mencionan que es regular, el 24% de los encuestados
califican de excelencia. A ello lo complementa la teoria de Herrera (2019) quien
afirmé que: la negociacion es un proceso, ademas una técnica, mediante el cual
dos 0 mas personas se ponen de acuerdo, de los intereses que tienen en comun,
generando entre ellos varios sentimientos.

En la dimension valores el 13.5% de los encuestados manifiestan que es
malo, el 34.6% de los participantes califican de regular, y el 51.9% de participantes
mencionan que es excelente, analizando los resultados llegamos a la conclusion
de que la mayoria de los encuestados se ubican en el nivel regular, siendo
refrendado por la teoria de Diaz & Ramos (2019) manifestaron que, los valores
son principios de comportamiento de la persona, que va intimamente relacionado
con la conducta, es decir tiene que ver con el comportamiento. En la dimensién
orientacion al logro el 42.3% de los encuestados manifiestan que es malo, el 56.7%
de participantes califican de regular, el 1% de los encuestados manifiesta que es
excelente. A lo que, complementa la teoria de, Ortega (2016) confirmando que, es
la manera de realizar un trabajo de la mejor manera posible, con la finalidad de

pasar los procesos de excelencia que se han establecido.

32



VI. Conclusiones

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

De acuerdo al objetivo general, después de la prueba de hipoétesis
general, se concluye que: existe influencia significativa de la
administracién del cambio en las competencias laborales de los
trabajadores de la municipalidad de Huaral 2020, con una dependencia
del 55.2% de acuerdo a lo que indica Nagelkerke con ,552 en la prueba
de hipdétesis; indicando claramente que la influencia es moderada,
entendiendo que las competencias laborales no dependen en gran
medida de la administracion de cambio

De acuerdo al objetivo especifico 1, con la prueba de hipotesis, se
determind la influencia del descongelamiento en las competencias
laborales de los trabajadores de la municipalidad de Huaral 2020, cuya
dependencia es de 30.4% indicado que la dependencia entre las dos

variables es significativa.

De acuerdo al objetivo especifico 2, con la prueba de hipotesis, se
establecié la influencia del cambio propiamente dicho en las
competencias laborales de los trabajadores de la municipalidad de
Huaral 2020, cuya dependencia es de 14.4%, siendo una dependencia

significativa.

De acuerdo al objetivo especifico 3, después de la prueba de hipétesis,
se establecio que existe influencia significativa del recongelamiento en
las competencias laborales de los trabajadores de la municipalidad de
Huaral 2020, cuya dependencia es de 28.3%, siendo una dependencia

significativa entre las dos variables.
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VIl. Recomendaciones

Primera.

Segunda.

Tercero.

Cuarto.

Se recomienda al gerente responsable de la administracion del
personal, de la municipalidad provincial de Huaral, teniendo como
resultado una dependencia del 55.2% sobre las competencias
laborales, tratar de mejorar realizando algunas actividades, para que la
dependencia llegue al 100% vy tener personal competente en la

municipalidad.

De acuerdo a nuestros resultados se observa que el descongelamiento
en las competencias laborales de los trabajadores de la municipalidad
de Huaral cumple una dependencia de 30.4%, consiguiente se
recomienda a las personas responsables tener en cuenta este
resultado y tratar de practicar algunas actividades a fin establecer

mayor dependencia.

Se recomienda a las personas encargadas del personal en la
municipalidad, tener en cuenta la dependencia de 14.2% del cambio
propiamente dicho, a fin de realizar actividades que pueda influir mas

en las competencias laborales, llegando hasta el 100%

Se recomienda a las personas encargadas de conducir la
administracion del personal en la Municipalidad del concejo provincial
de Huaral 2020, tener en cuenta la dependencia de las variables de
28.3%, de recongelamiento sobre competencias laborales, cumpliendo

actividades para elevar la dependencia.
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Anexo 01: Matriz de consistencia.

Problema General

Objetivo General

Hipdtesis General

Variables e Indicadores

¢Cuél es la
influencia de la
administracion del
cambio en las
competencias
laborales de los
trabajadores de la
Municipalidad de
Huaral 2020?
Problemas
especificos:
,Cualesla
influencia del
descongelamiento
en las competencias
laborales de los
trabajadores de la
Municipalidad de
Huaral 2020?
¢Cudl es la
influencia del cambio
propiamente dicho
en las competencias
laborales de los
trabajadores de la
Municipalidad de
Huaral 2020?
¢Cudl es la
influencia del
recongelamiento en
las competencias
laborales de los
trabajadores de la
Municipalidad de
Huaral 20207

Determinar cudl es la
influencia de la
administracion del
cambio en las
competencias laborales
de los trabajadores de la
Municipalidad de Huaral
2020.

Objetivos especificos:
Determinar cual es la
influencia del
descongelamiento en las
competencias laborales
de los trabajadores de la
Municipalidad de Huaral
2020.

Determinar la influencia
del cambio propiamente
dicho en las
competencias laborales
de los trabajadores de la
Municipalidad de Huaral
2020.

Determinar la influencia
del recongelamiento en
las competencias
laborales de los
trabajadores de la
Municipalidad de Huaral
2020.

Existe influencia
significativa de la
administracion del
cambio en las
competencias laborales
de los trabajadores de
la Municipalidad de
Huaral 2020.

Hipotesis Especificas:
Existe influencia
significativa del
descongelamiento en
las competencias
laborales de los
trabajadores de la
Municipalidad de Huaral
2020.

Existe influencia
significativa del cambio
propiamente dicho en
las competencias
laborales de los
trabajadores de la
Municipalidad de Huaral
2020.

Existe influencia
significativa del
recongelamiento de las
competencias laborales
de los trabajadores de
la Municipalidad de
Huaral 2020.

Variable 1: Administracién de cambio

Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles y
Medicion Rangos
Comunicacioén 1,2
Descongelamiento | Despido 3,4
Mativacion 5 6
Liderazgo 7,89 Nunca (1) Malo
. Cambio 10,11 Casi Nunca (2) 16 — 36
Erl ocpi?rgg)nt e dicho estratégico Aveces 3) Regular
estructural e Casi siempre 37 -57
individual 4) Bueno
Actitudes 12,13,14,15 Siempre (5) 58 - 80
Recongelamiento Cpmportamiento 16,17,18,19
Sistema de 20,21,22,23,24
Control
Variable 2: Competencias laborales
. . . . Escalade Niveles y
Dimensiones Indicadores Items L
Medicion Rangos
Autocontrol 1,2
Autocontrol emacional
Autocontrol 3,4
conductual
Resolucién de 5
. problemas
Adaptabilidad Prueba de realidad 6 Nunca (1) Malo
Flexibilidad 7 :
Capacidad de Identificacion 8 Casi Nunca (2) 16 — 36
influencia Internalizacion 9,10 A Veces ) Regular
- Casi siempre 37 -57
Liderazgo El poder 11,12
Comprension 13, 14 Siem(42e (5) S%U(_a%%
fundamental de la P
persona
Negociacién Acordar 15, 16, 17
Valores Comportamiento 18
Beneficio social 19, 20
Orientacion al Posibilidad 21,22,23,24

logro




Nivel — Disefio de
Investigacion

Poblacion y Muestre

Técnicas e Instrumentos

Estadistica a Utilizar

Nivel: Explicativa

Disefio: No
experimental
correlacional causal

Método: Hipotético
deductivo

Poblacién: Esta
constituida por 104

Muestra: Esta
constituida por 104.

Muestreo: Censo

Variable 1: Administracion de cambio
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Angélica Rocio Sanchez Ramos 2020
Monitoreo: Individual

Ambito de Aplicacion: Concejo Provincial
de Huaral

Forma de Administraciéon: Directa

Variable 2: Competencias laborales
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Angélica Rocio Sanchez Ramos 2020
Monitoreo: Individual

Ambito de Aplicacion: Municipalidad
Provincial de Huaral

Forma de Aplicacién: Directa

DESCRIPTIVA: Distribucion de frecuencia, tablas de contingencia,
figuras.

INFERENCIAL: Segun Regresion (lineal)




Anexo 02: Instrumentos.

CUESTIONARIO PARA MEDIR: Administracion de Cambio

A continuacién, encontrard proposiciones sobre aspectos relacionados a

Administracion del Cambio. Cada una tiene cinco opciones para responder de

acuerdo a la realidad Lea cuidadosamente cada proposicién y marque con un aspa

(X) solo una alternativa. Lo que crea lo mas conveniente.

Escala de Likert:

1) Nunca, 2) Casi Nunca, 3) Algunas Veces, 4) Caso Siempre 5) Siempre.
N° ftems Escala de
valoracion
DESCONGELAMIENTO 112 |3 |4 |5
L En la municipalidad de Huaral, los gerentes, priorizan el espacio para
dialogar con sus colaboradores.
En la municipalidad de Huaral, los gerentes comunican sus derechos o
? beneficios a los colaboradores.
En la municipalidad de Huaral, las faltas repetidas e injustificadas de
3 asistencia o puntualidad al trabajo ocasiona el despido.
4 El despido debera ser notificado por escrito al colaborador.
La estabilidad laboral del personal en la municipalidad de Huaral les
> compromete con el logro de objetivos comunes.
6 Usted se esfuerza en su trabajo para lograr sus objetivos
EL CAMBIO PROPIAMENTE DICHO 112 |3 |4 |5
El alcalde y los gerentes de la municipalidad de Huaral responden con
! claridad y calidez a los colaboradores.
Los colaboradores al detectar un problema en la municipalidad de Huaral
8 deciden dar solucién por iniciativa propia.
El cambio estratégico, permite mejorar la capacidad de organizacién para
° adaptarse a los cambios de su entorno.
Un proceso de cambio ocurre de forma muy eficiente si todos estan
10 comprometidos con él.
El gerente identifica los distintos planteamientos para gestionar el cambio
H estratégico en funcion de las circunstancias.
RECONGELAMIENTO 112 |3 |4 |5




12 | Laactitud es mejorar las relaciones interpersonales de los colaboradores.

Los colaboradores mantienen una relacion de confianza y armonia con
e su entorno.

Los colaboradores pretenden hacer uso de las cosas aprendidas
H anteriormente.

Los colaboradores hacen uso de sus experiencias para trasmitir los
o conocimientos a los demas.

Los colaboradores mantienen siempre la actitud positiva y transmite con
o entusiasmo a los demas.

La actitud se puede aprender convirtiendo rapidamente en un asunto de
o supervivencia econémica.

El comportamiento de los colaboradores de la municipalidad de Huaral es
1o adecuado.

Durante el ejercicio de su trabajo, el colaborador tiene una conducta
o acorde con las obligaciones gque le impone el contrato.

El trabajo que realiza buscando el cambio es producto de su experiencia,
20 es decir la repeticion del comportamiento.

La ley sefiala expresamente cuales son las conductas que pueden
2 originar un término de contrato.

Las normas de control parten de la alcaldia y se adecuan, de acuerdo a
2 la realidad en las diferentes oficinas de la municipalidad.

Elaboran normas de control teniendo en cuenta las recomendaciones de
2 contraloria
24 | Las acciones positivas siempre se deben tomar con preferencia.




CUESTIONARIO PARA MEDIR: Competencia Laboral

A continuacion, encontrard proposiciones sobre competencia laboral. Cada una
tiene cinco opciones para responder de acuerdo a la realidad Lea cuidadosamente
cada proposicion y marque con un aspa (X) sélo una alternativa. Lo que crea lo mas

conveniente.

Escala de Likert:

1) Nunca, 2) Casi Nunca, 3) Algunas Veces, 4) Caso Siempre 5) Siempre.
N& | Items- Escala de Valoracién
Dimensién: Autocontrol 1 ]2 3 4 5

1 | Mantengo el control en situaciones estresantes.

2 | Soy capaz de dar explicaciones logicas cuando he

fracasado en alguna tarea o actividad.

3 | En mis actividades generalmente respondo con calma a los

requerimientos de los usuarios.

4 | Mantengo una decision, a pesar de las dificultades.

Dimensidén: Adaptabilidad

5 | En mi trabajo generalmente tengo un espiritu de nuevas

ideas.

6 | La situacion de mi Oficina me permite adaptarme a nuevas

situaciones.

7 | Las situaciones de cambio en mi institucién me permiten

adaptarme facilmente.

Dimensién: Capacidad de influencia

8 | Las situaciones laborales de mi institucibn me permiten

calcular mis palabras o acciones.

9 | Las situaciones laborales de mi institucibn me permiten

emplear estrategias complejas para la toma de decisiones.

10 | En mi institucion las actividades laborales me permiten

facilmente convencer a los demas.

Dimensién: Liderazgo




11 | Me es posible desplegar y construir todo tipo de relaciones.

12 | Las condiciones de mi trabajo generalmente me permiten
promover la efectividad del trabajo en equipo.

13 | En mi institucion es facil tener y aplicar una visién de futuro.

14 | En mi institucion me es facil de buscar consensos en pro
de ella.
Dimensién: Negociacion

15 | Las condiciones de mi institucion y de mi Oficina permiten
tomar decisiones en forma adecuada.

16 | Hay condiciones para que se resuelvan los problemas de los
equipos de trabajo.

17 | Ultimamente han aumentado los conflictos entre los
trabajadores y no los puedo resolver.
Dimensién: Valores

18 | Soy capaz de cumplir con todas mis responsabilidades
plenamente.

19 | En la institucidn hay situaciones que no parecen éticas.

20 | Soy capaz de ser auténtico en todos mis actos.
Dimensién: Orientacion al logro

21 | En mi Institucion hay condiciones para la mejora de los
productos, tareas o actividades.

22 | En el desarrollo de mis competencias generalmente realizo
calculos de costo-beneficio.

23 | Tengo como meta permanente el mejoramiento de la calidad
de nuestras actividades.

24 | Generalmente trato de apoyar las ideas que nos

conduzcan a mayores logros.




Anexo 03: Fiabilidad.

Fiabilidad de la Variable Independiente.

Estadisticas de fiabilidad

N de
elementos

Alfa de
Cronbach

20

,836




Fiabilidad de la variable Dependiente.

Estadisticas de fiabilidad

N de
elementos

Alfa de
Cronbach

20

,876

p9 pl0 pll pl2 pl3 pl4 pl5 pl6 pl7 pl8 pl9 p20

p7  p8

p6

p4 pS

PL p2 p3
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Anexo 04: Tablas cruzadas.

Tabla cruzada Administracién de Cambio*Competencias Laborales

Competencias Laborales

Malo Regular Excelencia Total

Administracion de Cambio Malo % del total 17,3% 16,3% 0,0% 33, 7%
Residual 10,6 -7,6 -3,0

Regular % del total 3,8% 25,0% 3,8% 32,7%
Residual -3,2 2,1 1,1

Bueno % del total 0,0% 28,8% 4,8% 33,7%
Residual -7,4 5,4 2,0

Total % del total 21,2% 70,2% 8,7% 100,0%

Grafico de barras

Recuento

Malo Regular

Administracion de Cambio

Figura 1 Niveles de administracion de cambio.

Bueno

Competencias
Laborales
Hwalo

W Ragular
W Excelencia

De acuerdo a la tabla vy figura , se observa que. el 28,8% de los encuestados

muestran que la administracion de cambio es bueno y las competencias laborales.

Ademas, el 25% dicen que la administacion es regular, asi como la competencia

laboral. Finalmente, el 17,3% de los encuestados muestran que la administracion

de cambio es malo asi como tambien las competencias laborales.



Anexo O05: Niveles y frecuencia de las dimensiones de la variable

administraciéon de cambio.

Niveles f Descongela f Cambio f Re congelamiento
miento propiamente
dicho
Malo 31 29.8% 20 19.2% 16 15.4%
Regular 39 37.5% 43 41.3% 44 42.3%
Bueno 34 32.7% 41 39.4% 44 42.3%
Total 104 100% 104 100% 104 100%
45.00% 42.30%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00% 15.40
15.00%
10.00%
5.00%
0.00%
Descongelamiento Cambio propiamente dicho Re congelamiento

B Malo ™ Regular ™ Bueno

Figura 2. Percepcion de las dimensiones de la variable administracién de cambio



Anexo 06: Niveles y frecuencia de las dimensiones de

competencias laborales

la variable

Nivel f Autocon Adapta  f Capac. f lidera f negoci f Valore f O.Log
trol bilidad influe acion s
zgo
ncia
Bajo 20 19.2% 36 34.6% 20 19.2% 18 17.3% 19 18.3% 14 13.5% 44 42.3%
Regul 54 51.9% 42 40.4% 49 471% 55 52.9% 60 57.7% 26 34.6% 59 56.7%
ar
Excele 30 28,8% 26 25% 36 337% 31 29.8% 25 24% 36 519% 1 1%
nte
Total 104  100% 104 100% 104 100% 104 100% 104 100% 104 100% 104  100%
57.70% 56.70%
9 52.90%
60.00% 51.90% 47.10% 51.90%
50.00% 40.40% 34.6
40.00% 0% ’
30.00%
20.00%
10.00% %
0.00%
> 2 o N o ;
© ’b & & -0 & o%
s & o & & &° o~
& S W 24
N Q’b. QQ/
(,’b

M Bajo M Regular M Excelente

Figura 3. Percepcion de las dimensiones de la variable administracion de cambio.



Anexo 07: Certificado de validez de contenido del instrumento.

ucv

UNVERSIDAD
Cosan VALt

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Administracion de cambio

N° DIMENSIONES / items Pertinen Relevancia | Clarida Sugerencias
ciat 2 ds
' DIMENSION DESCONGELAMIENTO Si | No [ Si | No | Si[No
| 1| En la municipalidad de Huaral, los gerentes, priorizan el espacio o v v
‘ para dialogar con sus colaboradores.
’ 2 | En la municipalidad de Huaral, los gerentes comunican sus o of o
derechos o beneficios a los colaboradores.
3 | En la municipalidad de Huaral, las faltas repetidas e injustificadas o i e
‘ de asistencia o puntualidad al trabajo ocasiona el despido.
4 | El despido debers ser notificado por escrito al colaborador. v % v
5 | La estabilidad laboral del personal en la municipalidad de Huaral v = v
les compromete con el logro de objetivos comunes.
§ | Usted se esfuerza en su trabajo para lograr sus objetivos v
DIMENSION: PROPIO MENTE DICHO. St [No [Si [No [Si [No

7 | El alcalde y los gerentes de la municipalidad de Huaral responden

con claridad y calidez a los colaboradores. ¥ ¥ d
8 | Los colaboradores al detectar un problema en la municipalidad de 7

Huaral deciden dar solucién por iniciativa propia. v ¥
¢ | El cambio estratégico, permite mejorar la capacidad de

organizacion para adaptarse a los cambios de su entorno. v v 4
10 | Un proceso de cambio ocurre de forma muy eficiente si todos

estan comprometidos con é1. v " v
11| El gerente identifica los distintos planteamientos para gestionar - !

el cambio estratégico en funcién de las circunstancias.

DIMENSION. RECONGELAMIENTO Si |No [Si [No [Si [No
12 | La actitud es mejorar las relaciones interpersonales de los J

colaboradores.

|1 | Los colaboradores mantienen una relacion de confianza Y|y v
armonia con su entorno.




y salida.

Los directivos gestionan a la Direccién Regional Educacion la v VL
presencia de un psicélogo para el apoyo de emocional y v
18 | conductual de los estudiantes.

Los directivos comunican oportunamente a los apoderados que i v v
19 | participen en Ias actividades que se realiza.
20 | Los directivos establecen horarios de atencién. v o =z
Observaciones (precisar si hay suficiencia): H &“’/ 5//‘7[‘ “ecles-
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: D 'eS{-Y &34’2""“15 orTU—‘B ...................... DNI:....@. 6‘5135 “ ..................
Especialidad del validador:..2. °‘T°V.Q’Mq4 ...... sl S, En e .
iBede. N 0. Y del 202.0
'Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo %
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Exp Informante.

son suficientes para medir la dimension



WL

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: COMPETENCIAS LABORALES
Ne° DIMENSIONES /items Pertinencia! [Relevanciaz Claridads Sugerencias
4FMENSIBN 1: AUTOCONTROL il s ﬁﬂjsi“' No | 'si [ No - S
1 Mantengo el control en situaciones estresantes. v/ 7
2 | Soy capaz de dar explicaciones 16gicas cuando he fracasado en i o o
alguna tarea o actividad.
% |En mis actividades generalmente respondo con calma a los i W ‘ :
requerimientos de los usuarios, &
4 | Mantengo una decision, a pesar de las dificultades. v o
DIMENSION 2 : Adaptabilidad M el US 1 Ne e TG
5 |Enmi trabajo generalmente tengo un espiritu de nuevas ideas. v v
8 |La situacion de mj Oficina me permite adaptarme a nuevas 9 o
i 0
situaciones.
T | Las situaciones de cambio en mi institucion me permiten 7 i
|| adaptarme facilmente, .
DIMENSION 3: CAPACIDAD DE INFLUENCIA Si No | si | No | si [ Neo
§ | Las situaciones laborales de mi institucién me permiten calcular mis :
palabras o acciones. = i) o
% |Las situaciones laborales de mi institucion me permiten emplear : 0.
|| estrategias complejas para la toma de decisiones. N‘V& L v L‘_.__x i
10 | En mi institucion las actividades laborales me permiten facilmente b ‘1 b # i
convencer a los demss.
DIMENSION 4: LIDERAZGO Sl {No | 'st"'Ne 'S | No
" | Me es posible desplegar y construir todo tipo de relaciones. ' ol e v
12| Las condiciones de mj trabajo generalmente me permiten promover b i o
la efectividad del trabajo en equipo.
13 | En mi institucion es facil tener y aplicar una visién de futuro.
4| En mi institucién me es fécil de buscar consensos en pro de ella. v o
DIMENSION 5: NEGOCIACION Si No | Sl | No | si [ No
15 | Las condiciones de mj institucién y de mi Oficina permiten tomar o A %
decisiones en forma adecuada. el
18 | Hay condiciones para que se resuelvan los problemas de los equipos f




de trabajo. i L ol
17 | Ultimamente han aumentado los conflictos entre los trabajadores y v i/ o
1o los puedo resolver.
DIMENSION 6. VALORES St | No | si | No | si | No
18 | Soy capaz de cumplir con todas mis responsabilidades plenamente. . v il
19 | En la institucién hay situaciones que no parecen éticas. " of v
20| Soy capaz de ser auténtico en todos mis actos. i / ¥
DIMENSION 7.0RIENTACION AL LOGRO Si |[No | si [ No | si [ No
21| En mi Institucién hay condiciones para la mejora de los productos, ¥ ¢ U
tareas o actividades.
22 | En el desarrollo de mis competencias generalmente realizo calculos v v t
de costo-beneficio.
2 | Tengo como meta permanente el mejoramiento de la calidad de L
nuestras actividades. v
24 | Generalmente trato de apoyar las ideas que nos conduzcan a v o i
mayores logros.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): /-v/ &17/ §&/ﬂ Crenlee
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

'Pertinencia:E| item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma hm@rhim/ A¥ariane-

Docente Universitario




WL

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Administracion de cambio

’N*" DIMENSIONES 7 items Pertinen Relevancia | Clarida Sugerencias
ciat 2 ds3
| | DIMENSION DESCONGELAMIENTO Si | No [si| No |51 ] Ne
1 En la municipalidad de Huaral, los gerentes, priorizan el espacio / ¥ 4
para dialogar con sus colaboradores.
2 |Enla municipalidad de Huaral, los gerentes comunican sus o
derechos o beneficios a los colaboradores. 4 ¥
3 |Enla municipalidad de Huaral, Ias faltas repetidas e injustificadas ] o
de asistencia o puntualidad al trabajo ocasiona el despido. 4 M
4 | El despido debera ser notificado por escrito al colaborador., 4 v v
5 | La estabilidad laboral del personal en la municipalidad de Huaral o o/ s
les compromete con el logro de objetivos comunes.
8 | Usted se esfuerza en su trabajo para lograr sus objetivos v v v
DIMENSION: PROPIO MENTE DICHO. Si |[No [Si [No [Si [No
7 | El alcalde y los gerentes de Ia municipalidad de Huaral responden v i
con claridad y calidez a los colaboradores. 4
& | Los colaboradores al detectar un problema en Ia municipalidad de o
Huaral deciden dar solucién por iniciativa propia. v Vv
9 |El cambio estratégico, permite mejorar la capacidad de A
organizacién para adaptarse a los cambios de su entorno. 4 4
10 | Un proceso de cambio ocurre de forma muy eficiente si todos b v
|| estan comprometidos con é1. Sl L MR o R il S
11 | El gerente identifica los distintos planteamientos para gestionar v J o
el cambio estratégico en funcién de las circunstancias.
DIMENSION. RECONGELAMIENTO Si [No [Si [No [Si [No
12 | La actitud es mejorar las relaciones interpersonales de los v v v
colaboradores.
13 | Los colaboradores mantienen una relacion de confianza y] v 7 o
armonia con su entorno.




14 | Los colaboradores pretenden hacer uso de las cosas aprendidas
anteriormente. v v W
15 | Los colaboradores hacen uso de sus experiencias para trasmitir
los conocimientos a los demas. 4 o ¥
16 | Los colaboradores mantienen siempre la actitud positiva y
transmite con entusiasmo a los demas. v v Vi
17 | La actitud se puede aprender convirtiendo rapidamente en un
asunto de supervivencia econémica. 4 v/ v
18 | El comportamiento de los colaboradores de la municipalidad de
Huaral es adecuado. v v 4
19 | Durante el ejercicio de su trabajo, el colaborador tiene una o
conducta acorde con las obligaciones que le impone el contrato. b v
20 | El trabajo que realiza buscando el cambio es producto de su o ¥
experiencia, es decir la repeticién del comportamiento. v
21 | La ley sefiala expresamente cuales son las conductas que pueden 1 7
originar un término de contrato. $
22 | Las normas de control parten de la alcaldia y se adecuan, de
acuerdo a la realidad en las diferentes oficinas de la Vi v v
municipalidad.
23 | Elaboran normas de control teniendo en cuenta las L
recomendaciones de contraloria Y 4
24 | Las acciones positivas siempre se deben tomar con preferencia. v v V4
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ,Maly W geiecs
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [I/f Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: V'Wa ..... a@ Egm/’" ..... ])(k&ﬂ/t/t/a ............. oni:..Z.L6 3335’/ .................
Especialidad del validador:.. Mﬁ- e MW ............ o e S RO IR R G L g

seseaceacsl@...........del 20.....
'Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

7 - e —— I

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma/delExperto informante.
son suficientes para medir la dimensién Docent: ‘- riersiyin

- i
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: COMPETENCIAS LABORALES

-

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencia?!

Relevancia?

Claridad?

Sugerencias

DIMENSION 1 : AUTOCONTROL

Si

No

Si

No

Si No

1

Mantengo el control en situaciones estresantes.

v/

v

2

Soy capaz de dar explicaciones logicas cuando he fracasado en
alguna tarea o actividad.

En mis actividades generalmente respondo con calma a los

requerimientos de los usuarios. e

Mantengo una decisién, a pesar de las dificultades.

N-Sal S by

SIS

DIMENSION 2 : Adaptabilidad

En mi trabajo generalmente tengo un espiritu de nuevas ideas.

N[

‘ &

La situacién de mi Oficina me permite adaptarme a nuevas
situaciones.

X

N

Las situaciones de cambio en mi instituciéon me permiten
adaptarme facilmente.

Sk S ‘-\(ﬁ\

‘

N

DIMENSION 3: CAPACIDAD DE INFLUENCIA

Las situaciones laborales de mi institucién me permiten calcular
mis palabras o acciones.

Las situaciones laborales de mi institucion me permiten emplear
estrategias complejas para la toma de decisiones.

10

En mi institucion las actividades laborales me permiten facilmente
convencer a los demas.

NeE

SEN

DIMENSION 4: LIDERAZGO

11

Me es posible desplegar y construir todo tipo de relaciones.

12

Las condiciones de mi trabajo generalmente me permiten promover
la efectividad del trabajo en equipo.

13

En mi institucién es fécil tener y aplicar una vision de futuro.

14

En mi institucién me es facil de buscar consensos en pro de ella.

(CPR] SR s

SRR

N ISERE IS

DIMENSION 5: NEGOCIACION

15

Las condiciones de mi institucién y de mi Oficina permiten tomar
decisiones en forma adecuada.

S

h

s




16 | Hay condiciones para que se resuelvan los problemas de los | / W J
qquipos de trabajo.
17 | Ultimamente han aumentado los conflictos entre los trabajadores y ‘/ / v/
no los puedo resolver.
DIMENSION 6. VALORES si No | si | No | si | No
18 | Soy capaz de cumplir con todas mis responsabilidades plenamente. v / fes
19 | En la institucién hay situaciones que no parecen éticas. i v v
20 | Soy capaz de ser auténtico en todos mis actos. v v v
DIMENSION 7.0RIENTACION AL LOGRO ¥
21 | En mi Instituciéon hay condiciones para la mejora de los productos, e
tareas o actividades. v v
22 | En el desarrollo de mis competencias generalmente realizo calculos 4
de costo-beneficio. M v
23 | Tengo como meta permanente el mejoramiento de la calidad de W i
nuestras actividades. v
24 | Generalmente trato de apoyar las ideas que nos conduzcan a v W
mayores logros. v
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 7%7 M Ll e
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] /
* ) S
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: %“’W WLengf luoand) B e
Especialidad del validador:...[1) ... O\ igase: Comcaeey O R N1
.......... de ..del 20
Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o /)
dimension especifica del constructo ~
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es agl/’/v
conciso, exacto y directo . Firma del Experto Informante. *
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Y7 . inwic 1. Corcfa ’

son suficientes para medir la dimension




CEsAR VALLEIG

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Administracion de cambio

N° DIMENSIONES / items Pertinen Relevancia | Claridad3 Sugerencias
ciat 2

DIMENSION DESCONGELAMIENTO Si| No | Si | No | Si | No

1 En la municipalidad de Huaral, los gerentes, priorizan el espacio para X x
dialogar con sus colaboradores. K

2 En la municipalidad de Huaral, los gerentes comunican sus derechos o K )&
beneficios a los colaboradores. x

3 En la municipalidad de Huaral, las faltas repetidas e injustificadas de )(
asistencia o puntualidad al trabajo ocasiona el despido. x }\

4 El despido debera ser notificado por escrito al colaborador. )< )< )K

5 La estabilidad laboral del personal en la municipalidad de Huaral les A x /“\
compromete con el logro de objetivos comunes. K

6 Usted se esfuerza en su trabajo para lograr sus objetivos N }\
DIMENSION: PROPIA MENTE DICHO. Si | No Si | No Si | No

7 El alcalde y los gerentes de la municipalidad de Huaral responden con X )( x
claridad y calidez a los colaboradores.

8

Los colaboradores al detectar un problema en la municipalidad de

Huaral deciden dar solucién por iniciativa propia.

>

P




El comportamiento de los colaboradores de la municipalidad de Huaral

K
9 El cambio estratégico, permite mejorar la capacidad de organizacion )( A
para adaptarse a los cambios de su entorno. %
10 | Un proceso de cambio ocurre de forma muy eficiente si todos estdn )\ x K
comprometidos con él.
1 | El gerente identifica los distintos planteamientos para gestionar el 7\ )\ }\
cambio estratégico en funcion de las circunstancias.
DIMENSION. RECONGELAMIENTO Si | No | Si | No |Si [No
12 | La actitud es mejorar las relaciones interpersonales de los % K x
colaboradores.
13 | Los colaboradores mantienen una relacién de confianza y armonia con x )Q A
su entorno.
14 | Los colaboradores pretenden hacer uso de las cosas aprendidas 7\ % K
anteriormente.
15 | Los colaboradores hacen uso de sus experiencias para trasmitir los )\ )« }(
conocimientos a los demas.
16 | Los colaboradores mantienen siempre la actitud positiva y transmite )& )( /\
con entusiasmo a los demas.
17 | La actitud se puede aprender convirtiendo rdpidamente en un asunto X )(
de supervivencia econdmica. )(
18 )\
L

es adecuado.




19 | Durante el ejercicio de su trabajo, el colaborador tiene una conducta

acorde con las obligaciones que le impone el contrato.

20 | Eltrabajo que realiza buscando el cambio es producto de su experiencia,

>| X

es decir la repeticion del comportamiento.

21 | La ley sefiala expresamente cudles son las conductas que pueden

originar un término de contrato.

22 | Las normas de control parten de la alcaldia y se adecuan, de acuerdo a

la realidad en las diferentes oficinas de la municipalidad.

23 | Elaboran normas de control teniendo en cuenta las recomendaciones

de contraloria

XX | ><| > | X
> | > > X[ XX

24 | Las acciones positivas siempre se deben tomar con preferencia.

><><><><

Observaciones (precisar si hay suficiencia): I’IV\/\ ) ‘lr"c‘ e

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [)]< Aplicat!le después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ........ IP'WQ“‘VG;\ “"J")“O“(/’;(l‘“d‘(b\ ......... DNIL:............ I\O gO\L\\\ .......
U wvggr\ nve

Especialidad del validador-....... M % e ‘)0 Qo L PRSPPI

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Infor



Ny UCV

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJD

ESCUELA DE POSTGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: COMPETENCIAS LABORALES

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia2 Claridad3 Sugerencias

DIMENSION 1 : AUTOCONTROL Si No Si No Si No

1 Mantengo el control en situaciones estresantes.

2 Soy capaz de dar explicaciones légicas cuando he fracasado en alguna tarea o A

actividad.

3 En mis actividades generalmente respondo con calma a los requerimientos de

los usuarios.

YooX|] XX
>
D<) Mx

4 Mantengo una decision, a pesar de las dificultades.

DIMENSION 2 : Adaptabilidad Si No No Si | No

5 En mi trabajo generalmente tengo un espiritu de nuevas ideas.

6 La situacién de mi Oficina me permite adaptarme a nuevas situaciones.

X [

7 Las situaciones de cambio en mi institucién me permiten adaptarme

> X[

facilmente.

X

DIMENSION 3: CAPACIDAD DE INFLUENCIA Si No No Si No

8 Las situaciones laborales de mi institucién me permiten calcular mis palabras o




acciones. K D(
9 Las situaciones laborales de mi institucion me permiten emplear estrategias 0< P< 3(
complejas para la toma de decisiones. ,\/ N, l
10| En mi institucion las actividades laborales me permiten facilmente convencer a W\ /\ 7\
los demas.
DIMENSION 4: LIDERAZGO Si No Si No Si No
11 | Me es posible desplegar y construir todo tipo de relaciones. '
12 | Las condiciones de mi trabajo generalmente me permiten promover la :2‘ \’)(< é
efectividad del trabajo en equipo.
13| En mi institucidn es facil tener y aplicar una visién de futuro. ? \;/( \'{:[
14| En mi institucién me es facil de buscar consensos en pro de ella.
DIMENSION 5: NEGOCIACION Si | No | Si | No | Si | No
15 | Las condiciones de mi institucién y de mi Oficina permiten tomar decisiones en 5( )( )(
forma adecuada. \l
16 | Hay condiciones para que se resuelvan los problemas de los equipos de trabajo. 3/( >< k\(
17 | Ultimamente han aumentado los conflictos entre los trabajadores y no los /;( ><
puedo resolver. 5(
DIMENSION 6. VALORES Si | No| si [ No| si | No
18 | Soy capaz de cumplir con todas mis responsabilidades plenamente. L)( X y
19| Enlainstitucién hay situaciones que no parecen éticas. L X ><
20 7< )l )<

Soy capaz de ser auténtico en todos mis actos.




DIMENSION 7. ORIENTACION AL LOGRO

21 | En mi Institucién hay condiciones para la mejora de los productos, tareas o

actividades.

22 | En el desarrollo de mis competencias generalmente realizo célculos de costo-

beneficio.

KR X|#

23 | Tengo como meta permanente el mejoramiento de la calidad de nuestras

actividades.

K A | K
M <

24 | Generalmente trato de apoyar las ideas que nos conduzcan a mayores logros.

P

Observaciones (precisar si hay suficiencia): )\] G“« §U =\ 0N MA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable & Apllcable después dJ corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ...... @*\WVGV‘\‘,AJB“MMSMJV’\ DNI:............ AOIDG\L .........
\
Especialidad del validador:....... ‘/\b QQW .......... U V\\\MS\MO\ ......................................................................................

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension




Anexo 08: Registros fotogréficos.
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Anexo 09: Carta de presentacion a la entidad.

i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres”
“Afio de la Universalizacion de la Salud”

Lima, 28 de noviembre de 2020
Carta P. 910-2020-EPG-UCV-LN-FO5L01/J-INT

Dr.

Jaime Cirilo Uribe Ochoa

Alcalde

Municipalidad Provincial de Huaral.

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a SANCHEZ RAMOS, ANGELICA ROCIO; identificada
con DNI N° 16027189 y con cédigo de matricula N° 7002366171; estudiante del programa de MAESTRIA
EN GESTION PUBLICA quien, en el marco de su tesis conducente a la obtencién de su grado de
MAESTRA, se encuentra desarrollando el trabajo de investigacion titulado:

ADMINISTRACION DEL CAMBIO EN LAS COMPETENCIAS LABORALES DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD DE HUARAL, 2020

Con fines de investigacién académica, solicito a su digna persona otorgar el permiso a nuestra
estudiante, a fin de que pueda obtener informacion, en la institucion que usted representa, que le
permita desarrollar su trabajo de investigacién. Nuestro estudiante investigador SANCHEZ RAMOS,
ANGELICA ROCIO asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este estudio, luego
de haber finalizado el mismo con la asesoria de nuestros docentes.

Agradeciendo la gentileza de su atencidn al presente, hago propicia la oportunidad para
expresarle los sentimientos de mi mayor consideracién.

Atentamente,

/" UCV FILIAL UMA
CAMPUS LIMA NORTE

SOYTIOS.IE umve.rSt_‘dad de los Flwi o
gue quieren salir adelante, ; »




Anexo 10: Solicitud de aplicacién de instrumentos.

ENTIDAD MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUARAL
APELLIDOS y NOMBRES / RAZON SOGIAL DOC. IDENTIDAD
4 K Y o8 L 2
cuoaoano | ngclica Keocio Sdmelnez Kawos DNI: JoORFIE
DNE  JoOQLELED RUT. N° Vigencia de poderes:
APELLIDOS Y NOMBRES DOC. IDENTIDAD
REPRESENTANTE DNI:
LEGAL(De ser el caso) .
DN RU.C. N° RU.S N°
c URBANIZACION/ASENTAMIENTO HUMANO CALLE/JR.JAV. LOTE/NRO DPTO/OFC.
DOMICILIO: — -~ -
Urbanecon Tncusteial Camaf Uag(f Tl 14
DISTRITO PROVINCIA DEPARTAMENTO REGION
HUARAL LIMA LIMA
TELEFONO N E-MAIL: g
DENOMINACION DEL PROGEDIMIENTO (segin TUPA) PAG. N° ORDEN N°
Solictlo awe se ame Storgue. el
- =T D N
im i
SOLICITUD %
deseycoloy mi
DOCUMENTOS QUE SE ACOMPARA FOLIOS V°B° RECEPCION

aduite. cavia de presevitacton e la
Universidac Cesey Vallojo.

TOTAL

Los datos consignados en el presente formulario y la informacion contenida en los documentos que acompafio son verdaderos y tienen caracter de
DECLARACION JURADA, los mismos que estan sujetos a Fiscalizacion Posterior, que en caso se acreditase falsedad o fraude, me someto a las sanciones de

Ley.
POR LO TANTO:
Es causa de Justicia que espero(amos) alcanzar.

Firma del ciudagaglp/ Repfesentante Legd4

RUTA DEL EXPEDIENTE (llenado por personal de la Municipalidad)

FOLIOS ENVIADO POR

AREA DESTINO PARA FECHA/HORA
01 Proceds 04 Agregese a su expediente 07 Proyectar Resolucion 10Estudo einforme 13 Proridad
02 Agregar sus antecedentes 05 Tomar nota y devolver 08 Coord conmigo 11 Informe inmediate 14 Su OpON
03 Devoiver 05 Canocento y fines 09 Preparar respussta 12 Su atencién 15 Archivo

Observaciones:




Anexo 11: Autorizacién para realizar trabajo de investigacion.

Municipalidad Provincial de Huaral
Plaza de Armas S/N
Gerencia Municipal
Huaral, 06 de enero del 2021

OFICIO N* 008-2021-MPH/GM

Sefior:

Dr. CARLOS VENTURO ORBEGOZO
Escuela de Posgrado UCV Filial Lima
Campus Lima Norte

ASUNTO : Autorizacion para realizar trabajo de
Investigacion
REFERENCIA: Expediente N° 16295--20

Es grato dirigirme a usted para hacerle llegar el saludo cordial del Alcalde Provincial de Huaral y el

mio propio.

Qué, en atencién al documento de la referencia, mediante el cual solicita autorizacién al Sra.
Angelica Rocio Sanchez Ramos para realizar trabajo de investigacion en Ia Municipalidad
Provincial de Huaral con la finalidad de obtener informacién y aplicar instrumentos tales como
encuestas y entrevistas, como parte del desarrollo de su tesis titulada “ADMINISTRACION DEL
CAMBIO EN LAS COMPETENCIAS LABORALES DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD DE HUARAL, 2020".

En tal sentido, se requiere que el referido Sefior se presente portando su documento nacional de
identidad a la Gerencia Municipal de esta entidad, a fin de realizar las coordinaciones
correspondientes y brindarle todas las facilidades del caso.

Sin otro particular, me suscribo de usted.
Atentamente. / )

MUNICIPALIDAD PHRVINGIAE T
AV p }jf HU, RA

o
/

Sitio Web: www. Munihuaral gob.pe — Correo: mphhuaral@munihuaral.gob. pe
Plaza de Armas S/N — Huaral — Telef-: (01) 246-2752 / 246-3617
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