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RESUMEN

La presente tesis titulada: “Gestion del Cambio y Competencias Laborales del
Personal Administrativo de Essalud Chepén afio 2021”, tuvo como objetivo
determinar la relacién entre la gestion del cambio y competencias laborales del
personal administrativo de Essalud Chepén afio 2021. En el marco metodoldgico,
se establecid que la investigacion fue de tipo aplicada, no experimental y de corte
transversal. La poblacion fue finita, para lo cual se evaluo a los 25 colaboradores
gue forman parte del personal administrativo. Como técnica se utilizo a la encuesta
y como instrumento para recoger los datos se requirio de dos cuestionarios, uno
para la variable Gestion del Cambio y otro para la variable Competencias Laborales,
estuvo estructurado considerando las dimensiones de sus variables cuya validez se
hizo mediante juicio de expertos y la confiabilidad por el alfa de Cronbach.
Posteriormente se realiz6 un analisis e interpretacion de los resultados procediendo
a utilizar el estadistico de prueba Rho de Spearman, haciendo uso del software
SPSS V25. El cual arrojé que existe una relacion positiva alta entre las variables de
estudio con un (R=810).

Se concluye que existe una relacion positiva entre las variables de estudio una
relacion positiva alta entre Gestion del cambio y competencias laborales, esta
relacion determina que los agentes de cambio desarrollan sus competencias para
crear estrategias que ayuden a enfrentar los diversos problemas que se presenten
adaptandose con compromiso y mostrando su habilidad y asi brindar una mejor

atencion al usuario.

Palabras clave: Gestion del cambio, Competencias laborales.

Vi



ABSTRACT

The present thesis entitled: "Management of Change and Labor Competencies of
the Administrative Personnel of Essalud Chepén year 2021", aimed to determine the
relationship that exists management of change and labor competencies of the
administrative personnel of Essalud Chepén year 2021. In the methodological
framework, it was established that the research was applied, non-experimental and
cross-sectional. The population was finite, for which the 25 collaborators who are
part of the administrative staff were evaluated. As a technique, the survey was used
and as an instrument to collect the data, two questionnaires were required, one for
the Change Management variable and the other for the Labor Skills variable, it was
structured considering the dimensions of its variables whose validity was made by
judgment of experts and reliability by Cronbach's alpha. Subsequently, an analysis
and interpretation of the results was carried out, proceeding to use the Spearman
Rho test statistic, using the SPSS V25 software. Which showed that there is a high

positive relationship between the study variables with a (R = 810).

It is concluded that there is a positive relationship between the study variables, a
high positive relationship between Change Management and job skills, this
relationship determines that change agents develop their skills to create strategies
that help to face the various problems that arise by adapting with commitment and

showing their ability and thus provide better customer service.

Keywords: Change management, Competencies labor.
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l. INTRODUCCION

Existen organizaciones que no estan interesadas en capacitar a su personal
para enfrentar y adaptarse a los cambios que se puedan presentar, partiendo de
esta problematica, cuyas consecuencias es no contar con un enfoque de cambio
organizacional y débiles competencias laborales en el personal; repercutiendo en
el desarrollo organizacional.

En la actualidad el mundo es muy cambiante esto afecta en lo personal
como en lo laboral. Dentro de este escenario la Gestion del cambio se convirtio
en una estrategia para poder enfrentar el dia a dia de las personas. Ademas, es
un claro indicador de liderazgo porque hoy en dia las entidades solicitan y
requieren a personas que sean agentes de cambio.

A nivel mundial, segun el articulo que realizé la revista espafiola Iberdrola
(2019) indica que hoy en dia la gestion del cambio facilita y consigue nuevos
procesos de forma exitosa y esto implica poder trabajar con personas que acepten
y asimilen los cambios y no se resistan a los mismos. Las personas, por lo general
suelen ser algo reacias a los cambios y esto se debe a diversos factores como la
inseguridad y la incertidumbre.

Desde otro punto Rueda (2018) en su articulo El cambio organizacional y
Su gestion estratégica mencioné que en la actualidad estos cambios vienen
produciéndose rapidamente lo que ocasiona algo de incertidumbre en las
organizaciones con respecto al mercado y entorno ya que se exigen nuevas
posturas las cuales recaen en las competencias que los colaboradores deben
tener desarrolladas para fortalecer estos cambios.

Por otro lado el MINTRA (2017) manifiesta que es un aspecto puntual que
trata de fortalecer el compromiso laboral en las empresas y deberia ser
incorporado diariamente en las entidades. Los cambios se gestionan de manera
mas eficaz cuando los lideres cuentan con la informacion solicitada en el momento
oportuno es ahi en donde se ven las verdaderas habilidades de los trabajadores

que se contratan.



Rodriguez (2017) en su articulo Contribuciones a la Econdmica manifiesta
que el cambio afecta a la integridad de la organizacién y se concentra en su
estrategia convirtiéndose en origen de innovacion, habilidad y creatividad. El
cambio en las organizaciones es un asunto complejo es ahi donde las
competencias laborales el marco de un trabajo o profesion determinan el
desempeiio y la eficiencia en el trabajo de cada colaborador.

La problematica se basa en Essalud de la provincia de Chepén, la cual es
criticada por las dificultades y deficiencias que presenta su personal y sobre todo
se critican la incapacidad de los mismos, esto se puede presentar ya que quizas
el personal no esta del todo preparado o no cumple las expectativas y requisitos
del puesto de trabajo que ocupa. Ya que en una entidad como Essalud es
importante brindar un buen servicio al ciudadano y que este sienta el respaldo de
la entidad y si el personal no es el indicado generara problemas en esta entidad y
seguiran los reclamos consecutivos. De continuar dicha situacion a un largo plazo
se teme como consecuencia, un bajo nivel de crecimiento y rendimiento de la
organizacion, para controlar esta situacion se realizaran recomendaciones que
permitan el desarrollo de la gestion del cambio. De esta problematica se
desprende la siguiente interrogante: ¢CoOmo se relaciona la gestion del cambio
con las competencias laborales del personal administrativo de Essalud Chepén
afio 20217
A la vez, la siguiente investigacion tuvo implicancias practicas: Esta investigacion
guedara como manual o guia de ayuda para estudios similares, permitira la rapida
solucion de problemas con datos fiables que se podran tomar como apoyo para la
entidad en estudio y nuevos investigadores ya que tendra un enfoque practico que
permitira su entendimiento. En cuanto a la justificacion teorica: Se emplearon
conceptos nuevos sobre los temas de estudio para tener mayor énfasis en ellos
seran de autores que hablen del tema y sean reconocidos. Asimismo, la
investigacion contd con justificacion metodologica: Este estudio tiene datos
metodolégicos y ordenados los cuales seran digitados en diversos instrumentos

gue permitan la evaluacién respectiva con ayuda del método cientifico.



Para esta investigacion tenemos como objetivo general fue: Determinar la relacion
gue existe entre la gestion del cambio y las competencias laborales del personal
administrativo de Essalud Chepén afio 2021. También tenemos como objetivos
especificos: Determinar el nivel de gestién del cambio, determinar el nivel de
competencias laborales, determinar la relacion que existe entre el conocimiento y
las competencias laborales, determinar la relacién que existe entre los procesos
laborales y las competencias laborales, determinar la relacion que existe entre
desarrollo de personas y las competencias laborales del personal administrativo
de Essalud Chepén afio 2021.

Se formul6 la siguiente hipotesis: Existe relacion entre la gestion del cambio y las

competencias laborales del personal administrativo de Essalud Chepén afio 2021.



Il. MARCO TEORICO

Para tener un mejor énfasis se presentan los antecedentes de la investigacion a

nivel nacional se tiene:

Estrada (2019) Quien investigo a la gestion del cambio y las competencias laborales
del Centro de Salud CESAMICA Castilla, 2019” tuvo como objetivo general analizar
la relacion de las variables de estudio. Utiliz6 una metodologia de tipo aplicada,
correlacional y disefio no experimental, transversal, utilizando un cuestionario como
instrumento, comprendiendo una poblacion de 220 colaboradores de las diferentes
areas del centro de salud, mientras que la muestra fue de 95. Entre sus principales
resultados se encontré que existe una incidencia altamente significativa entre la
gestion del cambio y competencias laborales, en donde el coeficiente Rho= 0.974,
demuestra que no se han realizado cambios respecto a fomentar el conocimiento,
desarrollo emocional y procesos laborales que permitan fortalecer las competencias

tantos basicas, genéricas.

Avalos (2019) quien investigo a la resistencia al cambio y el desempefio aplicado a
los colaboradores del centro de salud Medic Trujillo “tuvo como finalidad, determinar
la relacion de las variables. Se trabajé con una poblacion total de 13 trabajadores.
Para tener la relacion se utilizé la encuesta y un cuestionario por variable aplicado
a colaboradores con 23 items. Se concluyo que la resistencia puede influenciar en
el rendimiento de los colaboradores y no buscaran las formas de solucionar

problemas ni ser mas innovadores.

Contreras (2017) quien investigd a las competencias laborales de los trabajadores
de la gerencia regional”, tuvo como finalidad determinar si los trabajadores de la
Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de La Libertad poseen las
competencias laborales en sus puestos de trabajo. La investigacion es descriptiva,
no experimental, se realiz6 una entrevista. Concluyendo que un 27% de los
colaboradores tienen un buen nivel de competencias y un 73% aun no ya que le

falta poseer mas habilidades segun su puesto de trabajo.



Morales (2016) investigd la gestion del cambio y al talento humano de las
instituciones educativas de ecuador”. Su fin fue determinar la relacién entre Gestién
del cambio y la gestion de talento humano. Tuvo un disefio no experimental
descriptivo se tuvo como muestra a 345 docentes en el cual se tuvo como
conclusion que: existe relacion directa y significativa entre gestién del cambio y la
gestion del talento humano, con valores de rho= 0,765 y p=0,003; es por ello que la
gestion del cambio es indispensable en toda organizacion ya que el personal debe

adaptarse a las circunstancias que pueda presentar cada empresa.

Zarate (2018) “La gestion del cambio y habilidades laborales de los colaboradores
de empresa Xixama en Buenos Aires —Argentina”. El objetivo de esta investigacion
fue analizar las variables vinculadas a la aceptacion al cambio en proyectos de
innovacion tecnoldgica, se utilizé en el marco metodolégico un disefio no
experimental con corte transversal teniendo una poblacion de 26 colaboradores a
los cuales se les aplico un cuestionario de 28 preguntas 14 por variable de estudios
teniendo como resultado que existe una relacion fuerte entre las variables de estudio
con un coeficiente de correlacion de 0.895. Se concluye que la empresa tiene un
alto nivel la gestién del cambio con un 70% a su vez los colaboradores presentan
un alto nivel en habilidades con un 60% y existe una relacién positiva entre ambas
variables de estudio ya que los colaboradores deben estar comprometidos a
colaborar con la organizacion adaptandose a los posibles cambios que pueda

presentar el mercado.

Artiaga (2016) quien evalud6 el desempefio por competencias dentro del perfil laboral
aplicado a los colaboradores del hospital de quito “cuya finalidad fue contribuir a la
mejora del proceso de evaluacibn de desempefio por competencias con
herramientas gerenciales acordes a la realidad laboral tiene un disefio descriptivo—
correlacional con una muestra de 28 colaboradores y se obtuvieron los siguientes
datos que un 52% indica que el desempefio es alto, un 42% que tiene un nivel
regular y un 6% que tiene un nivel bajo en desempefio y también se demostro el
grado de relacion de ambas variables contando con un rho de 0.758 que indica que

existe relacion alta entre estas variables. Se concluye que medir el desempefio de



los colaboradores permitir4 a la organizacion evaluar si son ideales para el cargo

gue ocupan dentro de la entidad.

También se presentaron diversos conceptos que ayudaran a tener mayor claridad

en la investigacion:

La presente investigacion consider6 los conceptos de las variables por diversos
autores, teniendo a Alvarado (2017), quien manifestdé con respecto a Gestion del
Cambio que es la adaptacion que tienen las personas a los nuevos cambios que
puedan presentarse en una organizacion, los cambios buscan facilitar los procesos
de la empresay llevar al éxito a las empresas. Muchos colaboradores por lo general
se muestran negativos a los cambios porque se sienten inseguros y nerviosos sin

darse cuenta que los cambios muchas veces pueden cooperar en su trabajo.

Medina (2017) nos dice que es un proceso un poco complicado ya que se requiere
una buena planificacion de las metas planteadas para que desarrollen de manera
efectiva, es indispensable que las organizaciones trabajen de la mano con sus
colaboradores, ya que son ellos los que ejecutaran e implementaran los cambios en

los procesos.

Molina (2018) Gestion del cambio es una necesidad se basa en la vision que tienen
las organizaciones para que se realice un mejor desempefio administrativo y social

con la finalidad de poder cumplir con lo asignado por la entidad.

Con respecto a las dimensiones encontradas de gestion del cambio, tenemos a
Mendoza (2017) que refiere al conocimiento; quien manifiesta que para que una
organizacion sea exitosa y eficaz, el colaborador debe tener el conocimiento

necesario para poder cumplir con las funciones que se le asigno.

Para los indicadores de conocimientos tememos, Experiencia, Rodas (2019)
manifiesta que cuando se hace una eleccion del personal es indispensable verificar
gue tan preparado esta el postulante es decir que esté netamente capacitado para

el cargo que ocupara.



Habilidad, Méndez (2017) manifiesta que es la capacidad y creatividad que tiene el
colaborador para solucionar los inconvenientes que se presenten y también de

cumplir sus funciones.

Por otro lado, como segunda dimensién es Procesos laborales, Paredes (2018)
Manifiesta que es una actividad para producir bienes y recursos que contribuyan
con el éxito de la organizacion es importante porque son cambios en funcién a la
mejora de la disciplina laboral, adaptabilidad laboral y los logros que se deben
obtener mediante la reforma de cada proceso que se integre en relacion al

lineamiento organizacional.

Estos indicadores reflejan, los procesos laborales como, Adaptabilidad al cambio,
Urbina (2015) manifiesta que se entiende por la capacidad de las personas para
poder asumir nuevos cambios sin alterar el propésito final lo cual muestra la

habilidad de estos para solucionar problemas en el momento oportuno.

Cumplimiento de objetivos, Benites (2017) manifiesta que este cumplimiento se da
segun el grado de compromiso que tengan las personas que constantemente se
estan preparando y actualizando ya que esto ayudara a que se note su compromiso

con la organizacion y ayude a sumar a su éxito.

Solucion de Problemas, Figueroa (2016) manifiesta que es la capacidad de poder
de resolver conflictos o inconvenientes que se vengan presentando dentro de la

entidad.

Por dltimo, la tercera dimension de Desarrollo de Personas, Rodas (2018) indica
gue es el crecimiento del personal; es decir como los colaboradores se van
desarrollando, teniendo diversas capacitaciones que incrementen su conocimiento

y ayuden a ser mas eficientes.

Teniendo como indicadores, Competitividad, Espinoza (2017) expone que es como
el colaborador tienen ganas de prosperar dentro de la entidad que las autoridades
confien en su trabajo y asi aspirar a un mejor cargo ya que su trabajo esta siendo

productivo y beneficiosa para la entidad.



Compromiso, Vargas (2018) sustenta que es la identificacion con la entidad ya que
pone el hombro cuando se necesita de su apoyo y esta participando en cualquier
evento sin necesidad de hacer presion, su trabajo va enfocado a cumplir metas

organizacionales.

Con respecto a la segunda variable competencias laborales tenemos a Gallardo
(2016) manifiesta que las competencias laborales es poder obtener la preparacion
necesaria y un arduo conocimiento y habilidad para poder cumplir con actividades
asignadas, cumpliendo con las metas propuestas por la entidad, una persona
competente en él trabajo busca la manera de cumplir satisfactoriamente las

actividades encomendadas y dar solucién a problemas.

Con respecto a las dimensiones encontradas de competencias laborales, contamos
a Alvitres (2016) refiere que la capacitacion; indica que la capacitacion se da para
gue el colaborador incremente su conocimiento y se pueda ir adaptando a diversos
lineamientos que le pida la entidad y segun lo que su area exija él ya tiene que estar

preparado.

Los indicadores para esta primera dimensiéon son, Necesidad de capacitacion,
Paredes (2016) es cuando un colaborador busca prepararse o su desempefio no
esta siendo del todo productivo y necesita recibir orientacion y apoyo para poder

desarrollar sus funciones sin inconvenientes.

Planes de capacitacion, Siliceo (2018) indica que mantener estos planes dentro de
una organizacion es indispensable porque permitira la actualizacion e
incrementacion de conocimiento para sus colaboradores con el propésito que

presenten un trabajo mas efectivo que ayude a sumar a la organizacion.

Evaluacion de la capacitacion, Barrantes (2015) manifiesta que es necesario
evaluar al colaborador después de otorgarle una capacitacion ya que es ahi donde
se medira su grado de aprendizaje y también la importancia que tomo a los diversos

programas de preparacion para su crecimiento profesional.

Con respecto a la segunda dimension incluimos Habilidad, Salinas (2018)

manifiesta que estan relacionadas con la productividad y creacion del orden y la
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innovacion ya que se complementan directamente con el cumplimiento de las tareas
dependiendo de ello las entidades pueden asignar a una persona a un cargo o

eliminarla del mismo.

Estos indicadores manifiestan la dimensién de habilidad teniendo como
Rendimiento, Martinez (2018) indica que es como el colaborador se desempefia
dentro de su area de trabajo, si cumple con sus funciones de forma eficiente y va

direccionado a las metas de la empresa u organizacion.

Creatividad, Alvarado (2016) manifiesta que la creatividad en una organizacion es
importante y fundamental para conseguir el éxito y buenas retribuciones, no se debe
descuidar a un colaborador creativo ya que este brindara buenas ideas y sobre todo

soluciones atractivas que ayuden a sumar.

Tercera y Ultima dimension tenemos, Trabajo en equipo, Rodriguez (2017)
manifiesta que es un conjunto de personas unidad con un mismo fin llegar a sus
objetivos, aunque cada uno de ellos desarrolle su tarea de forma individual siempre
se debe tener la disponibilidad de ayuda si se presentara algun inconveniente con

el fin de llegar a las metas ya planteadas.

Manteniendo como indicadores, Compromiso, Robines (2019) manifiesta que es el
grado de respeto y responsabilidad que tiene el colaborador para su empresa
conforme se desenvuelva la empresa ira teniendo cada vez mas éxito de lo contrario

podria tener pérdidas.

Colaboracion, Mendoza (2018) Esto tiene que ver mucho con el buen clima que se
genere en el equipo de trabajo que exista comunicacion y motivacién, que pueda
llevar a que cada colaborador coopere con diversos equipos de trabajo siendo

orientados hacia un mismo fin llevar al éxito a la organizacion.



1. METODOLOGIA

3.1. Tipo y Disefio de Investigacion

Fue una investigacion aplicada, ya que se tuvo ayuda del método cientifico para
recopilar los datos que ayudaran al desarrollo de la organizacion.
Mendoza (2017) indico es aquella en la cual se emplea los métodos estadisticos

cuantificables que ayudan a tener mayor claridad para el desarrollo.

El disefio de la investigacion fue no experimental, corte transversal y Es
correlacional.

Morales (2018) manifiesta que busca que las variables se desarrollen en su
naturaleza sin ser manipuladas, también que un corte trasversal solo evaltua un

afo de estudio y la correlacion permite obtener la relacion de las variables.

e
-

I

X2

M= Muestra de Estudio
X1: Gestion del Cambio
X2: Competencias Laborales

r: Relacion de Variables
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3.2. Variables y Operacionalizacién

Variable Independiente
Gestion del Cambio
Mendoza (2018) manifiesta que es la que facilita y consigue la exitosa y nueva
implementacion de procesos de transformacion, esto implica contar con
personas que acepten y asimilen todos los cambios para mejorar la reduccion y
de la resistencia de estos, esto permitirA que demuestren compromiso y que

son capaces de enfrentar nuevos retos que ayudaran a sumar a la organizacion.

Variable dependiente
Competencias Laborales
Flores (2016) define como la capacidad y habilidad que tiene una persona para
responder una tarea o actividad asignada en el trabajo, los conocimientos

adquiridos y las actitudes asertivas hacen a un colaborador competente.

3.3. Poblacién, Muestra, Muestreo, unidad de analisis

Poblacion

Segun Mendoza (2017) namero de individuos o elementos a evaluar se presentan

de forma finita o infinita.

Se considerod una poblacion finita, ya que se conoce el numero de colaboradores de

la entidad, teniendo un total de 25.
Criterios de inclusion: Personal Administrativo que pertenece a Essalud Chepén.

Criterios de exclusién: Personal médico que pertenece a Essalud Chepén.

11



Muestra

Segun Alvarez (2017) evalGa una parte considerable la poblacion para realizar un

estudio mas minucioso y tener datos exactos.

Se consider6 trabajar con el total de la poblacion ya que es un nimero considerable

a analizar.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

Segun Mendoza (2018) indica que es la mas eficiente para recopilar datos para la

investigacion es la encuesta porque permite explorar mas en la investigacion.
Para este estudio se utilizd una encuesta.
Instrumento

Segun Medina (2016) indica que el instrumento efectivo es el cuestionario ya que
puede extraer datos cuantificables y medibles que permiten tener una mejor

interpretacion de resultados.

Se utilizd un cuestionario para evidenciar los resultados segun las respuestas

obtenidas de cada colaborador, se elabor6 10 preguntas por cada variable.
Validez

Segun Espinoza (2018) manifiesta que es indispensable mantener una evaluacion
del instrumento por personas expertos en el tema que puedan aprobar el

instrumento y que este sea efectivo.

Para esta investigacion se solicitd la evaluacién a un docente metodologo y dos

docentes especialistas en Gestion de Organizaciones.
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Confiabilidad

Segun Mendoza (2018) indica que mide resultados idénticos del instrumento, para

ya no ser repetidos.
Para la fiabilidad se emple6 alfa de Cronbach donde:

. Gestién del Cambio se obtuvo (0.801) y para Competencias Laborales (0.812).

3.5. Procedimientos

Se aplico el instrumento de investigacién al personal administrativo Essalud Chepén
ellos responderan segun lo que opinen. Unas ves recopilado los datos se daran
respuesta a los objetivos con ayuda de los programas Excel para digitar la base de
datos y obtener los niveles y también el programa SPSS para la elaboracion de las

correlaciones y prueba de hipotesis.

3.6. Método de analisis de datos

Los datos obtenidos del cuestionario fueron digitados mediante el programa Excel
para tener una base de datos debidamente ordenada y obtener los niveles por
variable; con ayuda del programa estadistico SPSS V25 se pudo extraer el tipo de
prueba de hipétesis en este caso se utilizé Shapiro Wilk; por otro lado, para medir
la relacion se utiliz6 Rho de Spearman para la correlacion de variables y

dimensiones. Estos resultados se presentaron en tablas estadisticas.

3.7. Aspectos éticos

Este estudio siguio las normas dictadas por nuestra casa de estudios asimismo se
Citd a cada autor para respetar sus derechos, se solicitaran los permisos necesarios
para poder llevar a cabo esta investigacion. Este trabajo se realizara con

responsabilidad respetando nuestra ética profesional y la Universidad.
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V. RESULTADOS

Objetivo especifico 1: Determinar el nivel de Gestion del Cambio en el Personal

Administrativo de Essalud Chepén afio 2021.
Tabla 1:

Nivel de Gestibn del Cambio en el Personal Administrativo.

NIVEL TRABAJADORES %
ALTO 10 40%
MEDIO 13 52%
BAJO 2 8%
TOTAL 25 100%

Fuente: Datos obtenidos por la Encuesta.

Interpretacion: Se observa que después de haber aplicado el instrumento
encontramos que el 40% indica que el nivel es Alto, por otro lado, el 52% indico que
tiene un nivel medio y el 8% indicé que es bajo. De este resultado podemos indicar
gue el personal administrativo de Essalud esta teniendo un nivel regular en lo que
respecta a su adaptacion al cambio aun puede mejorar si se tiene una constante

preparacion y sobre todo si desarrollan en su totalidad sus habilidades.
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Objetivo especifico 2: Determinar el nivel de Competencias Laborales del

Personal Administrativo de Essalud Chepén afio 2021.
Tabla 2:

Nivel del Variable Competencias Laborales del Personal Administrativo.

NIVEL TRABAJADORES %
ALTO 9 36%
MEDIO 11 44%
BAJO 5 20%
TOTAL 25 100%

Fuente: Datos obtenidos por la Encuesta.

Interpretacion: Después de haber aplicado el instrumento a los colaboradores
encontramos que el 36% indica que el nivel de Competencias Laborales es Alto,
por otro lado, el 44% indico que tiene un nivel medio y el 20% indicé que es bajo.
Este resultado nos indica que el nivel es regular pero que si el personal esta
comprometido a desempefiar un buen rol dentro de la entidad pero aun puede
incrementar este nivel siendo aun mas productivo y cumpliendo con los objetivos
organizacionales; y seguir capacitandose par bridar un buen rendimiento en la

entidad.
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Objetivo especifico 3: Determinar la relacién que existe entre el Conocimiento y
las Competencias Laborales del Personal Administrativo de Essalud Chepén afio
2021.

Tabla 3:

Relacion entre el Conocimiento y las Competencias Laborales del Personal

Administrativo.

- Competencias
Conocimiento P

Laborales
CONOCIMIE Coeficiente de

NTO correlacion 1.000 831

Sig. (bilateral) .000

Rho de N 25 25
Spearman ~ COMPETENC Coeficiente de

IAS correlacion 831 1.000

LABORALES g5 (pilateral) .000
N 25 25

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta

Interpretacion: Como se observa en la tabla 3, el coeficiente de correlacion de
Spearman arrojo, (r=0,831). Lo que significa que existe correlacion positiva alta
entre la dimension Conocimiento y Competencias Laborales. Este resultado
muestra la importancia de que el colaborador tenga conocimiento de sus funciones
para poder destacar oportunamente en su puesto de trabajo ademas de contar con

la experiencia necesaria para solucionar cualquier inconveniente.
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Objetivo especifico 4: Determinar la relacion que existe entre los Procesos
Laborales y las Competencias Laborales del Personal Administrativo de Essalud
Chepén afio 2021.

Tabla 4:

Relacion entre los Procesos Laborales y las Competencias Laborales del Personal

Administrativo.

Competencias
Procesos Laborales P

Laborales
PROCESOS Coeficiente de
LABORALES correlacion 1.000 -109
Sig. (bilateral) .000
Rho de N 25 25
Spearman ~ COMPETENC Coeficiente de
IAS correlacion 709 1.000
LABORALES g5 (pilateral) .000
N 25 25

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta

Interpretacidon: Se observa en la tabla 4, el coeficiente de correlacion de Spearman
arrojo, (p=0,709) Lo que significa que existe correlacion positiva alta entre la
dimension y la variable; lo cual muestra que el cumplimiento de objetivos y la
solucion de problemas son pieza clave en un colaborador ya que este podra
adaptarse a cualquier situacion ya que estara totalmente comprometido con la

entidad.
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Objetivo especifico 5: Determinar la relacion que existe entre Desarrollo de

Personas y las Competencias Laborales del Personal Administrativo de Essalud

Chepén afio 2021.
Tabla 5:

Relacion entre Desarrollo de Personas y las Competencias Laborales del Personal

Administrativo.

Desarrollo de

Competencias

Personas Laborales
DESARROLL Coeficiente de
O DE correlacion 1.000 117
PERSONAS  gjg. (bilateral) .000
Rho de N 25 25
Spearman ~ COMPETENC Coeficiente de
IAS correlacion 717 1.000
LABORALES gy (pilateral) .000
N 25 25

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta

Interpretacion: Se observa en la tabla 5, el coeficiente de correlacion de Spearman
arrojo, (p=0,717) Lo que significa que existe correlacion positiva alta entre la
dimension y la variable; o cual muestra que el compromiso y la competitividad van
de la mano con el desenvolvimiento de un colaborador ya que asi mostraran su

creatividad y colaboracion al momento de cumplir con los objetivos establecidos.
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Objetivo general: Determinar la relacion que existe entre la Gestion del Cambio y
las Competencias Laborales del personal administrativo de Essalud Chepén afio
2021.

Tabla 6:

Relacion entre la Gestion del Cambio y las Competencias Laborales del Personal

Administrativo.

Gestion del Cambio Competencias

Laborales
Gestion del Coeficiente de

Cambio correlacion 1.000 810

Sig. (bilateral) .000

Rho de N 25 25
Spearman  Competencias Coeficiente de

Laborales correlacion 810 1.000

Sig. (bilateral) .000
N 25 25

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta

Interpretacion: En la tabla 6, se observa que el coeficiente de correlacion de
Spearman arrojo, (r=0,810). Lo que significa que existe correlacion positiva alta
entre la Gestion del Cambio y las Competencias. Este resultado permite que se
identifique la importancia de que el colaborador obtiene buenos conocimientos,
muestra habilidades y sobre todo esta motivado llegara al centro de labores a
cumplir con los objetivos, mostrando compromiso y desempefiandose cada vez

mejor en sus funciones.
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V. DISCUSION

En la presente investigacion se muestra la importancia de realizar la discusion de
los resultados obtenidos e interpretar los datos de los autores que se tomaron para

poder ver el grado de relevancia que tiene con este estudio y son:

Para definir el nivel de Gestion del Cambio, el 40% manifesté que el nivel es alto,
el 52% un nivel medio y el 8% indica que es bajo, si bien es cierto hay un buen
porcentaje de trabajadores que consideran que la gestion del hospital es buena
pero no es significativa, a pesar que la entidad cuenta con agentes de cambio. La
entidad debe seguir mejorando preparando a su personal para que muestren sus
habilidades para la solucién de problemas dentro de su area de trabajo, esto le
permitira adaptarse a los cambios que se le puedan presentar y poder solucionar
cualquier inconveniente que se presenten dentro de la entidad. Es este resultado
guarda relacion con lo expuesto por el autor Morales (2016) quien evalua la gestion
del cambio y el recurso humano en las instituciones educativas obtuvo por el nivel
de la primera variable Gestién del Cambio un 53% manifestando que es bueno y
por segunda variable un 59% donde concluye que la gestion del cambio es
indispensable en toda organizacion ya que el personal debe adaptarse a las
circunstancias que pueda presentar cada empresa. Alvarado (2017) manifiesta que
es la adaptacion que tienen las personas a los nuevos cambios que puedan
presentarse en una organizacion, los cambios buscan facilitar los procesos de la

empresa y llevar al éxito a las empresas.

Por otro lado, para el nivel de Competencias Laborales tenemos que el 36% nos
dice que es alto, el 44% que posee un nivel medio y 20% que es bajo. De lo que
podemos identificar que el nivel de competencias es regular, pero tiene que mejorar
ya que los colaboradores no estdn siendo completamente efectivos en el
desempefio de sus funciones, y su trabajo debe estar enfocado en el
Cumplimientos eon los objetivos; sobre todo deben de prepararse continuamente
para asumir cualquier actividad que se les asigne. Este resultado tiene mucha
relacion con la investigacion de Zarate (2018) quien evalué a la gestion del cambio
y las habilidades laborales de la empresa Xixama, donde manifiesta que, el nivel

de gestidn es alto con 70% vy el nivel de habilidades laborales es alto con un 60%,
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por lo que concluye que, para obtener un buen grado de rendimiento en la entidad
los colaboradores deben de estar capacitados y comprometidos para que se tenga
buenos resultados para la empresa. Por otro lado, Contreras (2017) quien realizo
una investigacion de las competencias laborales de colaboradores de una empresa
privada concluyendo que mantener un nivel alto de competencias laborales es muy
importante para el crecimiento de una organizacion ya que, si los colaboradores
estan capacitados, y son hébiles entonces su trabajo serd impecable y demostraran

mucho profesionalismo al momento de realizar sus funciones

Asimismo en la evaluacién hecha para determinar si existe relacién entre dimensién
Conocimiento y la variable Competencias Laborales se obtuvo que existe una
relacion positiva alta (r=831) este resultado indica que a mayor conocimiento mayor
competencias laborales ya que un personal capacitado y preparado conoce bien
sus funciones realizara un buen trabajo y sobre todo solucionaran los problemas
gue se puedan presentar; asimismo se adaptaran a cualquier situacion y de ellos
dependera el crecimiento de la entidad. Este resultado guarda similitud con lo
manifestado por el autor Estrada (2019) quien en el resultado de su investigacion
obtiene que existe una relacion altamente significativa con un (r= 0.974) y concluye
gue es necesario para las organizaciones contar con personal preparado y con
experiencia y que de no realizase cambios respecto a fomentar el conocimiento,
podria afectar al desarrollo emocional y procesos laborales que permitan fortalecer
las competencias tantos basicas, genéricas. También Mendoza (2017) manifiesta
gue para que una organizacion sea exitosa y eficaz, el colaborador debe tener el

conocimiento necesario para poder cumplir con las funciones que se le asigno.

También se realiz6 la evaluacion hecha para determinar si existe relacion entre
dimension procesos laborales y la variable competencias laborales se obtuvo que
existe una relacion positiva alta (r=0.709) donde el resultado resalta que a mayor
habilidad mayor competencia laboral ya que si la organizacion cuenta con personal
habil y comprometido al cumplimiento de los objetivos organizacionales; ya que
este desempefiara sus funciones mostrando compromiso y adaptabilidad ante
cualquier situacién presentada sobre todo en esta entidad donde dia a dia se
presenta un inconveniente diferente y requiere de personal activo, preparado y

comprometido a cumplir sus funciones con eficiencia. Este resultado lo
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comparamos con la investigacion del autor Zarate en el (2018) quien evalla a las
habilidades laborales de la empresa Xixama en Buenos Aires donde obtuvo como
resultado que existe relacion con un (r= 0.895) y concluye que un colaborador debe
estar dispuesto a adaptarse a los cambios que se puedan presentar y sobre todo a
dar solucion a los problemas y cumplir con los objetivos, el resultado de esta
investigacion fue y existe una relacion positiva entre ambas variables de estudio ya
gue los colaboradores deben estar comprometidos a colaborar con la organizacion

adaptandose a los posibles cambios que pueda presentar el mercado.

En el desarrollo del ultimo objetivo especifico para determinar si existe relacion
entre dimension desarrollo de personas y la variable competencias laborales se
encontré que existe una relacion positiva alta (r=0.717) donde el resultado de la
investigacion que a mayor desarrollo de personas mayor competencias laborales
ya que la competitividad y el compromiso son componentes indispensables para el
desenvolvimiento de un colaborador, es ahi donde mostrara su capacidad y se
medira su desempeiio y habilidad porque cumplira con sus funciones de forma
eficiente y sobre todo el compromiso que tiene con la entidad esta evaluacion tiene
relacion con lo dicho por el autor Artiga (2016) quien evalla el desempefio basado
en la competencias del personal de enfermeria en la Unidad de Cuidados Intensivos
del Hospital San Francisco donde su investigacion también arroja una positiva alta
(r=0.758) y nos indica en su conclusibn que medir el desempefio de los
colaboradores permitira a la organizacion evaluar si son ideales para el cargo que

ocupan dentro de la entidad.

Por ultimo, la evaluacion realizada para Gestion del Cambio y Competencias
Laborales se determiné que existe una relacion positiva alta (r=0.810), lo cual
muestra que a mayor gestion del cambio mayor competencias laborales; también
este resultado muestra que los agentes de cambio son indispensables en una
organizacion porque se adaptaran a cualquier situacion, y a la vez mostraran si son
competentes o no para la entidad a través de su profesionalismo, competitividad y
entrega por realizar las cosas bien y de forma efectiva siempre pensando en el
crecimiento organizacional para comparar este resultado se tomard la investigacion

del autor Avalos (2019) en su investigacion de resistencia al cambio y su influencia
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en el desempefio laboral quien tuvo como resultado (r= 0,895) que refleja una
relacién positiva fuerte donde concluyo que las personas que se resisten a los
cambios no ayudan al crecimiento ya que no cumplen con sus funciones
correctamente y por ende se retrasa el trabajo; también nos muestra la importancia

de contar con agentes de cambio ya que ellos son competentes y comprometidos.
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VI.

CONCLUSIONES

Se concluye que dentro de ESSALUD Chepén el nivel de gestion del cambio
es medio, ya que aun el personal no se encuentra del todo adaptado a los
cambios significativos que pueda tener la entidad, para ello deben de estar
en constante preparacion y capacitacion para que se verifica su nivel de
habilidad y desempefio.

El nivel de competencias laborales es regular; porque segun la encuesta
aplicada a los colaboradores, ya que aun necesitan ser capacitados,
orientados, pero sobre todo estar prevenidos a los cambios que tenga la
entidad, para la solucion inmediata de los problemas que se puedan
presentar.

Existe una relacion positiva alta entre conocimiento y competencias labores,
este resultado muestra que si el colaborador cuenta con la experiencia y
preparacion necesaria entonces podra desempefiar correctamente sus
funciones y adaptarse a los cambios que se presenten.

Se concluye que los procesos laborales y las competencias guardan una
relacion positiva alta relacion muestra que la habilidad y creatividad del
colaborador desarrolla su nivel de competencias y aporta ideas que
contribuyan a crecimiento de la organizacion o cumplimiento de metas.

El desarrollo de personas y las competencias laborales guardan una relacion
positiva alta, el resultado esta relacion indica que un colaborador es un
agente de cambio cuando muestra su grado de competitividad y compromiso
al momento de desarrollar sus funciones o cuando desarrolla su capacidad
para el cumplimiento de metas.

Por ultimo, se concluye que existe una relacién positiva entre las variables
de estudio una relacion positiva alta entre Gestion del cambio y
competencias laborales, esta relacion determina que los agentes de cambio
desarrollan sus competencias para crear estrategias que ayuden a enfrentar
los diversos problemas que se presenten adaptandose con compromiso y

mostrando su habilidad y asi brindar una mejor atencién al usuario.
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VIl. RECOMENDACIONES

Habiendo analizado los resultados en esta investigacion, se plantean las siguientes

recomendaciones:

Realizar una seleccion mas minuciosa al momento de elegir a su personal, ya que
este debe contar con los requisitos minimos del puesto, pero sobre todo debe tener

la disponibilidad de ayuda en los momentos de criticos.

Para elevar el nivel de competencias se debe hacer una supervision constante del
cumplimiento de funciones que realiza cada colaborador, para verificar si muestra
habilidad, competitividad y sobre todo compromiso con la organizacion y se enfoca

al cumplimiento de objetivos

Disefiar un programa de capacitaciones para fortalecer el desempefio de los
colaboradores en cada area de trabajo, con el objetivo de cumplir metas por areas
e institucionales. Asimismo, para fortalecer areas de mejora o debilidades que se

presentan en el desarrollo diario de las actividades del personal

Realizar jornadas de integracion donde el personal participe y se integre con sus
compaferos mejorando asi la comunicacion entre areas o equipos de trabajo, pero

gue sobre todo se incremente el compromiso de cada colaborador en la entidad.

Desarrollar un programa de motivacion e incentivos, con la finalidad de generar una

cultura de compromiso e identificacion y asi el colaborador este satisfecho.
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ANEXOS

ANEXO 1: Matriz de Operacionalizacion.

Variable Gestién del Cambio.

retos que ayudaran a sumar a la

organizacion.

. DEFINICION INDICADORES
VARIABLE | DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES ITEMS
Mendoza (2018) manifiesta que la Experiencia 1-2
gestion del cambio facilita y Conocimiento Habilidad 3
consigue la exitosa
Gestiondel | jmplementacion  de  nuevos
Cambio g 3 _
procesos de transformacion, esto | Gestion del Cambio Adaptabilidad al cambio 4.5
Implica contar con personas que seré evaluado : P Laboral Cumplimiento de Objetivos 6
- : rocesos Laborales
acepten y asimilen los cambios y la Solucién de Problemas -
reduccion de la resistencia de los | ., .
Tecnica: Encuesta
mismos, esto permitira que
demuestren compromiso y que .
son capaces de enfrentar nuevos g] strl:_mentp. Competitividad 8
uestionario
Desarrollo de Personas Compromiso 910

31




Variable Competencias Laborales.

DEFINICION

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
_ _ Necesidad de 1
Flores (2016) define como la capacidad Capacitacion
Competencias | ¥ abilidad que tiene una persona para Capacitacion Planes de Capacitacion 2
responder una tarea 0 actividad .
Laborales _ I _ Las  Competencias Evaluacion de la 3
asignada en el trabajo, 05 | | Jborales seran Capacitacion
conocimientos  adquiridos 'y las )
evaluadas por:
actitudes asertivas hacen a un
colaborador competente. Técnica: Encuesta
Habilidad Rendimiento 4-5
Instrumento:
o Creatividad 6
Cuestionario
Compromiso 7
Trabajo en Equipo Colaboracion 8:9-10
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ANEXO 2: Instrumento.

CUESTIONARIO APLICADO AL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE ESSALUD CHEPEN

NOMBRE DEL PROYECTO: “Gestion del Cambio y Competencias Laborales del Personal
Administrativo de Essalud Chepén afio 2021”

Instrucciones: la siguiente encuesta es confidencial y anénima, solo se realizara con fines
investigativos. Tiene como objetivo medir la Gestion del Cambio y las Competencias Laborales,

marque con una x que tan de acuerdo o desacuerdo esta con los siguientes enunciados.

Totalmente en En desacuerdo Neutral De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
PREGUNTAS: GESTION DEL CAMBIO 1 2 3 4 5

DIMENSION: CONOCIMIENTO

1. El personal cuenta con el conocimiento adecuado
adaptandose al cambio y la innovacion en las actividades

asignadas.

2. Considera Usted que el personal administrativo de Essalud
cuenta con la experiencia y Preparacion necesaria en el cargo

gue ocupa.

3. Elpersonal administrativo que labora en Essalud Chepén muestra

sus habilidades al momento de cumplir con sus funciones.

DIMENSION: PROCESOS LABORALES

4. Essalud ha establecido cambios que han ayudado a mejorar la
adaptabilidad en sus funciones.

5. El desarrollo del personal es adecuado, adaptandose a los

cambios para alcanzar las metas personales

6. Elpersonal administrativo hace lo posible por cumplir los objetivos

planteados por la entidad.

7. Considera usted que el personal administrativo de Essalud esta
siempre dispuesto a brindar su aporte para solucionar problemas
que puedan presentarse.

DIMENSION: Desarrollo de Personas

8. Es importante que la empresa cuente con colaboradores competentes.

9. Existe compromiso institucional en la entidad.

10. Considera que todos los colaboradores estan comprometidos a cumplir

correctamente sus funciones.
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PREGUNTAS: COMPETENCIAS LABORALES

DIMENSION: CAPACITACION

1. Considera que la entidad es consiente que el personal necesita
capacitarse constantemente para poder desempefiarse bien en

sus funciones.

2. La entidad tiene planificadas las capacitaciones que se les dara

al personal anualmente.

3. Considera importante que el personal sea evaluado después de

cada capacitacion para medir su grado de conocimiento.

DIMENSION: HABILIDAD

4. Considera usted que todos los colaboradores realizan sus
funciones direccionadas a cumplir con los objetivos de la

empresa.

5. Considera usted que todos los colaboradores rinden

correctamente en su puesto de trabajo

6. Considere importante que un colaborador sea creativo

DIMENSION: TRABAJO EN EQUIPO

7. Considera que el personal de Essalud muestra compromiso al

momento de cumplir sus actividades

8. Considera importante que exista el compaferismo y Empatia

dentro de la entidad.

9. Enlaentidad existe el apoyo y colaboracion entre compafieros o

areas de trabajo

10. Considera importante el trabajo en equipo
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ANEXO 3: Ficha de Validaciones.

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del especialista Cargo e institucion donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento
Rosell Vargas Carlos Alberto Docente Cuestionario sobre Gestion del Cambio B_amp erger Olivos, Ana Lucia
Lingén Peralta, David Roberto

Titulo del estudio: Gestion del Cambio y Competencias Laborales del Personal Administrativo de ESSALUD Chepén, 2021

ASPECTOS DE VALIDACION:
CLARIDAD OBJETIVIDA ACTUALIDA ORGANIZAC SUFICIENCI INTENCION CONSISTEN COHERENCI METOLODO
D D ION A ALIDAD CIA A LOGIA
DIMENS ITEMS OPCIONES DE M [RI[B[M[R[B]I[M[R][B|[M[R[B|[M[R][B|[M[R][B][M[R][B|[M[R[B[M][R]B
IONES INDICADORES RESPUESTA
El personal cuenta con el conocimiento
adecuado adaptandose al cambio y la
innovaciéon en  las  actividades X X X X X X X X X
asignadas.
Experiencia Considera Usted que el personal
. administrativo de Essalud cuenta con la
CQHOC| experiencia y Preparacion necesaria en X X X X X X X X X
., miento el cargo que ocupa.
Gestion
del — - Totalmente de acuerdo (5)
Cambio El personal administrativo que labora
en Essalud Chepén muestra sus | pe acuerdo @
Habilidad habilidades al momento de cumplir con X X X X X X X X X
abifida sus funciones. Neutral (3)
En desacuerdo )
ESS&IUddhg estab_lecnd(l) Cgmbl(;s_l_guz Totalmente en desacuerdo
an ayl; ado a mejorar la adaptabilida o) X X X X X X X X X
Adaptabilidad al €N Sus Tunclones.
Proc Cambio El desarrollo del personal es adecuado,
505 adaptdndose a los cambios para X X X X X X X X X
alcanzar las metas personales.
Labo
rales imi El I administrativo hace |
Cumplimiento de personal administrativo hace lo
Objetivos posible por cumplir los objetivos X X X X X X X X X
planteados por la entidad.
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Considera usted que el personal
administrativo de Essalud esta siempre
dispuesto a brindar su aporte para X X X X X X X
solucionar problemas que puedan
presentarse.

Solucion de
problemas

Competitividad Es importante que la empresa cuente
con colaboradores competentes. X X X X X X X

Desarr

ollo de
person Existe compromiso institucional en la X X X X X X X

as X entidad.
Compromiso

Considera que todos los colaboradores
estan  comprometidos a  cumplir X X X X X X X
correctamente sus funciones.

Leyenda: M: Malo R: Regular B: Bueno

X Procede su aplicacion.

Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan.

No procede su aplicacion.

OPINION DE APLICABILIDAD:

17978745

Chepén /éf%
S ’ - 3

998959719
Dr. Carlos Alberto Rosell Vargas

Lugar y fecha DNI. N° Firma y sello del experto Teléfono




DATOS GENERALES:

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

Apellidos y nombres del especialista

Cargo e institucion donde labora

Nombre del instrumento

Autor(a) del instrumento

Rosell Vargas Carlos Alberto

Docente

Cuestionario sobre Competencias Laborales

Bamberger Olivos, Ana Lucia
Lingén Peralta, David Roberto

Titulo del estudio: Gestion del Cambio y Competencias Laborales del Personal Administrativo de ESSALUD Chepén, 2021

ASPECTOS DE VALIDACION:

Compet
encias
Labora
les

DIMENS
IONES

INDICADORES

ITEMS

OPCIONES DE
RESPUESTA

CLARIDAD

OBJETIVIDA
D

ORGANIZAC

ACTUALIDA
D ION

SUFICIENCI
A

INTENCION CONSISTEN
ALIDAD CIA

COHERENCI
A

METOLODO

LOGIA

M

R

B| M

R

B|M[R|B|M|R]|B

M| R|[B

M|R[B|M|R|B|M|R

B

M

R

Capaci
tacion

Necesidad de
Capacitacion

Considera que la entidad es consiente
que el personal necesita capacitarse
constantemente para poder
desempefiarse bien en sus funciones.

Planes de
Capacitacion

La entidad tiene planificadas las
capacitaciones que se les dara al
personal anualmente.

Evaluacion de
Capacitacion

Considera importante que el personal
sea evaluado después de cada
capacitacion para medir su grado de
conocimiento.

Habi
lidad

Rendimiento

Considera usted que todos los
colaboradores realizan sus funciones
direccionados a cumplir con los
objetivos de la empresa.

Considera usted que todos los
colaboradores rinden correctamente en
su puesto de trabajo.

Creatividad

Considere  importante
colaborador sea creativo.

que un

Trabaj
oen
equipo

Compromiso

Considera que el personal de Essalud
muestra compromiso al momento de
cumplir sus actividades

Totalmente de acuerdo (5)

De

acuerdo

Neutral (3)

En

Totalmente en desacuerdo

@)

desacuerdo

@

@
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Considera importante que exista el
compafierismo y Empatia dentro de la X X X X
entidad.
En la entidad existe el apoyo y
., colaboracion entre compaiieros o areas | Totalmente de acuerdo (5)
Colaboracion de trabajo P X X X X
’ De acuerdo )
Considera importante el trabajo en | Neytral (3)
Colaboracion equipo. En desacuerdo W)
Totalmente en desacuerdo X X X X
@
Leyenda: M: Malo R: Regular B: Bueno
X Procede su aplicacion.
Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan.
No procede su aplicacion.
OPINION DE APLICABILIDAD:
Chepén %/% 998959719
17978745 '
Dr. Carlos Alberto Rosell Vargas
Lugar y fecha DNI. N° Firma y sello del experto Teléfono
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del especialista Cargo e institucion donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento

Bamberger Olivos, Ana Lucia

Cuestionario sobre Gestion del Cambio Lingén Peralta, David Roberto

Flores Lezama Marilu

Docente Metodologa

Titulo del estudio: Gestion del Cambio y Competencias Laborales del Personal Administrativo de ESSALUD Chepén, 2021

ASPECTOS DE VALIDACION:

CLARIDAD

Gestion del Cambio

DIMENS
IONES INDICADORES

ITEMS OPCIONES DE

OBJETIVIDA
D

ACTUALIDA ORGANIZAC SUFICIENCI INTENCION CONSISTEN COHERENCI METOLODO
D o A A

ION

ALIDAD CIA

LOGIA

RESPUESTA M

R

M

R

B

M

R

B

M

R

M

R

B

M|R[B[M|R|B|M|R|B

M

R

Experiencia

El personal cuenta con el conocimiento
adecuado adaptandose al cambio y la
innovaciéon en las  actividades
asignadas.

Considera Usted que el personal
administrativo de Essalud cuenta con la
experiencia y Preparacion necesaria en
el cargo gue ocupa.

Conocimiento

Habilidad

El personal administrativo que labora
en Essalud Chepén muestra sus
habilidades al momento de cumplir con
sus funciones.

Adaptabilidad al
Cambio

Essalud ha establecido cambios que | rotalmente de acuerdo (5)
han ayudado a mejorar la adaptabilidad | .

A acuerdo 4)
en sus funciones.

El desarrollo del personal es adecuado, | Neutral (3)
adaptandose a los cambios para | En  desacuerdo  (2)
alcanzar las metas personales.

Totalmente en desacuerdo

Cumplimiento de
Objetivos

El personal administrativo hace lo | (g
posible por cumplir los objetivos
planteados por la entidad.

Procesos Laborales

Solucién de
problemas

Considera usted que el personal
administrativo de Essalud esta siempre
dispuesto a brindar su aporte para
solucionar problemas que puedan
presentarse.

Competitividad

Es importante que la empresa cuente
con colaboradores competentes.

Compromiso

Desarrollo
de
personas

Existe compromiso institucional en la
entidad.
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Considera que todos los colaboradores

estdin comprometidos a  cumplir X X X X
correctamente sus funciones.

Leyenda: M: Malo R: Regular  B: Bueno

X Procede su aplicacion.
) Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan.
OPINION DE APLICABILIDAD: No procede su aplicacion.
Chepén, 15/06/2021 17926541 j 937235236
Lugar y fecha DNI. N° Firma'y sello del experto Teléfono
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DATOS GENERALES:

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

Apellidos y nombres del especialista

Cargo e institucion donde labora

Nombre del instrumento

Autor(a) del instrumento

Flores Lezama Marilu

Docente Metod6loga

Cuestionario sobre Competencias Laborales

Bamberger Olivos, Ana Lucia
Lingén Peralta, David Roberto

Titulo del estudio: Gestion del Cambio y Competencias Laborales del Personal Administrativo de ESSALUD Chepén, 2021

ASPECTOS DE VALIDACION:

Competencias Laborales

CLARIDAD OBJETIVIDA ACTUALIDA ORGANIZAC SUFICIENCI INTENCION CONSISTEN COHERENCI METOLODO
D D ION A ALIDAD CIA A LOGIA
DIMENS ITEMS OPCIONES DE M [RI[B[M[R[B|[M[R][B|[M[R[B|M[R[B|[M[R[B|[M[R][B|M[R[B[M[R]B
IONES INDICADORES RESPUESTA
) Considera que la entidad es consiente
Necesidad de que el personal necesita capacitarse X X X x x x x X X
Capacitacion constantemente para poder
p desempefiarse bien en sus funciones.
S
g La entidad tiene planificadas las
5 Planes de capacitaciones que se les dard al X X X X X X X X X
s Capacitacion personal anualmente.
[+
O Considera importante que el personal
Evaluacion de 6
cion sea _eva_lyado despu_es de cada X X X X X X X X X
Capacitacion capacitacion para medir su grado de | Totalmente de acuerdo (5)
conocimiento.
Considera usted que todos los | De acuerdo @
colaboradores realizan sus funciones
X . . Neutral (3) X X X X X X X X X
o d:)r_ect_cmnzdols a cumplir con los | go desacuerdo )
= Rendimiento objetivos de la empresa.
3 Considera usted que todos los | Totalmente en desacuerdo
= colaboradores rinden correctamente en | (1) X % % X X X X X X
2 su puesto de trabajo.
T
Creatividad Considere  importante  que  un
colaborador sea creativo. X X X X X X X X X
o ° Considera que el personal de Essalud
T o Compromiso muestra compromiso al momento de
o £ '5 R L
S © 3 cumplir sus actividades X X X X X X X X X
— (5]
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Considera importante que exista el
compafierismo y Empatia dentro de la X X X
entidad.
En la entidad existe el apoyo y
., colaboracion entre compaiieros o areas | Totalmente de acuerdo (5)
Colaboracion ; P X X X
de trabajo.
De acuerdo 4)
Considera importante el trabajo en | Neytral (3)
Colaboracion equipo. En desacuerdo W)
Totalmente en desacuerdo X X X
()
Leyenda: M: Malo R: Regular B: Bueno
X Procede su aplicacion.
OPINION DE APLICABILIDAD: Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan.
No procede su aplicacion.
6 17926541 !
Chepén, 15/06/2021 937235236
Lugar y fecha DNI. N° Firmaly sello del experto Teléfono
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del especialista Cargo e institucion donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento
, . . . - . Bamberger Olivos, Ana Lucia
Cedron Medina Carlos Alberto Docente Cuestionario sobre Gestion del Cambio Lingan Peralta, David Roberto

Titulo del estudio: Gestion del Cambio y Competencias Laborales del Personal Administrativo de ESSALUD Chepén, 2021

ASPECTOS DE VALIDACION:

Gestion del Cambio

OBJETIVIDA ACTUALIDA ORGANIZAC SUFICIENCI INTENCION CONSISTEN COHERENCI METOLODO
CLARIDAD D D A A

ION A ALIDAD CIA LOGIA

DIMENS ITEMS OPCIONES DE M R{B|[M|R|B|M|R|[B|[M|R|B M R|IB[MIR|B|M|R|B|M|R[B|M|R|B

IONES INDICADORES RESPUESTA

El personal cuenta con el conocimiento
adecuado adaptandose al cambio y la
innovacion en las  actividades X X X X X X X X X
asignadas.

Experiencia Considera Usted que el personal
administrativo de Essalud cuenta con la
experiencia y Preparacion necesaria en X X X X
el cargo que ocupa.

Conocimiento

El personal administrativo que labora
en Essalud Chepén muestra sus
habilidades al momento de cumplir con | Totalmente de acuerdo (5) X X X X X X X X X

Habilidad sus funciones.

De acuerdo 4)

Essalud ha establecido cambios que | Neutral (3)
han ayudado a mejorar la adaptabilidad | En  desacuerdo  (2) X X X X X X X X X

il en sus funciones.
Adaptabilidad al Totalmente en desacuerdo

Cambio El desarrollo del personal es adecuado, | (1)
adaptandose a los cambios para X X X X X X X X X
alcanzar las metas personales.

Cumplimiento de El personal administrativo hace lo

Objetivos posible por cumplir los objetivos X X X X X X X X X
planteados por la entidad.

Procesos Laborales

Considera usted que el personal
Solucién de administrativo de Essalud esta siempre
problemas dispuesto a brindar su aporte para X X X X X X X X X
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solucionar problemas que puedan

presentarse.
&3 Competitividad Es importante que la empresa cuente
S X X X X
2 con colaboradores competentes.
b
o
S
o Existe compromiso institucional en la X X X X
3 . entidad.
= Compromiso _
s Considera que todos los colaboradores
8 estan  comprometidos a  cumplir X X X X

correctamente sus funciones.
Leyenda: M: Malo R: Regular

X Procede su aplicacion.
Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan.
OPINION DE APLICABILIDAD: No procede su aplicacion.
18070929
Chepén 13/06/2021 957619333
Lugar y fecha DNI. N° Firma y sello del experto Teléfono
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DATOS GENERALES:

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

Apellidos y nombres del especialista

Cargo e institucion donde labora

Nombre del instrumento

Autor(a) del instrumento

Cedrén Medina Carlos Alberto

Docente

Cuestionario sobre Competencias Laborales

Bamberger Olivos, Ana Lucia
Lingén Peralta, David Roberto

Titulo del estudio: Gestion del Cambio y Competencias Laborales del Personal Administrativo de ESSALUD Chepén, 2021

ASPECTOS DE VALIDACION:

Competencias Laborales

CLARIDAD OBJETIVIDA ACTUALIDA ORGANIZAC SUFICIENCI INTENCION CONSISTEN COHERENCI METOLODO
D D ION A ALIDAD CIA A LOGIA
DIMENS ITEMS OPCIONES DE M [R[B[M[R[B[M[R[B[M[R][B|[M[R[B|M[R[B|M[R[B[M[R[B[M[R][B
IONES INDICADORES RESPUESTA
Considera que la entidad es consiente
Necesidad de i i
dad ¢ que el personal necesita capacitarse X X X X X X X X X
Capacitacion constantemente para poder
- desempefiarse bien en sus funciones.
S
g La entidad tiene planificadas las
5 Planes de capacitaciones que se les dard al X X X X X X X X X
S Capacitacion personal anualmente.
[
O Considera importante que el personal
Evaluacion de é
cion sea _eva_lyado despu_es de cada X X X X X X X X X
Capacitacion capacitacion para medir su grado de | Totalmente de acuerdo (5)
conocimiento.
Considera usted que todos los | De acuerdo @
colaboradores realizan sus funciones
direccionados a cumplir con los Eﬁu"alge)sacuerdo ) X X X X X X X X X
= Rendimiento objetivos de la empresa.
3 Considera usted que todos los | Totalmente en desacuerdo
= colaboradores rinden correctamente en | (1) X % % X X X X X X
2 su puesto de trabajo.
T
Creatividad Considere  importante  que  un
colaborador sea creativo. X X X X X X X X X
o ° Considera que el personal de Essalud
T _ o Compromiso muestra compromiso al momento de
o £ '5 R g
S © 3 cumplir sus actividades X X X X X X X X X
— (5]
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Considera importante que exista el
compafierismo y Empatia dentro de la X X X X X
entidad.
En la entidad existe el apoyo y
., colaboracion entre compaiieros o areas | Totalmente de acuerdo (5)
Colaboracion ; P X X X X X
de trabajo.
De acuerdo 4)
Considera importante el trabajo en | Neytral (3)
Colaboracion equipo. En desacuerdo W)
Totalmente en desacuerdo X X X X X
()
Leyenda: M: Malo R: Regular B: Bueno
X Procede su aplicacion.
OPINION DE APLICABILIDAD: Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan.
No procede su aplicacion.
18070929
Chepén 13/06/2021 &’__’t——{ L) 057619333
Lugar y fecha DNI. N° Firma y sello del experto Teléfono
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ANEXO 4: Validacion por Juicio de Expertos.

Tabla 7

Validacién por juicio de expertos

NOMBRES Y APELLIDOS GESTION DEL CAMBIO COMPETENCIAS
LABORALES

MARILU TRINIDAD FLORES PROCEDE A APLICAR PROCEDE A APLICAR

LEZAMA

CARLOS ALBERTO ROSELL PROCEDE A APLICAR PROCEDE A APLICAR

VARGAS

CEDRON MEDINA CARLOS PROCEDE A APLICAR PROCEDE A APLICAR

ALBERTO

Fuente: Redaccion propia del autor.
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ANEXO 5: Prueba de Normalidad.
Tabla 8
Prueba de Normalidad

HO: Los datos procesados siguen una distribucién normal
H1: Los datos procesados no siguen una distribucién normal

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Gestion del Cambio 914 25 .000
Competencias Laborales .907 25 .000

Fuente: Datos extraidos de la encuesta

Interpretacién: Debido a que p bilateral =0.000 es menor que 0.05 se rechaza la

HO y se acepta la H1. Dado que la muestra es menor a 35 personas se utilizé la

prueba de normalidad de Shapiro-Wilk. Al no presentar una distribucion normal se

procede a determinar la relacion entre las variables con el estadistico de

correlacion Rho de Spearman
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ANEXO 6: Carta de Aceptacion.

'@u brde”

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO ¥

07 MaYS 2021
,bc\mmu'bfl-b

JEFE UNIDAD ADMINISTRACION
NOSHIALE-
CMEPEN

“Aiio del Bicentenario del Peri: 200 afios de Independencia”

Chepén, 02 de mayo del 2021

OFICIO No. 013-2021/CCPA-UCVCHEPEN
Sefiora: Dra. Consuelo Ascension Barba Banda
Administradora - Hospital Clinica Chepén EsSalud

Chepén. -

[} De mi consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo e informarle que los
Estudiantes: Ana Lucia Bamberger Olivos DNI 76306551 y David Roberto Lingan
Peralta DNI 72255517 del IX ciclo de la Carrera Profesional de Administracion, estan
desarrollando el Trabajo de Investigacion: “Gestion del cambio y competencias
laborales del personal administrativo de Essalud Chepen,2021”, tema de gran
importancia, cuyo beneficio directo recae en su representada, ya que tiene elementos que
contribuiran al proceso de toma de decisiones.

En tal sentido y por la trascendencia del tema de investigacion, agradezco a usted las
facilidades que les han brindado para obtener informaci6n y/o aplicar encuestas, y por nuestra
parte nos comprometemos a hacerle llegar a su correo institucional un ejemplar en pdf de
dicho trabajo de investigacion, luego de su sustentacion.

Sin otro en particular y agradeciéndole por su atencion a la presente, me despido
reiterandole mi particular deferencia.

Atte.
-’"\ o
\5 ey o~

Dr. Emilio Sonano Paredes
Coordinador de la Escuela de Administracién

Filial - Chepén
CAMPUS CHEPEN fb/ucv.peru
Panamericana Norte Km. 695 - Chepén @ucv_peru
Tel. (044) 566108 #saliradelante
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