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Resumen

En la presente investigacion se consider6 como objetivo general determinar la
influencia de la gestién del cambio en la capacitacion en una entidad publica, Lima,
2020.

El trabajo de investigacion fue de nivel explicativo, el disefio fue no
experimental, el enfoque cuantitativo de tipo béasico. La muestra estuvo
conformada por 40 colaboradores. Se aplico la técnica de la encuesta y como
instrumento el cuestionario y la escala utilizada fue de Likert. La confiabilidad se
obtuvo con el Alfa de Cronbach y la Validez por juicio de expertos.

En la investigacion, se ha encontrado que existe un nivel de significancia de
,001, que indica que el nivel de dependencia entre variables y se rechaza la
hipétesis nula debido a que los datos corresponden al modelo; asimismo se
concluyé en cuanto de la prueba del pseudo R cuadrado, el valor (Nagelkerke=
0,693), indic6 que la variable gestion del cambio influye en un 69,3% sobre la
capacitacion.

Palabras clave: Gestion del cambio, capacitacion, liderazgo transformacional,

cultura organizacional.
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Abstract

In the present investigation, the general objective was to determine the influence of
change management on training in a public entity, Lima, 2020.

The research work was of explanatory level, the design was non-experimental,
the quantitative approach of basic type. The sample was made up of 40
collaborators. The survey technique was applied and the questionnaire and scale
used were from Likert. Reliability was obtained with Cronbach's Alpha and Validity
by expert judgment.

In the investigation, it was found that there is a level of significance of ,001,
which indicates that the level of dependence between variables and the null
hypothesis is rejected because the data corresponds to the model; also it was
concluded that as for the test of the pseudo R square, the value (Nagelkerke=
0.693), indicated that the variable management of the change influences 69.3% on

the training.

Keywords: Change management, capacitation, transformational leadership,

organizational culture.
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Resumo

Na presente investigacao, o objectivo geral era determinar a influéncia da gestao
da mudanca na formacgéo de uma entidade publica, Lima, 2020.

O trabalho de investigacdo foi de nivel explicativo, o desenho foi ndo
experimental, a abordagem foi quantitativa de um tipo basico. A amostra era
composta por 40 colaboradores. A técnica de inquérito foi aplicada e o questionario
e a escala utilizados foram da Likert. A fiabilidade foi obtida com o Cronbach's Alpha
and Validity através de julgamento por peritos.

Na investigacao, verificou-se que existe um nivel de significancia de ,001, o
que indica que o nivel de dependéncia entre as variaveis e a hipétese nula é
rejeitada porque os dados correspondem ao modelo; também se concluiu que,
guanto ao teste do pseudo quadrado R, o valor (Nagelkerke= 0,693), indicava que

a gestao da variavel da mudanca influencia 69,3% na formacao.

Palavras-chave: gestdo da mudanca, capacitacdo, lideranca transformacional,

cultura organizacional.



I. INTRODUCCION

Actualmente las organizaciones estan en constante evolucion debido a la
competencia en el mercado internacional, que es cada vez mas exigente, lo que
implica que las organizaciones deben adecuarse a estas exigencias; por ende,
deben gestionar los cambios y para lograrlo es conveniente tener establecido una
politica y planes de capacitacion.

En el ambito internacional, la gestién del cambio se define como un método
de implementacion del cambio a nivel de un subsistema del sistema o de un
componente, como por ejemplo partes individuales y documentos, con el fin de
aportar modificaciones de vez en cuando segun lo indicado por el disefio o los
cambios organizativos (Colin, 1996; Gandhi, 2013). El filésofo griego Heraclito ha
dicho que "Nada es constante salvo el cambio”, y esto es cierto también para las
organizaciones y los proyectos (Gandhi, 2013). Dado que la verdad ultima que rige
el cambio organizacional es constante y sigue ocurriendo a la tecnologia y la
innovacion; asi como a las herramientas y procesos que controlan el flujo de la
tecnologia y la innovacién, la gestién del cambio es muy esencial (Colin, 1996;
Gandhi, 2013). La globalizacién ha determinado que las organizaciones a nivel
mundial sean competitivas, para ello es requisito principal, que adopten una politica
de gestion del cambio, en forma permanente.

Asimismo, en el citado a&mbito, la capacitacion segun Puskulluoglu, Anasiz &
Aycan (2019) el objetivo del estudio es revisar los procesos de supervision de
seleccidn, formacion y asignacion en el sistema educativo turco. De sus resultados
de este estudio los origenes de supervision educativa se refieren al periodo anterior
a la Republica de Turquia. En ese momento existia actividades de supervision, pero
la seleccién de los supervisores, la capacitacion y los procesos de asignacion no
eran sistémicos. La seleccion, capacitacion y asignacion de supervisores se
expusieron a un nivel considerable de cambio a través de la introduccion de
diferentes practicas. Se implementaron cambios en la estructura de supervision, los
procesos de seleccion, formacion y asignacion de supervisores normados por la
ley, los decretos gubernamentales y los estatutos.

En el ambito nacional, los cambios en las empresas representa una
permanente vigencia en un mercado muy exigente y competitivo, por ende, el éxito

o fracaso de este proceso dependera su permanencia en el tiempo. En este siglo



XXI, donde se aprecia que los constantes cambios tecnoldgicos evolucionan cada
vez mas, por lo que no complementarse con esta tecnologia la organizacion tendria
su fin. Empero, la gestion del cambio requiere un empefio corporativo deliberado
de cambiar costumbres organizacionales de manera planeada, con actividades
administrativas y de liderazgo encaminadas a objetivos especificos en disminucion
de aumento o de valor afadido. No es muy simple que se diga, dado que una
gestidon de transformacion demanda mayores gastos (Boza, 2017). Es un proceso
de cultura de la organizacion, para lo cual la alta direccion responsable de la gestion
de la empresa debe implementar a corto plazo estrategias de personal para motivar
y comprometer a sus trabajadores para participar en la gestién del cambio.

En cuanto a la capacitacion, Astete (2014) manifesté que, en el Perqd, de
cinco organizaciones cuatro aportan en la capacitacion de sus trabajadores. Si bien
es cierto que este numero lograria demostrar la importancia alcanzada en el
desarrollo del personal; sin embargo, los costos de inversion demuestran que son
muy bajos, y en la actualidad, son pocas las empresas que deseen invertir de
manera continua en este rubro. Es asi como las empresas peruanas tienen un gran
reto para mejorar su grado de competencia y fortalecer su productividad; toda vez
que, los segmentos de consumo masivo, retail, banca e industria son los que
asumen en gastar en la capacitacion a sus trabajadores. Asimismo, sefial6 que, a

la falta de capacitacion, el trabajador no alcanza un desempefio aceptable, ni
pueden lograr el 100% del resultado que se espera de cada uno de los trabajadores.
En la entidad publica, se aprecia que, en el area de Compensaciones de la
gerencia del Empleo, no se ha previsto una politica de gestion del cambio ni contar
con un plan, ante el escenario de tener que realizar el teletrabajo en sus hogares,
fuera de la oficina. Esta situacion ha conllevado a que no se haya fortalecido el
trabajo en equipo juntamente con la integracion de los procesos que antes del
teletrabajo, se realizaban a través de coordinaciones presenciales, lo que
ha originado excesivos expedientes de descansos médicos y la dilacion en
la resolucién oportuna, por no contar con los documentos sustentatorios al

no poder tenerlo fisicamente para su comprobacion.

Como problema general tenemos a la siguiente pregunta: ¢ Cémo influye la
gestion del cambio en la capacitacion en una entidad publica, Lima 20207?; y como

problemas especificos tenemos: (a) ¢Como influye la dimension resistencia al



cambio en la capacitacion en una entidad publica?; (b) ¢ Como influye la dimensién
participacion en la capacitaciéon en una entidad publica?; (c) ¢Coémo influye la
dimension seguridad en la capacitacién en una entidad publica?; (d) ¢, Como influye
la dimensiébn comunicacion en la capacitacion en una entidad publica?; y, e)
¢,Como influye la dimension adaptabilidad a los cambios del entorno en la
capacitacion en una entidad publica?.

En cuanto a la justificacion en la investigacion, en cuanto a las teorias que
fortalezcan la investigacion en torno a la gestion del cambio y la capacitacion en una
entidad publica, evitando toda definicién no consistente, por ello se tendra que tomar
en consideracion a los autores que definieron las variables: Alles (2017) y Louffat
(2012). Desde el punto de vista metodolégico, se precisaron los soportes
metodoldgicos para las venideras investigaciones donde admita recopilacion de datos
y Su procesamiento, y validacion por expertos. Asimismo, en lo concerniente a la
justificacion practica, los resultados de la investigacion contribuirdn las decisiones de
las autoridades de la entidad publica, de tal modo que planifique la gestién del cambio
y la permanente actividad de la capacitacion, que permita mejorar la cosa publica en
beneficio de los agentes que recurren a solicitar los servicios publicos: ciudadanos,
empresas, trabajadores, instituciones publicas, entre otros.

El objetivo general de la investigacion es: Determinar la influencia de la gestion
del cambio en la capacitaciéon en una entidad publica, Lima 2020. Como objetivos
especificos: (a) Establecer la influencia de la dimension de la resistencia al cambio
en la capacitacion en una entidad publica; (b) Establecer la influencia de la
dimensién participacion en la capacitacion en una entidad publica; (c) Establecer
la influencia de la dimension de seguridad en la capacitacion en una entidad
publica; (d) Establecer la influencia de la dimensidn comunicacién en la
capacitacion en una entidad publica; y, e) Establecer la influencia de la dimension
de adaptabilidad a los cambios del entorno en la capacitacion en una entidad
publica Ademas, se estableci6 como hipoétesis general: La gestion del cambio
influye en la capacitacion en una entidad publica, Lima 2020. Y como hipétesis
especificas: (a) La resistencia al cambio influye en la capacitacion en una entidad
publica; (b) La participacion influye en la capacitacion en una entidad publica; (c)
La seguridad influye en la capacitacion en una entidad publica; y, (d) La

comunicacioén influye en la capacitacion en una entidad publica; y, (e) La



adaptabilidad a los cambios del entorno influye en la capacitacion en una entidad

publica.



.  MARCO TEORICO
Seguidamente, se muestran las investigaciones que han brindado el aporte necesario
para la problematica previamente establecida.

En primer lugar, se exponen los antecedentes en el ambito nacional
relacionados a la variable gestion del cambio, que a continuacion se detallan: A nivel
nacional, la tesis de Chambi y Reyna (2019) desarrollaron una investigacion sobre la
vinculacién entre la gestion de cambios y sus sucesos que disminuyen su impacto
negativo en GabBot. La metodologia empleada ha sido una investigacion
cuantitativa. Concluyeron que a mayor implementacion el desarrollo de gestion de
cambios y su correspondiente planeacion, la proporcidbn de sucesos decrece
lograndose desenlaces eficientes, y disminucién de costos en trabajos, reprocesos
y desembolsar para pagos de penalidades por indisponibilidad de encargos de los
usuarios de GabBot.

Segun Escalante (2019) referente al emprendimiento de consultoria en
gestion del cambio, propone una consultoria, que plantea una variable determinante
en todo proceso de modificacion: las personas, y una metodologia de Gestién del
Cambio que coadyuve a cualquier proyecto de cambio de tecnolégica y cultural.
Concluye que los elementos en torno al personal: falta de motivacion, ausencia de
identificacion o apoyo, asi como los obstaculos en la comunicacion y ausencia de
lideres, entre otros, pueden pronosticar el revés de un proyecto de cambio.

Chavez, Ciguefas, Martensen (2016) plantearon identificar el tipo de lideres
y la predisposicién a los cambios, asi como identificar el nivel de concordancia entre
las formas de liderazgo y las posturas frente al cambio organizacional de los
trabajadores de una organizacion del Peru, del @mbito de servicios. Los resultados
encontrados sustentan que la peculiaridad de liderazgo dominante en la
organizacion es el transformacional y la actitud sobresaliente es la admision.

Delgado y Nufiez (2015) consideraron como objetivo el identificar y promover
la exigencia de tener una estrategia de comunicacion interna en procesos de
cambio organizacional, teniendo en cuenta que, en oportunidades, la comunicacion
interna no es valorado, siendo que los lideres o encargados de conducir la ruta de
la organizacion minimizan los medios de comunicacion, restringiéndola al mas alto
nivel de direccion, situacion que genera incertidumbre entre los trabajadores. Las

citadas autoras concluyeron que la empresa, efectivamente, no tiene con un plan



de comunicacion interna y, como resultado de ello, esta originando un ambiente de
trabajo hostil, pesimista e induce a la resistencia al cambio organizacional.

Vignolo (2019) explicé que la empresa en un principio mostro resistencia al
cambio, y que a través de un plan de sensibilizacion a nivel gerencial se logro los
signos de cambio para poder adaptarse adecuadamente a su entorno, por lo cual
se empezaron a ejecutar permanentes charlas para que se tenga un grado de
confianza entre jefe y trabajador, lograndose la delegacion al cien por ciento de las
funciones administrativas al area correspondiente y ya no al jefe que lo acapara
todo por el grado de desconfianza.

Rodriguez y Avalos (2019) considerd que sus resultados mostraron que los
factores impulsadores del cambio son: la tecnologia, la estabilidad del trabajo, statu
quo, capacitaciones, desarrollo de los trabajadores, la ejecuciéon de los propdsitos
y metas, la calidad en el servicio. Concluyeron que el modelo de cambio propuesto
seria identificar el problema, determinar objetivos y metas, estableciendo
indicadores y actividades a ejecutarse, captacion de recursos y evaluacion de
resultados.

Romero, Romero, Torres y Torre (2019) en la investigacion desarrollaron un
sustento tedrico y las definiciones que resumen el conocimiento de las variables
liderazgo narrativo y el cambio organizacional, continuando con el desarrollo
metodoldgico secuencial de la Revision de la Literatura. Concluyeron que el
liderazgo narrativo es una herramienta en el cambio organizacional y que el
liderazgo narrativo es importante para conseguir mdltiples fines en las
organizaciones que actualmente enfrentan ambientes dinamicos y cambiantes, que
se requiere la permanente innovacion para conservar la competitividad en el
entorno globalizado.

Entre los antecedentes en el ambito internacional, sobre las investigaciones de
la variable gestion del cambio: Gurrutxaga (2015) ha utilizado los grupos de trabajo
como personas de cambio para la administraciébn de las organizaciones. Los
resultados aportan evidencia empirica de la prioridad de tener una cultura
innovadora en la organizacion, un liderazgo transformacional y un potencial
innovativo de los trabajadores que conforman el equipo para que exista una real
innovacion en la organizacion, ya que estas tres variables interactian entre si.

Asimismo, concluye la evidencia de una vinculacién positiva entre la cultura de



organizaciones, el liderazgo y creatividad del equipo.

Escobar (2015) propuso como objetivo entender la correspondencia e
incidencia del liderazgo en la administracion de la comunicacion de la organizacion
examinada en el cambio y la innovacion, y su influencia en la factibilidad de la
empresa desde el planteamiento luhmanniano; toda vez que, la teoria de las
organizaciones de Niklas Luhmann asiste al crecimiento de una epistemologia mas
enfocada en los sistemas de organizaciones. Concluye que todo cambio
organizacional debe centrarse en el rendimiento del personal y contar con un
Optimo clima organizacional.

Alexander (2015) evalu6 la influencia de los elementos internos de la
organizacion y de los factores externos como los cambios del entorno en torno a la
cultura corporativa de IBM. Concluyo sobre la importancia de la cultura organizativa
en la transformacioén estratégica al comprobar el intenso cambio cultural que existio y
de qué manera influencio en las finanzas de la corporacién. Asimismo, en el estudio
se pudo comprobar factores claves para estas transformaciones culturales, tales
como: estructura, liderazgo, procesos, entre otros. Ademas, de promover el desarrollo
de los colaboradores con capacidad de cambio.

Entre los antecedentes en el ambito nacional relacionados a la variable
capacitacion, Acero (2018) referente a una propuesta de un plan estratégico de
capacitacion aplicado organismos publicos, consider6 como objetivo el de fomentar
un enfoque integral de la administracion de la capacitacion aplicada a los grupos
de trabajo de los Gerentes Publicos para fortalecer las capacidades de los
trabajadores. Concluyé que la capacitacion debe ser considerada como una
inversion para la institucion. Toda vez que, los resultados de la capacitacion brindan
beneficio al trabajador y por ende a la propia institucién.

Fretel (2018) sobre la administracion de la capacitacion organizacional en el
sector manufacturero, plante6 como objetivo explicar la direccion de la capacitacion
en la entidad desde el método de caso de estudio El referido caso admite mostrar
gue la elaboracién del programa de capacitacién es formulada desde un estudio de
la produccion con gran relevancia. En la estructuracion del mismo, se determinan
los requerimientos utilizables y establecen los contenidos que debe conformar el
plan. Empero, para las fases de ejecucion y evaluacion del proceso de capacitacion,

la obligacion es delegada a los trabajadores de produccién, determinando su



contenido de capacitacion priorizando acciones a capacitar que previamente se ha
determinado que muestran més frecuencia de deficiencias durante la ejecucion de
la produccion. A comienzo de ello, la evaluacion de los logros de la ensefianza es
expresada en los rendimientos por vales de produccion.

Salvador (2018) tiene como objetivo el de disefiar estrategias de
capacitacion para fomentar las capacidades y habilidades en los jefes. Los
resultados demuestran que en el Instituto Superior de Educacion Publico “Huaraz”,
el problema se origina por la ausencia de lideres, por cuanto no utilizan
adecuadamente las herramientas de gestion que dispone la Institucion,
demostrando carencia de habilidades y capacidades para adecuarse a las
situaciones del entorno, brindar ideas propias o fomentar actitudes internas
solidarias. Concluye en su investigacion, identificado la naturaleza del problema y
haber integrado la teoria con la propuesta.

Esteban y Ugarte (2016) en su investigacion preparada en la organizacion
Inversiones Peru Pacifico S.A. destinada a la extraccion y exportacion de productos
hidrobiol6gicos, con el propdsito de establecer la repercusion de la capacitacion
sobre el logro laboral de sus operarios. Concluye que conforme a los efectos
alcanzados se aprecia que el procedimiento de formacion realizado en la
organizacion se enfoca a la produccion y no al trabajador, lo que refleja la
desmotivacién de estos, falta de agilidad en la concordancia de recientes sistemas
y la falta de fortalecimiento.

Chuyes (2019) la finalidad es reiterar, seguidamente, la importancia de
administrar la capacitacion a través de la narracion de una experiencia con los
planes de capacitacion en los diferentes proyectos e instalaciones de una empresa
de construccién peruana. Concluye que si se elabora un plan de capacitaciéon
acorde a la mision, vision y metas de la organizacion y adecuarlo a las reales
necesidades de capacitacion segun el tipo de negocio. Asimismo, se debe tener la
experiencia en materia de capacitacion para abocarse a la estructuracion de los
contenidos de los eventos a ser impartidos a los trabajadores para garantizar el
cumplimiento del plan y en la adquisicion de los conocimientos.

Urquizo (2016) logra fijar los elementos criticos que repercuten el
desemperio de los registradores civiles, analizando el proceso de la capacitaciéon
desarrollada en el Reniec en el periodo 2014, con la finalidad de mejorar la



ejecucion de la capacitacion, reduciendo errores que ocasionan los registradores
civiles en el desempeiio de su tarea. Del examen realizado, una de los revelaciones
que prueba los rasgos socioculturales del citado personal para adoptar una
metodologia de capacitacion oportuna y de acuerdo con sus necesidades reales de
aprendizaje. La Gerencia Social que examina las politicas, programas y proyectos
sociales, se considera los conocimientos, habilidades y herramientas para
comprobar la calidad, eficiencia y eficacia del plan de capacitacion: por
consiguiente, la envergadura de esta investigacion se fundamente en dar la debida
importancia de la labor del registrador civil que se reflejara en el servicio de calidad
de atencion al usuario.

Cardona (2017) afirmd que tomadas las condiciones del contexto de las
Instituciones de Educacién Superior (IES) de Colombia y las tensiones del
ambiente que las coaccionan a iniciar modificaciones constante y tener en
cuenta un camino para conducir estas variaciones, seria de valioso colaboracion
para los dirigentes, ademas que i nc or po ren en las directrices y pautas
para continuar los procesos de inscripcion o certificacion de alta calidad de
programas u or gani zaciones ,unavia que enc amine a los lideres
sobre la elaboracion, avance e implantacion de transformaciones organizativos en
sus organizaciones. En esta misma via, acordaria creer en procesos de
capacitacién y/o formacion constante al interior de las unidades académicas,
que proporcionen material es paraladireccién de IES. Una ruta para
preparar un plan de formacién en este sentido.

Riafio (2019) expuso que la capacitacion es un instrumento que utilizan las
organizaciones, para el progreso de las habilidades y los niveles de competencia
de sus trabajadores, con la finalidad de promover mejoras en los niveles de
desempeiio y aportar en la ejecucion de los objetivos de la entidad de manera
eficiente y eficaz. Como fundamento tedrico, se basa en el Enfoque Constructivista,
gue considera a la educacidon como un proceso continuo, en la que cada persona
en el tiempo descubre, elabora, reinventa y adquiere conocimiento para desarrollar
actividades en relacion a problemas. El tipo de estudio desarrollado fue descriptivo,
por método observacional, para identificar y sustentar el comportamiento del
proceso. Con la propuesta de mejoramiento se recabd toda la informacién de

actividades consolidando un sistema integral de manera descriptiva, para un mejor



funcionamiento del proceso que se ejecuta en el area de formacién y desarrollo.

Cano y Barrientos (2013) sefialaron que la capacitacion es un proceso muy
importante que esta estrechamente ligada a la estrategia de la empresa, que
coadyuva a la toma de decisiones, integra al colaborador en su puesto de trabajo,
mejorando las relaciones de personal y la comunicacion constante entre las
jefaturas y los trabajadores. La real implementacion de las etapas del modelo de
capacitacion, tales como: seleccidén de los eventos de capacitacion, estrategias y
metodologias de aprendizaje, y su evaluacion y multiplicacion y/o aplicacién del
conocimiento e impacto del conocimiento adquirido, podra permitirle a la empresa
garantizar trabajadores altamente calificados ayudando a la capacitacion de lideres
y dirigentes ayudando a promover la creatividad e innovacion en estos.

Para Hernandez (2018) los aportes de la investigacion demostraron que la
existencia de una relacion positiva entre la administracion de la capacitacién del
trabajo y el acuerdo del personal de un Municipio, por tener un coeficiente de
correlacién Rho Spearman de r = 0,678 y el nivel de significancia de 0,000 menor
a la region critica 0,05. Asimismo, Kupa (2019), en su investigacion la elaboracién
de un programa de capacitacion que contribuya a la disminucién de los grados de
amenaza de accidentes en minas subterraneas polimetalicas medianas.
Deduciendo que la capacitacién y la metodologia conforman las fundamentales
variables de efecto en el grado de peligro, por lo que es factible de disminuir
diversos niveles de exposicion hasta la ejecucion de sistemas de gestiébn con
respecto a las variables de la investigacion.

Las teorias relacionadas a la investigacion que otorgaron sustento con la
Gestion del Cambio, Alles (2017) afirmé que para cambiar los patrones de conducta
y que éstos estan concordados con el modelo de competencias, para ello es
necesario el cambio organizacional. Por consiguiente, si esta es la realidad de una
empresa, la manera de lograr modificar su cultura, sera aplicando las competencias
gue realicen la transformacion a partir del modelo de competencias de la
organizacion (p. 99). La citada autora considera las siguientes dimensiones: (a)
Resistencia al cambio, que se describe como la conducta de un empleado tendiente
a desprestigiar, retardar o imposibilitar la instrumentacion de una modificacion
laboral. Los colaboradores se resisten al cambio; toda vez que éste intimida sus
requisitos de seguridad, interaccién social, prestigio, aptitud o autoestima. Siendo
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sus indicadores: motivacion, interaccion social y necesidades de seguridad.

Continuando con las dimensiones expuestas por Alles, (b) Participacion, que
motiva a los trabajadores a informar sus pensamientos, hacer recomendaciones y
preocuparse por el cambio. La incorporacion de un empleado en un plan, por
ejemplo, origina responsabilidad. El deber no sélo produce estimulo para asistir el
cambio, sino que adicionalmente admite laborar mas realmente. Sus indicadores
son: Aportes, Interés por el cambio y asiste; (c) Seguridad, en la que los
trabajadores requieren estar seguros, por lo que, si la organizacién pasa un periodo
de cambio, es elemental transferir esto a todos. Sus indicadores son: proteccion,
desvinculacién asistida y bienestar del trabajador; (d) Comunicacion, que es
esencial para reducir el enfrentamiento al cambio de los trabajadores, supervisores
y jefes. Sus indicadores: Informacion, Lenguaje y canales de comunicaciones.

Finalmente, a la dimension (e) Adaptabilidad a los cambios del entorno, que
viene a ser la aptitud para reconocer los cambios en el ambiente de la organizacion,
tanto interno como externo, modificar las debilidades en fortalezas y promover estas
Gltimas a través de planes de accion tendientes a lograr en el largo plazo la
asistencia y el posicionamiento de la empresa y el cumplimiento de las metas
deseadas.

Goncalvez y Campos (2014) afirmaron que la gestion del cambio se
fundamenta en los factores humanos y en la gestion de proyectos de una manera
integral. Consideraron adicionalmente | os problemas corporativos, los aspectos
individuales, teniendo en cuenta que cada persona es Unica irremplazable. Antes
de consolidar una organizacion es necesario alcanzar al ser humano; por ello, es que
se denomina cuerpo de conocimiento como Human Change Management Body
of Knowledge. Por tanto, es que por medio de | a pe r m ut a humanos se podra
alcanzar los trueques cambios transformacionales de las entidades, es decir,
gestionar el cambio es humanizarlo.

Entre las dimensiones propuesto por Goncalvez y Campos se tiene las
siguientes: (a) Planificar: En toda planificacion es importante considerar, objetivos,
metas, estableciendo normas de convivencia para integrarse en equipo superando
toda barrera que se tenga en que enfrentar y asi poder superarla. Los
procedimientos que se ejecutan contribuirdn a que los que conforman el

proyecto se comprometa como parte del proyecto, haciendo frente a los
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desafios, problemas y mitos. Sus indicadores son: Planificacion, compromiso,
capacitacion, participacion; (b) Aplicar: Tener en cuenta la antigiedad de los
trabajadores en un proceso de cambio en la organizacion; toda vez que, con ello
fortaleceran con su conocimiento, brindando beneficio que aceptaria evitar
resistencias a cualquier cambio que se implemente.

De otro lado, para la ejecucion del proceso de aprendizaje, se debe
reconocer a la persona que se encargara de realizar el efecto multiplicador
del conocimiento adquirido en los entrenamientos, capacitaciones ejecutadas en
equipo y empoderarlos a mantener, renovar permanentemente los conocimientos
sobre cambios. Siendo su indicador: Identificacion. (c) Medir: En todo proceso de
cambio se debe apreciar y considerar, las actitudes, creencias, valores, mitos,
tabues lenguajes de comunicacion, gestion de las personas. También es necesario
ejecutar entrevistas para elaborar un mapa de los aspectos culturales mas
sobresalientes, examinar el ambiente fisico de la organizacion (bafios, formatos de
las oficinas, disposicion y composicion de las mesas, etc), esquematizar los
valores, mision, vision, creencias practicas de la gestion de personas; examinar
los riesgos potenciales de impactos originados por el cambio respecto a la cultura
de la empresa y determinar oportunidades para convertirlas en agentes de
compromiso. Sus indicadores tenemos a: Mejora continua, conflictos,
reconocimiento.

Y la ultima dimensién es (d) Monitorear: el examen de los impactos debe ser
constante, teniendo en cuenta las diversas capacitaciones técnicas, los
cambios de actitudes, la integracion de las diversas unidades que conforman la
organizacibn con nuevos cambios culturales. Se aprecia a los siguientes
indicadores: Evaluacion y seguimiento. De otro lado, otros autores como
Dominguez y Giordano (2017) mencionaron que las transformaciones
organizacionales son variadas que comprende, entre otros, cambios de
infraestructura, estructura, tecnologia, procesos, de productos y servicios, de la
cultura de la empresa y del comportamiento de sus trabajadores. En esta etapa de
la globalizacion de constantes cambios se debe sopesar y preguntar no solo lo que
debe transformarse y qué herramientas emplear para gestionar esos cambios, sino
también de que manera medir y cuantificar este tipo de procesos. Los autores

proponen las siguientes dimensiones: liderazgo, personas, flujo de informacion y
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estructura y procesos.

En lo concerniente a las teorias de la variable capacitacion, Louffat (2012),
sefald que la capacitacion es el proceso técnico, sistemético y permanente de la
administracion de personal encargada de prometer las aptitudes para que los
trabajadores progresen sus grados de conocimientos profesionales y personales a
corto, mediano y largo plazo (p. 134). El mencionado autor planteé las siguientes
dimensiones: (a) Diagnostico de necesidades de capacitacion, Constituye en
primer lugar las necesidades reales en materia de capacitacion, identificando a
priori en qué areas debe focalizarse la capacitacién, con sus indicadores:
necesidades organizacionales, descripcion del puesto y potencial del puesto; (b)
Disefio del plan de capacitacidon, encargada de avanzar los aspectos de contenidos
del plan de capacitacion, siendo sus indicadores: objetivos institucionales,
planeacioén técnicas de capacitacion;

Continuando con la dimension (c) Implementacion del plan de capacitacion,
es la fase en la que se ejecuta los eventos de capacitacion., y como indicadores
tenemos: capacitacion en el puesto de trabajo y capacitaciéon fuera del puesto de
trabajo; y, finalmente (d) Evaluacién del plan de capacitacion, que requiere
contrastar lo que se ha logrado en etapas de tiempos diferentes y verificar la
realizacion de los objetivos del plan de capacitacion, estableciendo como
indicadores: reaccion, aprendizaje, transferencia y resultados.

Blake (2000), sostuvo que el proceso de la capacitacion permite identificar las
reales necesidades de capacitacion del personal, con respecto a sus conocimientos,
habilidades y actitudes que debe cefiirse para el conveniente desempefio de sus
responsabilidades. Blake establecié como dimensiones a: Capacitacion inductiva,
capacitaciéon preventiva y capacitacion constante. Asimismo, en materia de
capacitacion, el autor Chiavenato (2011), considerd a la capacitacion como un
proceso que genera cambios de conducta en el trabajador, a través del cual se
transmiten conocimientos para desarrollar habilidades y actitudes en concordancia
con los perfiles de trabajo El citado autor establece como dimensiones los
siguientes: Diagnostico de las necesidades de capacitacion; disefio de la

capacitacion implementacion de la capacitacion y la ejecucion.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de la investigacion
Tipo:

Vara (2010) expresdé que como investigacion basica es que produce
conocimientos, estudia la relacion entre variables o constructos, evalia una
realidad organizacional, acredita y adecla teorias, produce nuevas maneras de
comprender los fendmenos empresariales y construir o adecuar instrumentos de
medicion” (p. 187).

Por consiguiente, el tipo de estudio sera basica porque esta investigacion
busca aportar conocimientos sobre la gestion del cambio y la capacitacion
investigando la relacion entre variables.

Disefio de investigacion

El propdsito de un disefio de la investigacion es mostrar un ejemplo de verificacion
que coadyuve a comparar los hechos con las teorias, y su manera se constituye en
un programa que identifica las acciones indispensables para ejecutarlo. (Bernal,
1992)

De otro lado, el disefio constituye un plan se realiza con el fin de recopilar
informacion necesaria que responda al planteamiento del problema. Por tanto, la
investigacién no experimental comprende las investigaciones que se ejecutan sin
manejar de manera intencionada las variables y se pueda contemplar los
fenbmenos de la misma forma como ocurren en la actualidad para revisarlos
(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2019).

El disefio fue no experimental, por cuanto no se maniobraron las variables.
En lo referente a los estudios de alcance explicativo, su utilidad se focaliza en
manifestar a que se debe que ocurre un fendmeno y en qué capacidad se expresan
0 por qué se llegan a relacionar dos o mas variables” (Hernandez-Sampieri,
Fernandez y Baptista, 2014, p. 95). Es por ello que el proyecto de investigacion
fue un estudio de alcance explicativo
3.2. Variables y operacionalizacion
Segun Hernandez-Sampieri et al. (2014), Una variable es una caracteristica que
puede oscilar y cuya variacion es idéneo de mensurarse u examinarse (p. 105).

El propésito de la operacionalizacion es la division de los componentes en
forma contextual de las variables que participan en el estudio, los conceptos
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tedricos sean estas enunciadas en sub términos llamados indicadores, con sus
respectivos items y el uso de una escala (Hernandez et al., 2014).
Hernandez-Sampieri y Mendoza (2019), consideré que la ruta cuantitativa se
requiere un espacio exacto al cual acudir (planteamiento especificado y delimitado)
y un mapa preciso o GPS (disefio acotado). El equipaje incorpora estudio
estadistico dado que trataremos guarismos (p. 7).
La investigacion al ser cuantitativa se han utilizado informacion numérica y se utilizé
la estadistica para las dos variables. El rango de la variable gestion del cambio es

independiente y la variable capacitacion es dependiente.

Variable gestién del cambio

Definicién conceptual

Alles (2017) afirmd que para cambiar los patrones de conducta y que éstos
estan concordados con el modelo de competencias, para ello es necesario
el cambio organizacional. Por consiguiente, si esta es la realidad de una
empresa, la manera de lograr modificar su cultura, sera aplicando las
competencias que realicen la transformacién a partir del modelo de

competencias de la organizacion (p. 99).

Definicidon operacional

La definiciébn operacional son los procedimientos, técnicas y métodos para
analizar una variable en el caso de investigacion (Hernandez-Sampieri y
Mendoza, 2019, p. 137).

La variable gestiéon del cambio fue valorar con las cuatro dimensiones siendo
estos los siguientes: Resistencia al cambio, Participacion, Seguridad,
Comunicacion y Adaptabilidad a los cambios del entorno; para cada
dimension tuvieron sus indicadores que se usaron para la elaboracion del
instrumento de medicién que fue el cuestionario y que se recopilaron datos

a ser evaluados mediante la Estadistica por medio del programa SPSS 25.

Variable capacitacion
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Definicion conceptual

Louffat (2012), sefialé que la capacitacion es el proceso técnico, sistematico
y permanente del gerenciamiento de personal encargada de prometer las
aptitudes para que los trabajadores progresen sus grados de competencias

profesionales y personales a corto, mediano y largo plazo (p. 134).

Definicion operacional

La variable capacitacion fue ponderable en sus 4 dimensiones, que son:
Evaluacién de las necesidades de capacitacion, Diagnostico de necesidades
de capacitacion, Disefio del plan de capacitacién, Implementacién del plan
de capacitacioén y Evaluacion del plan de capacitacion; de cada uno de ellos
se identificaron sus indicadores que se aplicaron para la confeccién del
instrumento de medicion que fue el cuestionario y que obtuvo informacion

ser evaluados con la Estadisticaa través del programa SPSS 25.

Indicadores

La gestion del cambio tiene la dimension resistencia al cambio que tiene
tres indicadores: motivacion, interaccion social y necesidades de seguridad;
la dimension participacién que cuenta con tres indicadores: aportes, interés
por el cambio y asiste; la dimension seguridad que posee tres indicadores:
proteccion, desvinculacion asistida y bienestar del trabajador; la dimensién
comunicacién que tiene tres indicadores: informacién, lenguaje y canales de
comunicaciones finalmente la dimension adaptabilidad a los cambios del
entorno, que tiene tres indicadores: conocimiento, adaptabilidad y cambios
en el entorno.

La capacitacion tiene la dimension diagnéstico de las necesidades de
capacitacion, que cuenta con tres indicadores: necesidades
organizacionales, descripcién del puesto y potencial del personal; para la
dimensién disefio del plan de capacitacién tiene tres indicadores: objetivos
institucionales, planeacion y técnicas de capacitacion; la dimension
implementacion del plan de capacitacion tiene dos indicadores: capacitacion

en el puesto de trabajo y capacitacién fuera del puesto del trabajo; y, por
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ultimo para la dimension evaluacion del plan de capacitaciéon cuenta con

cuatro indicadores: reaccion, aprendizaje, transferencia y resultados.

Escala de medicion

Para Hernandez-Sampieri, Fernandez y Baptista (2014) “La escala de Likert
es, en sentido estricto, una medicién ordinal” (p. 243).

Teniendo como base lo expuesto en el parrafo anterior, la investigacion

adopto la escala de Likert; en ese sentido, la medicién fue ordinal.

3.3. Poblacién, Muestray Muestreo
Poblacion
A la poblacion se le considera como el conjunto de todos los casos
concuerdantes con una variedad de definiciones (Chaudhuri, 2018 vy
Lepkowsky, 2008b; citados por Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2019, p.
198).
La poblacién materia del estudio estuvo conformada por 180 colaboradores

de la Gerencia de Gestion del Empleo.

Criterios de inclusion: Se incluy6 al personal del area de Compensaciones

de la Gerencia de Gestion del Empleo de la entidad publica, Lima.

Criterios de exclusidén: Se excluyo al personal que no laboran en el area de
Compensaciones de la Gerencia de Gestion del Empleo de la entidad publica,

Lima.

Muestra

Para Bernal (2010), la muestra es la minima parte de la poblacion que se elige,
para lograr la obtencion real de la informacion para el crecimiento de la
investigacion y sobre la cual se realizaran la medicion y la observacion de las
variables materia de estudio” (p. 161).

El acopio de datos se ejecutd a través de un muestreo por conveniencia, en
razon de las especificaciones de la muestra, en razon a que se aplico los

cuestionarios a 40 colaboradores del area de Compensaciones, que
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intervienen de la problematica del presente estudio.

Muestreo

Este estudio utiliz6 el muestreo no probabilistico, que de conformidad a
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) estos modelos de muestreo se les
conoce como muestras guiadas, para lo cual son adecuadamente elegidas,
de forma orientada y subjetiva con respecto al marco de la investigacion.

Unidad de analisis

Para Hernandez-Sampieri y Mendoza (2019) Es la unidad en la que se basa
para recopilar la informacion final. Habitualmente son las mismas, pero no
siempre (p. 198). Las unidades de analisis son los colaboradores del area de

compensaciones de la entidad publica de Lima.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para Yuni y Urbano (2014) quienes indicaron que la recopilacion y el estudio de
datos administran a las formas de conseguir, organizar y explicar de los referidos
efectivos en base de aprendizaje y de ellos se pueden tratar diversos saberes (p.
50-51).

La técnica empleada en el estudio fue la encuesta, la cual se aplico a 40
colaboradores del area de Compensaciones de la gerencia de Gestion del Empleo
de la entidad publica, para los cuestionarios de las ambas variables de gestion del
cambio y la capacitacion.

Instrumento de recoleccion de datos

El instrumento de acopio de datos a colaboradores para la investigacion fue
el cuestionario, que segun Hernandez et al. (2014), es el instrumento mas
aplicado para obtener informacién de la problematica materia de estudio. Esta

informacion que se obtengan sera tratada mediante la Estadistica.

El cuestionario se aplico para captar informacion de las variables gestion del
cambio y la capacitacion. La escala fue la de tipo Likert y que Hernandez et
al. (2014) lo consideré como “un conjunto de items en forma de afirmaciones

0 juicios...” (p. 238).
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Tabla 1

Denominaciones en la escala de Likert

Puntuacion Denominacién Inicial
1 Nunca N
2 Casi nunca CN
3 A veces AV
4 Casi siempre CS
5 Siempre S

Validez de los instrumentos

En el estudio se requiri6 valorar la validez del instrumento empleado.

Teniendo en cuenta a Hernandez, et al. (2014) manifestaron que la validez

constituye el nivel en que un instrumento calcula efectivamente la variable

que intenta evaluar (p.200).

La validez

Permiti6 comparar los indicadores con las afirmaciones que calculan las dos

variables. En ese sentido, lo que se estima la validez como la accion e que

un ensayo sea planificada y ejecutada, evaluando lo que se persigue medir.

El cuestionario fue validado por expertos.

Tabla 2

Validacion de expertos

N° Experto Calificacién Especialidad
instrumento

1 Dr. Marco Antonio Candia Menor Aplicable Administrador

Dr. Alberto Monzén Troncoso Aplicable Administrador

3 Dr. Fabio Romeo Paca Pantigoso Aplicable Administrador
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Confiabilidad de los instrumentos
Para determinar la confiabilidad en el estudio se realizo la prueba del Alfa de
Cronbach utilizando los instrumentos de las dos variables.

Segun Hernandez (2014) manifiesta que “Este estadistico consiste en el
coeficiente del Alfa de Cronbach el cual tiene valorizacion”. (p.189). La fiabilidad lo
constataremos a través del alfa de Cronbach en la cual indicaré si es fiable.

En tal sentido, para examinar correctamente el coeficiente del Alfa de
Cronbach, se muestra la correspondiente escala de medidas:

Tabla 3
Escala de medidas para evaluar el Coeficiente de Cronbach

Valor Nivel

<0,5 Inaceptable
0,5a0,6 Pobre
0,6a0,7 Cuestionable
0,7a0,8 Aceptable
0,8a0,9 Bueno

>0,9 Excelente

Nota. Teniendo en cuenta lo nombrado anteriormente, se evaluaron la tabla de
Estadisticas de fiabilidad segun la variable, que se nombran seguidamente:
Fuente: George y Mallery (2018)

Prueba de fiabilidad para la variable gestion del cambio

Tabla 4

Alfa de Cronbach de gestién del cambio

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 40 100,0
Excluido 0 ,0
Total 40 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
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Alfa de Cronbach N de elementos

,940 30

Nota: En la tabla 4 se puede analizar qué informacion fueron evaluados por el
SPSS, con un muestreo de 40 colaboradores de una entidad publica, no se
descarté a nadie. Asimismo, se puede apreciar que para las 30 confirmaciones
enunciadas para el cuestionario de la variable gestion del cambio, llego al valor con
el test Alfa de Cronbach de 0,940 > 0,90 excelente; concluyendo asi que el

instrumento es fidedigno.

Prueba de fiabilidad para la variable capacitacion
Tabla 5

Alfa de Cronbach para la variable capacitacion

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 40 100,0
Excluido? 0 0
Total 40 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,962 30

Nota. En la tabla 5 se puede comprobar que los datos fueron analizados por el
SPSS, de una muestra de 40 colaboradores de una entidad publica, de los cuales
no se rechazo a nadie. Asimismo, apreciandose que para las 30 aseveraciones
presentadas para el cuestionario de capacitacion, se consiguio el valor con el test
Alfa de Cronbach de 0,962 > 0,90 excelente; concluyendo asi que el instrumento

es fiable.
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3.5. Procedimientos
Segun Hernandez, et al. (2014), el procedimiento es “un resumen de cada paso en
el desarrollo de la investigacion” (p.343).

La problematica de la entidad publica se encuentra vinculada con la falta de
compromiso de los trabajadores, ocasionado debilidades en la gestion operativa
que sustenta la propuesta de considerar como variable la gestion del cambio y ante
la falta de programacion de capacitaciones que permitan mejorar los procesos que
ocasiona retraso en las operaciones administrativas, lo que se ha considerado
como variable la capacitacion.

Respecto a la recoleccibn de datos se prepardé un instructivo a los
trabajadores para resolver los dos cuestionarios y enviarles a través de correos
electronicos para que puedan dan responder a las afirmaciones establecidas en los

dos cuestionarios.

3.6. Método de analisis de datos

Para la conduccién de la data se implementé el sistema estadistico SPSS
(Statistical Packge for the Social Science), que acceder ejecutar el andlisis
descriptivo e inferencial de las variables.

Se tomo6 como prueba estadistica regresion lineal multiple. Asimismo, guiar el
objetivo hacia un fin predictivo, que contribuirhd a comprender las posibilidades de

gue la variable gestién del cambio predomine sobre la variable capacitacion.

3.7. Aspectos éticos

La presente investigacion se sujetd a las normatividad de produccion intelectual
aceptados por la Universidad César Vallejo, como es la actual Guia de Productos
Observables. Ademds, la investigacion es exclusivamente académica,
concerniendo un marco tedrico respecto a las ciencias administrativas,
conseguidas de fuentes confiables citando a sus correspondientes autores,
previniendo el acatamiento de las normas APA. Del mismo modo, la investigacion
fue sujeto de evaluacion a través del programa del Turnitin, para que se pueda
demostrar la evidencia de la originalidad de la investigacion. Asimismo, para la

aplicacion del cuestionario manteniéndose en el anonimato de los encuestados
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IV RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Tabla 6
Resultado total por niveles de la variable gestion del cambio

Niveles I %

Cambio deficiente 16 40

Cambio regular 15 38

Cambio éptimo 9 22

Total 40 100
Figura 1l

Distribucion porcentual de gestion del cambio

Frecuencia

Nota. En la tabla 6, figura 1 se observa un 40% de colaboradores encuestados se
identifican en el area de cambio deficiente, el 38% esta En el area de cambio

regular y un 22% en el area de cambio optimo.

23



Tabla 7

Distribucion de frecuencia por dimensiones de gestion del cambio

Resistencia al
Participacion Seguridad comunicacion Adaptabilidad

Nivel cambio

f % f % f % f % f %
Cambio
deficiente 7 18 19 48 23 58 21 53 14 35
Cambio 17 42 9 22 10 25 14 35 12 30
regular
Cambio 16 40 12 30 7 17 5 12 14 35
Optimo
Total 40 100 40 100 40 100 40 100 40 100
Figura 2.

Distribucién porcentual de las dimensiones de gestion del cambio

58%

48%

53%
42%

40%
35% 35% 35%
30%
18%
I 12%

Resistencia al cambio Participacion Seguridad comunicacion Adaptabilidad

30%

25%

22%

17%

™ Cambio deficiente ™ Cambio regular ™ Cambio 6ptimo

Nota. En la tabla 7 y figura 2 en la dimension resistencia al cambio el 42% de los
colaboradores plantearse que estan en la zona de cambio regular, el 40% en la
zona de cambio 6ptimo y el 18% en la zona de cambio deficiente. En la dimensién
participacion el 48% contemplan que estan en la zona de cambio deficiente, el 30%
en la zona de cambio 6ptimo y el 22% estan en la zona de cambio regular. En la

24



dimensién seguridad el 58% tienen en cuenta que estan ubicados en la zona de
cambio deficiente, el 25% en la zona de cambio regular y el 17% en la zona de
cambio 6ptimo. En la dimension comunicacion el 53% creen estar ubicados en la
zona de cambio deficiente, el 35% en la zona de cambio regulary el 17% en la zona
de cambio 6ptimo. En la dimension adaptabilidad a los cambios del entorno el 35%
toman en consideracion estar en la zona de cambio deficiente, el 35% en la zona
de cambio 6ptimo y el 30% en la zona de cambio regular; siendo la zona de cambio
deficiente la que predomina en cuatro dimensiones.

Tabla 8

Resultado total por niveles de la variable capacitacion

Niveles I %

Deficiente 16 40

Regular 16 40

Optimo 8 20

Total 40 100
Figura 2

Distribucién porcentual por niveles de la variable capacitacién

20

15

10

Frecuencia

Deficiente Regular Optimo
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Nota. En la tabla 8 y figura 3, se aprecia que el 40% de los colaboradores
reflexionan que la capacitacion se desarrolla en forma deficiente, el 40% en un nivel
regular y el 20% toman en consideracion que estan en nivel de aplicacién éptimo.
Tabla 9

Resultado total por dimensiones de la variable capacitacion

Diagnastico
Evaluacion del  Implementaciéon Disefio de plan de
plan de de plan de de necesidades
Nivel o o .,
capacitacion capacitacion capacitacion de
capacitacion
I % I % I % b %
Deficiente 21 53 9 23 21 53 14 35
Regular 12 30 15 37 12 30 16 40
Optimo 7 17 16 40 7 17 10 25
Total 40 100 40 100 40 100 40 100
Figura 3
Distribucién porcentual de las dimensiones de la variable capacitacion
53% 53%
40% 40%
37%
35%
30% 30%
25%
23%
17% I 17%
Evaluacion del plande  Implementacion de plan de Disefio de plan de Diagndstico de necesidades
capacitaciéon capacitacion capacitacion de capacitacion
H Deficiente ™ Regular ™ Optimo

Nota. En la tabla 9 y la figura 4 se observa en la dimension evaluacion del plan de

capacitacion, los colaboradores anunciaron que el 53% se realiza en forma

26



deficiente, un 30% sostienen que se realiza en un nivel regular y 17% se ejecuta

en un nivel éptimo. En la dimension implementacion de plan de capacitacion el 40%

formula un nivel de ejecucion 6ptimo, el 37% un nivel regular y un 23% un nivel

deficiente. Referente a la dimension disefio de plan de capacitacion el 53%

manifiesta que se encuentra en un nivel deficiente, el 30% en un nivel regular y un

17% en el nivel optimo. Para la dimension diagnostico de necesidades de

capacitacion, el 40% manifiesta que esta en el nivel regular, el 35% esté en el nivel

deficiente y el 25% esta en el nivel 6ptimo.

4.2. Prueba de hip6tesis general

Ho: La gestion del cambio no influye en la capacitacion en una entidad publica,
Lima, 2020.

H1: Lagestion del cambio influye en la capacitacion en una entidad publica, Lima,
2020.

Parametros estadisticos.
a =0,05
Sip<aq, se rechaza la hipétesis nula
Si p> a, se acepta la hipétesis nula
Tabla 10

Prueba de ajuste de los modelos y pseudo R cuadrado para la hip6tesis general

Contraste de la razon de verosimilitud -2
Pseudo R cuadrado

Chi-cuadrado gl Sig.

Cox y Snell 0,609
Gestion de cambio 37,520 4 ,001 Nagelkerke 0,693

McFadden 0,445

Nota. Los resultados del modelo de ajuste sefialan la dependencia entre gestion de
cambio y la capacitacion. De acuerdo con los valores de Chi-cuadrado=37,520 >
9,4877 y p=,001 < ,05 por lo tanto se rechaza la hipodtesis nula y se acepta la
hipétesis alterna. Entonces, se manifiesta que el modelo aclara en un 69,3%
(Nagelkerke=0,693) la variabilidad de la capacitacion. Por lo tanto, la hipétesis

general queda verificado.
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Prueba de hipoétesis especificas

Hipotesis especifica 1

Ho: La dimensidn resistencia al cambio no influye en la capacitacién en una
entidad publica, Lima, 2020.

H1: Ladimension resistencia al cambio influye en la capacitacion en una entidad
publica, Lima, 2020.

Tabla 11
Prueba de ajuste de los modelos y pseudo R cuadrado de Resistencia al cambio

Contraste de la razén de verosimilitud -2
Pseudo R cuadrado

Chi-cuadrado gl Sig.

Resistencia al Cox y Snell 0,567
cambio 33,436 2 ,001 Nagelkerke 0,645

McFadden 0,396

Nota. Los resultados del modelo de ajuste indican la dependencia entre la
resistencia al cambio y la capacitacion. Conforme con los valores de Chi-
cuadrado=33,436 > 9,4877 y p=,001 < ,05 por consiguiente se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipétesis alterna. Por tanto, se confirma que el modelo
argumenta en un 64,5% (Nagelkerke=0,645) la variabilidad de la capacitacion. En
efecto, la primera hipotesis especifica queda comprobada.

Hipotesis especifica 2

Ho: Ladimension participacién en el cambio no influye en la capacitacion en una
entidad publica, Lima, 2020.

H1: La dimension participacion en el cambio influye en la capacitacion en una
entidad publica, Lima, 2020.
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Tabla 12
Prueba de ajuste de los modelos y pseudo R cuadrado de Participacion en el

cambio

Contraste de la razén de verosimilitud -2
Pseudo R cuadrado

Chi-cuadrado gl Sig.

Participacion en el Cox y Snell 0,498
cambio 27,530 4 ,001 Nagelkerke 0,566

McFadden 0,326

Nota. Los resultados del modelo de ajuste indican la dependencia entre la
participacion en el cambio y la capacitacion. Conforme con los valores de Chi-
cuadrado=27,530 > 9,4877 y p=,001 < ,05 por lo tanto se rechaza la hipétesis nula
y se acepta la hipotesis alterna. Entonces, se afirma que el modelo explica en un
56,6% (Nagelkerke=0,566) la variabilidad de la capacitacion. Como repercusion, la

segunda hipétesis especifica queda comprobada.

Hipotesis especifica 3

Ho: La dimension seguridad en el proceso de cambio no influye en la
capacitacién en una entidad publica, Lima, 2020.

H1: La dimensién seguridad en el proceso de cambio influye en la capacitacion

en una entidad publica, Lima, 2020.

Tabla 13
Prueba de ajuste de los modelos y pseudo R cuadrado de Seguridad en el proceso

del cambio

Contraste de la razén de verosimilitud -2
Pseudo R cuadrado

Chi-cuadrado gl Sig.

Seguridad en el Cox y Snell 0,460
proceso del cambio 24,636 4 ,001 Nagelkerke 0,523

McFadden 0,292
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Nota. Los resultados del modelo de ajuste sefialan la dependencia entre la

seguridad en el proceso de cambio y la capacitacion. De conformidad con los

valores de Chicuadrado=24,636 > 9,4877 y p=,001 < ,05 por lo tanto se rechaza la

hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Por lo tanto, se confirma que el

modelo explica en un 52,3% (Nagelkerke=0,523) la variabilidad de la capacitacion.

Por consiguiente, la tercera hipotesis especifica queda verificada.

Hipotesis especifica 4

Ho: La dimensién comunicacion en la gestion de cambio no influye en la
capacitacién en una entidad publica, Lima, 2020.

H1: La dimensién comunicacion en la gestion de cambio influye en la

capacitacion en una entidad publica, Lima, 2020.

Tabla 14
Prueba de ajuste de los modelos y pseudo R cuadrado de comunicacién en la

gestién del cambio

Contraste de la razén de verosimilitud -2
Pseudo R cuadrado

Chi-cuadrado gl Sig.

Comunicacion en la Cox y Snell 0,539
gestion del cambio 31,009 4 ,001 Nagelkerke 0,614

McFadden 0,367

Nota. Los resultados del modelo de ajuste indican la dependencia entre la
comunicacion en la gestion de cambio y la capacitacion. Conforme con los valores
de Chicuadrado=31,009 > 9,4877 y p=,001 < ,05 por lo tanto se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipotesis alterna. Por lo que, se acentia que el modelo explica
en un 61,4% (Nagelkerke=0,614) la variabilidad de la capacitaciéon. En

consecuencia, la cuarta hipotesis especifica quedando verificado.
Hipotesis especifica 5

Ho: La dimension de adaptabilidad a los cambios del entorno no influye en la

capacitacion en una entidad publica, Lima, 2020.
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H1: La dimension de adaptabilidad a los cambios del entorno influye en la
capacitacion en una entidad publica, Lima, 2020.

Tabla 15
Prueba de ajuste de los modelos y pseudo R cuadrado Adaptabilidad a los cambios

del entorno

Contraste de la razén de verosimilitud -2
Pseudo R cuadrado

Chi-cuadrado gl Sig.
Adaptabilidad a los Coxy Snell 0,461
cambios del 24,730 4 ,001 Nagelkerke 0,525
entorno McFadden 0,293

Nota. Los resultados del modelo de ajuste indican la dependencia entre la
adaptabilidad a los cambios del entorno y la capacitacion. De acuerdo con los
valores de Chicuadrado=24,730 > 9,4877 y p=,001 < ,05 por lo tanto se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Por lo tanto, se afianza que el modelo
expone en un 52,5% (Nagelkerke=0,525) la variabilidad de la capacitaciéon. En

efecto, la quinta hipétesis especifica queda comprobada.
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V. DISCUSION

La investigacion tuvo como objetivo comprobar que la capacitacion esta predicha
significativamente por la gestion del cambio en el area de Compensaciones de la
Gerencia de Gestion del Empleo en una entidad publica, Lima, 2020, basado en
una investigacion explicativo y por lo tanto evaluar el grado de influencia.

En ese sentido, se formul6 demostrar hipotesis especificas para mostrar que la
capacitacion esta predicha significativamente por la gestién del cambio. Asimismo,
mostrar que la capacitacion esta predicha significativamente por la resistencia al
cambio; mostrar que la capacitacion esta predicha significativamente por la
participacion; mostrar que la capacitacion esta predicha significativamente por la
seguridad; mostrar que la capacitacion esta predicha significativamente por la
comunicacioén y mostrar que la capacitacion esta predicha significativamente por la
adaptabilidad a los cambios del entorno en el area de Compensaciones de la
Gerencia de Gestion del Empleo en una entidad publica.

La hipotesis general planteada desde la perspectiva que la capacitacion
predicha significativamente por la gestion del cambio en el éarea de
Compensaciones de la Gerencia de Gestion del Empleo en una entidad publica,
Lima, 2020; los resultados descriptivos alcanzados indican que la comprension que
poseen los colaboradores del &rea de Compensaciones de la Gerencia de Gestién
del Empleo en una entidad publica sobre la variable gestion del cambio estan en el
38% correspondiente a la zona de cambio regular, 23% en zona Optima y 40% en
zona de cambio deficiente; en el caso de la variable capacitacion, el 40% sefialan
gue se encuentra en zona regular, el 20% consideran que es optimo y el 40%
indican que es deficiente. El andlisis inferencial indica la dependencia entre la
gestion del cambio y la capacitacion, con valores de Chi-cuadrado=37,520 > 9,4877
y p=,001 < ,05 y se concluyé de la prueba Pseudo R cuadrado, el valor
(Nagelkerke= 0,693), confirmando que el modelo explica en un 69,3% la
variabilidad de la capacitacion quedando confirmada la hipétesis formulada. La
investigacion baso el fundamento teérico con Alles (2017) que expresé sobre el
cambio organizacional se obtiene laborando para variar estandares de
comportamiento, y éstos, a su vez, se vinculan con el modelo de competencias. Por
lo tanto, si ésta es la situacién de una organizacion, la manera de accionar

referente transformacion cultural serd insertar las competencias que trabajan el
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cambio necesario al iniciar del modelo de competencias de la empresa. Igualmente,
de los resultados de la investigacion tienen similitud con los obtenidos por la tesis
de Chambiy Reyna (2019) quienes, en su estudio sobre la relacion entre la gestion
de cambios y los incidentes para disminuir su repercusion adverso en la entidad
GabBot, concluyeron que a mas implementacion el proceso de gestion de cambios
y su respectiva planificacion, el porcentaje de incidentes decrece obteniéndose
logros eficaces, y disminucién de costos en trabajos, reprocesos y abono de
penalidades.

La tesis de Alexander (2015) quién como conclusiéon demostré sobre la
importancia de la cultura organizativa en la transformacién estratégica al comprobar
el intenso cambio cultural que existio y de qué manera influencié en las finanzas de la
corporacion, comprobandose factores claves para estas transformaciones culturales,
tales como: estructura, liderazgo, procesos, entre otros. Ademas, de promover el
desarrollo de los colaboradores con capacidad de cambio. Sin embargo, los
resultados de la tesis de Chavez, Ciguefias, Martensen (2016) contradicen la
propuesta sobre la influencia de la gestién del cambio en la capacitacion, quienes
plantearon detectar la forma de liderazgo y la actitud ante el cambio organizacional,
asi como verificar el nivel de conexion entre los tipos de liderazgo y las actitudes
ante el cambio organizacional de los colaboradores, por lo que los hallazgos
encontrados sustentan que el estilo de liderazgo imperante en la organizacion es
el transformacional y la actitud prominente es el consetimiento. Asimismo, hay
coincidencia con la tesis de Romero, Romero, Torres y Torre (2019), quienes
concluyeron que el liderazgo narrativo es una herramienta en el cambio
organizacional y que el liderazgo narrativo es importante para conseguir multiples
fines en las organizaciones que actualmente enfrentan ambientes dinamicos y
cambiantes, que se requiere la permanente innovacion para conservar la
competitividad en el entorno globalizado. Concuerda también con la tesis de
Gurrutxaga (2015) cuyos resultados aportan evidencia empirica de la prioridad de
tener una cultura innovadora en la organizacién, un liderazgo transformacional y un
potencial innovativo de los trabajadores que conforman el equipo para que exista
una real innovacion en la organizacion, ya que estas tres variables interactian entre
si. Asimismo, concluye que existe una relacidbn positiva entre la cultura

organizacional, el liderazgo y la creatividad del equipo.
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Concuerdan también con el trabajo de Dhinga y Punia (2016) quienes se
preocuparon en explorar las relaciones de la inteligencia emocional de los directivos
con respecto a sus habilidades de gestion del cambio. Exponen que en el mundo
empresarial esta en constante cambio, por ello es que el rol fundamental para
adecuar el cambio a favor de la ventaja competitiva es desarrollar las habilidades
de gestion del cambio. Asi tenemos que la inteligencia emocional de los directivos
es prioridad su atencion para mejorar sus aptitudes de gestion del cambio y su
contribucion al cambio de la organizacion. Ademas, existe similitud con lo expuesto
por Hendrik, Moch, Asmawi, Madhakomala & Suratman (2018), quienes
determinaron como objetivo evaluar el resultado del Cambio, Gestién, Cultura
Organizacional y Liderazgo Transformacional en el logro de los trabajadores. De
los resultados estadisticos concluyeron que la influencia mas directa en el
performance de los trabajadores es el liderazgo transformacional. Los autores
comprueban una influencia positiva del liderazgo transformacional en forma
indirecta en la organizacion y cultura sobre la actuacién de los trabajadores. Por
tanto, contar con un liderazgo transformacional es garantizar un mejor rendimiento
del personal y tener una cultura apropiada donde se pueda desarrollar este
liderazgo. Igualmente. Algatawenh (2018) establecié como objetivo determinar la
relacion de algunas dimensiones del liderazgo transformacional, tales como:
influencia idealizada, motivacion inspiradora, estimulacion intelectual vy
empoderamiento y gestion del cambio en las entidades de seguros jordanas.
Después del estudio realizado concluyeron que las dimensiones estipuladas
anteriormente y la gestion del cambio estan a disposicion en las mencionadas
organizaciones.

Del mismo modo, Hechanova, Caringal-Go y Magsaysay (2018) plantean la
evaluacion de las diferencias en los esquemas de liderazgo del cambio tacito y su
relacion con la gestion del cambio (CM) de los trabajadores de instituciones
académicas y empresas comerciales. Los resultados de su investigacion
recomiendan que los esquemas de liderazgo del cambio dependen del ambiente.
Es por ello que es de suma importancia considerar la cultura organizacional y elegir
apropiadamente a los lideres de cambio y que ejecuten el cambio de manera eficaz.
En ese sentido, también Ki, Seung-Wan & Suk (2020) propusieron inspeccionar la

relacion entre el empoderamiento del liderazgo y el compromiso con el cambio
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organizacional de los trabajadores de Corea del Sur y asimismo evaluar si el
comportamiento de asuncion de riesgos media la relacion anterior. Los resultados
de su investigacion, como producto del analisis empirico mostraron que el
empoderamiento del liderazgo estaba relacionado positivamente con el
compromiso con el cambio organizacional. Demostrar la relacion existente entre el
empoderamiento y el compromiso mediante el papel mediador del comportamiento
de asuncién de riesgos y el rol moderador mediado de la complejidad de la tarea
tiene implicaciones tedricas y practicas Utiles.

Asimismo, Harb and Sidani (2019) mostraron que el sector publico libanés
se confronta multiples cambios, por lo que es cada vez mas exigente los cambios,
en cuanto a innovacion y rendimiento, el liderazgo tiene mas importancia, debido a
gue es una de las pocas herramientas disponibles para los gerentes publicos. Su
estudio se basa en la teoria del liderazgo transformacional, siendo su objetivo
investigar como las caracteristicas de liderazgo transformacional influyen en el
cambio organizativo dentro del sector publico en el Libano. Los resultados
demuestran la significancia de los comportamientos transformadores adoptados
por los gerentes publicos para enfrentar el cambio dentro del sector publico en el
Libano, a pesar de los multiples obstaculos. El articulo aporta a un mejor
desempefio del liderazgo transformador en la promocién del cambio en el sector
publico. Siendo respaldado por Schawarzmuller, Brosi, Duman y Welpe (2018)
guienes manifestaron que como consecuencia a los continuos avances de la
tecnologia, las empresas tienen que dar frente a los cambios en su disefio de
trabajo y el perfil del liderazgo. Debido a los recientes avances tecnologicos, las
organizaciones se enfrentan actualmente a cambios masivos de su disefio de
trabajo y liderazgo, esto significa cambios en la vida laboral y la salud, la utilizacién
de las Tic’s, entre otros. Con su investigacion los autores proponen un panorama
actualizado de los cambios producidos por la transformacion digital tanto para el

disefo y el liderazgo del trabajo.

Desde otra perspectiva, respecto a la gestion del cambio, Mondo &
Musungwini (2019) concluyeron que la gestion del cambio en las personas es
sumamente mas importante y dificil que una gestion técnica y que necesario que

los profesionales de la tecnologia de la informacion se preparen para obtener
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habilidades y métodos indispensable para administrar los proyectos de cambios
gue se encuadran en la propia gestion del cambio. Del mismo modo, Irimias & Mitev
(2020) tuvieron como objetivo investigar la relacién entre la madurez digital, la
gestion del cambio, el desarrollo verde y el desempefio empresarial en un entorno
donde las inversiones del exterior y las estatales son clave para la supervivencia
de las empresas. Los resultados mostraron que la gestion del cambio tiene un
efecto positivo directamente en la madurez digital y en el rendimiento empresarial
y tiene una pequefia repercusion en el compromiso de las organizaciones con la
evolucion verde. Esta investigacion aporta respecto a la relacion entre la
digitalizacién y el desarrollo verde en las organizaciones emprendedoras. Ademas,
Kennett & Payne (2018) consideran que el cambio es universal en todos los
negocios. Las empresas deben desarrollar cambios positivos para obtener los
beneficios y alcanzar los cambios que las empresas se han propuesto. La
necesidad de contar con principios o reglas de ética empresarial para fortalecer las
acciones a desarrollar para realizar la gestion del cambio. De esta manera

podriamos disminuir la tasa de fracaso de un cambio efectivo.

En la hipotesis especifica 1, la resistencia al cambio influye en la
capacitacion en una entidad publica, el andlisis inferencial indica la dependencia
entre la resistencia al cambio y la capacitacion, con valores de Chi-
cuadrado=33,436 > 9,4877 y p=,001 < ,05 y se culmind de la prueba Pseudo R
cuadrado, el valor (Nagelkerke= 0,645), confirmando que el modelo explica en un
64,5% la variabilidad de la capacitacion, quedando constatado la hipotesis
planteada. Se hallé similitud con la tesis de Vignolo (2019) quién plante6 como
objetivo estudiar el cambio organizacional, especialmente la resistencia al mismo,
concluyendo que a través de un plan de sensibilizacion a nivel gerencial se logré
los signos de cambio para poder adaptarse adecuadamente a su entorno,
corroborado por Roa, Dulcic, Arcos, Pineada y Gonzéalez (2018) quienes evaluaron
la relacién entre la actitud y resistencia al cambio en mineros. Los resultados de
sus investigaciones demostraron la existencia de una actitud satisfactoria hacia

el cambio organizacional, y a su vez, un nivel medio/moderado de

resistencia. Asimismo, en su investigacion encontraron una actitud de cinismo al
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cambio por parte del personal de la empresa, por la desconfianza de las
capacidades de los jefes frente al cambio.

De la misma linea, Havlovska, llliashenko, Konoplina, Shevchuk, Hlynska &
Prytys (2020) establecieron que la adecuacion estratégica constituye uno de los
principales enfoques de la gestibn empresarial, orientada a la aplicacion a la
seguridad, en cuanto a los peligros, amenazas y riesgos actuales. La adecuacion
esta relacionada a los cambios en el sistema de gestién empresarial, estableciendo
las comunicaciones apropiadas entre la estructura jerarquica de las autoridades su
responsabilidad de la toma de decisiones, paliando el comportamiento oportunista
de los trabajadores en razén a los cambios en la estructura organizacional. Los
autores desarrollaron en su investigacion, el modelo de J. Durk adaptado (cuando
se adoptd unas series de medidas para identificar las principales causas de la
resistencia de los empleados y seleccionar las maneras de contrarrestarlas).

En la hipétesis especifica 2, la participacién influye en la capacitacion en una
entidad publica, el analisis inferencial indica la dependencia entre la participacion y
la capacitacion, con valores de Chi-cuadrado=27,530 > 9,4877 y p=,001 < ,05y se
culminé de la prueba Pseudo R cuadrado, el valor (Nagelkerke= 0,566), ratificando
que el modelo explica en un 56,6% la variabilidad de la capacitacién, quedando
revisado la hipétesis planteada. Se encontraron concordancias con el trabajo de Ma
Regina, Caringal-Go & Magsaysay (2018) en base a sus resultados, recomiendan
gue los esquemas de liderazgo del cambio dependen del contexto. Por lo que es
sumamente importante contar con una cultura organizacional y proceder a elegir
los mejores lideres de cambio y proceder a su ejecucion. Concluyeron que la
investigaciéon revela importancia en el contexto organizacional y del liderazgo para
lograr una mejor gestion del cambio y comprometer a los trabajadores en dicho
cambio. De igual forma, el trabajo de Guerrero, Teng-Calleja & Ma Regina (2018)
corroboran la influencia del cambio esquemas de liderazgo sobre la gestion del
cambio percibida como eficaz e implantar la gestién del cambio media la relacién
entre los esquemas de liderazgo del cambio y el compromiso de los profesores con
el cambio. Los resultados alcanzados acentuan el valor de los esquemas de
liderazgo del cambio y la gestién del cambio, en el prondstico del compromiso de

profesores con el cambio.
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Del mismo modo, Sale, Page & Penniment (2019) sostienen que todo proceso
de cambio puede generar una sensacion de pérdida, ansiedad y puede tomar mas
tiempo para que los trabajadores comprendan la significancia del cambio y asumir un
compromiso con é€l. Por tanto, el cambio depende en la medida en que los
trabajadores se acoplan al cambio o reaccionar con la resistencia. También en esta
corriente, Yeo & Marquardt (2015) establecieron como proposito examinar el
impacto de la tecnologia en el cambio organizacional durante la implementacion de
un gobierno electrénico en una entidad publica de Malasia Oriental. La manera
como el personal de la entidad se adecua a los avances de la tecnologia, lo que
conducen a la innovacién como a la disrupcion en las practicas laborales. Esta
investigacién da mayor cobertura a la tecnologia en las entidades y explora cémo
la tecnologia permite y limita el cambio organizacional. Aqui tiene que ver mucho la
innovacion de parte de los trabajadores que mejoren las relaciones sociales.
Ademas, ilumina el poder de la agencia humana para innovar y organizar
estructuras de accién que modifican las relaciones sociales y la estrategia
organizacional que influyen en el desempefio organizacional.

En la hipétesis especifica 3, la seguridad influye en la capacitacion en una
entidad publica, el andlisis inferencial indica la dependencia entre la seguridad y la
capacitacion, con valores de Chi-cuadrado=24,636 > 9,4877 y p=,001 < ,05 y se
culminé de la prueba Pseudo R cuadrado, el valor (Nagelkerke= 0,523), ratificando
qgue el modelo explica en un 52,3% la variabilidad de la capacitacién, quedando
controlada la hipétesis planteada. Se aprecia similitud con la tesis de Rodriguez y
Avalos (2019) quienes determinaron presentar un modelo de gestién del cambio
para la municipalidad Provincial de Trujillo y cuyos resultados mostraron que los
factores impulsadores del cambio son: la tecnologia, la estabilidad laboral,
monotonia, capacitaciones, superacion personal, el logro de objetivos y metas, la
calidad de servicio. Concluyendo que el modelo de cambio propuesto seria
identificar el problema, determinar objetivos y metas, implementando indicadores y
actividades a ejecutarse, captacion de recursos y evaluacion de resultados.

Igualmente, Yuan Jing Luo, Yan Ping Li and Jing Du (2020) sostuvieron como
objetivo del estudio identificar las circunstancias de contingencia bajo las cuales la
sancién seria menos dafiina, sus estudios permitieron construir un modelo referente

a la efectividad de las sanciones del supervisor durante el cambio. Los resultados
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del modelo lineal jerarquico revelaron que el comportamiento de cambio activo de
los seguidores. Concluyeron que los roles del comportamiento de los miembros
centrales al cambio, que actia como modelo a seguir y de los valores individuales
en Asia Oriental durante miles de afos en la implementacion exitosa del cambio.
Los hallazgos otorgan informacion para las tacticas de implementacion exitosas en
el cambio organizacional y enriquecen la comprension del proceso de cambio
organizacional.

Ademas, el trabajo de Rodriguez y Mladinic (2016) concluyeron que la
evaluacion de ambivalencia es elemento necesario a tener en cuenta en el ambito
organizacional. Entre los antecedentes se tiene la investigacion de Oreg y Sverdlik
(2011) quienes exponen que el nacimiento de la ambivalencia se da desde el
conflicto que experimenta el colaborador entre sus actitudes con el cambio
organizacional respecto a sus actitudes hacia el patrocinador del cambio

En la hipotesis especifica 4, la comunicacion incide en la capacitacion en
una entidad publica, el analisis inferencial indica la dependencia entre la
comunicacién y la capacitacion, con valores de Chi-cuadrado=31,009 > 9,4877 y
p=,001 < ,05 y se concluy6 de la prueba Pseudo R cuadrado, el valor (Nagelkerke=
0,614), confirmando que el modelo explica en un 61,4% la variabilidad de la
capacitacion, quedando confirmada la hipétesis planteada. Se hallaron
concordancia con la tesis de Escalante (2019) quién, en su estudio referente al
emprendimiento de consultoria en gestion del cambio, concluye que los elementos
en torno al talento humano, tales como la desmotivacion, la falta de compromiso o
colaboracion, asi como los obstaculos en la comunicaciéon y ausencia de liderazgo,
entre otros, pueden pronosticar en gran medida el desastre de un proyecto de
conversion. lgualmente, la tesis de Delgado y Nuafez (2015) concluyeron que la
empresa, efectivamente, no tiene un plan de comunicacion interna y, como
resultado de ello, esta originando un ambiente de trabajo hostil, pesimista e induce
a la resistencia al cambio organizacional. También con la tesis de Escobar (2015)
gue tuvo como objetivo entender la relacién e incidencia del liderazgo en la gestion
de la comunicacién organizacional observada en el cambio y la innovacion,
concluyendo que todo cambio organizacional debe centrarse en el rendimiento del

personal y contar con un optimo clima organizacional.
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En la hipotesis especifica 5, la adaptabilidad a los cambios del entorno
influye en la capacitacion en una entidad publica, el analisis inferencial indica la
dependencia entre la adaptabilidad a los cambios del entorno y la capacitacion, con
valores de Chi-cuadrado=24,730 >9,4877 y p=,001 <,05y se concluyo de la prueba
Pseudo R cuadrado, el valor (Nagelkerke= 0,525), confirmando que el modelo
explica en un 52,5% la variabilidad de la capacitacion, quedando comprobada la
hipotesis planteada. Se puede tener en cuenta los trabajos de Nastase, Giuclea &
Bold (2012) quienes afirman que las organizaciones son sistemas sociales abiertos
integrados por personas, es que todo cambio conducira al éxito o fracaso del
cambio, dependiendo de sus actitudes y las acciones que adopten. Por lo que se
conduce a tener que crear una cultura de cambio permanente entre el personal de
una organizacioén, es asi que, para conducir un plan de gestién del cambio, es vital
fomentar conciencia y capacidad de respuesta al cambio de la organizacién, para
lo cual deben ser entrenados para que sean empoderados y en esto tiene un rol
importante el directivo. Respaldado por Burk (2020) quien expuso que las
organizaciones deben estar preparados para adecuarse a las exigencias de la
globalizacion para transformarse y alcanzar el éxito deseado. Depende mucho de
la cultura organizacional que se haya desarrollado y contar con capacidad de
cambio y afrontar con las herramientas apropiadas sin inconvenientes. Mucho tiene
gue ver la participacion activa y directa de los ejecutivos para que crean el ambiente
de comunicacion eficaz.

Del mismo modo, Whysall, Owtram & Brittain (2019) expresaron que el
constante cambio tecnologico abre una brecha entre los conocimientos actuales de
los trabajadores y los futuros roles, lo que nace la preocupacién de considerar
nuevos enfoques para el desarrollo del talento humano. Los mandos intermedios
hoy en dia son los mas identificados por su protagonismo en la gestion del cambio.
Su investigacion proporciona una vision sobre el impacto del cambio y que se
requiere que las personas y las organizaciones estén en constante evolucion y
adecuarse al cambio tecnolégico.

Con respecto a la capacitacion, su teodrico propuesto Louffat (2012),
menciono que la capacitacion es el proceso técnico, sistematico y constante de la
gestion del recurso humano encargada de ofrecer oportunidades para los

trabajadores que promuevan sus niveles de competencias profesionales y

40



personales a corto, mediano y largo plazo. Este a su vez, concuerda con la tesis de
Acero (2018) que concluye que la capacitacién debe ser considerada como una
inversion para la organizacion. Toda vez que, los resultados de la capacitacion
brindan beneficio al trabajador y por ende a la propia institucién. Asimismo, fortalece
la tesis de Salvador (2018) que ante la ausencia de liderazgo de los directivos, por
cuanto no utilizan adecuadamente los instrumentos de gestion que dispone la
entidad, demostrando carencia de habilidades y capacidades para adecuarse a las
situaciones del entorno, por lo se debe, disefiar estrategias de capacitacion para
desarrollar las capacidades y habilidades en los directivos.

De otro lado, la tesis de Esteban y Ugarte (2016) en base a los resultados
alcanzados se percibe que el proceso de capacitacion realizado en la empresa se
enfoca a la produccion y no al trabajador, lo que refleja la desmotivacién de estos,
falta de oportunidad en la idoneidad de nuevos sistemas y la falta de fortalecimiento.
En cambio, la tesis de Chuyes (2019) concluye que se prepare un plan de
capacitacion alineado a la misién, vision y metas organizacionales y adecuarlo a
las reales necesidades de capacitacion segun el tipo de negocio, concordante con
Urquizo (2016) que, del estudio realizado, uno de los hallazgos comprueba los
elementos socioculturales de los registradores civiles para aplicar un procedimiento
de capacitacion diligente y conforme con sus necesidades reales de formacion.
Fortalece la tesis de Riafio (2019) exponiendo que la capacitacion es un
instrumento que utilizan las organizaciones, para el progreso de las habilidades y
los niveles de competencia de sus trabajadores, con la finalidad de promover
mejoras en los niveles de desempefio y aportar al cumplimiento de los objetivos de
la organizacion en forma eficiente y eficaz.

En la tesis de Cano y Barrientos (2013) sefialan que la real implementacion
de etapas del modelo de capacitacion, tales como: seleccion de eventos de
capacitacion, modelos de aprendizaje, metodologias de aprendizaje, control del
aprendizaje y multiplicacion y/o aplicacion del conocimiento e impacto del
conocimiento adquirido, podra permitirle a la empresa garantizar trabajadores
altamente calificados y en la tesis de Hernandez (2018) los resultados de la
investigacion demostraron que la existencia de una relacion positiva entre la gestion
de la capacitacion laboral y el compromiso organizacional en colaboradores. De
igual manera, continuando con la capacitacion, los trabajos de Shah, Shaikh &
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Pirzada (2018) concluyeron que tanto la capacitacion como el desarrollo de personal
es sumamente importante para obtener ventaja competitiva, por cuanto maximizan el
rendimiento de los trabajadores. En cambio, Ju & Li (2019) sus resultados apoyaron
las hipotesis de que la tanto la capacitacion en el trabajo, como fuera del trabajo, a
distancia y la estabilidad en el trabajo y las coincidencias de educacion-empleo y
destrezas se agrupan significativamente con el propdsito de rotacion. Concluyeron
que la capacitacion tiene una gran influencia en la rotacion de personal. Gil & Mataveli
(2016) recomiendan que la capacitacion se comprenda como una actividad laboral
propia que debe ejecutarse durante el tiempo de trabajo, pero que el bajo nivel de
recompensas economicas podria desalentar la ejecucién de la capacitacion.
Refuerzan Alejandra, Contreras, Almaguer & Tovar (2015) cuyos resultados de su
investigaciéon denotan una incidencia de la capacitacion y compensacion en la
eficiencia de proyectos, lo cual es sumamente importante para los ejecutivos de esta
clase de entidad preocupados en incrementar la eficiencia de los proyectos que llevan
a cabo.

De otro lado, Shuibin, Benjamin & Naam (2020) concluyeron que el gobierno
debe recomendar a todos los sectores publicos desarrollen programas de
capacitaciéon debidamente planificados. En el caso de Luchinskaya & Dickinson
(2019) sus hallazgos encontrados demuestran que aquellas personas que trabajan
en puestos de nivel inferior no solo pueden tener menos probabilidades de aceptar
capacitacion, sino también menos probabilidades de haber tenido capacitaciéon
asociado con aumentos salariales. En cambio, Nik y Sheikh (2018) la relacion entre
la cultura de aprendizaje organizacional, incumplimiento de contrato psicolégico,
compromiso laboral, simulacién de capacitacion y transferencia de capacitacion,
evaluando el impacto de la capacitacion en el comportamiento de ciudadania
organizacional del sector publico. Desde otra perspectiva sobre la capacitacion,
Jamal, Najil y Leclerc (2017) las empresas son cada vez mas exigentes con relacion
a la racionalizacion vy justificacion de los costos en materia de la capacitacion, y a
la obligacién asociada de logro de resultados. Concuerdan Moon, Tyu & Jeon
(2019) en la estructura y el propio funcionamiento de la capacitacion origina costos
y recursos, por lo que es importante elaborar un modelo de capacitacion eficaz. En
conclusién, los procesos son una constante de cambios y aunada a la tecnologia

informatica que cambia constantemente, determina que las organizaciones hoy en
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dia deben estar preparados para adecuarse a estos cambios y en ese sentido la
capacitacion contribuir4 a que tanto los lideres como los colaboradores tengan las
herramientas necesarias en materia de conocimientos y la practica de lo que se va
a cambiar, a efecto de evitar o disminuir la resistencia al cambio. Por consiguiente,
las empresas seran mas productivas y los resultados se veran en los indicadores

de gestion y en la satisfaccion de los clientes o usuarios.
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VI. CONCLUSIONES

En base a los resultados y el objetivo general que es determinar la influencia de la

gestién del cambio en la capacitaciébn en una entidad publica, Lima, 2020, se

establecieron las siguientes conclusiones:

Primera: Conforme a los resultados descriptivos alcanzados de las variables de

Segunda:

Tercera:

estudio indican que la impresion que tienen los colaboradores del area
de Compensaciones de la Gerencia de Gestion del Empleo en una
entidad publica sobre la variable gestion del cambio estan en el 38%
correspondiente a la zona de cambio regular, 23% en zona 6ptima y 40%
en zona de cambio deficiente; en el caso de la variable capacitacion, el
40% indican que esta en zona regular, el 20% proponen que es 6ptimo
y el 40% sefalan que es deficiente. Por ello, el andlisis inferencial indica
la dependencia entre la gestién del cambio y la capacitacion, con valores
de Chi-cuadrado=37,520 > 9,4877 y p=,001 < ,05 y se culminé de la
prueba Pseudo R cuadrado, el valor (Nagelkerke= 0,693), ratificando que
el modelo explica en un 69,3% la variabilidad de la capacitacion
guedando constatada la hipétesis planteada. Se concluye, ademas, en
el Plan Estratégico Institucional no visualiza programas de capacitacion
orientada a que los lideres y colaboradores tengan la preparacion
necesaria para adecuarse a los cambios organizacionales, procesos y
tecnologia informatica debidamente planeados.

Siguiendo con los resultados, el analisis inferencial indica la
dependencia entre la resistencia al cambio y la capacitacion, con valores
de Chi-cuadrado=33,436 > 9,4877 y p=,001 < ,05 y se infiere de la
prueba Pseudo R cuadrado, el valor (Nagelkerke= 0,645), reafirmando
gue el modelo explica en un 64,5% la variabilidad de la capacitacion,
guedando determinada la hipoétesis planteada. Se concluye que no se
cuenta con estrategias para contrarrestar o disminuir el efecto de la
resistencia al cambio.

Continuando con los resultados, el analisis inferencial indica la
dependencia entre la participaciéon y la capacitacion, con valores de Chi-
cuadrado=27,530 > 9,4877 y p=,001 < ,05 y se deducié de la prueba
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Pseudo R cuadrado, el valor (Nagelkerke= 0,566), corroborando que el
modelo explica en un 56,6% la variabilidad de la capacitacion, quedando
comprobada la hipotesis planteada. Lo que permite concluir que hay
ausencias de técnicas para lograr la participacion directa de los
colaboradores, para que se sientan comprometidos en los cambios que

la entidad decide aprobar, en beneficio de la institucién y de los usuarios.

Cuarta: Segun los resultados alcanzados demuestra que del analisis inferencial
sefala la dependencia entre la seguridad y la capacitacion, con valores
de Chi-cuadrado=24,636 > 9,4877 y p=,001 < ,05 y se concluyo de la
prueba Pseudo R cuadrado, el valor (Nagelkerke= 0,523), ratificando que
el modelo explica en un 52,3% la variabilidad de la capacitacion,
guedando comprobada la hipotesis planteada. Por consiguiente, se
concluye que no se tiene mecanismos para asegurar que se les brinde

seguridad a los colaboradores.

Quinta: De los resultados, el analisis inferencial indica la dependencia entre la
comunicacion y la capacitacion, con valores de Chi-cuadrado=31,009 >
9,4877 y p=,001 < ,05 y se concluyé de la prueba Pseudo R cuadrado,
el valor (Nagelkerke= 0,614), corroborando que el modelo explica en un
61,4% la variabilidad de la capacitacion, quedando comprobada la
hipotesis planteada. Se concluye que no se cuenta con un plan de
comunicacion interna que otorgue fluidez en las comunicaciones

internas hacia sus colaboradores con respecto a los cambios.

Sexta: Finalmente, de los resultados alcanzados, el andlisis inferencial
manifiesta la dependencia entre la adaptabilidad a los cambios del
entorno y la capacitacion, con valores de Chi-cuadrado=24,730 > 9,4877
y p=,001 < ,05 y se concluy6 de la prueba Pseudo R cuadrado, el valor
(Nagelkerke= 0,525), reafirmando que el modelo explica en un 52,5% la
variabilidad de la capacitacion, quedando comprobada la hipotesis

planteada. Lo que se finaliza en la ausencia de controles para asegurar
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el grado de adaptabilidad frente a los cambios del entorno por parte de

los lideres y colaboradores.
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VIl. RECOMENDACIONES
De acuerdo con los enunciados que se describen en las conclusiones se describe

las siguientes recomendaciones:

Primera: Se reformule el Plan Estratégico Institucional para que incluya
programas de capacitacion dirigida a los lideres y colaboradores
preparandolos a los cambios organizacionales, procesos y tecnologia

informatica que ya estan debidamente aprobados por la Alta Direccion.

Segunda: Disefar estrategias de personal como contar con un plan de
sensibilizacion para que los lideres y colaboradores logren adaptarse
adecuadamente a su entorno para contrarrestar o disminuir el efecto de

la resistencia al cambio.

Tercera: Los lideres deben asumir sus roles para aplicar técnicas de interaccion
humana, a través de los focus grup que motiven que sus colaboradores
se sientan comprometidos con los cambios aprobados por la entidad

publica.

Cuarta: La Alta Direccion deben emitir politicas en materia de gestion de
cambios, en la cual se deje claro que todo cambio organizacional, de
procesos o tecnoldgico informético que realice la entidad publica, el

colaborador no se vera mermada su estabilidad laboral.

Quinta: La entidad publica debe formular un plan de comunicacion interna para
impedir que se origine un ambiente de trabajo hostil, pesimista que

pueden inducir a la resistencia al cambio.

Sexta: Establecer una cultura de cambio permanente entre el personal de la
entidad publica, que garantice fomentar conciencia y capacidad de
respuesta al cambio de la organizacion para lo cual deberan ser

empoderados.
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VIII.

1.

2.

4.

PROPUESTA

Datos de identificacion

Titulo de la propuesta: Taller para promover la gestion del cambio en los
colaboradores del area de Compensaciones de la gerencia del Empleo de la
entidad publica.

Nombre del ambito de atencion: Auditorio de la entidad publica de Lima.

Region: Lima Provincia: Lima Localidad: Lima

Presentacion

El Taller promoviendo la gestién del cambio de los colaboradores del area de
Compensaciones de la gerencia del Empleo de la entidad publica es una
iniciativa para facilitar la comprension y el compromiso del colaborador para
adecuar los procesos y tecnologia en busca de la mejora continua.

El evento es necesario para hacer de conocimiento del personal que estan
involucrados en generar los cambios a través de la aplicacion de nuevos
procesos y nuevas tecnologias, que se ejecutara del 01 de febrero al 05 de
febrero de 2021 en el auditorium de la entidad publica.

. Objetivos

A nivel personal

Afianzar el compromiso de los colaboradores del area de Compensaciones de
la gerencia del Empleo de la entidad publica.

Promover las habilidades y capacidades de los colaboradores para adecuarse
a los nuevos cambios de procesos y tecnologia.

A nivel organizacional

Fomentar las politicas en materia de gestion del cambio.

Crear una cultura del proceso del cambio permanente.

Cronograma

Dial Conferencia sobre conceptos basicos de gestion del cambio (Taller)
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Dia2 Desarrollo de caso practico de uso de procesos y tecnologia (Taller)
Dia 3 Conferencia sobre la cultura del cambio organizacional (Taller)
Dia4 Conferencia sobre los impactos de una gestion del cambio (Taller)
Dia5 Desarrollo de caso practico de error y plan de integracion (Taller)
6.- Proceso de convocatoria:

Lanzamiento de convocatoria: Domingo 00/00 a 0:00pm
Cierre de convocatoria: Domingo 00/00 a las 0:00pm
Confirmacion con participantes: De lunes 00/00 a Domingo 00/00.
Anuncio de participantes: lunes 00/00 a las 0:00pm

Fase de preparacién técnica: lunes 00/00 hasta viernes 00/00
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ANEXO 01

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE GESTION DEL CAMBIO

DEFINICION DEFINICION ESCALAS DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
- Motivacion
1. Resistencia al
cambio - Interaccién social
Alles (2017) sefal6 que: - Necesidades de
El cambio organizacional seguridad
se logra trabajando para - Aportes
modificar los patrones de | La variable gestion del
comportamiento, y éstos, | cambio se llevara a 2. Participacion - Interés por el cambio
a su vez, se relacionan cabo con las Ordinal
con el modelo de dimensiones de, - Asiste 1=Nunca
competencias. Por lo resistencia al cambio, 2=Casi nunca
tanto, si ésta es la participacion, - Proteccion
Gestlokr)l_del situacion de una seguridad, _ - Desvinculacion 3=Algunas
cambio organizacion, la forma comunicacion y 3. Seguridad asistida veces
de accionar sobre el adaptabilidad a los - Bienestar del
cambio cultural sera cambios del entorno. colaborador o
4=Casi

introduciendo las Se aplicaré el L, .

- Informacion siempre
competencias que cuestionario y el
operen el cambio programa SPSS 25 4. Comunicacion - Lenguaje 5=Siempre
necesario a partir del

- Canales de

modelo de competencias
de la entidad (p.99).

comunicaciones

5. Adaptabilidad a
los cambios del
entorno

- Conocimientos

Adaptabilidad

- Cambios en el
entorno

Fuente: Elaboracion propia.
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ANEXO 02
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE CAPACITACION

DEFINICION DEFINICION ESCALAS DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
- Necesidades
organizacionales
1. Diagnostico de N
necesidades de ) Dejggt%mon del
capacitacion P
La variable - Potencial del
Louffat (2012), La capacitacion seréa personal
capacitacion es el medible a través de - Objetivos
proceso técnico, sus cuatro institucionales
sistematico ypermanente | dimensiones: 2. Disefio del plan - Ordinal
- - : : de capacitacion - Planeacion
de la administracién del | diagnostico de 1=Nunca
potencial que se encarga | necesidades de - Técnicas de
. o itacid 2=Casi
de ofrecer las condiciones| capacitacion, disefio capacitacion nunca
para que el personal del plan de - Capacitacion en el
Capacitacion | desarrolle sus niveles de | capacitacion, 3. Implementacién puesto de trabajo 3=A veces
competencias implementacion del Sz:)glgtnagi?’)n - Capacitacion 4=Casi
profesionales y plan de capacitacion y fuera del puesto siempre
- de trabajo )
personales acorto, evaluacion del plan de 5=Siempre
mediano ylargo plazo (p. | capacitacion. Se - Reaccién

134).

aplicara el cuestionario

y el programa SPSS 25.

4. Evaluacion del
plan de capacitacion

Aprendizaje

- Transferencia

- Resultados

Fuente: Elaboracion propia.
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ANEXO 03

MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA VARIABLE GESTION DEL CAMBIO

INFLUENCIA DE LA GESTION DELCAMBIO EN LA CAPACITACION EN UNA ENTIDAD PUBLICA, LIMA, 2020

Problemas Objetivos Hipoétesis Variable (S) Definicion Conceptual Dimensiones Indicadores Marco metodolégico
General General General Gestion del El cambio organizacional se | Resistencia al cambio | Motivacion Metodologia
cambio logra trabajando para Cuantitativa y de
é¢Como influye la gestion del | . Determinar la influencia de la | La gestién del cambio influye modificar IO_S patronfes de — . Camp?
cambio en la capacitacién en | gestién del cambio en la en la capacitacién en una comportamiento, y estos, a Interaccién social Paradigma
una entidad publica, Lima, capacitacion en una entidad entidad publica, Lima, 2020 su vez, se relacionan C?" el Positivista
2020? pUblica, Lima, 2020 modelo de competencias. Necesidades de Enfoque

Especificas

1. ¢Cémo influye la
dimension planificar en la
capacitacion en una entidad
publica?

Especificas

1. Establecer la influencia de
la dimensidn planificar en la
capacitacion en una entidad
publica, Lima, 2020

Especificas

1. La dimensidn planificar
influye en la capacitacion en
una entidad publica, Lima,
2020

2. ¢Como influye la dimension
aplicar en la capacitacion en
una entidad publica?

2. Establecer la influencia de
la dimensidn aplicar en la
capacitacion en una entidad
publica, Lima, 2020

2. La dimension aplicar influye
en la capacitacién en una
entidad publica, Lima, 2020

3. éComo influye la dimension
medir en la capacitacion en
una entidad publica?

3. Establecer la influencia de
la dimensiéon de medir en la
capacitacion en una entidad
publica, Lima, 2020

3. La dimension medir influye
en la capacitacién en una
entidad publica, Lima, 2020

4. iCémo influye la
dimension monitorear en la
capacitacion en una entidad
publica?

4. Establecer la influencia de
la dimensién de monitorear
en la capacitacion en una

entidad publica, Lima, 2020

4. La dimensién monitorear
influye en la capacitacién en
una entidad publica, Lima,
2020

Por lo tanto, si ésta es la
situacion de una
organizacion, la forma de
accionar sobre el cambio
cultural serd introduciendo
las competencias que
operen el cambio
necesario a partir del
modelo de competencias
de la entidad.

(Alles, 2017).

seguridad

Explicativo causal

Participacion

Seguridad

Comunicacién

Adaptabilidad a los
cambios del entorno

Aportes
Interés por el cambio
Asiste

Método
Analitico, sintético,
deductivo, intuitivo

Proteccién
Desvinculacion asistida
Bienestar del
colaborador

Poblacion

180 colaboradores de
la Gerencia de Gestion
del Empleo

Informacion Lenguaje
Canales de
comunicaciones

Muestra

40 colaboradores del
area de
Compensaciones

Conocimientos
Adaptabilidad
Cambios en el entorno
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ANEXO 04

MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA VARIABLE CAPACITACION

INFLUENCIA DE LA GESTION DELCAMBIO EN LA CAPACITACION EN UNA ENTIDAD PUBLICA, LIMA, 2020

Problemas

Objetivos

Hipoétesis

Variable (S)

Definicion Conceptual

Dimensiones

Indicadores

Marco metodolégico

General

¢Como influye la gestién del
cambio en la capacitacién en
una entidad publica, Lima,
2020?

General

. Determinar la influencia de la
gestién del cambio en la
capacitacion en una entidad
publica, Lima, 2020

General

La gestion del cambio influye en
la capacitacion en una entidad
publica, Lima, 2020

Especificas

1. ¢Como influye la dimension
planificar en la capacitacién en
una entidad publica?

Especificas

1. Establecer la influencia de la
dimension planificar en la
capacitacion en una entidad
publica, Lima, 2020

Especificas

1. La dimensidn planificar influye
en la capacitaciéon en una entidad
publica, Lima, 2020

2. ¢Como influye la dimension
aplicar en la capacitacion en
una entidad publica?

2. Establecer la influencia de la
dimension aplicar en la
capacitacion en una entidad
publica, Lima, 2020

2. La dimensidn aplicar influye en
la capacitacién en una entidad
publica, Lima, 2020

3. éComo influye la dimension
medir en la capacitacion en una
entidad publica?

3. Establecer la influencia de la
dimension de medir en la
capacitacion en una entidad
publica, Lima, 2020

3. La dimensién medir influye en
la capacitacion en una entidad
publica, Lima, 2020

4. (Como influye la dimension
monitorear en la capacitacion
en una entidad publica?

4. Establecer la influencia de la
dimension de monitorear en la
capacitacion en una entidad
publica, Lima, 2020

4. La dimensién monitorear
influye en la capacitacién en una
entidad publica, Lima, 2020

Capacitacion

La capacitacién es el
proceso técnico, sistematico
y permanente de la
administracién del potencial
que se encarga de ofrecer
las condiciones para que el
personal desarrolle sus
niveles de competencias
profesionales y personales a
corto, mediano y largo plazo

(Louffat, 2012)

Diagnostico de
necesidades de
capacitacion

Necesidades
organizacionales

Descripcion del puesto

Potencial del personal

Disefio del plan
de capacitacién

Implementacién
del plan de
capacitacion

Evaluacion del
plan de
capacitacion

Objetivos institucionales
Planeacidén
Técnicas de capacitacion

Capacitacion en el puesto
de trabajo

Capacitacion fuera del
puesto de trabajo

Reaccion
Aprendizaje
Transferencia
Resultados
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ANEXO 05

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS LA VARIABLE GESTION DEL
CAMBIO

Instrucciones:

Estimado (a) colaborador (a), con el presente cuestionario pretendemos obtener
informacion respecto a la imagen institucional, para lo cual solicitamos tu
colaboracion, respondiendo todas las afirmaciones. Marque con una (X) la
alternativa que considera pertinente en cada caso.

(1) =Nunca | () = Casi (3)=Aveces |(4)=Casi (5) = Siempre
nunca siempre
Escala
1 |Tengo seguridad de mi mismo para minimizar la resistencia a 1)(2)(3)(4)(5
los cambios que la entidad desarrolle
5 Los colaboradores tienen una buena predisposicion frente a 1)(2)(3)(4)(5
los cambios que la entidad desarrolle
3 Se cuenta con la interaccién social apropiada entre los 1)(2)(3)(4)(5
colaboradores para contrarrestar la resistencia a los cambios
4 Me adapto facilmente a los cambios que se implemente en mi |(1)(2)(3)(4)(5
area laboral
5 Tengo seguridad que las labores que desarrollo se acopla a 1)(2)(3)(4)(5
los cambios que implementa la entidad
6 Se me otorga la informacion necesaria de las medidas de 1)(2)(3)(4)(s5
seguridad ante los cambios realizados
. Participo en la gestion del cambio brindando recomendaciones | 1)(2)(3)(4 (5
8 Mi jefe inmediato promueve cambios de procesos o servicios | 1)(2/(3)(4)(5
segun lo requieran las nuevas situaciones.
9 Me adapto con versatilidad a distintos contextos, situacionesy | 1)(2)(3)(4)(5
personas
10 Oriento mi accionar laboral adaptdndome rapidamente a los 1)(2)(3)(4)(5
cambios
11 Mantengo mi apoyo en mi area laboral para tener una mayor | 1)(2)(3)(4)(5
participacion en las actividades
12 Los colaboradores participan en solucionar problemas de 1)(2)(3)(4)(5
trabajo durante la implementacién del cambio
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13

La entidad promueve que los cambios no afectaran la
estabilidad laboral del personal

14

La entidad promueve la adaptabilidad al cambio entre sus
colaboradores

15

La entidad les asigna tareas especificas a sus colaboradores
hasta ofrecerles otra oportunidad de trabajo

16

La entidad capacita al personal para que puedan ser
reinsertados en otras entidades

17

El generar cambios en la entidad no afecta los beneficios
remunerativos de los colaboradores

18

Los colaboradores ante cualquier cambio que genere la
entidad conservaran su status laboral

19

La entidad mantiene informado a sus colaboradores sobre
futuros cambios de tecnologia

20

La entidad fomenta el libre acceso a la informaciéon sobre los
cambios que estan en marcha

21

La entidad utiliza un lenguaje sencillo y claro para informar a
sus colaboradores sobre nuevos cambios

22

Las opiniones de los colaboradores frente a los cambios usan
un lenguaje de respeto ante las autoridades de la entidad

23

La entidad utiliza todos los canales de comunicacién
informando los nuevos cambios

24

La entidad corta sus canales de comunicacion para evitar
informar los nuevos cambios

25

La entidad promueve en sus colaboradores la habilidad de
identificar los cambios producidos en la entidad

26

Interpreto correctamente los cambios producidos por la entidad

27

Estoy atento a los cambios que se producen en el entorno

28

Trabajo con el ritmo habitual en épocas retadoras

29

Identifico y comprendo los cambios producidos por la entidad

30

Potencio mis fortalezas para alcanzar las metas establecidas
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ANEXO 06

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS LA VARIABLE GESTION DE
CAPACITACION

Instrucciones:

Estimado (a) colaborador (a), con el presente cuestionario pretendemos obtener
informacion respecto a la imagen institucional, para lo cual solicitamos tu
colaboracion, respondiendo todas las afirmaciones. Marque con una (X) la
alternativa que considera pertinente en cada caso.

(1) =Nunca | () = Casi (3)=Aveces |(4) = Casi (5) = Siempre
nunca siempre
Escala
1 La entidad determina capacitaciones orientadas al crecimiento |(1)(2)(3)(4)(5
de la organizacion
2 La entidad identifica capacitaciones para asegurar un buen 1)(2)(3)(4)(5
clima organizacional
3 La entidad determina las capacitaciones en base a la 1)(2)(3)(4)(5
descripcioén del puesto
4 |2 entidad establece las capacitaciones en base a perfiles de |(1)(2)(3)(4)(5
competencias
5 La entidad identifica las capacitaciones en funcion a la 1)(2)(3)(4)(5
evaluacion de desempefio
6 La entidad reconoce las capacitaciones para el desarrollo de | 1)(2)(3)(4)(5
las habilidades del personal
7 La entidad incluye entre los objetivos institucionales a la 1)(2)(3)(4)(5
capacitacion
8 Los objetivos de capacitacion se encuentran en el Plan 1)(2)(3)(4)(s
Estratégico Institucional
9 La entidad selecciona adecuadamente los métodos y 1)(2)(3)(4)(5
tecnologia de la capacitacion
10 Los contenidos de aprendizaje estan articulados con las 1)(2)(3)(4)(5
necesidades de la capacitacion
11 La entidad aplica las técnicas de capacitacion orientadas a los | 1)(2)(3)(4)(5
contenidos de los eventos
12 La entidad desarrolla técnicas virtuales para la capacitacion 1)(2)(3)(4)(5
13 [F2 entidad lo capacita en forma personalizada por un instructor|(1)(2)(3)(4)(5
en su puesto de trabajo
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14

La entidad lo capacita con los propios capacitadores de la
misma organizacion.

15

La capacitacion recibida lo aplicé inmediatamente en mi
trabajo

16

He tenido capacitacion bajo modalidad a distancia

17

La entidad considera a la capacitacion externa como una
inversion

18

Tengo facilidades laborales para la capacitacion externa

19

Me encuentro satisfecho de la capacitacién recibida

20

Estoy conforme con la metodologia aplicada en la capacitacion
recibida.

21

En la capacitacion recibida aplicaron una prueba de entrada y
otra prueba de salida

22

La capacitacion recibida ha permitido ampliar mis
conocimientos

23

Luego de la capacitacion recibida he mejorado mis habilidades

24

Luego de recibida la capacitacién he desarrollado mis
actitudes

25

He compartido con mis compafieros de trabajo, los
conocimientos adquiridos en la capacitacion

26

La entidad mide la capacitacion en términos de su retorno de
inversion realizada

27

La entidad cuenta con un modelo de evaluacion pre
establecido

28

La entidad mide objetivamente la capacitacion impartida a sus
colaboradores

29

La entidad utiliza indicadores para medir los resultados de la
capacitacion

30

La capacitacion recibida ha mejorado el clima organizacional
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ANEXO 07
VALIDACIONES POR EXPERTOS

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE
MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS
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\" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CARTA DE PRESENTACION

Senor: Dr. Marco Antonio Candia Menor
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y, asimismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiante de la Escuela de Posgrado del Programa Académico
de Administracion de la UCV, en la sede de San Juan de Lurigancho, promocién 2018-l, requiero
validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacidon necesaria para poder desarrollar
la investigacion para optar el grado académico de Doctor en Administracion.

El titulo del proyecto de investigacion es: LA INFLUENCIA DE LA GESTION DEL CAMBIO EN
LA CAPACITACION EN UNA ENTIDAD PUBLICA, LIMA, 2020, y siendo imprescindible contar
con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion,
he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en tema de
Administracion, y/o investigacion.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de Operacionalizacién de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacién del instrumento

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

Atentamente.

Firma
Violeta Cirila Prada Soto
DNI 07968406
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Definicion conceptual de las variables y dimensiones

Variable Gestion del Cambio

Alles (2017) sefald que:

El cambio organizacional se logra trabajando para modificar los patrones de
comportamiento, y éstos, a su vez, se relacionan con el modelo de competencias. Por lo
tanto, si ésta es la situacién de una organizacion, la forma de accionar sobre el cambio
cultural sera introduciendo las competencias que operen el cambio necesario a partir del
modelo de competencias de la entidad. (p. 99)

Dimensiones

. Resistencia al cambio

La conducta de un empleado tendiente a desacreditar, demorar o impedir la
instrumentacion de un cambio laboral. Los empleados se resisten al cambio porque éste
amenaza sus necesidades de seguridad, interaccidon social, prestigio, aptitud o
autoestima. (p. 118)

Participacion

Alienta a las personas a comunicar sus pensamientos, hacer sugerencias e interesarse
por el cambio. La inclusion de una persona en un proyecto, por ejemplo, crea compromiso.
El compromiso no sélo crea motivacion para apoyar el cambio sino que ademas permite
trabajar mas efectivamente. (p. 124)

Seguridad
Los empleados necesitan sentirse seguros, por lo tanto, si la empresa atraviesa un periodo
de cambio, es fundamental que se transmita esto a todos. (p. 126)

Comunicacion
La comunicacion es fundamental para disminuir la resistencia al cambio de los empleados,
supervisores y jefes. (p. 126)

Adaptabilidad a los cambios del entorno

Capacidad para identificar y comprender rapidamente los cambios en el entorno de la
organizacion, tanto interno como externo; transformar las debilidades en fortalezas y
potenciar estas ultimas a través de planes de accién tendientes a asegurar en el largo
plazo la presencia y el posicionamiento de la organizacién y la consecucion de las metas
deseadas. (p. 155)
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Matriz de Operacionalizacion de la variable de gestion del cambio

DENIFICION DEFINICION
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEM ESCALA
Alles (2017) sefial6 que: La variable de
El cambio organizacional gestion del cambio Motivacion 1-2
se logra trabajando para se llevara a cabo Resistencia al  Interaccion social 3-4
modificar los patrones de con las cambio Necesidades de 5-6
comportamiento, y éstos, a dimensiones  de, seguridad
su vez, se relacionan con resistencia al
el modelo de cambio,
competencias. Por lo participacion, o Aportes _ 7-8 Ordinal
tanto, si ésta es la seguridad, Participacion  Interés por el cambic 9-10
situacion ~ de  una comunicacion Asiste 11-12 Y
organizacion, la forma de adaptabilidad a los Casi nunca = 2
accionar sqb(e el cgmblo cambios del Proteccién 13-14 A veces = 3
SRR :;usltura::losrsra introduciendo  entorno. Se Desvinculacién 15-16 Casi siempre =
petencias que aplicara el i ioti 4
DEL ~ operen el  cambio cuestionario y el e g?;t'ecl?ar del Siempre = 5
CAMBIO  necesario a partir del programa SPSS 26 colaborador 17-18
modelo de competencias
de la entidad (p.99).
Informacion 19-20
s Lenguaje x
Comunicacion - 2. & gggi
comunicaciones
Conocimientos 25-26
Adaptabilidad alos  Adaptabilidad 27-28
cambios del entorno  Cambios en el 29-30

entorno
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide gestion del cambio

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: RESISTENCIA AL CAMBIO M  DIA|MMD A M M D A M
D Al D A | D A
Indicador: Motivacion
1 Tengo seguridad de mi mismo para minimizar la resistencia a los cambios X X X
que la entidad desarrolle
2 Los colaboradores tienen una buena predisposicion frente a los cambios X X
que la entidad desarrolle
Indicador: Interaccién social
3 Se cuenta con la interaccion social apropiada entre los colaboradores
para contrarrestar la resistencia a los cambios
4 Me adapto faciimente a los cambios que se implemente en mi area laboral
Indicador: Necesidades de seguridad
5 Tengo seguridad que las labores que desarrollo se acopla a los cambios
qgue implementa la entidad
6 Se me otorga la informacién necesaria de las medidas de seguridad ante X X
los cambios realizados
DIMENSION 2: PARTICIPACION
indicador: Aportes
7 Partici i F 3 : X X X
articipo en la gestion del cambio brindando recomendaciones
8 Mi jefe inmediato promueve cambios de procesos o servicios segun lo X X X
requieran las nuevas situaciones.
indicador: Interés por el cambio
Me adapto con versatilidad a distintos contextos, situaciones y personas X X X
10 Oriento mi accionar laboral adaptandome rapidamente a los cambios X X X
indicador: Asiste
11 Mantengo mi apoyo en mi area laboral para tener una mayor participacion
en las actividades
12 Los colaboradores participan en solucionar problemas de trabajo
durante la implementacion del cambio
DIMENSION 3: SEGURIDAD
Indicador: Proteccion
13 La entidad promueve que los cambios no afectaran la estabilidad laboral X X X
del personal




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

28 Interpreto correctamente los cambios producidos por la entidad % % X

Indicador: Adaptabilidad

27 | Estoy atento a los cambios que se producen en el entorno X X X
28 Trabajo con el ritmo habitual en épocas retadoras X X X

Indicador: Cambios en el entorno
29 Identifico y comprendo los cambios producidos por la entidad X X X
30 | potencio mis fortalezas para alcanzar las metas establecidas X X X
Observaciones:
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr.: Candia Menor Marco Antonio DNI: 10050551
Especialidad del validador: Asesor Teodrico - Metodologico

29 de octubre de 2020

‘Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o »
dimension especifica del constructo I
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

(\)s

Nota: Suficiendia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados T \
son suficientes para medir la dimension Firma del Experto Informante.
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TEST DE GESTION DEL CAMBIO

INSTRUCCIONES: A continuacion, encontraras afirmaciones sobre maneras de pensar, sentir y actuar. Lee cada una
con mucha atencion; luego, marca la respuesta que mejor te describe con una X seguin corresponda. Recuerda, no hay

respuestas buenas, ni malas. Contesta todas las afirmaciones con la verdad.

OPCIONES DE RESPUESTA:

S = Siempre
Ccs = Casi Siempre
AV = Algunas Veces
CN = Casi Nunca
N = Nunca
N° | AFIRMACIONES CS |AV |CN |N
1. |Tengo seguridad de mi mismo para minimizar la resistencia a los cambios que la entidad |[S |CS |AV [CN |N
desarrolle
2. |Los colaboradores tienen una buena predisposicion frente a los cambios que la entidad|S |CS |AV [CN [N
desarrolle
3. | Se cuenta con la interaccién social apropiada entre los colaboradores para contrarrestar la|S |CS |AV |CN [N
resistencia a los cambios
4. | Me adapto facilmente a los cambios que se implemente en mi area laboral S |CS |AV [CN [N
5. | Tengo seguridad que las labores que desarrollo se acopla a los cambios que implementala|S |CS |AV |CN [N
entidad
6. | Se me otorga la informacién necesaria de las medidas de seguridad ante los cambios realizados |[S |CS |AV |CN |N
7. | Participo en la gestién del cambio brindando recomendaciones S |CS [AV|CN |N
8. | Mi jefe inmediato promueve cambios de procesos o servicios segun lo requieran las nuevas [S |CS |AV |CN |N
situaciones
9. | Me adapto con versatilidad a distintos contextos, situaciones y personas S |CS [AV [CN [N
10. | Oriento mi accionar laboral adaptdndome répidamente a los cambios S |CS |AV [CN |N
11. | Mantengo mi apoyo en mi area laboral para tener una mayor participacioén en las actividades S |CS |AV [CN [N
12. | Los colaboradores participan en solucionar problemas de trabajo S |CS [AV [CN [N
durante la implementacion del cambio
13. | La entidad promueve que los cambios no afectaran la estabilidad laboral del personal S |CS [AV|CN |N
14. | La entidad promueve |la adaptabilidad al cambio entre sus colaboradores S |CS |AV [CN [N
15. | La entidad les asigna tareas especificas a sus colaboradores hasta ofrecerles otra oportunidad |S |CS |AV [CN [N
de trabajo
16. | La entidad capacita al personal para que puedan ser reinsertados en otras entidades S |CS |[AV|CN |N
17 | El generar cambios en la entidad no afecta los beneficios remunerativos de los colaboradores |[S |CS |AV [CN |N
18. | Los colaboradores ante cualquier cambio que genere la entidad conservaran su status laboral |[S |CS |AV [CN [N
19. | La entidad mantiene informado a sus colaboradores sobre futuros cambios de tecnologia S |CS |AV [CN [N
20. |Laentidad fomenta el libre acceso a la informacién sobre los cambios que estan en marcha S |CS |[AV [CN [N
21. | La entidad utiliza un lenguaje sencillo y claro para informar a sus colaboradores sobre nuevos |S |CS |AV [CN (N
cambios
22. |Las opiniones de los colaboradores frente a los cambios usan un lenguaje de respeto antelas [S |CS |AV [CN |N
autoridades de la entidad
23. | La entidad utiliza todos los canales de comunicacién informando los nuevos cambios S |CS |[AV [CN [N
24 ] o o ] S |cs [Av|coN [N
La entidad corta sus canales de comunicacion para evitar informar los nuevos cambios
25. | La entidad promueve en sus colaboradores la habilidad de identificar los cambios producidos |S |CS |AV [CN [N
en la entidad
26: Interpreto correctamente los cambios producidos por la entidad 5 [CS: | AV [CN N
27. | Estoy atento a los cambios que se producen en el entorno S [CS |AV |CN [N
28. | Trabajo con el ritmo habitual en épocas retadoras S [CS |AV |CN [N
29. | Identifico y comprendo los cambios producidos por la entidad S [CS |AV |CN [N
30. | Potencio mis fortalezas para alcanzar las metas establecidas S |CS |AV [CN [N

Gracias por completar el cuestionario.
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DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION
A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CARTA DE PRESENTACION

Senor: Dr. Marco Antonio Candia Menor
Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asimismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante de la Escuela de Posgrado del Programa
Académico de Administracion de la UCV, en la sede de San Juan de Lurigancho, promocion
2018-1, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacién necesaria
para poder desarrollar la investigacion para optar el grado académico de Doctor en
Administracion.

El titulo del proyecto de investigacion es LA INFLUENCIA DE LA GESTION DEL
CAMBIO EN LA CAPACITACION EN UNA ENTIDAD PUBLICA, LIMA, 2020 y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas de Administracion e investigacion.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion del instrumento

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

Atentamente.

Firma
Violeta Cirila Prada Soto
DNI 07968406

76



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Definicion conceptual de las variables y dimensiones
Variable: Capacitacion
La capacitacion es el proceso técnico, sistematico y permanente de la administracion del
potencial que se encarga de ofrecer las condiciones para que el personal desarrolle sus
niveles de competencias profesionales y personales a corto, mediano y largo plazo (Louffat,

2012, p. 134).

Dimensiones

. Diagnéstico de las necesidades de capacitacion

Constituye el primer paso las necesidades reales en materia de capacitacion, identificando a

priori en qué areas debe focalizarse la capacitacion. (Louffat, 2012, p. 136)

Disefo del plan de capacitacion
Encargada de desarrollar los aspectos de contenidos o fundamentos pedagdgicos del plan
de capacitacion. (Louffat, 2012, p. 140)

Implementacion del plan de capacitacion

Es la fase en la que se ejecuta los eventos de capacitacion. (Louffat, 2012, p. 141)
Evaluacion del plan de capacitacion

Requiere comparar lo que se ha obtenido en periodos de tiempos diferentes y verificar el

cumplimiento de los objetivos del plan de capacitacion. (Louffat, 2012, p. 151)
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Matriz de operacionalizacion de la variable capacitacion

. i e 5 Escalas
Variable ge::::ct'ggl oDifrI::i:c:(r,:;l Dimensiones Indicadores iTe::sa de
P P medicion
Di ‘s & Necesidades organizacionales 1,2
AgNoSHED * Descripcion del puesto 3,4
necesidades de
Segun Louffat | La variable | capacitacion Potencial del personal 5,6
(2012), La | capacitacion sera - —
capacitacion es el | medible a través Sicefis del i Objetivos institucionales ;180
proceso técnico, | de sus cuatro | YISEN0 Q€ plan | oo cisn ; ,
sistematico y | dimensiones: de capacitacion _ — Ordingl
permanente de la | diagnéstico  de Técnicas de capacitacion 11,12 i=N
administracion del | necesidades de 3 Capacitacion en el puesto de 13,14, | 1=hUnca

5 potencial que se | capacitacion, Implementacion | trabajo LI P—

'S encarga de | disefio del plan de | del  plan  de 16.17

i ofrecer las | capacitacion, capacitacion Capacitacion fuera del puesto de ig | Mned

9 condiciones para | implementacién trabajo T —

S que el personal | del plan de ReacE5H 19,20,

o desarrolle  sus | capacitacion vy 21 4=Casi
niveles de | evaluacion del L 22,23, -
competencias plan de Aprendizaje 24 SI=PLE:
profesionales y | capacitacion. Se | Evaluacion del : 25,26, —ai
personales a | aplicara el | plan da Transferencia 57 5=Siempre
corto, mediano y | cuestionario y el | capacitacion
largo plazo programa SPSS
(p- 134) . 26. Resultados 283’39’
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Capacitacion

Ne° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION ;‘ 1A : Dl & ';' R S

Indicador: Necesidades organizacionales

1 La entidad determina capacitaciones orientadas al crecimiento de la organizacion

2 La entidad identifica capacitaciones para asegurar un buen clima organizacional
Indicador: Descripcion del puesto

3 La entidad determina las capacitaciones en base a la descripcion del puesto

4 La entidad establece las capacitaciones en base a perfiles de competencias
Indicador: Potencial del personal

5 La entidad identifica las capacitaciones en funcion a la evaluacion de desemperio

6 La entidad reconoce las capacitaciones para el desarrollo de las habilidades del
personal

DIMENSION 2: DISENO DEL PLAN DE CAPACITACION

Indicador: Objetivos institucionales

7 La entidad incluye entre los objetivos institucionales a la capacitacion

8 Los objetivos de capacitacion se encuentran en el Plan Estratégico Institucional
Indicador: Planeacion

9 La entidad selecciona adecuadamente los métodos y tecnologia de la capacitacion

10 Los contenidos de aprendizaje estan articulados con las necesidades de la
capacitacion
Indicador: Técnicas de capacitacion

1 La entidad aplica las técnicas de capacitacion orientadas a los contenidos de los
eventos

12 La entidad desarrolla técnicas virtuales para la capacitacion

DIMENSION 3: IMPLEMENTACION DEL PLAN DE CAPACITACION

Indicador: Capacitacion en el puesto de trabajo

13 La entidad lo capacita en forma personalizada por un instructor en su puesto de
trabajo

14 La entidad lo capacita con los propios capacitadores de la misma organizacion.

15 La capacitacion recibida lo aplico inmediatamente en mi trabajo
Indicador: Capacitacion fuera del puesto de trabajo

16 He tenido capacitacion bajo modalidad a distancia

17 La entidad considera a la capacitacion externa como una inversion
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18 Tengo facilidades laborales para la capacitacion extema X X X
DIMENSION 4: EVALUACION DEL PLAN DE CAPACITACION

Indicador: Reaccion

19 Me encuentro satisfecho de la capacitacion recibida X X X
20 Estoy conforme con la metodologia aplicada en la capacitacion recibida. X X X
21 En la capacitacion recibida aplicaron una prueba de entrada y otra prueba de salida X X X

Indicador: Aprendizaje

22 La capacitacion recibida ha permitido ampliar mis conocimientos X X X
23 Luego de la capacitacion recibida he mejorado mis habilidades X X X
24 Luego de recibida la capacitacion he desarrollado mis actitudes X X X

Indicador: Transferencia

25 He compartido con mis comparieros de trabajo, los conocimientos adquiridos en la X X X
capacitacion

26 La entidad mide la capacitacion en términos de su retomo de inversion realizada X X X

27 La entidad cuenta con un modelo de evaluacion pre establecido X X X

Indicador: Resultados

28 La entidad mide objetivamente la capacitacion impartida a sus colaboradores X X X

29 La entidad utiliza indicadores para medir los resultados de la capacitacion X X X

30 La capacitacion recibida ha mejorado el clima organizacional X X X
Observaciones:
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr.: Candia Menor Marco Antonio DNI: 10050551

Especialidad del validador: Asesor Teodrico - Metodologico

23 de octubre de 2020
1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o ? .
dimension especifica del constructo I
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es \ \!&

conciso, exacto y directo —-—- - }
irma del é,xpe&lo Informante.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados \
son suficientes para medir la dimension
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CUESTIONARIO DE LA VARIABLE CAPACITACION

INSTRUCCIONES: A continuacién, encontrara afirmaciones sobre capacitacion de la entidad. Lea cada una con mucha
atencion; luego, marque la respuesta que mejor lo describa con una X segim corresponda. Recuerde, no hay respuestas
buenas, ni malas. Conteste todas las afirmaciones con la verdad OPCIONES DE RESPUESTA:

S = Siempre
cs = Casi Siempre
AV = Algunas Veces
CN - Casi Nunca
N = Nunca
Ne 7
dhas AFIRMACIONES S cs AV CN N
1 La entidad determina capacitaciones orientadas al crecimiento de la organizacion S Cs AV CN | N
2 La entidad identifica capacitaciones para asegurar un buen clima organizacional S CsS AV CN | N
3 La entidad determina las capacitaciones en base a la descripcion del puesto S Ccs AV CN | N
4 La entidad establece las capacitaciones en base a perfiles de competencias S cs AV CN N
5 La entidad determina las capacitaciones en funcion a la evaluacion de desempefio S cs AV CN N
6 ::fzg::g?d determina las capacitaciones para el desarrollo de las habilidades del s cs AV N N
7 La entidad incluye entre los objetivos institucionales a la capacitacion S CS AV CN N
8 Los objetivos de capacitacion se encuentran en el Plan Estratégico Institucional S Cs AV CN N
9 La entidad selecciona adecuadamente los métodos y tecnologia de la capacitacion 8 Cs AV CN N
10 Los contenidos de aprendizaje estan articulados con las necesidades de la capacitacion S CcS AV CN N
11 La entidad aplica las técnicas de capacitacion onentadas a los contenidos de los eventos | S CS AV CN N
12 La entidad desarrolla técnicas virtuales para la capacitacion S CS AV CN | N
13 tLrZ ;;}gdad lo capacita en forma personalizada con por un instructor en su puesto de s cs AV CN N
14 La entidad lo capacita con los propios capacitadores de la misma organizacion. S Cs AV CN | N
15 La entidad lo capacita para aplicarlo inmediatamente en su trabajo S CcS AV CN | N
16 Ha tenido capacitacion a distancia S CS AV CN N
17 La entidad considera a la capacitacion externa como una inversion S () AV CN N
18 Se le olorga facilidades laborales para la capacitacion extema S Ccs AV CN N
19 Me encuentro satisfecho de la capacitacion recibida S CS AV CN | N
20 Estoy conforme con la metodologia aplicada en la capacitacion recibida S CS AV CN N
21 En la capacitacion recibida rindié una prueba de entrada y otra prueba de salida S Cs AV CN | N
22 La capacitacion recibida le ha permitido ampliar sus conocimientos S CS AV CN N
23 Luego de la capacitacion recibida ha mejorado sus habilidades S CS AV CN | N
24 Luego de recibida la capacitacion le ha permitido desarrollar sus actitudes S Cs AV CN | N
25 Ha aplicado los conocimientos adquindos en la capacitacion para la labor que realiza S CS AV CN N
26 La entidad mide la capacitacion en términos de su retomo de inversion realizada S CsS AV CN | N
27 La entidad cuenta con un modelo de evaluacion pre establecido S CS Al CN | N
28 La entidad mide objetivamente |la capacitacion impartida a sus colaboradores S CS A\ CN N
29 La entidad utiliza indicadores para medir los resultados de la capacitacion S CS AV CN N
30 La capacitacion recibida ha mejorado el clima organizacional

Gracias por completar el cuestionario.
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CARTA DE PRESENTACION

Senor: Dr. Alberto Samuel Monzén Troncoso
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y, asimismo, hacer
de su conocimiento que siendo estudiante de la Escuela de Posgrado del Programa Académico
en Administracion la UCV, en la sede de San Juan de Lurigancho, promocién 2018-I, requiero
validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar
la investigacion para optar el grado académico de Doctor en Administracion.

El titulo del proyecto de investigacion es: LA INFLUENCIA DE LA GESTION DEL CAMBIO EN
LA CAPACITACION EN UNA ENTIDAD PUBLICA, LIMA, 2020, y siendo imprescindible contar
con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion,
he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en tema de
Administracion, y/o investigacion.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de Operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion del instrumento

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

Atentamente.

Firma
Violeta Cirila Prada Soto
DNI 07968406
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Definicion conceptual de las variables y dimensiones

1

2.

3.

Variable Gestion del Cambio Alles (2017) sefialo que:
El cambio organizacional se logra trabajando para modificar los patrones de
comportamiento, y éstos, a su vez, se relacionan con el modelo de competencias. Por lo
tanto, si ésta es la situacién de una organizacion, la forma de accionar sobre el cambio
cultural sera introduciendo las competencias que operen el cambio necesario a partir del
modelo de competencias de la entidad. (p. 99)

Dimensiones

Resistencia al cambio

La conducta de un empleado tendiente a desacreditar, demorar o impedir la
instrumentacion de un cambio laboral. Los empleados se resisten al cambio porque éste
amenaza sus necesidades de seguridad, interaccién social, prestigio, aptitud o
autoestima. (p. 118)

Participacion
Alienta a las personas a comunicar sus pensamientos, hacer sugerencias e interesarse
por el cambio. La inclusién de una persona en un proyecto, por ejemplo, crea compromiso.

El compromiso no solo crea motivacion para apoyar el cambio sino que ademas permite
trabajar mas efectivamente. (p. 124)

Seguridad

Los empleados necesitan sentirse seguros, por lo tanto, sila empresa atraviesa un periodo
de cambio, es fundamental que se transmita esto a todos. (p. 126)

4. Comunicacion

5.

La comunicacion es fundamental para disminuir la resistencia al cambio de los empleados,
supervisores y jefes. (p. 126)

Adaptabilidad a los cambios del entorno

Capacidad para identificar y comprender rapidamente los cambios en el entorno de la
organizacion, tanto interno como externo; transformar las debilidades en fortalezas y
potenciar estas ultimas a través de planes de accién tendientes a asegurar en el largo
plazo la presencia y el posicionamiento de la organizacion y la consecucién de las metas
deseadas. (p. 155)
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Matriz de Operacionalizacion de la variable de gestion del cambio

VARIABLE DENIFICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES
CONCEPTUAL OPERACIONAL Ll SA R,
Alles (2017) senalé que: La variable Resistencia al L
El cambio organizacional de gestion del cambio Motwacn_qn : 12
se logra trabajando para cambio se llevara a Interaccion social 34
modificar los patrones de cabo con las Necesidades de 5-6
comportamiento, y éstos, a dimensiones de, seguridad
su vez, se relacionan con resistencia al —
el modelo de cambio, participacion, Participacion Aportes
competencias. Por lotanto, seguridad, Intore | bi 7-8
si ésta es la situacion de comunicacion y :9265 por-el cambio 9-10
una organizacion, la forma adaptabilidad a los SIS0 11-12 _
de accionar sobre el cambios del entorno. Ordinal
cambio  cultural sera Se aplicara el Sequridad Proteccion
CD;EE TION" introduciendo las  cuestionario y el programa ? Desvinculacién 13-14 Nunca = 1
CAMBIO competencias que operen SpPSS 26 asistida Bienestar 15-16 Casi nunca = 2
el cambio necesario a del colaborador AY89€S=3
partir del modelo de 17-18 Casi siempre =
competencias de la torEEsH N 4 .
i isaais iempre =
entidad (p:99). Comunicacion | enguaje Canales P
s o
comunicaciones 23.24
Conocimientos
Adaptabilidad alos  Adaptabilidad 25-26
cambios del entorno  Cambios en el entorno  27.2g
29-30
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide gestion del cambio

1 2 3
Ne DIMENSIONES / items Pertinencia I Relevancia Claridad Sugerencias
DIMENSION 1: RESISTENCIA AL CAMBIO M| DA MM DA M MDA M
D A D A |D A
Indicador: Motivacion
1 Tengo seguridad de mi mismo para minimizar la resistencia a los cambios| X X X
que la entidad desarrolle
2 Los colaboradores tienen una buena predisposicion frente a los cambios X X X
que la entidad desarrolle
Indicador: Interaccion social
3 Se cuenta con la interaccion social apropiada entre los colaboradores para X X X
contrarrestar la resistencia a los cambios
4 Me adapto facilmente a los cambios que se implemente en mi area laboral X X X
Indicador: Necesidades de seguridad
5 Tengo seguridad que las labores que desarrollo se acopla a los cambios| X X X
que implementa la entidad
G Se me otorga la informacion necesaria de las medidas de seguridad ante, % ” X
los cambios realizados
DIMENSION 2: PARTICIPACION X X X
indicador: Aportes
- - . . X X X
Participo en la gestion del cambio brindando recomendaciones
Mi jefe inmediato promueve cambios de procesos o servicios segun lo X X X
requieran las nuevas situaciones.
indicador: Interés por el cambio
° Me adapto con versatilidad a distintos contextos, situaciones y personas X X X
10 Oriento mi accionar laboral adaptandome rapidamente a los cambios = e =
indicador: Asiste
11 Mantengo mi apoyo en mi area laboral para tener una mayor participacion X X X
en las actividades
12 Los colaboradores participan en solucionar problemas de trabajo X X X
durante la implementacién del cambio
DIMENSION 3: SEGURIDAD X X X
Indicador: Proteccion
13 La entidad promueve que los cambios no afectaran la estabilidad laboral X X X
del personal
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14
La entidad promueve la adaptabilidad al cambio entre sus colaboradores
indicador: Desvinculacion asistida

135 La entidad les asigna tareas especificas a sus colaboradores hasta
ofrecerles otra oportunidad de trabajo

16
La entidad capacita al personal para que puedan ser reinsertados en otras
entidades
indicador: Bienestar del trabajador

17 El generar cambios en la entidad no afecta los beneficios remunerativos
de los colaboradores

18 Los colaboradores ante cualquier cambio que genere la entidad
conservaran su status laboral
DIMENSION 4: COMUNICACION
Indicador: Informacion

19
La entidad mantiene informado a sus colaboradores sobre futuros cambios
de tecnologia

20 La entidad fomenta el libre acceso a la informacién sobre los cambios que
estan en marcha
Indicador:; Lenguaje

21 La entidad utiliza un lenguaje sencillo y claro para informar a sus
colaboradores sobre nuevos cambios

22 Las opiniones de los colaboradores frente a los cambios usan un lenguaje
de respeto ante las autoridades de la entidad
Indicador: Canales de comunicaciones

23 La entidad utiliza todos los canales de comunicacién informando los
nuevos cambios

24 La entidad corta sus canales de comunicacién para evitar informar los

nuevos cambios
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DIMENSION 5: ADAPTABILIDAD A LOS CAMBIOS DEL ENTORNO | | l xl | | ‘ X ’ | | | X
Indicador: Conocimientos

25 La entidad promueve en sus colaboradores la habilidad de identificar los X X X
cambios producidos en la entidad

26 X X X

Interpreto correctamente los cambios producidos por la entidad

Indicador: Adaptabilidad

27 Estoy atento a los cambios que se producen en el entorno X X X

28 Trabajo con el ritmo habitual en épocas retadoras X X X

Indicador: Cambios en el entorno

29 Identifico y comprendo los cambios producidos por la entidad X X X

30 Potencio mis fortalezas para alcanzar las metas establecidas X X X

Observaciones:

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

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Alberto Samuel monzon TronCoSO.....c.cccvvieciiiicciiiincennanns DNI: 07482223........cccvvevviviiiiiiinnnns

Especialidad del validador: Dr. ADMENESIIACTON . ..« cuuuunaiminns s s v e s v o s i s e e o e S 5 G S o i S i

TPertinencia: 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
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién fSQ\

Firma del Experto Informante.

Especialidad: Dr. Administracion
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TEST DE GESTION DEL CAMBIO

INSTRUCCIONES: A continuacién, encontraras afirmaciones sobre maneras de pensar, sentir y actuar. Lee cada una
con mucha atencién; luego, marca la respuesta que mejor te describe con una X segun corresponda. Recuerda, no hay
respuestas buenas, ni malas. Contesta todas las afirmaciones con la verdad.

OPCIONES DE RESPUESTA:
S = Siempre
Ccs = Casl Siempre
AV = Algunas Veces
CN = Casi Nunca
N = Nunca
N° | AFIRMACIONES CS |[AV |CN (N
1. |Tengo seguridad de mi mismo para minimizar la resistencia a los cambios que la entidad|S |CS |AV |CN (N
desarrolle
2. |Los colaboradores tienen una buena predisposicion frente a los cambios que la entidad|S |CS |AV |CN |N
desarrolle
3. | Se cuenta con la interaccion social apropiada entre los colaboradores para contrarrestar lajS |CS |AV |[CN |N
resistencia a los cambios
4. | Me adapto faciimente a los cambios que se implemente en mi area laboral S |CS |AV|CN |N
5. | Tengo seguridad que las labores que desarrollo se acopla a los cambios que implementa lajS |CS |AV |[CN |N
entidad
6. | Se me otorga la informacion necesaria de las medidas de seguridad ante los cambios realizados| S |CS |AV |CN |N
7. | Participo en la gestién del cambio brindando recomendaciones S |CS |[AV|CN |N
8. | Mi jefe inmediato promueve cambios de procesos o servicios segun lo requieran las nuevas|S |[CS [AV [CN |N
situaciones
9. | Me adapto con versatilidad a distintos contextos, situaciones y personas S |CS |AV|CN |N
10. | Oriento mi accionar laboral adaptandome rapidamente a los cambios S |CS |AV|CN |N
11. | Mantengo mi apoyo en mi area laboral para tener una mayor participacion en las actividades S |CS |[AV|CN |N
12. | Los colaboradores participan en solucionar problemas de trabajo S |CS |AV|CN |N
durante la implementacion del cambio
13. | La entidad promueve que los cambios no afectaran la estabilidad laboral del personal S |[CS [AV|CN |N
14. | La entidad promueve la adaptabilidad al cambio entre sus colaboradores S |CS |AV |CN
15. | La entidad les asigna tareas especificas a sus colaboradores hasta ofrecerles otra oportunidad |S |CS [AV |[CN |N
de trabajo
16. | La entidad capacita al personal para que puedan ser reinsertados en otras entidades S |CS |AV|CN |N
17 | El generar cambios en la entidad no afecta los beneficios remunerativos de los colaboradores |S |CS [AV |CN |N
18. | Los colaboradores ante cualquier cambio que genere la entidad conservaran su status laboral |S |CS [AV |[CN |N
19. | La entidad mantiene informado a sus colaboradores sobre futuros cambios de tecnologia S |CS |AV|CN |N
20. | La entidad fomenta el libre acceso a la informacién sobre los cambios que estan en marcha S |CS |AV|CN |N
21. | La entidad utiliza un lenguaje sencillo y claro para informar a sus colaboradores sobre nuevos|S |CS |AV |CN |N
cambios
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22. | Las opiniones de los colaboradores frente a los cambios usan un lenguaje de respeto ante las|S |CS |[AV |CN (N
autoridades de la entidad

23. | La entidad utiliza todos los canales de comunicacién informando los nuevos cambios S |CS |AV |CN [N

24. | La entidad corta sus canales de comunicacion para evitar informar los nuevos cambios S |CS |AV |CN [N

25. | La entidad promueve en sus colaboradores la habilidad de identificar los cambios producidosen|{S [CS |AV [CN [N
la entidad

26. | Interpreto correctamente los cambios producidos por la entidad S |CS |AV |CN [N

27. | Estoy atento a los cambios que se producen en el entorno S |CS |AV |CN [N

28. | Trabajo con el ritmo habitual en épocas retadoras S |CS |AV |CN [N

29. | Identifico y comprendo los cambios producidos por la entidad S |CS |AV |CN [N

30. | Potencio mis fortalezas para alcanzar las metas establecidas S |CS |AV |CN [N

Gracias por completar el cuestionario.
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CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Dr. Alberto Samuel Monzén Troncoso
Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y
asimismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante de la Escuela de Posgrado
del Programa Académico de Administracion de la UCV, en la sede de San Juan de
Lurigancho, promocion 2018-I, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré
la informacion necesaria para poder desarrollar la investigacion para optar el grado
académico de Doctor en Administracion.

El titulo del proyecto de investigacion es LA INFLUENCIA DE LA GESTION DEL
CAMBIO EN LA CAPACITACION EN UNA ENTIDAD PUBLICA, LIMA, 2020 y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar
los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas de Administracion e investigacion.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion del instrumento

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

Atentamente,

Firma
Violeta Cirila Prada Soto
DNI 07968406
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Definicion conceptual de las variables y dimensiones
Variable: Capacitacion

La capacitacion es el proceso técnico, sistematico y permanente de la administracion del
potencial que se encarga de ofrecer las condiciones para que el personal desarrolle sus
niveles de competencias profesionales y personales a corto, mediano y largo plazo
(Louffat, 2012, p. 134).

Dimensiones

. Diagnéstico de las necesidades de capacitacion

Constituye el primer paso las necesidades reales en materia de capacitacion,
identificando a priori en qué areas debe focalizarse la capacitacion. (Louffat, 2012, p.
136)

Disefio del plan de capacitacion
Encargada de desarrollar los aspectos de contenidos o fundamentos pedagdgicos del

plan de capacitacion. (Louffat, 2012, p. 140)

Implementacion del plan de capacitacion

Es la fase en la que se ejecuta los eventos de capacitacion. (Louffat, 2012, p. 141)

Evaluacion del plan de capacitacion
Requiere comparar lo que se ha obtenido en periodos de tiempos diferentes y verificar el

cumplimiento de los objetivos del plan de capacitacion. (Louffat, 2012, p. 151)
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Matriz de operacionalizacion de la variable capacitacion

Variable Difinicion Detinicion Dimensiones Indicadores Ii"de Esct:jzlas
conceptual operacional items .
medicion
Diaanéstico des Necesidades organizacionales 1,2
gne Descripcion del puesto 3,4
) ) necesidades de
Segun Louffat | La variable | capacitacion Potencial del personal 5,6
(2012), La | capacitacién sera T S TTI
capacitacion es el | medible a través Diserio del ol Objetivos institucionales 97’180
proceso técnico, | de sus cuatro | UIS€NO del plan | o oo o0 , :
sistematico y | dimensiones: de capacitacion - S Rrdingl
permanente de la | diagnéstico  de Técnicas de capacitacion 11,12 Do
administracion necesidades de N Capacitacion en el puesto de 13,14,

= del potencial que | capacitacion, Implementacion | trabajo 19 lsisn

= isef del lan  de g

o se encarga de | disefio del plan P 16.17

8 ofrecer las | de capacitacion, | capacitacion Capacitacion fuera del puesto de g ¢ VR

o condiciones para | implementacion trabajo _

P 3=A veces

o que el personal | del plan de Hloacditn 19,20,

3} desarrolle sus | capacitacion y 21 A=CEs
niveles de | evaluacion del - 22,23, x
competencias plan de Aprendizeje 24 SIEmpES
profesionales vy | capacitacion. Se | Evaluacion del . 25,26, .
personales a | aplicara el | plan de Transferencia 27 S=SIETpEe
corto, mediano y | cuestionario y el | capacitacion
largo plazo programa SPSS
(p. 134) . 26. Resultados 2829,
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Capacitacion

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia’ Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION : DI : DA r r N r

Indicador: Necesidades organizacionales

1 La entidad determina capacitaciones orientadas al crecimiento de la organizacion X X

2 La entidad identifica capacitaciones para asegurar un buen clima organizacional X X
Indicador: Descripcion del puesto

3 La entidad determina las capacitaciones en base a la descripcion del puesto X X

4 La entidad establece las capacitaciones en base a perfiles de competencias X X
Indicador: Potencial del personal
La entidad identifica las capacitaciones en funcién a la evaluacion de desempeno X X
La entidad reconoce las capacitaciones para el desarrollo de las habilidades del X X
personal

DIMENSION 2: DISENO DEL PLAN DE CAPACITACION

Indicador: Objetivos institucionales

7 La entidad incluye entre los objetivos institucionales a la capacitacion X

8 Los objetivos de capacitacion se encuentran en el Plan Estratégico Institucional X
Indicador: Planeacion

9 La entidad selecciona adecuadamente los métodos y tecnologia de Ila X X
capacitacion

10 Los contenidos de aprendizaje estan articulados con las necesidades de la X X
capacitacion
Indicador: Técnicas de capacitacion

1 La entidad aplica las técnicas de capacitacion orientadas a los contenidos de los X X
eventos

12 La entidad desarrolla técnicas virtuales para la capacitacion X X

DIMENSION 3: IMPLEMENTACION DEL PLAN DE CAPACITACION

Indicador: Capacitacion en el puesto de trabajo

13 La entidad lo capacita en forma personalizada por un instructor en su puesto de X X
trabajo

14 La entidad lo capacita con los propios capacitadores de la misma organizacion. X X

15 La capacitacion recibida lo aplico inmediatamente en mi trabajo X X
Indicador: Capacitacion fuera del puesto de trabajo

16 He tenido capacitacion bajo modalidad a distancia X X
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17 La entidad considera a la capacitacion extema como una inversion X X X
18 Tengo facilidades laborales para la capacitacion extema X X X
DIMENSION 4: EVALUACION DEL PLAN DE CAPACITACION
Indicador: Reaccién
19 Me encuentro satisfecho de la capacitacion recibida X X X
20 Estoy conforme con la metodologia aplicada en la capacitacion recibida. X X X
21 En la capacitacion recibida aplicaron una prueba de entrada y otra prueba de X X X
salida
Indicador: Aprendizaje
22 La capacitacion recibida ha permitido ampliar mis conocimientos X X X
23 Luego de la capacitacion recibida he mejorado mis habilidades X X X
24 Luego de recibida la capacitacion he desarrollado mis actitudes X X X
Indicador: Transferencia
25 He compartido con mis compaiieros de trabajo, los conocimientos adquiridos en X X X
la capacitacion
26 La entidad mide la capacitacion en términos de su retomo de inversion realizada X X X
27 La entidad cuenta con un modelo de evaluacion pre establecido X X X
Indicador: Resultados
28 La entidad mide objetivamente la capacitacion impartida a sus colaboradores X X X
29 La entidad utiliza indicadores para medir los resultados de la capacitacion X X X
30 La capacitacion recibida ha mejorado el clima organizacional X X X
Observaciones:
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Alberto Samuel monzon TronCOSO0......ccc.cveuveveenreirnrannensns DNI: 07482223.........ceceeveeievreene
Especialidad del validador: Dr. AdmMiNiStraCiON. ... .ouuiuiieuiereirererareerarenraran e sasrenraesrasasssrassessassssssesssssssessasssssssnsssassensassnsassnssssensnsansnsnsens

1Pertinencia: 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
conciso, exacto y directo

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

31 de Octubre del 2020

- ﬂm& ié j\ﬁs.;wU}, \/1% !

i R
Xirma del Experto InEfnante.

Especialidad: Dr. Administracion
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CUESTIONARIO DE LA VARIBLE CAPACITACION
NOMBDIE e s

Edad: Sexo:

INSTRUCCIONES: A continuacion, encontrara afirmaciones sobre capacitacion de la entidad. Lea cada una con
mucha atencion; luego, marque la respuesta que mejor lo describa con una X segiin corresponda. Recuerde, no hay
respuestas buenas, ni malas. Conteste todas las afirmaciones con la verdad OPCIONES DE RESPUESTA:

S = Siempre
cs = Casi Siempre
AV = Algunas Veces
CN = Casi Nunca
N = Nunca
NO
item AFIRMACIONES S Cs AV CN N
1 La entidad determina capacitaciones orientadas al crecimiento de la organizacion S CS AV CN | N
La entidad identifica capacitaciones para asegurar un buen clima organizacional S Cs AV CN N
3 La entidad determina las capacitaciones en base a la descripcion del puesto S CS AV CN N
4 La entidad establece las capacitaciones en base a perfiles de competencias S cs AV CN N
5 La entidad determina las capacitaciones en funcion a la evaluacion de desempefio S CS AV CN N
6 IF_): rgg:cailad determina las capacitaciones para el desarrollo de las habilidades del S cs AV N N
7 La entidad incluye entre los objetivos institucionales a la capacitacion S Cs AV CN | N
8 Los objetivos de capacitacion se encuentran en el Plan Estratégico Institucional S CS AV CN N
9 La entidad selecciona adecuadamente los métodos y tecnologia de la capacitacion S CS AV CN | N
10 Los cqntenidos de aprendizaje estan articulados con las necesidades de la s cs AV o~ |~
capacitacion
11 Iése?]rtl(t)igad aplica las técnicas de capacitacion orientadas a los contenidos de los s cs AV N N
12 La entidad desarrolla técnicas virtuales para la capacitacion S CS AV CN N
13 t: ;};}gdad lo capacita en forma personalizada con por un instructor en su puesto de S cs AV o | N
14 La entidad lo capacita con los propios capacitadores de la misma organizacion. S CS AV CN | N
15 La entidad lo capacita para aplicarlo inmediatamente en su trabajo S CsS AV CN N
16 Ha tenido capacitacion a distancia S CS AV CN | N
17 La entidad considera a la capacitacion externa como una inversion S CS AV CN N
18 Se le otorga facilidades laborales para la capacitacion externa S Cs AV CN | N
19 Me encuentro satisfecho de la capacitacion recibida S CS AV CN | N
20 Estoy conforme con la metodologia aplicada en la capacitacion recibida. S CS AV CN N
21 En la capacitacion recibida rindié una prueba de entrada y otra prueba de salida S CS AV CN N
22 La capacitacion recibida le ha permitido ampliar sus conocimientos S (o AV CN N
23 Luego de la capacitacion recibida ha mejorado sus habilidades S CS AV CN N
24 Luego de recibida la capacitacion le ha pemitido desarrollar sus actitudes S Cs AV CN N
25 Ha aplicado los conocimientos adquiridos en la capacitacion para la labor que realiza S CS AV CN N
26 La entidad mide la capacitacion en términos de su retomo de inversion realizada S CS AV CN N
27 La entidad cuenta con un modelo de evaluacion pre establecido S Cs AV CN | N
28 La entidad mide objetivamente la capacitacion impartida a sus colaboradores S CS AV CN N
29 La entidad utiliza indicadores para medir los resultados de la capacitacion S CsS AV CN | N
30 La capacitacion recibida ha mejorado el clima organizacional

Gracias por completar el cuestionario.
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CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Dr. Flabio Romeo Paca Pantigoso
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y, asimismo, hacer
de su conocimiento que siendo estudiante de la Escuela de Posgrado del Programa Académico
de Administracion de la UCV, en la sede de San Juan de Lurigancho, promocién 2018-1, requiero
validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar
la investigacion para optar el grado de Doctor en Administracion.

El titulo del proyecto de investigacion es: LA INFLUENCIA DE LA GESTION DEL CAMBIO EN
LA CAPACITACION EN UNA ENTIDAD PUBLICA, LIMA, 2020 y siendo imprescindible contar
con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion,
he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en tema de
Administracion, y/o investigacion.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de Operacionalizacién de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacién del instrumento

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

Atentamente.

Firma
Violeta Cirila Prada Soto

DNI 07968406
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Definicion conceptual de las variables y dimensiones

L. Variable Gestion del Cambio Alles (2017) sefialé que:
El cambio organizacional se logra trabajando para modificar los patrones de
comportamiento, y éstos, a su vez, se relacionan con el modelo de competencias. Por lo
tanto, si ésta es la situacion de una organizacién, la forma de accionar sobre el cambio
cultural sera introduciendo las competencias que operen el cambio necesario a partir del
modelo de competencias de la entidad. (p. 99)

Il. Dimensiones

1. Resistencia al cambio

La conducta de un empleado tendiente a desacreditar, demorar o impedir la
instrumentacién de un cambio laboral. Los empleados se resisten al cambio porque éste
amenaza sus necesidades de seguridad, interaccion social, prestigio, aptitud o
autoestima. (p. 118)

2. Participacion

Alienta a las personas a comunicar sus pensamientos, hacer sugerencias e interesarse
por el cambio. La inclusion de una persona en un proyecto, por ejemplo, crea compromiso.
El compromiso no soélo crea motivaciéon para apoyar el cambio sino que ademas permite
trabajar mas efectivamente. (p. 124)

3. Seguridad

Los empleados necesitan sentirse seguros, por lo tanto, si la empresa atraviesa un periodo
de cambio, es fundamental que se transmita esto a todos. (p. 126)

4. Comunicacion

La comunicacion es fundamental para disminuir la resistencia al cambio de los empleados,
supervisores y jefes. (p. 126)

5. Adaptabilidad a los cambios del entorno

Capacidad para identificar y comprender rapidamente los cambios en el entorno de la
organizacion, tanto interno como externo; transformar las debilidades en fortalezas y
potenciar estas ultimas a través de planes de accion tendientes a asegurar en el largo
plazo la presencia y el posicionamiento de la organizacion y la consecucion de las metas
deseadas. (p. 155)
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Matriz de Operacionalizacion de la variable de gestion del cambio

VARIABLE DENIFICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES
CONCEPTUAL OPERACIONAI HEM ESCALA——
Alles (2017) sefaldé que: La variable Resistencia al
El ¢ i i i i cambio 412
se logra trabajando para cambio se llevara a Participacion Motivacié 3.4
modificar los patrones de cabo con las Seguridad DEVAcN : 5-6
comportamiento, y éstos,a dimensiones de, Comunicacion |nteraccion social
su vez, se relacionan con resistencia  al Necesidades de
GESTION el modelo de cambio, participacion, seguridad 7-8
DEL competencias. Por lo seguridad, Aportes _ 9-10
CAMBIO tanto, si ésta es la comunicaciény Interés por el cambio 11-12
situacion de una adaptabilidad a los Asiste 13-14
organizacion, la forma de cambios del entormno. 15-16
accionar sqb;e el cambio Se aplicara el Proteccisn
g—'s'tU"a;osrﬁfae t'g;gggc'engg cuestionario y el programa Desvinculacion 17-18
operen P ol can?bi & SPSS 26 asistida Bienestar 19-20
Z 2 del colaborador 21-22
necesario a partir del 23.24
modelo de competencias 25.96
de la entidad (p.99). Informacion 2
Lenguaje Canales 27-28 Ordinal
de 29-30
comunicaciones Nunca = 1
Casi nunca =2
. A veces =3
Conocun_lfantos Casi siempre =
Adaptabilidad a los é‘;?np;;bs"f:il 4
cambios del entorno Siempre =5

entorno
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide gestion del cambio

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia? Claridad? Sugerencias

DIMENSION 1: RESISTENCIA AL CAMBIO M|D AAMMD A M M D A M
D Al D A | D A

Indicador: Motivacion

1 Tengo seguridad de mi mismo para minimizar la resistencia a los cambios X X X
que la entidad desarrolle

2 Los colaboradores tienen una buena predisposicion frente a los cambios X X X
que la entidad desarrolle
Indicador: Interaccion social

3 Se cuenta con la interaccion social apropiada entre los colaboradores para X X X
contrarrestar la resistencia a los cambios

4 Me adapto facilmente a los cambios que se implemente en mi area X X X
laboral
Indicador: Necesidades de seguridad

5 Tengo seguridad que las labores que desarrollo se acopla a los cambios X X X
que implementa la entidad

6 . L. . . . X X X
Se me otorga la informacién necesaria de las medidas de seguridad ante
los cambios realizados
DIMENSION 2: PARTICIPACION
indicador: Aportes

7 Participo en la gestién del cambio brindando recomendaciones X X X

8 Mi jefe inmediato promueve cambios de procesos o servicios segun lo X X X
requieran las nuevas situaciones.
indicador: Interés por el cambio

9 i e ; : X X X
Me adapto con versatilidad a distintos contextos, situaciones y personas

190 Oriento mi accionar laboral adaptdndome rapidamente a los cambios “ & %
indicador: Asiste

11 Mantengo mi apoyo en mi area laboral para tener una mayor participacion X X X
en las actividades

12 Los colaboradores participan en solucionar problemas de trabajo X X X
durante la implementacion del cambio
DIMENSION 3: SEGURIDAD

Indicador: Proteccion
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13 La entidad promueve que los cambios no afectaran la estabilidad laboral
del personal

14 La entidad promueve la adaptabilidad al cambio entre sus colaboradores
indicador: Desvinculacion asistida

13 La entidad les asigna tareas especificas a sus colaboradores hasta
ofrecerles otra oportunidad de trabajo

16 La entidad capacita al personal para que puedan ser reinsertados en otras|
entidades
indicador: Bienestar del trabajador

17 El generar cambios en la entidad no afecta los beneficios remunerativos
de los colaboradores

18 Los colaboradores ante cualquier cambio que genere la entidad
conservaran su status laboral
DIMENSION 4: COMUNICACION
Indicador: Informacion

19 La entidad mantiene informado a sus colaboradores sobre futuros
cambios de tecnologia

20 La entidad fomenta el libre acceso a la informacion sobre los cambios que!
estan en marcha
Indicador: Lenguaje

21 La entidad utiliza un lenguaje sencillo y claro para informar a sus
colaboradores sobre nuevos cambios

22 Las opiniones de los colaboradores frente a los cambios usan un lenguaje!
de respeto ante las autoridades de la entidad
Indicador: Canales de comunicaciones

23 La entidad utiliza todos los canales de comunicaciéon informando los!
nuevos cambios

24 La entidad corta sus canales de comunicacién para evitar informar los|

nuevos cambios

DIMENSION 5: ADAPTABILIDAD A LOS CAMBIOS DEL ENTORNO
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Indicador: Conocimientos

25 La entidad promueve en sus colaboradores la habilidad de identificar los X X X
cambios producidos en la entidad

26 X X X
Interpreto correctamente los cambios producidos por la entidad

Indicador: Adaptabilidad

27 Estoy atento a los cambios que se producen en el entorno X X X

28 Trabajo con el ritmo habitual en épocas retadoras X X X

Indicador: Cambios en el entorno

29 Identifico y comprendo los cambios producidos por la entidad X X X

30 Potencio mis fortalezas para alcanzar las metas establecidas X X X

Observaciones: El cuestionario de la variable gestién de cambio puede ser aplicado en su integridad
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Paca Pantigoso, Flabio Romeo DNI: 01212856
Especialidad del validador: Metodologia de la investigacion, Estadistica, Administracion

1Pertinencia : 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 conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la ! e
Firma del Experto Informante. dimensién
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TEST DE GESTION DEL CAMBIO

INSTRUCCIONES: A continuacion, encontraras afirmaciones sobre maneras de pensar, sentir y actuar. Lee cada una
con mucha atencion; luego, marca la respuesta que mejor te describe con una X segiin corresponda. Recuerda, no hay
respuestas buenas, ni malas. Contesta todas las afirmaciones con la verdad.

OPCIONES DE RESPUESTA:
S = Siempre
Ccs = Casl Siempre
AV = Algunas Veces
CN = Casi Nunca
N = Nunca
N° | AFIRMACIONES S CS |[AV|CN |N
1. |Tengo seguridad de mi mismo para minimizar la resistencia a los cambios que la entidad S |[CS [AV |[CN |N
desarrolle
2. | Los colaboradores tienen una buena predisposicion frente a los cambios que la entidad desarrolle] S | CS [AV |CN
3. | Se cuenta con la interacciéon social apropiada entre los colaboradores para contrarrestar lajS |[CS |AV |[CN
resistencia a los cambios
4. | Me adapto facilimente a los cambios que se implemente en mi area laboral S |CS |AV |CN [N
5. | Tengo seguridad que las labores que desarrollo se acopla a los cambios que implementa lajS |CS |AV |CN |N
entidad
6. | Se me otorga la informacioén necesaria de las medidas de seguridad ante los cambios realizados| S |CS |AV [CN |N
7. | Participo en la gestién del cambio brindando recomendaciones S |CS |AV |CN [N
8. | Mi jefe inmediato promueve cambios de procesos o servicios segun lo requieran las nuevas|S |CS |[AV |CN |N
situaciones
9. | Me adapto con versatilidad a distintos contextos, situaciones y personas S |CS |AV |CN [N
10. | Oriento mi accionar laboral adaptandome rapidamente a los cambios S |CS |AV |CN (N
11. | Mantengo mi apoyo en mi area laboral para tener una mayor participacion en las actividades S |CS |AV|CN [N
12. | Los colaboradores participan en solucionar problemas de trabajo S |CS |AV|CN [N
durante la implementacién del cambio
13. | La entidad promueve que los cambios no afectaran la estabilidad laboral del personal S |CS |AV |CN [N
14. | La entidad promueve la adaptabilidad al cambio entre sus colaboradores S |CS |AV|CN [N
15. | La entidad les asigna tareas especificas a sus colaboradores hasta ofrecerles otra oportunidad |S |CS |AV |CN [N
de trabajo
16. | La entidad capacita al personal para que puedan ser reinsertados en otras entidades S |CS |AV |CN [N
17 | El generar cambios en |a entidad no afecta los beneficios remunerativos de los colaboradores |S [CS |[AV [CN |N
18. | Los colaboradores ante cualquier cambio que genere la entidad conservaran su status laboral |[S [CS [AV [CN |N
19. | La entidad mantiene informado a sus colaboradores sobre futuros cambios de tecnologia S |CS |AV |CN [N
20. | La entidad fomenta el libre acceso a la informacion sobre los cambios que estan en marcha S |CS |AV|CN [N
21. | La entidad utiliza un lenguaje sencillo y claro para informar a sus colaboradores sobre nuevos|S |CS |[AV |CN [N
cambios
22. | Las opiniones de los colaboradores frente a los cambios usan un lenguaje de respeto ante las|S |CS |[AV |CN [N
autoridades de la entidad
23. | La entidad utiliza todos los canales de comunicacién informando los nuevos cambios S |CS |AV |CN |N
24. | La entidad corta sus canales de comunicacion para evitar informar los nuevos cambios S |CS |AV|CN [N
25. | La entidad promueve en sus colaboradores la habilidad de identificar los cambios producidos en|S | CS |AV |CN |N
la entidad
26. | Interpreto correctamente los cambios producidos por la entidad S |CS |AV |CN [N
27. | Estoy atento a los cambios que se producen en el entorno S |CS |AV |CN [N
28. | Trabajo con el ritmo habitual en épocas retadoras S |CS |AV |CN [N
29. | Identifico y comprendo los cambios producidos por la entidad S |CS |AV |CN [N
30. | Potencio mis fortalezas para alcanzar las metas establecidas S |CS |AV|CN [N

Gracias por completar el cuestionario.
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CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Dr. Flabio Romeo Paca Pantigoso
Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asimismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante de la Escuela de Posgrado del Programa
Académico de Administracion de la UCV, en la sede de San Juan de Lurigancho, promocién
2018-1, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacion necesaria
para poder desarrollar la investigacidon para optar el grado académico de Doctor en
Administracion.

El titulo del proyecto de investigacion es LA INFLUENCIA DE LA GESTION DEL
CAMBIO EN LA CAPACITACION EN UNA ENTIDAD PUBLICA, LIMA, 2020 y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas de Administracion e investigacion.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizaciéon de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion del instrumento

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

Atentamente

Firma
Violeta Cirila Prada Soto
DNI 07968406
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Definicion conceptual de las variablesy dimensiones
Variable: Capacitacion

La capacitacion es el proceso técnico, sistematico y permanente de la administracion del potencial que se encarga de ofrecer
las condiciones para que el personal desarrolle sus niveles de competencias profesionales y personales a corto, mediano y

largo plazo (Louffat, 2012, p. 134).

Dimensiones

. Diagnéstico de las necesidades de capacitacion

Constituye el primer paso las necesidades reales en materia de capacitacion, identificando a priori en qué areas debe focalizarse

la capacitacion. (Louffat, 2012, p. 136)

Disefio del plan de capacitacion
Encargada de desarrollar los aspectos de contenidos o fundamentos pedagégicos del plan de capacitacion. (Louffat, 2012, p.
140)

. Implementacion del plan de capacitacion

Es la fase en la que se ejecuta los eventos de capacitacion. (Louffat, 2012, p. 141)
Evaluacion del plan de capacitacion

Requiere comparar lo que se ha obtenido en periodos de tiempos diferentes y verificar el cumplimiento de los objetivos del plan
de capacitacion. (Louffat, 2012, p. 151)
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Matriz de operacionalizacion de la variable capacitacion

e o g vz = Escalas

] Definicion Definicion . . : N° de

Variable 5 Dimensiones Indicadores 2 de
conceptual operacional items P ————-
Diadréético:  de Necesidades organizacionales 1,2
nec%sidades Ha Descripcion del puesto 3.4
Segun Louffat | La variable | capacitacion Potencial del personal 56
(2012), La | capacitacion sera S —
capacitacion es el | medible a través Bissis sl i Objetivos institucionales 971180
roceso técnico, | de sus cuatro | UIS€no del plan ; . .
gistemético y | dimensiones: de capacitacion Pl’anéacnén S il
permanente de la | diagnéstico  de Técnicas de capacitacion 11,12 1=N
administracion del | necesidades de 3 Capacitacion en el puesto de 13,14, | F50MNEA

5 potencial que se | capacitacion, Implementacion | trabajo 15 2=Casi

'S encarga de | disefio del plan de | del  plan de 16.17

S ofrecer las | capacitacion, capacitacion Capacitacion fuera del puesto de 18 nunca

-] condiciones para | implementacion trabajo - -

% que el personal | del plan de Reacddn 19,20,

(&) desarrolle sus | capacitacion y 21 A=CEs]
niveles de | evaluacion del A dizai 22,23, —
competencias plan de prendizae 24 sempre
profesionales vy | capacitacion. Se | Evaluacion del g 25,26, .
personales a | aplicara el | plan de Transferencia >7 5=Siempre
corto, mediano y | cuestionario y el | capacitacién
largo plazo programa SPSS

(p-134). 26. Resultados 283'39'
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Capacitacion

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia?® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION : DA : _: oA : _: oA ':
Indicador: Necesidades organizacionales
1 La entidad determina capacitaciones orientadas al crecimiento de la organizacion X X X
2 La entidad identifica capacitaciones para asegurar un buen clima organizacional X X X
Indicador: Descripcion del puesto
3 La entidad determina las capacitaciones en base a la descnpcion del puesto X X X
4 La entidad establece las capacitaciones en base a perfiles de competencias X X X
Indicador: Potencial del personal
5 La entidad identifica las capacitaciones en funcion a la evaluacion de desempefio X X X
6 La entidad reconoce las capacitaciones para el desarrollo de las habilidades del X X X
personal
DIMENSION 2: DISENO DEL PLAN DE CAPACITACION
Indicador: Objetivos institucionales
7 La entidad incluye entre los objetivos institucionales a la capacitacion
8 Los objetivos de capacitacion se encuentran en el Plan Estratégico Institucional
Indicador: Planeacion
9 La entidad selecciona adecuadamente los métodos y tecnologia de la capacitacion X X X
10 Los contenidos de aprendizaje estan articulados con las necesidades de la X X X
capacitacion
Indicador: Técnicas de capacitacion
1 La entidad aplica las técnicas de capacitacion orientadas a los contenidos de los
12 E;e:l:gZad desarrolla técnicas virtuales para la capacitacion X
DIMENSION 3: IMPLEMENTACION DEL PLAN DE CAPACITACION
Indicador: Capacitacion en el puesto de trabajo
13 La entidad lo capacita en forma personalizada por un instructor en su puesto de X
14 E:l:ggdad lo capacita con los propios capacitadores de la misma organizacion. X X X
15 La capacitacion recibida lo aplicé inmediatamente en mi trabajo X X X
Indicador: Capacitacion fuera del puesto de trabajo
16 He tenido capacitacion bajo modalidad a distancia X X X
17 La entidad considera a la capacitacion externa como una inversion X X X
18 Tengo facilidades laborales para la capacitacion exterma X X X
DIMENSION 4: EVALUACION DEL PLAN DE CAPACITACION
Indicador: Reacciéon
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19 Me encuentro satisfecho de la capacitacion recibida X X X

20 Estoy conforme con la metodologia aplicada en la capacitacion recibida. X X X

21 En la capacitacion recibida aplicaron una prueba de entrada y otra prueba de salida X X X
Indicador: Aprendizaje

22 La capacitacion recibida ha permitido ampliar mis conocimientos X X X

23 Luego de la capacitacion recibida he mejorado mis habilidades X X X

24 Luego de recibida la capacitacion he desarollado mis actitudes X X X
Indicador: Transferencia

25 He compartido con mis comparieros de trabajo, los conocimientos adquiridos en la X X X
capacitacion

26 La entidad mide la capacitacion en témminos de su retomo de inversion realizada X X X

27 La entidad cuenta con un modelo de evaluacion pre establecido X X X
Indicador: Resultados

28 La entidad mide objetivamente la capacitacion impartida a sus colaboradores X X X

29 La entidad utiliza indicadores para medir los resultados de la capacitacion X X X

30 La capacitacion recibida ha mejorado el clima organizacional X X X

Observaciones: El cuestionario de la variable capacitacion puede ser aplicado en su integridad

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Paca Pantigoso, Flabio Romeo

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]
DNI: 01212856

Especialidad del validador: Metodologia de la investigacion, Estadistica, Administracion
Lima, 29 de octubre del 2020

TPertinencia: 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
dimensién

)

! Jlx

7/
Firma del Experto Informante.
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CUESTIONARIO DE LA VARIBLE CAPACITACION
NOMbIE wcoosssnsmsmsasasrmmnsmsa

Edad: Sexo:

INSTRUCCIONES: A continuacion, encontrara afirmaciones sobre capacitacion de la entidad. Lea cada una con mucha
atencion; luego, marque la respuesta que mejor lo describa con una X segin corresponda. Recuerde, no hay respuestas
buenas, ni malas. Conteste todas las afirmaciones con la verdad OPCIONES DE RESPUESTA:

S = Siempre
cs = Casi Siempre
AV = Algunas Veces
CN = Casi Nunca
N = Nunca
Ne .
s AFIRMACIONES S CS AV CN N
1 La entidad determina capacitaciones orientadas al crecimiento de la organizacion S CsS AV CN N
2 La entidad identifica capacitaciones para asegurar un buen clima organizacional S CS AV CN N
3 La entidad determina las capacitaciones en base a la descripcion del puesto S CS AV CN N
4 La entidad establece las capacitaciones en base a perfiles de competencias S CS AV CN N
5 La entidad determina las capacitaciones en funcion a la evaluacion de desemperio S CS AV CN | N
6 IF;:reSg:g?d determina las capacitaciones para el desarrollo de las habilidades del s cs AV oN N
7 La entidad incluye entre los objetivos institucionales a la capacitacion S CS AV CN N
8 Los objetivos de capacitacion se encuentran en el Plan Estratégico Institucional S CS AV CN N
9 La entidad selecciona adecuadamente los métodos y tecnologia de la capacitacion S CS AV CN | N
10 Los cqnt(e_qidos de aprendizaje estan articulados con las necesidades de la S cs AV oN N
capacitacion
1 I;eir:ggad aplica las técnicas de capacitacion orientadas a los contenidos de los s cs AV oN | N
12 La entidad desarrolla técnicas virtuales para la capacitacion S CS AV CN | N
13 tI;: :ar}gdad lo capacita en forma personalizada con por un instructor en su puesto de s cs AV oN N
14 La entidad lo capacita con los propios capacitadores de la misma organizacion. S CS AV CN N
15 La entidad lo capacita para aplicarlo inmediatamente en su trabajo S Cs AV CN N
16 Ha tenido capacitacion a distancia S CS AV CN | N
17 La entidad considera a la capacitacion externa como una inversion S CS AV CN N
18 Se le otorga facilidades laborales para la capacitacion extema S CS AV CN | N
19 Me encuentro satisfecho de la capacitacion recibida S CS AV CN | N
20 Estoy conforme con la metodologia aplicada en la capacitacion recibida. S CS AV CN N
21 En la capacitacion recibida rindi6é una prueba de entrada y otra prueba de salida S CS AV CN | N
22 La capacitacion recibida le ha permitido ampliar sus conocimientos S CS AV CN [ N
23 Luego de la capacitacion recibida ha mejorado sus habilidades S CS AV CN N
24 Luego de recibida la capacitacion le ha permitido desarrollar sus actitudes S CS AV CN N
25 Ha aplicado los conocimientos adquiridos en la capacitacion para la labor que realiza S CS AV CN N
26 La entidad mide la capacitacion en términos de su retomo de inversion realizada S CS AV CN | N
27 La entidad cuenta con un modelo de evaluacion pre establecido S CsS AV CN N
28 La entidad mide objetivamente la capacitacion impartida a sus colaboradores S CS AV CN N
29 La entidad utiliza indicadores para medir los resultados de la capacitacion S CS AV CN N
30 La capacitacion recibida ha mejorado el clima organizacional

Gracias por completar el cuestionario.
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