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Resumen

La investigacién tuvo como objetivo determinar la relacién entre la gestion del
cambio y las competencias laborales en colaboradores de la Municipalidad
Provincial de San Martin, 2022. La investigacion fue tipo bésica, disefio no
experimental, transversal y descriptivo correlacional, cuya poblacion fue de 235
colaboradores y la muestra fue de 87. La técnica de recoleccion de datos fue la
encuesta y como instrumento el cuestionario. Los resultados determinaron que el
nivel de gestion del cambio, fue medio en 55 %, bajo en 23 % y alto en 22 %; las
competencias laborales, fue medio en 60 %, bajo en 28 % y alto en 12 %.
Concluyendo que existe relacion significativa entre la gestion del cambio y las
competencias laborales en colaboradores de la Municipalidad Provincial de San
Martin, 2022, ya que el analisis estadistico de Rho de Spearman fue de 0, 984
(correlacién positiva muy alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01); ademas,

solo el 96.83 % de la gestidén del cambio influye en las competencias laborales.

Palabras clave: Competencia comunicativa, gestion, resistencia al cambio.
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between change
management and labor skills in employees of the Provincial Municipality of San
Martin, 2022. The research was basic type, non-experimental, cross-sectional and
descriptive correlational design, whose population was 235 employees. and the
sample was 87. The data collection technique was the survey and the questionnaire
as an instrument. The results determined that the level of change management was
medium in 55%, low in 23% and high in 22%; labor skills, was medium in 60%, low
in 28% and high in 12%. Concluding that there is a significant relationship between
change management and job skills in employees of the Provincial Municipality of
San Martin, 2022, since the statistical analysis of Spearman's Rho was 0.984 (very
high positive correlation) and a p value equal to 0.000 (p-value < 0.01); furthermore,

only 96.83% of change management influences job skills.

Keywords: Communicative competence, management, resistance to change.
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INTRODUCCION

Dentro del contexto internacional, existen diferentes formas y manejos de
poder conllevar una gestién del cambio para modular un cambio formal, lo
cual parezca complicado por las decisiones que buscan lograr la eficiencia
sobre sus actos y acerca de la base normativa, ya que esto también alude
a la seleccion de contar con personas de mantener la disponibilidad de la
meritocracia y asi ser correspondido por el ingreso de sus méritos y
capacidad intelectual, ya que el manejo del gobierno necesita de mucha
responsabilidad y cuidado sobre los recursos econdémicos que estan
orientados para lograr su funcionamiento de la manera necesaria y
correcta, ademas que las actividades que desarrollan este encaminado a
cumplir las metas y objetivos como perteneciente de una gestion
institucional publica, de poder considerar también el bienestar

organizacional interno y social.

Aparentemente el Estado Peruano, desde el 2002, logr6 desarrollar una
nueva etapa de gestion segun sus propias determinaciones de lograr el
alcance global como parte de un mejoramiento de gestiéon administrativa,
mediante la contencién de la ley 27658 (Ley Marco de Modernizacion de la
Gestion del Estado), logrando determinar que se modifique ciertos aspectos
segun las indicaciones normativas, y al mismo tiempo implementando
nuevas medidas de control, que le permite tener informacion a tiempo sobre
las consecuencias que se estan generando, pudiendo asi afianzar y
garantizar el crecimiento social y econémico sostenible, ademas, el MTPE
(2022) reconocio a nivel de Lima, las destrezas de 11 hombres y 79
mujeres, quienes adquirieron sus habilidades de manera empirica,
y podran desarrollar su empleabilidad para acceder a una mejor

remuneracion.

En el contexto regional, las percepciones de los pobladores respecto a los
servicios publicos obtenidos dentro de la sociedad, su proceso de trabajo
es muy deficiente e incoherente, por lo que no esta sujeta a seguir el
reglamento normativo, por lo que hace notar tener la presencia de falta de

organizacion para tomar decisiones importantes, sin saber lo que esta
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afectando a su alrededor, por lo que no cuestionan en desarrollar el
problema de cuidar el bienestar social e interno, por lo que no ha logrado
generar las condiciones pertinentes para un desarrollo integral basado en
la gestion eficiente de los recursos. La Ordenanza Regional N° 07-2021-
GRSM/CR, la cual representa al planeamiento de la competitividad
respecto a la obtencion de resultados dentro de la region hacia el afio 2030,
en el cual se consigna los elementos necesarios y los lineamientos para
promover el desarrollo a través de la articulacion de los recursos
financieros, econémicos y humanos para ejercer el cambio necesario
orientado hacia el mejoramiento de las competencias laborales para la
modernizacién que posibilite el crecimiento econémico equitativo para

todos.

En lo que concierne a la Municipalidad Provincial de San Martin, se ha
determinado que existen problemas respecto a la gestion del cambio,
teniendo en cuenta que el personal directivo encargado de este proceso no
cuenta con las competencias necesarias para abordar cada una de las
etapas que implica el cambio organizacional, asimismo, se ha encontrado
gue este proceso se desarrolle de manera ineficiente el cual se ve reflejado
en la incapacidad de la entidad para proporcionar servicios de calidad hacia
la poblacién en cuanto a los procedimientos para tramite documentarios, el
disefio de politicas para mejorar la inversion de recursos financieros dentro
de la region, asimismo, no se da cumplimiento a las diferentes politicas
internas; finalmente se demostré que existe una falta de voluntad por parte

de las autoridades para el mejoramiento de esta realidad.

Teniendo en cuenta el problema descrito, se formulé como problema
general ¢Qué relacion existe entre la gestion del cambio y las
competencias laborales en colaboradores de la Municipalidad Provincial de
San Martin, 20227, Como Problemas especificos: ¢ Cudl es el nivel de la
gestion del cambio en la Municipalidad Provincial de San Martin, 2022?
¢, Cudl es el nivel de las competencias laborales en colaboradores de la

Municipalidad Provincial de San Martin, 20227 ¢ Cual es la relacion entre
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las dimensiones de gestion del cambio y las competencias laborales en
colaboradores de la Municipalidad Provincial de San Martin, 2022?

En cuanto a la justificacién, fue conveniente, porque dio lugar al
conocimiento de aspectos muy relevantes dentro de la entidad para
determinar el problema en el cual se encuentra inmerso y, en base a ello
determinar los procedimientos o estrategias mas relevantes que permitan
mejorar esta situacién adversa para alcanzar resultados sobresalientes. En
cuanto a su relevancia social, hizo posible la determinacion de aquellas
falencias que se encuentran dentro de la entidad, los cuales debe ser
subsanado de manera oportuna respecto a las variables de estudio, de tal
manera que ayude a brindar servicios de calidad a la poblacién mejorando
asi su percepcion ante la sociedad. Con respecto a su valor tedrico,
permitid la integracion de informacion muy importante que hara posible el
conocimiento eficiente del tema abordado, el mismo que permitird
vislumbrar ciertas estrategias tedricas para ser aplicadas a la problematica.
Haciendo énfasis a sus Implicancias précticas, dio lugar a la formulacion
de aquellas estrategias mas importantes de acuerdo al problema abordado
para solucionarlo de manera eficiente, permitiendo de esta manera el
mejoramiento de la gestion del cambio como herramienta fundamental para
hacer posible que los resultados productivos sean mucho més eficientes.
Por altimo, el estudio present6 utilidad metodoldgica, debido a que se
utilizé instrumentos debidamente acreditados con validez y confiabilidad
alta, al mismo tiempo que se siguié el método cientifico a cabalidad para

obtener los resultados.

En tanto se formuld el Objetivo general: Determinar la relacion entre la
gestion del cambio y las competencias laborales en colaboradores de la
Municipalidad Provincial de San Martin, 2022. Objetivos especificos:
Identificar el nivel de la gestion del cambio en la Municipalidad Provincial
de San Matrtin, 2022. Identificar el nivel de las competencias laborales en
colaboradores de la Municipalidad Provincial de San Martin, 2022.
Identificar la relacion entre las dimensiones de la gestion del cambio y las
competencias laborales en colaboradores de la Municipalidad Provincial de
San Matrtin, 2022.

11



Asimismo, la Hipoétesis general: Hi: Existe relacion entre la gestion del
cambio y las competencias laborales en colaboradores de la Municipalidad
Provincial de San Martin, 2022. Como Hipotesis especificas: Hai: El nivel
de la gestion del cambio en la Municipalidad Provincial de San Martin, 2022,
es alto. Hz: El nivel de las competencias laborales en colaboradores de la
Municipalidad Provincial de San Martin, 2022, es alto. Hs: Existe relacion
significativa entre las dimensiones de la gestion del cambio y la
competencia laboral en colaboradores de la Municipalidad Provincial de
San Martin, 2022.
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MARCO TEORICO

Consecuentemente se consigna la integracion de los respectivos
antecedentes al tema abordado, los cuales inician con los autores Cubero,
et al. (2018), quienes tuvieron a bien el desarrollo de un estudio basico no
experimental, para el cual ademas consideraron a 44 personas para la
integracion de la poblacion y muestra respectiva, quienes fueron sometidos
a un encuestada para responder los cuestionarios respectivos.
Concluyendo que, de la informacién obtenida se logré determinar el
proceso de su desarrollo acerca de los elementos del cambio de una
gestion, donde implica la necesidad de implementar nuevas medidas que
ayuden a transformar y sostener mejores competencias laborales y al
mismo tiempo se conlleve a una comunicacion significativa, a fin de que
éstos se puedan adecuar de una mejor manera a las modalidades de
trabajo todo ello orientado hacia el cumplimiento de metas, todo ello nos

permitié afianzar la necesidad de un nuevo nivel de organizacion.

A su vez se tiene a Cardona (2018) corresponde al tipo basico disefiado de
forma no experimental, para el cual integraron una cantidad poblacional y
muestral de 49 personas, las cuales brindaron informacién a través de la
encuesta respondiendo a los cuestionarios aplicados. Concluyendo que, se
encontraron cuatro puntos importantes, tal como la preparacion,
participacion, comunicacion y capacitacion siendo esto puntos que facilitan
el cambio dentro de la organizacién. Cuando se habla del proceso de
cambio debe iniciarse por un diagndstico que nos permita conocer cuéles
son las posibles resistencias que se va a encontrar dentro de la
organizacion y de esta madera poderlas gestionar de manera adecuada o
minimizarlas a fin de que no generen resultados negativos en la gestion del
cambio. Cuando se habla de la etapa del cambio resulta vital que se
obtengan las competencias procedimientos necesarios que permitan a los
colaboradores poder llevar a cabo aquellas nuevas tareas que le seran

encomendadas.

Asimismo, Ntombomzi (2018) cuya investigacion es perteneciente al tipo

aplicada, manteniendo un disefio enfocado en lo no experimental, para el
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cual consideraron a 34 trabajadores como parte de la cantidad poblacional
y muestral, a través del uso del cuestionario, concluy6 que cuando dentro
de una organizacion se realiza el contrato de personal debidamente
calificado, se obtienen resultados de crecimientos elevados como una
respuesta a la eficiencia dentro de la ejecucion de las responsabilidades
asignadas a este personal, todo ello no significa que se deba dejar de lado
las capacitaciones con el fin de fortalecer estas habilidades a fin de que se
mantengan en el tiempo e incluso vayan evolucionando con las nuevas

tecnologias que se van desarrollando.

A nivel nacional, Recuenco (2020), quien abordé una investigacion
perteneciente al tipo basica, considerando un disefio enfocado en lo no
experimental, para tal efecto que eligieron 87 directivos como parte de la
extension poblacional y muestral, quienes fueron encuestados a través de
la aplicaciéon de los cuestionarios respectivos. Concluyé que para poder
lograr estos cambios resulta necesario que los directivos que se encuentran
a cargo de las entidades u organizaciones lleven este proceso de gestion
del cambio basado en planes debidamente pensados para establecer,
organizar y operar a todo el capital humano con la finalidad de buscar el

mayor y mejor rendimiento, la productividad.

A su vez se consider6 a Vicente & Chavez (2020) en su estudio
correspondiente al tipo basico guiados por un disefio enfocado en lo no
experimental, considerando una muestra de 108 subordinados, los cuales
fueron sometidos a una encuesta utilizando el cuestionario. Concluyeron
gue respecto al nivel de eficiencia de las competencias laborales se obtuvo
un 49,14% en una escala catalogada como buena, por lo que se logré
determinar que se han desarrollado actividades orientadas hacia la mejora
de las eficiencias dentro de la gestion, todo ello orientado al beneficio de
una sociedad, puesto a que les ayudara a obtener una mejor disciplina de
distribucion de todos los recursos estatales con los que cuenta, permitiendo
cumplir con sus deberes en favor de la poblacion.

Se cit6 a Casimiro et al. (2020), quien aborddé una investigacion

perteneciente al tipo basica, considerando un disefio enfocado en lo no
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experimental, para tal efecto eligieron a 57 docentes como parte de la
extension poblacional y muestral, quienes fueron encuestados a través de
la aplicacion de los cuestionarios respectivos. Concluyeron que la revision
estadistica logro obtener los resultados de una relacion del Rho de
spearman con 0.783, a través del cual se establecid que, a una mejora
respecto a las competencias laborales, mayor asumiran la responsabilidad
como docente, es decir, que el desarrollo de estas habilidades por parte de
los docentes permitirdn obtener mejores resultados educativos orientados
al beneficio de su poblacién estudiantil, Todo ello puesto que el proceso de
estas labores. Se realizaran de una forma positiva, logrando cumplir con
sus deberes como estudiantes, ademas que den validez a sus objetivos

necesarios para dar a mostrar el crecimiento de estos planteles educativos.

A nivel local, se consideré a Pérez (2018) cuyo estudio es perteneciente
tipo basica, disefio enmarcado en lo no experimental, la muestra fue de 21
colaboradores, abordados a través de la encuesta para aplicar el
cuestionario. Concluyé que, de acuerdo a la data obtenida de la
investigacion, se ha determinado que la unibn que resalta a ambas
variables son de tipo positivas y, a su vez, se encuentra en una escala alta
todo ello sustentado en los valores obtenidos de 0,843 , estableciéndose
gue con el tiempo esta entidad mejore la formalidad dentro de su proceso
de gestién de rendimiento, logrard la obtencion de una mayor y mejor
productividad por parte de sus colaboradores, generando dentro de la
entidad valor positivo, tal como la competitividad, es por ello que accede a
ser aceptado a la mejora de estos lineamientos y procesos para poder

gestionarlo de la mejor manera posible.

A su vez se consideré a Gomez (2021) quien tuvo a bien el desarrollo de
un estudio correspondiente al tipo basico, considerando un disefiado en
marcado en lo no experimental, asimismo, consideraron que la extension
poblacional y muestral fue de 115 trabajadores, los cuales brindaron la
informacion necesaria mediante la encuesta y el despliegue de su
respectivo instrumento. Concluyé que, la informacién obtenida hizo posible

el célculo de la correlacién existente con una valoracion igual a 0.817 por
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lo cual se identificé que el mejoramiento de las competencias y habilidades
de los colaboradores respecto a las actividades que desarrollan dentro de
la entidad, permitira mejorar su nivel de desempefio para lograr un
crecimiento y desarrollo dentro del tiempo estipulado, el cual favorece a la
mejora de la competitividad organizacional y la motivacion de cada uno de

los colaboradores.

Finalmente se tiene a Azaldegui (2022) cuyo estudio es perteneciente al
tipo basico, disefiado de forma no experimental, en el cual integré a 52
colaboradores como parte de la cantidad poblacional y muestral, quienes
respondieron una encuesta a través de un cuestionario respectivamente.
Concluy6 que, de acorde con la informacion obtenida de la investigacion,
hay relacién entre las variables pertenece al tipo positiva dentro de un
escala mundial, esto debido a que el coeficiente de Rho de Spearman fue
de 0, 975; a su vez, se logré determinar que solamente el 95,06% de este
Gobierno abierto procede dentro de conseguir un cambio de gestion;
Asimismo, se determiné que respecto al nivel de gestion del cambio, el nivel
mas alto es él regular con un 38%, puesto que no se generan priorizaciones
objetivas en el procedimiento para la obtencion de los productos y las

respuestas, que son demandadas por la poblacion.

Como primera variable de estudio se menciona a la gestion del cambio,
Segun Armoa (2020) es el desarrollo de las actividades y procedimientos
para gestionar cambios organizacionales orientados hacia la mejora de los
procedimientos internos y las capacidades de los colaboradores para
generar resultados positivos de acuerdo a las nuevas tendencias de gestion
organizacional. Asimismo, segun el Decreto supremo N° 004-2013-PCM
(2013), es definido como un proceso que es desarrollado dentro de cada
es definido como un proceso que es desarrollado dentro de cada
organizacion, con el fin de generar cambios en el gobierno actual.
Orientadas hacia un desarrollo de conseguir una alternativa como opcion,
todo ello involucra diferentes procedimientos y etapas. Los autores
Gongalvez y Campos (2014) han sefialado que de esta manera puedan

direccionar las funciones que son encargadas para el cumplimiento de su
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mision como parte de ser planteados de manera institucional. En tanto, para
Salazar (2012) ha sefalado que este proceso debe ser abordado de una
manera responsable por el directivo de la entidad, logrando asumir como
parte de cumplir su misién en una atraccion de un mejor bienestar, que
plantean y que deben ser cambiadas para establecer mejoras estratégicas

orientadas a este fin. (Sanoja, 2021)

Finalmente, Pascale (2010) ha sefialado que es necesario generar un
desarrollo dentro del liderazgo y la comunicacion eficiente dentro de la
entidad para el logro del de este proceso de cambio, puesto que los
colaboradores se encuentran acostumbrados a trabajar dentro de su zona
de confort impidiéndoles de esta manera observar el panorama de manera
general para poder vislumbrar mejoras en el horizonte. (p. 73) El autor de
Jiménez (2012) ha sefialado que resulta una modificacion de facilitar y
asegurar su buen funcionamiento, donde les permita de lograr el
cumplimiento sobre las funciones distribuidas y ademas por la garantia de
ser autoridades que estan disponibles a cuidar la organizacion. (p. 34)

Segun Rueda et al. (2018), la gestion del cambio es un proceso muy
necesario dentro de las organizaciones, sobre todo de aquellas que
cuentan con procesos muy antiguos que no estan de acorde a los nuevos
avances tecnoldégicos y las tendencias dentro del mercado competitivo, por
ello es importante la designacién de agentes del cambio que ayuden a la
orientaciéon hacia los colaboradores para que el proceso se desarrolle de
manera eficiente sin mayores complicaciones, pues se debe tener en
cuenta que algunos se muestran reacios a este proceso de cambio debido
a que estan acostumbrados en su autor puesto, por lo tanto, se deben
aplicar las mejores estrategias posibles para permitir la flexibilidad de estas
personas y posibilitar la vision del cambio de manera positiva para
integrarse a las actividades. De esta manera, la gestion del cambio permite
realizar la integracién de un nuevo enfoque o procesos dentro de las
organizaciones para permitir el logro de los objetivos de manera eficiente
de acuerdo a los nuevos avances aplicables a su rubro o sector econémico,

para ello, es necesario también que los gestores del Camp estén

17



debidamente preparados con los conocimientos necesarios no solamente
para dirigir al personal, sino que ademas deben estar convencido de la
importancia del cambio para transmitir esta informacion hacia las demés
personas, de modo que se convierten en un aliado indispensable para
fortalecer las posibilidades de éxito en el proceso de cambio.

Diaz, (2016), hace referencia que la resistencia al cambio es un acto que
dificulta el proceso dentro de las organizaciones, el cual se da sobre todo
en aquellas que cuentan con colaboradores como una edad avanzada, los
cuales debido a la coyuntura econémica y tecnolégica del siglo pasado, no
estan muy familiarizados con el uso de la tecnologia para llevar a cabo sus
actividades laborales, por lo tanto se muestran reacios al cambio, para ello,
se deben disefar estrategias funcionales para permitir que sus
conocimientos en actualizados de manera paciente y sistematica, de modo
gue puedan utilizar estos recursos sin mayores complicaciones, lo cual
permitira no solamente de conservar su puesto de trabajo sino que ademas
ayudard a mejorar su nivel de desemperfio que ademas es muy beneficioso
para que la organizacion pueda lograr los objetivos planteados dentro de
un periodo especifico. Todo ello, debe estar plasmado en la planificacion
del proceso de cambio, teniendo en cuenta que cada actividad debe estar
debidamente sustentada y con la acreditacion de los recursos financieros
necesarios para que ésta no que de inconclusa, ademas, es necesario que
la necesidad de cambio sobre la totalidad de la organizacién o un proceso
especifico haya sido determinado de acuerdo a un analisis exhaustivo
interno para poder determinar con precision estas necesidades, teniendo
en cuenta que este elemento determinara en gran medida el logro de
resultados positivos no solamente el proceso de cambio en especifico, sino
gue se lograra que el proceso abordado genere resultados positivos para
incrementar la competitividad y el desarrollo organizacional.

Para Sandoval, (2014), uno de las actividades desarrolladas por las
organizaciones para disminuir la resistencia al cambio, es la integracion de
capacitaciones para permitir que los colaboradores conozcan cada uno de
los lineamientos y los beneficios que trae consigo el proceso de cambio,
esto permitird que cada uno de ellos se convenzan de la necesidad y los

buenos resultados que traera para la organizacion; asimismo, es importante
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tener en cuenta la inversion de recursos financieros para permitir que el
proceso integre herramientas tecnoldgicas para que los colaboradores
vayan familiarizando se de manera progresiva para que al momento de
realizar el cambio en especifico, los resultados sean positivos desde un
primer momento. De esta manera, el proceso de cambio significa una
buena oportunidad para reformular diferentes procesos internos y la forma
en como se lleva a cabo las actividades por parte de los colaboradores, sin
embargo, las organizaciones deben ser conscientes que este proceso
puede acarrear dafios colaterales como la desvinculacién de colaboradores
de la organizacion que no logran adaptarse al cambio a pesar de la
aplicacion de estrategias para hacerlo posible, por lo tanto se debe realizar
un plan de contingencia para reubicar a estas personas como forma de
agradecimiento por el servicio brindado durante el tiempo que estuvo al
servicio de la organizacion.

Segun Pérez et al. (2017), la gestion del cambio generalmente es
tergiversada por parte de los colaboradores, quienes consideran que las
organizaciones realicen este proceso para desvincular de manera
intencionada los colaboradores que no cumplen con los objetivos
estipulados, lo cual esta totalmente equivocado debido a que este proceso
se desarrolla con la finalidad de mejorar ciertos aspectos organizacionales,
sobre todo de aquellos procesos que se desarrollan de manera tradicional
o sin la aplicacion de elementos o estrategias tecnologicas de acorde a los
nuevos avances para obtener resultados sobresalientes que mejore la
competitividad organizacional; por lo tanto, teniendo en cuenta esta
premisa, los directivos organizacionales como agentes principales del
cambio, deben planificar las estrategias mas asequibles para transmitir esta
vision hacia los colaboradores de modo que no se encuentran reacios al
momento de realizar el proceso respectivo, sino que cada uno de ellos
realicen su colaboracion de manera eficiente participando de manera activa
del proceso, el cual ademas permitird adquirir los nuevos conocimientos o
destrezas necesarias para la nueva realidad organizacional, de esta
manera ademas de garantizar a la posibilidad de mantener su puesto de

trabajo y de obtener resultados mucho mayores para mejorar su perfil
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profesional y la adquisicion de recursos financieros para satisfacer sus
necesidades.

Para Accerto (2016), es fundamental que los directivos te da conocimiento
de las diferentes etapas por las que atraviesa el proceso de cambio, de
modo que cada una de ellas sea comprendida de manera eficiente al
momento de encontrarse en ese momento, de este o el del sera posible la
aplicacion de las estrategias de acuerdo al contexto y la realidad por la cual
atraviesa la organizacion, asimismo es importante que tengan las
competencias necesarias para tomar decisiones acertadas en momentos
complejos cuando existe demasiada presion o friccion entre los
colaboradores, para ello es importante la comunicacion asertiva y efectiva
para transmitir de manera clara y concisa el proceso abordado por la
organizacion, de modo que cada uno de los colaboradores no se
encuentren con la incertidumbre sino que tengan muy claro el proceso de
cambio. Como parte de las estrategias aplicables a este proceso, se debe
considerar también al acompafiamiento mediante el liderazgo a los
colaboradores, el cual permitira fortalecer aquellas competencias que son
necesarias para la nueva realidad organizacional, de esta manera el lider
actuara como un elemento de soporte para aclarar las diferentes dudas o
incertidumbre de las personas, esto permitirhd desarrollar un proceso de
cambio mucho mas productivo y sera necesario una menor cantidad de
tiempo para lograr los resultados planificados, por lo tanto, se debe
planificar cada uno de los aspectos indispensables dentro de esta actividad
para garantizar que los resultados sean alcanzados tal como se ha
realizado en las planificaciones, de esta manera no solamente se lograra
incrementar la competitividad y las posibilidades de éxito organizacional,
sino que ademas se salvaguardara los intereses organizacionales en
cuanto a la utilizacion eficiente de los recursos mediante procesos de
cambio aceptados.

De acuerdo a Duran (2015), uno de los aspectos mas relevantes que se
encuentra relacionado con el proceso de cambio, es la actualizacion de
conocimientos para el uso de equipamiento tecnol6gico moderno dentro de
las organizaciones, el cual resulta ser muy engorroso o tedioso en aquellas

gue cuentan con procedimientos antiguos 0 maquinarias poco
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actualizadas, el cual hace necesario que las personas realicen diferentes
Cursos o capacitaciones para poder manipularlas al momento de integral
las nuevas tecnologias, por lo tanto, en muchas organizaciones el proceso
de cambio incomoda los colaboradores debido a que se encuentran
acostumbrados en su zona de confort y no quieren exponerse al riesgo o al
estrés de tener que realizar capacitaciones para adaptarse a un nuevo
entorno o la utilizacion de otro tipo de equipos a los cuales no estan
acostumbrados, por lo tanto, los directivos organizacionales debe ser
objetivos en cuanto a la transmision de la informacion relacionada este
proceso, de modo que los resultados sean positivos y se disminuye en la
mayor cantidad posible la resistencia a este proceso necesario.

Segun Sanchez et al. (2019), como parte de la gestién del proceso de
cambio, es importante considerar los diferentes intereses de los
colaboradores en cuanto a la conservacion de su puesto de trabajo y sus
ingresos financieros, los cuales pueden verse afectados en un proceso de
cambio o al menos asi pueden percibir lo los colaboradores, por ello es
necesario realizar las aclaraciones respectivas mediante el despeje de las
dudas de cada uno de ellos, estas actividades son muy importantes porque
permiten incorporar la nueva vision estratégica y la forma en como los
colaboradores se benefician del proceso de cambio, de modo que el
proceso se realiza de manera pacifica sin mayores complicaciones
permitiendo tener un resultado ain mayor de lo planificado en cuanto a la
mejora de las posibilidades competitivas organizacionales para fortalecer

su desarrollo integral.

De acorde con Escalante (2016) quién habla sobre las acciones a
desarrollar para lograr una modificacion segun el acorde a cada necesidad
que tiene la organizacion para hacer posible la obtencién de los resultados
planteados, mediante una referencia de proceder a iniciarse partiendo de
un andlisis permanente de las distintas exigencias que presenta el a nivel
interno, la organizacion, los mismos que permitiran adquirir nuevos accesos
que se adoptaran para lograr los resultados que se esperan. Asimismo,
Moses & Gerwel (2016) afirma que, es poder planificar ciertas acciones que

ayuden mantener un funcionamiento continuo de las actividades
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productivas, que logran y permiten adquirir nuevas herramientas que les
permita ser mas accesible tu trabajo organizacional. (p.95)

Para los autores Roa, et al. (2018), quienes describieron que este proceso
de cambio dentro de cada organizacién puede generar ciertas acciones
deficientes en algunos funcionarios que se encuentran resistentes a estos
cambios de manera que resulta necesario la adopcion de estrategias
eficientes a fin de ayudar a estas personas a comprender la importancia de
este cambio. (p.109). Asimismo, los autores Alvarez et al. (2017), han
sefialado que esta accion de modificacion naturalmente generard cambios
significativos dentro de la organizacion, puesto que ese se encuentra
orientado al cambio y transformacién organizacional, o que a su vez es un
enfoque negativo, puede traer consigo pérdidas de puestos laborales a su
vez de un coordinacion deficiente, por lo que resulta fundamental que este
proceso se encuentre implementado en ciertas medidas y que todos los

cambios que se apliquen deben estar debidamente fundamentados. (p.93).

Segun Bedoya y Garcia (2016), la decision esta en las personas a cargo
para llevar un manejo eficiente dentro de una gestién, por lo que resulta
necesario implementar una comunicaciéon significativa, permitiendo a los
funcionarios de que estén pendiente de las actividades a desarrollar, lo cual
va generar un beneficio que reportara a la organizacion de manera que se
minimicen las dudas y se incremente el nivel de participacion por parte de
los colaboradores. (p.66) En tanto, los autores Sanchez et al. (2019), han
sefialado que este procedimiento de cambio resulta necesario para que la
organizacion plantee acciones estratégicas con la finalidad de generar
modificaciones en las actividades donde no se obtiene los mismos
resultados de produccion, ademas este proceso facilita la comunicacion
significativa de los colaboradores. (p.46).

Mientras Pérez et al. (2017), describid que la gestion de cambio lo que
busca es una oportunidad de facilitar para mantener una nhueva
formalizacion organizacional mediante un orden disciplinario donde se
contenga la comunicacion significativa por parte de todos los colaboradores
gue integran una organizacion, ya que esto permite que se pueda llevar a

cabo las actividades de forma ordenada y coordinada segun el plan de
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trabajo que se desarrolla a un inicio de apertura de su funcionamiento,
logrando partir de alcanzar cumplir las metas y objetivos. Ademas este
cambio de gestion va a depender de la directiva seleccionada para poder
implementar nuevas estrategias y técnicas que se pueden modificar en las
actividades que se estan desarrollando de manera lenta o no productiva,
ya que lo que se espera mediante esta nueva realizacién, es obtener
nuevos resultados de poder lograr mantener una nueva imagen
institucional, ya que forman parte de una figura publica como parte de ser
funcionarios y de lograr un bienestar organizacional interno y social, lo cual

hace la diferencia entre las demas instituciones, ademas con la sociedad.

Por su parte Rueda et al. (2018). La gestion de cambio lo que busca y
pretende es mantener una relacién organizacional exitosa, donde se
establezca oportunidades de desarrollo continuo, donde se refuerce
accesos directos de medidas de control, donde toda implementacién esté
integrada a los recursos obtenidos, y que las decisiones por parte de la
organizacion sean de manera responsable por el mismo propdsito como
institucion. Al mismo tiempo lo que conlleva a determinar este cambio de
accion es lograr una transformacion como sociedad que le permita construir
un alcance de cambio mediante la aceptacion de una organizacion
significativa, donde todo este atentos a los problemas y modificaciones que
puedan dar, ya que se requiere de la atencion debida para implementar que
las normativas formen parte de su restauracidén organizacional, mediante la
preparacion y capacitacion por si mismos, donde mantenga una
actualizacion de datos para poder aplicar el tiempo de permanencia de sus

funciones.

Segun Duran (2015), establecié que el cambio de gestién lo que permite es
mantener una nueva actualizacion de datos bajo la formalizacion de las
actividades a realizar durante el periodo de gestion, ya que se tiene un
limite de poder desarrollar ciertas actividades como parte de una normativa
y politica establecida, pero lo que trata de establecer es una transformacion
de modificar ciertas medidas que no estan logrando su mejor desarrollo, ya

gue al conseguir nuevas estrategias o técnicas hace que la organizacion se
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vuelva a restaurar en un nuevo funcionamiento, ademas para poder lograr
ese cambio de gestion también se habla sobre el tema de dar un giro del
cambio de personal de poder elegir de manera meritocracia a un equipo
con el cual se pueda dirigir y coordinar todas las actividades que se van
implementando durante el desarrollo productivo de actividad es por eso que
es implica mucho también en que esto fue a tratar de buscar la forma de
como alcanzar las metas y objetivos mediante una organizacion
significativa donde todos forman o sean participes de una buena

restauracion organizacional.

Ademas Diaz, (2016), hace referencia que el cambio de gestion parte de
un nuevo proceso que le permite acceder en realizar una restauracion o
modificacién de ciertos aspectos que no han logrado un buen resultado
durante el proceso de actividades ya que cada gestion cuenta con un
antecedente lo cual se puede guiar aparte de ser una referencia para volver
a realizar ciertas medidas que permitan obtener nuevos resultados como
parte de alcanzar el desarrollo progresivo sobre las actividades de un
bienestar social. Al mismo tiempo esto también forma parte de lograr una
mejor organizacion doénde se permita cierta actualizacibn de una
organizacion para formar un equipo de que esté centrado y configurado en
gué los cambios sean referentes a conseguir una nueva estructura de
desarrollo ademas de permitir alcanzar los propoésitos como toda
organizaciéon al cumplir su labor y este cambio también accede de poder
afianzarse al cumplimiento de las reglas y normativas para brindar una
informacion eficiente y transparente segun su correspondencia

institucional.

Mientras Accerto (2016), acert6 que, el cambio de gestibn es un
procedimiento de un nuevo enfoque o estructura donde mediante una
investigacion de estudios sobre la organizacion interna se pueda dar ciertas
modificaciones 0 medidas que permitan que las actividades se desarrollan
de manera continua dénde para eso se cuenta con la participacion de una
eleccion de autoridades de manera democratica donde tienen la capacidad

de poder tomar decisiones acerca de los procesos administrativos ya que
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estdn en el deber también de poder cuidar y proteger los recursos
econdémicos que se establecen dentro de una gestion para su debido
funcionamiento; y con esto hacer que se pueda realizar las actividades
implementadas respetando ciertas normativas como parte de su politica de
ingreso al tomar el mando correspondiente del manejo administrativo,
donde ellos como autoridades permitan mantener una informacién eficiente
sobre el trabajo responsable, segun la distribucion de sus funciones entre
la participacion con los demas funcionarios para acceder a un mejor
desarrollo de alcance de objetivos y ademas ser aceptados durante la
transaccion de llegar a cumplir las promesas de formar un bienestar social

y como parte de sus crecimiento organizacional interno.

Seguidamente Sandoval, (2014). La gestion de cambios también para
poder llevar a cabo se tiene que seguir ciertos lineamientos normativos y
politicos ya que al contar con una organizacion responsable segun la
distribucion de sus funciones ellos estan en toda la actualizacion de saber
qué procede y que esta permitido realizar ya que hablamos de una
institucion o figura publica por lo que se debe respetar ciertas acciones que
son inevitables para no caer en sanciones administrativas por parte de ellos
mismos entonces si se quiere lograr un cambio de gestion es poder dar
inicio desde su propia perspectiva de cambio al inicio de tomar el mando
administrativo, donde se debe implementar nuevas técnicas y medidas que
modifiquen las areas administrativas que no estan dando un buen resultado
de funcionamiento, al mismo tiempo de poder lograr que su personal
administrativo estén preparados y capacitados ante cualquier problema que
se pueda presentar durante el desarrollo de actividades, ya que esto logra
gue se mantenga una organizacion fortalecida, ademas mantener una

comunicacion significativa logra conseguir las metas significativas.

Duran (2015), afirma que las actividades se encuentran orientadas al
fortalecimiento de este proceso de cambio, siendo de vital importancia, ya
que permiten la incorporacién de nuevas y mejores estrategias, equipos y
tecnologias, permitiendo la integracion de estrategias para llevar a cabo los

procedimientos internos para mejorar la competitividad organizacional
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centrada en mejorar el bienestar social de cada uno de los que necesitan
contar con un mejor servicio, por lo que se debe desarrollarse de una
manera eficiente, tomando como referencia las gestiones anteriores.
Mientras tanto para Rueda et al. (2018), la gestion de cambio lo que busca
y pretende es mantener una relacién organizacional exitosa, donde se
establezca oportunidades de desarrollo continuo, donde se refuerce
accesos directos de medidas de control, donde toda implementacién esté
integrada a los recursos obtenidos, y que las decisiones por parte de la
organizacion sean de manera responsable por el mismo propdsito como
institucion. Al mismo tiempo lo que conlleva a determinar este cambio de
accion es lograr una transformacion como sociedad que le permita construir
un alcance de cambio mediante la aceptacion de una organizacion
significativa, donde todo este atentos a los problemas y modificaciones que
puedan dar, ya que se requiere de la atencion debida para implementar que
las normativas formen parte de su restauracidén organizacional, mediante la
preparacion y capacitacion por si mismos, donde mantenga una
actualizacion de datos para poder aplicar el tiempo de permanencia de sus

funciones.

Mientras que para Pérez et al. (2017) este proceso de gestion dentro de las
organizaciones debe iniciarse a través de una implantar nuevas medidas
de control, de manera que se note en el proceso de sus actividades, hacia
aquellos problemas que se plantean de manera interna dentro de la
organizacion que limitan el crecimiento de la competitividad, A su vez, sera
soporte para la incorporacion de destrezas y habilidades en los
colaboradores para la mejora del perfil profesional, permitiendo hacer una
gestion mas eficiente y eficaz. Segun Accerto (2016) esta gestién del
cambio implica muchas acciones a determinar, donde se debe tomar
decisiones de construir nuevas medidas mediante un analisis y evaluacion
de las propuestas por parte de un equipo significativo, donde se den
acuerdos de manera democratica de que sujeten a una organizacion
fortalecida por preocuparse de que su gestibn encargada mantenga una

nueva imagen. (Diaz, 2016)
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Respecto a las dimensiones, segun la Resolucion Administrativa N° 338-
2018-CE-PJ (2018) son el compromiso organizacional, es considerada
como las actitudes con los colaboradores desarrollan para estar
comprometidos con el logro de los objetivos mediante la integracién de
competencias y conocimientos que permitan obtener un nivel de
desempenfo superior para dar cumplimiento a las planificaciones realizadas
dentro del tiempo estipulado; el compromiso puede deberse diversos
factores como elementos afectivos, normativos O conductuales, seguido se
tiene a la comunicacion, es la herramienta indispensable que permite
transmitir los mensajes desde diferentes direcciones para el desempeiio
eficiente y entender la necesidad de cambio para el mejoramiento de la
competitividad, en cuanto a la motivacion, esta dimension hace referencia
al desarrollo de actividades estratégicas que permitan incrementar el nivel
de motivacion de los trabajadores para un procedimiento eficiente de sus
actividades asignadas, los cuales permitiran obtener resultados
sobresalientes capaces de lograr los objetivos estratégicos, respecto a la
satisfaccion laboral, es el nivel de satisfaccion de los colaboradores
experimental dentro de su area de trabajo, el cual esta determinado por
diferentes elementos tangibles e intangibles, los cuales deben ser
gestionados de implementado de manera eficiente por las organizaciones
para incrementar el nivel de satisfaccion que dara lugar al buen desempefio
y por ultimo la cultura organizacional, corresponde a todos los elementos
visibles y no visibles que determinan la identidad organizacional, la cual es
el elemento diferenciador que permite proyectar una imagen corporativa

diferente a los demas.

En cuanto a las competencias laborales, segun Gil (2007) corresponde a
todas aquellas competencias que poseen los colaboradores para ejercer
sus actividades dentro de su harén trabajo determinada por la organizacion,
las cuales son indispensables para ser productivos y cumplir con las
asignaciones realizadas. Para el MTPE (2017) hacer referencia a la
integracion de todas aquellas habilidades y competencias que compone a
los colaboradores, todo ello orientado al desempefio de una funcion en los

diferentes contextos laborales de acorde a las exigencias de calidad y
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productividad que se desarrollan dentro del desempefio laboral. Duque et
al. (2017) consideran que estas son capacidades desarrolladas a nivel
formal que demuestren una diferencia entre los colaboradores respecto al
proceso productivo de los recursos necesarios para cumplir con las
obligaciones estipuladas por sus centros de labores, lo cual resulta de
verdadera irrelevancia al momento de que las organizaciones ejecutan las
evaluaciones de la capacidad de un colaborador. En tanto, para Garcia et
al. (2017), son aquellas destrezas con las que cuentan los individuos para
el proceso de manera correcta de las técnicas que ejecutan en una

organizacion interna.

Alles (2016) hace referencia a las capacidades intelectuales que son
demostrados en las conductas que proceden a su mayor desempefo
dentro de su puesto laboral. (p. 6) Segun Gutiérrez (2010) se utilizé hace
mucho tiempo, pero originalmente se consider6é un factor en la forma en
gue las organizaciones realizan actividades basadas en indicadores de
desempeiio; con el tiempo, se ha refinado e identificado como las actitudes
gue las personas necesitan para ser eficaces en el trabajo con el fin de

optimizar recursos.

Para los autores Ernst & Young (2010), han brindado la importancia que
hace el juego de competencias de poder lograr seleccionar a los mejores
personales de trabajo mediante el proceso de analisis y evaluacién a
demostrar, lo cual es mas eficiente tener este tipo de seleccién para
mantener una organizacion fortalecida. Para Velasquez (2021) se
presentan las competencias ciudadanas, son aquellas aptitudes que
posibilitan la relacién de las personas con un nuevo entorno social. Y, por
altimo, se contemplan las competencias laborales, que son aquellas que
resultan relevantes para el desarrollo de un colaborador dentro de su
organizacion, orientados a la preparacion profesional que tiene el

colaborador. (p. 88)

Para Shaheen et al. (2019) El mejoramientos de las competencias hace

gue se pueda contar con personas responsables y eficientes en determinar
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su trabajo, ademas de poder participar en las consecuencias de una
organizacion como parte de mantener una comunicacion significativa, y
esto es lo que levanta el alcance de nuevas oportunidades a una
organizacion. Igualmente, Ojeda y Hernandez (2012) afirma que, el
colaborador seleccionado ante una mision por parte de la entidad esta en
su deber de mostrar lo mejor y de preocuparse por resolver los problemas,
y enfrentarse a nuevos cambios. Del mismo modo Vega (2016) ha sefialado
gue una de las maneras de potencializar las actitudes y aptitudes es
conociendo las necesidades que tienen los colaboradores para poder hacer
posible el desarrollo de estas, posibilitando al logro de un crecimiento y

desarrollo progresivo ante su organizacion.

A su vez Martinez (2013), las competencias laborales son los elementos
indispensables que permiten a los colaboradores ser empleadas por las
organizaciones, por lo tanto, es indispensable que éstas sean mejoradas
de manera constante para posibilitar el 6ptimo nivel de desempefio
requerido para conseguir el desarrollo de nuevas medidas que conlleven al
mejoramiento de la competitividad laboral y organizacional. Para Tarazona
(2019), al contar con un personal calificado, hace que obtengan un mejor
estandar organizacional, de poder tener las decisiones claras ante
cualquier consecuencia, y de no permitir que se de sanciones
administrativas, ya que su buena eleccion de estrategias lograr impartir en
nuevos beneficios de crecimiento oportuno, como parte de una

organizacion eficiente. (p. 80)

En cuanto a OECD (2012) las competencias de los trabajadores dentro de
una entidad sus demostraciones de eficiencia se realizan a nivel individual
gue permiten a una persona desarrollarse plenamente y son fundamentales
para las organizaciones a la hora de evaluar las competencias de una
persona en el ambito laboral. Segun Cedefio y Garcia (2020), las
competencias de los subordinados se refieren a su capacidad para
desarrollar sus funciones, lo cual es una caracteristica de su personalidad

gue incide en su desempefo.
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Asimismo, los autores Reyes & Fernandez (2019) sefialaron que las
competencias del personal organizacional son necesarias para las
organizaciones publicas y privadas, donde realizan sus actividades de
acuerdo con metas y objetivos establecidos, y los resultados deseados en
el tiempo, donde los empleados o colaboradores son considerados como
los elementos indispensables para hacer posible la ejecucion de las
actividades estratégicas planificadas. Para Forneron (2021), el colaborador
tiene la responsabilidad de no comprometer ni arriesgar el logro de las
metas, se enfoca en actividades que se realizan de manera excelente y
rapida, y el departamento de recursos humanos debe capacitarse

constantemente, para fortalecer o desarrollar habilidades profesionales.

Los autores Rogers et al. (2019) sostiene que todos los empleados deben
recibir una formacion adecuada para desarrollar sus actividades, es
responsabilidad de la organizacién mediante la elaboracion de planes de
formacion para potenciar las competencias, por ello, es importante
entender a sus empleados, en por un lado la garantia de una adecuada
formacion para el desarrollo profesional y por otro lado el deseo de los
empleados de formarse y mejorar sus competencias para potenciar su
desempefio. Para Hannola et al. (2018) sostiene que la formacién debe ser
pertinente al trabajo que se realiza en la organizacion, con el uso de

técnicas.

De acorde con Gil (2007) la variable se divide en las siguientes
dimensiones, siendo la primera, las Competencias de desempefio y
operativas, esta dimension hace referencia a todas aquellas habilidades
gque permiten a los colaboradores desarrollar las actividades
encomendadas integrando actitudes positivas que permitan obtener un
nivel de desempefio 6ptimo para alcanzar las metas y los objetivos
estipulados, las cuales ademas posibilitaran mejorar su nivel de eficiencia,
seguido de las competencias de ayuda y servicio, consiste en aquellas
competencias que deben poseer los colaboradores para entender las
necesidades, el cual es muy importante para ofrecer soluciones coherentes

y viables que posibiliten ademas la satisfaccién de sus necesidades y una
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experiencia positiva, asimismo se tiene a las competencias de influencia,
consiste en aquellas habilidades de los colaboradores para influenciar
sobre las decisiones de los clientes o usuarios, para el cual es necesario el
manejo de técnicas de comunicacion asertiva y el reconocimiento de las
necesidades para ofrecer soluciones a medida de cada uno de estos
elementos, los cuales vislumbren la oportunidad de una ganancia bilateral,
en cuanto a las competencias directivas, corresponde a todas aquellas
competencias que permite a los colaboradores ejercer cargos directivos
dentro de las entidades, para lo cual es necesario integrar competencias e
informacion veridica y confiable, las cuales estén orientadas al
mejoramiento de la competitividad organizacional, respecto a las
competencias cognitivas, engloba todas aquellas competencias que
permite a los colaboradores discernir las necesidades de los usuarios de
acuerdo a los diferentes eventos o escenarios suscitados en el dia a dia,
por el cual es necesario contar con alto nivel de andlisis e interpretacion de
las situaciones para tomar las decisiones coherentes al respecto y
finalmente se tiene a las competencias de eficacia personal, Consiste en
aguellas competencias desarrolladas por los colaboradores para la
integracion de elementos tangibles e intangibles que permitan mejorar su
productividad, dentro de los cuales se encuentra en el trabajo en equipo, la

comunicaciéon, Una actitud positiva, entre otros.
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METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

Tipo de estudio: fue de tipo basica debido a que los procedimientos
buscaron recopilar informacion relevante para comprobar hipotesis y
poder brindar soluciones a la problematica identificado. (Nicomedes,
2018).

Disefio de la investigacion: Los procedimientos estuvieron
desarrollados considerando un disefio no experimental, en el cual se
garantizd6 que no se manipularon las variables en ningdn momento
(Nifio, 2011, p. 53)

De acorde con Hernandez (2018), pertenecio a un nivel correlacional,
esto teniendo en cuenta que su orientacion fue la determinacion del
valor de correlacion existente entre variables; finalmente se establecid
gue el estudio integré un corte transversal, debido a que se recopilo la
informacion en un momento dado sin necesidad de volver a repetirlo.

M/V
\V

|
i

2

Dénde:

M = Muestra

V1 = Gestion del cambio

V2 = Competencias laborales

r = Relacién entre variables

3.2.Variables y Operacionalizaciéon

V1: Gestion del cambio
V2: Competencias laborales

La respectiva operacionalizacion, esté integrada en los anexos.
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3.3.Poblacion, muestra, muestreo

Poblacion: la poblacién es considerada como la agrupacién de una

cantidad limitada o ilimitada de elementos que poseen caracteristicas

resaltantes para efectuar una investigaciéon tomando en cuenta una o

mas variables (Cabezas et al., 2018).

Se consideré a 235 colaboradores de la entidad como poblacion a

investigar, los cuales corresponden hasta el 31 de mayo de 2022.

Criterios de inclusion:

Personal administrativo.

Personas contratadas bajo la modalidad de nombrado.
Personal CAS.

Personal con mas de 3 meses laborando en la institucion
Personal menor a 65 afios

Personal que brinde su consentimiento

Criterios de exclusion:

Colaboradores que estan por locacion de servicios.

Jefes de area

Practicantes

Muestra: La muestra se defini6 como una parte de la poblacion, la cual

es representativa de ella, por lo tanto, posee todas aquellas

caracteristicas y elementos para obtener resultados que permitieron ser

generalizadas a todos los elementos (Mejia, 2015). Se considero la

necesidad de utilizar la siguiente férmula:

3 z%pgN
~ e2(N—1)+ z%pgq

n

~ (1.96)2(0.9)(0.1)(235)
"= 0.05)2(235 — 1) + (1.96)2(0.9)(0.1)
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n =87
La muestra de estudio fueron 87 trabajadores los cuales corresponden
hasta el 31 de mayo de 2022.

Muestreo: Muestreo probabilistico aleatorio simple.

Unidad de analisis: Un colaborador de la Municipalidad.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad
Técnica
Para hacer posible la recoleccion de informaciéon para el proceso de
analisis estadistico respectivo, se utilizd6 a la encuesta mediante la
aplicacion de su respectivo cuestionario para hacerlo posible (Reyes et
al., 2018). En cuanto al instrumento, se consideré al cuestionario, el
cual hizo posible la obtencién de la informacién necesaria de manera

precisa (Hernandez y Mendoza, 2018)

Instrumento

En cuanto al cuestionario utilizado para la gestion del cambio fue
adaptado de Azaldegui (2022) y estuvo conformado por 17 items divido
en 5 dimensiones: la primera denominada compromiso organizacional
cuenta con 5 items; la segunda denominada comunicacion cuenta con
4 items; la tercera denominada motivacion cuenta con 3 items; la cuarta
denominada satisfaccion laboral cuenta con 2 items; la quinta
dimension denominada cultura organizacional cuenta con 3 items.
Tuvo una escala con una escala ordinal de (1) totalmente en
desacuerdo, (2) en desacuerdo, (3) indiferente, (4) de acuerdo, (5)
totalmente de acuerdo. Utilizé a la baremacién en base a tres niveles
para el analisis respectivo: Bajo (17 — 39), medio (40 — 62) y alto (63
- 85).

En canto al cuestionario para las competencias laborales fue adaptado
de GOmez (2021) y estuvo conformado por 21 items divido en 6
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dimensiones: la primera denominada competencias de desempefio y
operativas cuenta con 5 items; la segunda denominada competencias
de ayuda y servicio cuenta con 3 items; la tercera denominada
competencias de influencia cuenta con 3 items; la cuarta denominada
competencias directivas cuenta con 4 items; la quinta dimension
denominada competencias cognitivas cuenta con 3 items; la sexta
dimensién denominada competencias de eficacia personal cuenta con
3 items. Tuvo una escala con una escala ordinal de (1) totalmente en
desacuerdo, (2) en desacuerdo, (3) indiferente, (4) de acuerdo, (5)
totalmente de acuerdo. Utilizo a la baremacion en base a tres niveles
para el analisis respectivo: Bajo (21 — 49), medio (50 — 77) y alto (78
- 105).

Validez
Los valores de validez fueron determinados a través del juicio de

expertos, para ello se identificaron a 3 expertos (1 metoddlogo y 2

tematicos).
Promedio
Variable N° Especialidad de Opinion del experto
validez

1 Metodologo 4,4 Coherente y aplicable
Gestion del 2 Especialista 4,7 Cumple con el objetivo
cambio 3 Especialista 4,9 Cumple con el objetivo

1 Metodologo 4,4 Coherente y aplicable
Competencias 2 Especialista 4,8 Cumple con el objetivo
laborales 3 Especialista 4,8 Cumple con el objetivo

Fuente: Elaboracion propia.

En la presente tabla, que se consignaron los datos resultantes de la

prueba de validez, los cuales fueron emitidas por el juicio de los
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expertos, quienes emitieron su valoracion, para la primera variable al
promediarlos dieron como resultado un total de 4.6, el mismo que hizo
referencia a un 93% de similitud, y para la segunda variable al
promediarlos dieron como resultado un total de 4.6, el mismo que hizo
referencia a un 95% de similitud, en cuanto al criterio de evaluacion de
cada profesional consultado; de esta manera, se determind que los

instrumentos poseen un alto nivel de validez.

Confiabilidad

Correspondiente al procedimiento para determinar el nivel de
confiabilidad de cada uno de los instrumentos disefiados para recabar
informacion, se procedi6 al calculo del alfa de Cronbach. Para el cual

se consider6 que el valor resultante como minimo debe ser igual a 0.7.

Andlisis de confiabilidad de Gestién del cambio

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 87 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 87 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,984 17

Analisis de confiabilidad de Competencias laborales

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 87 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 87 100,0
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Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,976 21

3.5.Procedimientos

En la investigacion, los datos fueron tomados de manera directa, a
través de encuestas a la muestra de estudio. La encuesta se hizo de
manera presencial, cara a cara, teniendo en cuenta las restricciones
sanitarias. Los sujetos de la muestra, fueron entrevistados utilizando
una encuesta, considerando los criterios para la seleccion respectiva,
una vez recolectados los datos de las encuestas, se procedio al baseo
de datos aun Excel, agrupandoles en dimensiones y variables para
poder procesarlos después, dichos resultados se desarrollaron por

cada objetivo planteado.

3.6.Método de analisis de datos
La informacion necesaria para este procedimiento fue proporcionada
por los cuestionarios; asimismo, fue necesario utilizar el SPSS V.25
para los célculos de porcentajes y frecuencias ademas de las
correlaciones por medio del Rho de Spearman, mediante el cual se

contrasto las hipétesis.

La informacion fue interpretada con la siguiente tabla:

Valor del Significado
coeficiente r
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-1 Correlacion negativa grande y
-0.9a-0.99 perfecta
-0.7 a-0.89 Correlacion negativa muy alta
-0.4 a-0.69 Correlacion negativa alta
-0.2a-0.39 Correlacion negativa moderada
-0.01a-0.19 Correlacién negativa baja

0 Correlacion negativa muy baja
0.01a0.19 Correlacion nula
0.2a0.39 Correlaciéon positiva muy baja
0.4 a0.69 Correlacion positiva baja
0.7a0.89 Correlacion positiva moderada
0.9a0.99 Correlacion positiva alta

1 Correlacion positiva muy alta

Correlacion positiva grande y
perfecta

Fuente: Hernandez Sampieri, 2014.

3.7.Aspectos éticos.
Correspondiente  al cumplimiento de los aspectos éticos
internacionales, se dio cumplimiento a los siguientes: autonomia, el
cual posibilité que los participantes no fueron obligados a brindar
informacion respecto a la entidad o las actividades que se desarrollo
dentro de su puesto de trabajo. Justicia, hizo posible la extension de un
trato justo y equitativo para cada uno de los participantes de modo que
cada uno de ellos lo experimenté en limitaciones o experiencias
negativas en el proceso. Beneficencia, considero que cada uno de los
procedimientos se han desarrollado para beneficio de la entidad el cual
posibilitaron a la solucién efectiva de sus problemas identificados. No
maleficencia, consider6 el debido respeto a la entidad para no
perjudicarlo en ningun aspecto probable. Se consideré6 ademas el
cumplimiento de la guia de investigacion aprobada por la universidad
en la cual se consigné el uso de las normas APA Segun la séptima
edicion para garantizar el respeto a los derechos de autoria de cada

uno de los investigadores congregados en el presente estudio.
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IV. RESULTADOS
4.1. Nivel de la gestion del cambio en la Municipalidad Provincial de

San Martin, 2022.

Tabla 1.

Nivel de la gestion del cambio en la Municipalidad Provincial de San Martin,
2022.

Escala intervalo frecuencia Porcentaje
Bajo 17 -39 20 23 %
Medio 40 - 62 48 55 %
Alto 63 -85 19 22 %
Total 87 100 %

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San
Martin

Interpretacion:

En cuanto al nivel de gestién del cambio, es medio en 55 %, bajo en 23 %
y alto en 22 %, debido a que, los colaboradores de la entidad municipal no
tiene una buena actitud hacia las tareas asignadas, ademas no esta

predispuesto a prestar ayuda en la solucion de problemas.
4.2. Nivel de las competencias laborales en colaboradores de la

Municipalidad Provincial de San Martin, 2022.

Tabla 2.

Nivel de las competencias laborales en colaboradores de la Municipalidad
Provincial de San Martin, 2022.

Escala intervalo frecuencia Porcentaje
Bajo 21 - 49 24 28 %
Medio 50 - 77 52 60 %
Alto 78 - 105 11 12 %
Total 87 100 %

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San

Martin
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Interpretacion:

En cuanto al nivel de competencias laborales, es medio en 60 %, bajo en
28 %y alto en 12 %, debido a que, la Municipalidad Provincial de San Martin
no brinda orientaciones al colaborador para que este pueda dar respuestas

adecuadas al usuario.

4.3. Relacion entre las dimensiones de la gestion del cambio y las
competencias laborales en colaboradores de la Municipalidad
Provincial de San Martin, 2022.

Tabla 3.

Prueba de normalidad

Kolmogorov - Smirnov

Estadistico gl Sig.
Gestion del cambio ,908 87 ,000
Competencias laborales ,902 87 ,045

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25

Interpretacion:

Mediante el analisis de los resultados, se determin6 el uso del Rho de
Spearman para abordar la comprobacion de las hipétesis y establecer los

valores de correlacion.
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Tabla 4.

Relacién entre las dimensiones de la gestibn del cambio y las

competencias laborales en colaboradores de la Municipalidad Provincial

de San Martin, 2022.

Competencias laborales

Gestion del cambio

correlacion Sig.
Compromiso Organizacional 0.948** 0.000
Comunicacion 0.967** 0.000
Motivacion 0.938** 0.000
Satisfaccion Laboral 0.942** 0.000
Cultura Organizacional 0.960** 0.000

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25

Interpretacion:

Se muestra la relacion positiva y significativa entre las dimensiones de la

gestion del cambio y las competencias laborales en colaboradores de la

Municipalidad Provincial de San Martin, 2022. Abordado mediante el Rho
de Spearman que obtuvo coeficientes de 0.948, 0.967, 0. 938, 0.942 y

0.960 (todo ello corresponde a una relacion positiva significativa muy alta);

y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01);
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4.4. Relacion entre la gestion del cambio y las competencias laborales

en colaboradores de la Municipalidad Provincial de San Martin, 2022.

Tabla 5.

Relacion entre la gestidon del cambio y las competencias laborales en

colaboradores de la Municipalidad Provincial de San Martin, 2022.

Gestion del Competencias

cambio laborales
Rho de Gestion del Coeficiente de 1,000 ,984™
Spearman cambio correlacién
Sig. (bilateral) : ,000
N 87 87
Competencias Coeficiente de ,984" 1,000
laborales correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 87 87

** L a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25
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Figura 1: Grafico de dispersion entre la gestion del cambio y las
competencias laborales.
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Interpretacion:

Se muestra la relacion positiva y significativa entre la gestion del cambio y
las competencias laborales en colaboradores de la Municipalidad Provincial
de San Martin, 2022. Abordado mediante el Rho de Spearman que obtuvo
un coeficiente de 0.984 (corresponde a una relacion positiva significativa

muy alta); y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01);

La figura de dispersién presenta que, solo el 96.83 % de la gestion del

cambio influye en las competencias laborales.
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V. DISCUSION
En ese capitulo se lleva a cabo el procedimiento de comparacion de
resultados, dentro de los cuales se tiene que, el nivel de gestion del cambio,
es medio en 55 %, bajo en 23 % y alto en 22 %, debido a que, los
colaboradores de la entidad municipal no tiene una buena actitud hacia las
tareas asignadas, ademas no esta predispuesto a prestar ayuda en la
solucion de problemas, dicho resultado coinciden con Cubero, et al. (2018),
hacen mencién que, de la informacion obtenida se logré determinar el
proceso de su desarrollo acerca de los elementos del cambio de una
gestion, donde implica la necesidad de implementar nuevas medidas que
ayuden a transformar y sostener un mejor desempenfo laboral y al mismo
tiempo se conlleve a una comunicacion significativa, a fin de que éstos se
puedan adecuar de una mejor manera a las modalidades de trabajo todo
ello orientado hacia el cumplimiento de metas, todo ello nos permitio
afianzar la necesidad de un nuevo nivel de organizacién, asimismo
Cardona (2018), se refiere que, se encontraron cuatro puntos importantes,
tal como la preparacion, participacion, comunicacion y capacitacion siendo
esto puntos que facilitan el cambio dentro de la organizacion. Cuando se
habla del proceso de cambio debe iniciarse por un diagnostico que nos
permita conocer cuéles son las posibles resistencias que se va a encontrar
dentro de la organizacion y de esta madera poderlas gestionar de manera
adecuada o minimizarlas a fin de que no generen resultados negativos en
la gestion del cambio. Cuando se habla de la etapa del cambio resulta vital
gue se obtengan las competencias procedimientos necesarios que
permitan a los colaboradores poder llevar a cabo aquellas nuevas tareas
gue le seran encomendadas, en cuanto Recuenco (2020), indica que para
poder lograr estos cambios resulta necesario que los directivos que se
encuentran a cargo de las entidades u organizaciones lleven este proceso
de gestion del cambio basado en planes debidamente pensados para
establecer, organizar y operar a todo el capital humano con la finalidad de
buscar el mayor y mejor rendimiento, la productividad, en cuanto Duran
(2015), indica que el cambio de gestion lo que permite es mantener una
nueva actualizacion de datos bajo la formalizacion de las actividades a

realizar durante el periodo de gestion, ya que se tiene un limite de poder
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desarrollar ciertas actividades como parte de una normativa y politica
establecida, pero lo que trata de establecer es una transformacion de
modificar ciertas medidas que no estan logrando su mejor desarrollo, ya
gue al conseguir nuevas estrategias o técnicas hace que la organizacién se
vuelva a restaurar en un nuevo funcionamiento, ademas para poder lograr
ese cambio de gestion también se habla sobre el tema de dar un giro del
cambio de personal de poder elegir de manera meritocracia a un equipo
con el cual se pueda dirigir y coordinar todas las actividades que se van
implementando durante el desarrollo productivo de actividad es por eso que
es implica mucho también en que esto fue a tratar de buscar la forma de
como alcanzar las metas y objetivos mediante una organizacion
significativa donde todos forman o sean participes de una buena
restauracion organizacional, en ese mismo contexto Rueda et al. (2018), se
refiere que, la gestidbn del cambio, representa un proceso que genera
diversas expectativas entre los colaboradores, los cuales mayormente
tienden a ser negativas y la incertidumbre, puesto que no tienen
conocimiento total de qué manera la gestion de este cambio afectara sus
labores, es por ello que la entidad debe contemplar dentro de sus lineas de
accion la diversidad de las estrategias que tienen que estar orientadas
hacia la comunicacion efectiva entre los colaboradores y la organizacion, a
fin de que puedan tomar esta gestion del cambio de una manera positiva,
reduciendo la resistencia al cambio, asimismo Accerto (2016) hace
mencion que, esta gestibn del cambio debe tener una visibn amplia
buscando siempre el beneficio tanto para la organizacion como para sus
colaboradores, por lo que se debe analizar cada uno de los factores que
impacten de una manera positiva y negativa en esta fuerza laboral,
buscando generar mejoras y soluciones a fin de no perjudicar a los
colaboradores, sino que este proceso de cambio obtenga beneficios para

ambas partes.

Ademas, el nivel de competencias laborales, es medio en 60 %, bajo en 28
% y alto en 12 %, debido a que, la Municipalidad Provincial de San Martin
no brinda orientaciones al colaborador para que este pueda dar respuestas

adecuadas al usuario, la Municipalidad Provincial de San Martin no le
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brinda a cada colaborador incentivos estimulos dependiendo de sus
aspiraciones, dicho resultado coinciden con Ntombomzi (2018) hace
mencion que cuando dentro de una organizacion se realiza el contrato de
personal debidamente calificado, se obtienen resultados de crecimientos
elevados como una respuesta a la eficiencia dentro de la ejecucion de las
responsabilidades asignadas a este personal, todo ello no significa que se
deba dejar de lado las capacitaciones con el fin de fortalecer estas
habilidades a fin de que se mantengan en el tiempo e incluso vayan
evolucionando con las nuevas tecnologias que se van desarrollando,
siendo esto una parte de la actualizacion de los conocimientos para poder
estar siempre a la vanguardia de los avances que permitan obtener
mayores y mejores resultados para la institucion, bajo la misma linea
Vicente & Chavez (2020), manifiestan que respecto al nivel de eficiencia de
las competencias laborales se obtuvo un 49,14% en una escala catalogada
como buena, por lo que se logré determinar que se han desarrollado
actividades orientadas hacia la mejora de las eficiencias dentro de la
gestion, todo ello orientado al beneficio de la poblacion, puesto que les
permitira una adecuada distribucidén de todos los recursos estatales con los
gue cuenta, permitiendo satisfacer las necesidades y demandas que tiene
la poblacién, en cuanto Pérez et al. (2017) se refiere que, la gestion de
cambio lo que busca es una oportunidad de facilitar para mantener una
nueva formalizacion organizacional mediante un orden disciplinario donde
se contenga la comunicacion significativa por parte de todos los
colaboradores que integran una organizacién, ya que esto permite que se
pueda llevar a cabo las actividades de forma ordenada y coordinada segun
el plan de trabajo que se desarrolla a un inicio de apertura de su
funcionamiento, logrando partir de alcanzar cumplir las metas y objetivos.
Ademas este cambio de gestion va a depender de la directiva seleccionada
para poder implementar nuevas estrategias y técnicas que se pueden
modificar en las actividades que se estan desarrollando de manera lenta o
no productiva, ya que lo que se espera mediante esta nueva realizacion, es
obtener nuevos resultados de poder lograr mantener una nueva imagen

institucional, ya que forman parte de una figura publica como parte de ser
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funcionarios y de lograr un bienestar organizacional interno y social, lo cual

hace la diferencia entre las demas instituciones, ademas con la sociedad.

Asi mismo, existe relacion significativa entre las dimensiones de la gestion
del cambio y las competencias laborales en colaboradores de la
Municipalidad Provincial de San Martin, 2022. Abordado mediante el Rho
de Spearman que obtuvo coeficientes de 0.948, 0.967, 0. 938, 0.942 y
0.960 (todo ello corresponde a una relacion positiva muy alta); y un p valor
igual a 0,000 (p-valor < 0.01), ademas, existe relacion significativa entre la
gestion del cambio y las competencias laborales en colaboradores de la
Municipalidad Provincial de San Martin, 2022. Abordado mediante el Rho
de Spearman que obtuvo un coeficiente de 0.984 (corresponde a una
relacion positiva muy alta); y un p valor igual a 0,000 (p-valor <0.01); dicho
resultado coinciden con Casimiro et al. (2020), se refiere que la revision
estadistica logro obtener los resultados de una relaciéon del Rho de
spearman con 0.783, a través del cual se establecié que, a una mejora
respecto a las competencias laborales, mayor asumiran la responsabilidad
como docente, es decir, que el desarrollo de estas habilidades por parte de
los docentes permitiran obtener mejores resultados educativos orientados
al beneficio de su poblacién estudiantil, Todo ello puesto que el proceso de
estas labores. Se realizaran de una forma positiva, logrando cumplir con
sus deberes como estudiantes, ademas que den validez a sus objetivos
necesarios para dar a mostrar el crecimiento de estos planteles educativos,
en cuanto Pérez (2018), indica que, de acuerdo a la data obtenida de la
investigacion, se ha determinado que la union que resalta a ambas
variables son de tipo positivas y, a su vez, se encuentra en una escala alta
todo ello sustentado en los valores obtenidos de 0,843 , estableciéndose
gue con el tiempo esta entidad mejore la formalidad dentro de su proceso
de gestion de rendimiento, lograra la obtenciébn de una mayor y mejor
productividad por parte de sus colaboradores, generando dentro de la
entidad valor positivo, tal como la competitividad, es por ello que accede a
ser aceptado a la mejora de estos lineamientos y procesos para poder
gestionarlo de la mejor manera posible, en ese mismo contexto Gomez

(2021), se refiere que, la informacién obtenida hizo posible el calculo de la
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correlacion existente con una valoracion igual a 0.817 por lo cual se
identificd que el mejoramiento de las competencias y habilidades de los
colaboradores respecto a las actividades que desarrollan dentro de la
entidad, permitirhA mejorar su nivel de desempefio para lograr un
crecimiento y desarrollo dentro del tiempo estipulado, el cual favorece a la
mejora de la competitividad organizacional y la motivacion de cada uno de
los colaboradores, en cuanto Azaldegui (2022), hace mencion que, de
acorde con la informacion obtenida de la investigacién, hay relacién entre
las variables pertenece al tipo positiva dentro de un escala mundial, esto
debido a que el coeficiente de Rho de Spearman fue de 0, 975; a su vez,
se logré determinar que solamente el 95,06% de este Gobierno abierto
procede dentro de conseguir un cambio de gestion; Asimismo, se determind
que respecto al nivel de gestion del cambio, el nivel méas alto es él regular
con un 38%, puesto que no se generan priorizaciones objetivas en el
procedimiento para la obtencién de los productos y las respuestas, que son

demandadas por la poblacién.
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VI. CONCLUSIONES

6.1.Existe relacidn positiva y significativa entre la gestion del cambio y las
competencias laborales en colaboradores de la Municipalidad
Provincial de San Martin, 2022, ya que el andlisis estadistico de Rho
de Spearman fue de 0, 984 (correlacion positiva muy alta) y un p valor
igual a 0,000 (p-valor <0.01); ademas, solo el 96.83 % de la gestion del
cambio influye en las competencias laborales.

6.2.El nivel de gestion del cambio, es medio en 55 %, debido a que, los
colaboradores de la entidad municipal no tienen una buena actitud
hacia las tareas asignadas, ademas no esta predispuesto a prestar
ayuda en la solucién de problemas.

6.3.El nivel de competencias laborales, es medio en 60 %, bajo en 28 %y
alto en 12 %, debido a que, la Municipalidad Provincial de San Martin
no brinda orientaciones al colaborador para que este pueda dar
respuestas adecuadas al usuario, la Municipalidad Provincial de San
Martin no le brinda a cada colaborador incentivos estimulos
dependiendo de sus aspiraciones.

6.4.Existe relacion positiva y significativa entre las dimensiones de la
gestion del cambio y la competencia laboral en colaboradores de la
Municipalidad Provincial de San Martin, 2022, ya que el andlisis
estadistico de Rho de Spearman fue de 0.948, 0.967, 0. 938, 0.942 y
0.960 (correlacion positiva muy alta); y un p valor igual a 0,000 (p-valor

< 0.01); en todas las correlaciones.
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VIl. RECOMENDACIONES

7.1.

7.2.

7.3.

7.4.

Al alcalde de la Municipalidad Provincial de San Martin, elaborar un
plan de gestion del cambio de acuerdo a las necesidades urgentes
del municipio en el que se determine a detalle las actividades que se
llevaran a cabo y que esté sea comunicado oportunamente a todas
las areas y colaboradores que la integran, de manera que, tengan
conocimiento sobre lo que se pretende desarrollar, como se

ejecutara y en qué tiempo.

Al alcalde de la Municipalidad Provincial de San Martin, definir
mecanismos de monitoreo y seguimiento que permitan controlar el
proceso de gestion de cambio de tal manera que se pueda conocer
el avance de su implementacién, se subsane a tiempo las fallas, se
delegue oportunamente los recursos adicionales y se impulse el

proceso de cambio en menor tiempo.

Al alcalde de la Municipalidad Provincial de San Martin, llevar a cabo
cursos de profesionalizacion que incentiven la formacion académica-
profesional de los usuarios internos en mejorar el desarrollo de sus
actividades cotidianas, reforzar sus habilidades blandas vy

prepararlos para afrontar positivamente el proceso de cambio.

Al alcalde de la Municipalidad Provincial de San Martin, designar al
personal preparado para definir las actividades de cambio dentro del
municipio de manera que se cuente con un liderazgo notorio que
impulse a la mejora continua y que los trabajadores lo entiendan y
sean parte de este proceso, ya que esto permitira contribuir al

alcance de los resultados previstos.
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Matriz de Operacionalizacion de variables

Variables Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala de
medicién
Compromiso . . .
p = Actitud hacia el trabajo
Organizacional - comportamiento
- generacion de estrategias
Son los pasos a desarrollar, actores Comunicacién - canales de comunicacion
involucrados, el seguimiento de las actividades, o ) - integracion
y o Se midié mediante sus
Gestion del los productos a desarrollar, las actividades y los . ) o .
. e . . dimensiones e indicadores en la - impulso Ordinal
cambio plazos, que permitira gestionar el cambio de las ) S
. . escala Likert. Motivacion - satisfaccion
actitudes, motivaciones y costumbres de los
. i - . - aspiraciones
involucrados (Resolucion Administrativa N° 338- P —
2018-CE-PJ, 2018) Satisfaccion Laboral - experiencia
- requerimientos individuales
Cultura Organizacional - personalidad
- identidad
- Orientacion al resultado.
. - Atencién al orden, calidad y
Competencias de s ’
peten . perfeccion
desempefio y operativas
- Espiritu de iniciativa.
Es aquella competencia que dispone de los - Buasqueda de la informacion
conocimientos, destrezas y actitudes necesarias Competencias de ayuda - Sensibilidad interpersonal.
) para ejercer una profesion, puede resolver | Se midio mediante sus | Y servicio - Orientacion
Competencias . ] i _ o Orientacio .
problemas profesionales de forma autbnoma y | dimensiones e indicadores en la Ordinal

laborales

flexible y esta capacitado para colaborar en su
entorno profesional y en la organizacion del
trabajo (Gil, 2007)

escala Likert.

Competencias de
influencia

- Persuasion e influencia.
- Conciencia organizativa.
- Construccién de relaciones

Competencias directivas

- Desarrollo personal
- asertividad y uso del poder formal.
- Trabajo en grupo y cooperacion.

Competencias cognitivas

- Pensamiento analitico.
- Pensamiento conceptual.




- Capacidades técnica,
profesionales y directivas.

Competencias
eficacia personal

de

- Confianza en si mismo.
- Flexibilidad.
- Habitos de organizacion.




Matriz de consistencia

Titulo: Gestion del cambio y competencias laborales en colaboradores de la Municipalidad Provincial de San Matrtin, 2022

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Tecnica e
Instrumentos
Problema general Objetivo general Hipotesis general Técnica
¢Qué relacion existe entre la gestidon | Determinar la relacion entre la gestion | Hi: Existe relacion entre la gestion del cambio y | Encuesta
del cambio y las competencias | del cambio y las competencias laborales | las competencias laborales en colaboradores de
laborales en colaboradores de la | en colaboradores de la Municipalidad | la Municipalidad Provincial de San Martin, 2022. | Instrumentos

Municipalidad Provincial de San Martin,
202272

Problemas especificos

¢Cual es el nivel de la gestion del
cambio en colaboradores de la
Municipalidad Provincial de San Martin,
20227

¢, Cudl es el nivel de las competencias
laborales en colaboradores de la
Municipalidad Provincial de San Martin,
20227

,Cudl es la relacibn entre las
dimensiones de gestion del cambio y
las competencias laborales en
colaboradores de la Municipalidad
Provincial de San Martin, 2022?

Provincial de San Martin, 2022.

Objetivos especificos

Identificar el nivel de la gestion del
cambio en la Municipalidad Provincial de
San Matrtin, 2022.

Identificar el nivel de las competencias
laborales en colaboradores de Ila
Municipalidad Provincial de San Martin,
2022.

Identificar la relaciobn entre las
dimensiones de la gestidon del cambio y
las  competencias laborales  en
colaboradores de la Municipalidad
Provincial de San Martin, 2022

Hipodtesis especificas

H1: El nivel de la gestibn del cambio en la
Municipalidad Provincial de San Martin, 2022, es
alto.

H2: El nivel de las competencias laborales en
colaboradores de la Municipalidad Provincial de
San Martin, 2022, es alto.

H3: Existe relacion significativa entre las
dimensiones de la gestion del cambio y la las
competencias laborales en colaboradores de la
Municipalidad Provincial de San Martin, 2022.

Disefio de investigacion

Poblacion y muestra

Variables y dimensiones

Tipo basico
Disefio No experimental de corte
transversal y descriptivo -correlacional

Poblacion

Estuvo conformada por 235
colaboradores de la Municipalidad
Provincial de San Martin, 2022

Cuestionario




|

r

I

2

o
.

V1
\%

M = Muestra

V1= Gestion del cambio

V2 = Competencias Laborales

r = Indica la relacién entre ambas
variables

Muestra

Fueron 87 colaboradores de la
Municipalidad Provincial de San Martin,
2022

Variable Dimensiones
Compromiso Organizacional
Comunicacion
Gestién_ del Motivacion
cambio

Satisfacciéon Laboral

Cultura Organizacional

Competencias
Laborales

Competencias de desempefio y
operativas

Competencias de ayuda y servicio

Competencias de influencia

Competencias directivas

Competencias cognitivas

Competencias de eficacia personal




Instrumentos de recoleccion de datos
Cuestionario: Gestion del cambio
Datos generales:

N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccion: ...... [...... [oveinnn...

Instruccion: Los resultados son andénimos y reservados, la informacion es solo
para uso de la investigacion; en tal sentido, se le pide sinceridad al momento de
determinar su respuesta, ya que ayudara a mejorar aspectos importantes de la
organizacion. Marque su respuesta de acuerdo a la siguiente escala:

Escala de medicién

1 Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Indiferente

2
3
4 De acuerdo
5

Totalmente de acuerdo

. Escala de

V1 Items ..
medicion
D1 Compromiso Organizacional 112 (3 |4

1 | En la Municipalidad Provincial de San Martin el personal

tiene una buena actitud hacia el trabajo asignado

2 En la Municipalidad Provincial de San Martin el personal

muestra disposicion de ayuda

3 | En la Municipalidad Provincial de San Martin el personal
asume una actitud positiva en el trabajo que le

encomiendan

4 | En la Municipalidad Provincial de San Martin el

comportamiento del personal es el adecuado

5 En la Municipalidad Provincial de San Martin el personal
muestra un comportamiento que incentiva un buen

ambiente laboral

D2 Comunicacion




6 La Municipalidad Provincial de San Martin articula
estrategias que permitan mejorar los procesos internos

7 La Municipalidad Provincial de San Martin incentiva a la
participacion de los colaboradores para la implementacion
de nuevas estrategias

8 | La Municipalidad Provincial de San Martin cuenta con
adecuados canales de comunicacion para trasmitir su
informacion

9 La Municipalidad Provincial de San Martin realiza
actividades de integracion con su personal

D3 Motivacion
La Municipalidad Provincial de San Martin impulsa a los

10 colaboradores a tener un mejor desempefio laboral
La Municipalidad Provincial de San Martin brinda los medios

t necesarios para que el colaborador se sienta satisfecho
La Municipalidad Provincial de San Martin ayuda al

12 | colaborador a hacer linea de carrera de acuerdo a sus
aspiraciones

D4 Satisfaccion Laboral
La Municipalidad Provincial de San Martin ayuda al

13 | colaborador a desarrollar sus habilidades y fomentar su
experiencia dentro de su area de trabajo
La Municipalidad Provincial de San Matrtin le brinda a cada

14 | colaborador incentivos estimulos dependiendo de sus
aspiraciones

D5 Cultura Organizacional
La Municipalidad Provincial de San Martin ayuda a que

15 | cada colaborador se sienta comodo con su personalidad
incentivando un adecuado ambiente laboral
La Municipalidad Provincial de San Martin incentiva al

16 trabajo en equipo en sus diferentes actividades

17 La Municipalidad Provincial de San Martin involucra a todo

el personal en el desarrollo de sus funciones




Cuestionario: Competencias laborales
Datos generales:

N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccion: ....... [o..... [oeeeei. ..

Instruccion: Los resultados son anénimos y reservados, la informacion es solo
para uso de la investigacion; en tal sentido, se le pide sinceridad al momento de
determinar su respuesta, ya que ayudara a mejorar aspectos importantes de la

organizacion. Marque su respuesta de acuerdo a la siguiente escala:

Escala de medicién

1 Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Indiferente

2
3
4 De acuerdo
5

Totalmente de acuerdo

. Escala de

V1 Items .
medicion
D1 Competencias de desempefio y operativas 112 (3 |4

1 La Municipalidad Provincial de San Martin brinda
orientaciones al colaborador para que este pueda dar

respuestas adecuadas al usuario

2 La Municipalidad Provincial de San Martin capacita al

personal para que pueda tener un 6ptimo desempenio

3 | En la Municipalidad Provincial de San Martin se incentiva a
gue el personal muestre iniciativa en el desarrollo e sus

funciones

4 En la Municipalidad Provincial de San Martin la informacion

obtenida ayuda para poder brindar soluciones oportunas

5 En la Municipalidad Provincial de San Martin se cuenta con

facilidades para la busqueda de informacion

D2 Competencias de ayuday servicio




6 La Municipalidad Provincial de San Martin incentiva al
personal a mostrar un trato Cortez al usuario

7 La Municipalidad Provincial de San Martin capacita a los
colaboradores para que orienten a los pobladores sobre sus
tramites y consultas

8 | La Municipalidad Provincial de San Martin orienta a los
colaboradores para un buen desarrollo de sus actividades

D3 Competencias de influencia

9 La Municipalidad Provincial de San Martin influye en las
decisiones de los colaboradores
La Municipalidad Provincial de San Martin orienta al

10 personal a organizar sus actividades de manera adecuada

11 | La Municipalidad Provincial de San Martin incentiva a tener
buenas relaciones entre comparieros de trabajo

D4 Competencias directivas

12 | La Municipalidad Provincial de San Martin brinda a los
colaboradores apoyo para que estos puedan tener un
adecuado desarrollo personal

13 | La Municipalidad Provincial de San Martin brinda apoyo a
los colaboradores en la toma de autoridad segun sus
competencias

14 | La Municipalidad Provincial de San Martin brinda apoyo a
los colaboradores en la toma de autoridad segun sus
competencias

15 | La Municipalidad Provincial de San Martin incentiva al
trabajo en equipo a los colaboradores

D5 Competencias cognitivas

16 | La Municipalidad Provincial de San Martin incentiva al
personal a hacer analitico en alguna toma de decisiones

17 | La Municipalidad Provincial de San Martin incentiva al

personal a desarrollar un pensamiento conceptual en la

toma de sus decisiones




18 | La Municipalidad Provincial de San Martin incentiva al
personal al desarrollo de sus capacidades técnicas y
directivas

D6 Competencias de eficacia personal

19 | La Municipalidad Provincial de San Martin incentiva al

personal a confiar en si mismo

20

La Municipalidad Provincial de San Martin brinda flexibilidad

al colaborador para que desarrolle sus funciones

21

La Municipalidad Provincial de San Martin incentiva al
personal a desarrollar los hébitos y politicas

organizacionales




Validacion de instrumentos

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Dr. Keller SGnchez Davila

Institucion donde labora : Escuela de Posgrado Universidad César Vallejo - Tarapoto

Especialidad

: Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad

Instrumento de evaluacién : Cuestionario: Gestién del cambio

Autor del instrumento

: Lic. Katy Margoth Ramirez Bartra

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1)

DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 3
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacioén objetiva sobre la variable: Gestion del cambio en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento cientifico,
tecnologico, innovaciéon y legal inherente a la variable: Gestion del
cambio

ORGANIZACION Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a la variable: Gestion del cambio de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las hipotesis,
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad acorde con
la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigaciéon y
responden a los objetivos, hipotesis y variable de estudio.

CONSISTENCIA La informacion que se recoja a través de los items del instrumento,
permitira analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la
investigacion.

COHERENCIA Los items del instrumento expresan relacién con los indicadores de cada
dimension de la variable: Gestion del cambio.

METODOLOGIA La relacidon entre la técnica y el instrumento propuestos responden al
propésito de la investigacion, desarrollo tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.

PUNTAJE TOTAL 44

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

[Il. OPINION DE APLICABILIDAD
Instrumento coherente y aplicable

PROMEDIO DE

Tarapoto, 06 de junio de

2021

VALORACION:

/

p ==
DOCENTE POS GRADO

»




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Dr. Keller SGnchez Davila
Institucion donde labora : Escuela de Posgrado Universidad César Vallejo - Tarapoto
Especialidad : Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad
Instrumento de evaluacion : Cuestionario de Competencias laborales
Autor del instrumento : Lic. Katy Margoth Ramirez Bartra
Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES

CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacién objetiva sobre la variable: Competencias laborales en
todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal inherente a la variable:
Competencias laborales.

ORGANIZACION Los items del instrumento reflejan organicidad I6gica entre la definicién
operacional y conceptual respecto a la variable: Competencias
laborales de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipotesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad acorde
con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion y
responden a los objetivos, hip6tesis y variable de estudio.

CONSISTENCIA La informacién que se recoja a través de los items del instrumento,
permitira analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la
investigacion.

COHERENCIA Los items del instrumento expresan relacién con los indicadores de cada
dimensién de la variable: Competencias laborales.

METODOLOGIA La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos responden al
propésito de la investigacion, desarrollo tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.

PUNTAJE TOTAL

44

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento coherente y aplicable

PROMEDIO DE VALORACION:
Tarapoto,06 de junio de
2021
I
_;;/"1.

TeEsscsssqbeccedenneonoeee

Dr. Keller Sanchez Davila
DOCENTE POS GRADO




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Roger Burgos Bardales
Institucion donde labora - Universidad Nacional de San Martin
Especialidad : Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad
Instrumento de evaluacion . Cuestionario sobre Gestion del Cambio
Autor del instrumento . Lic. Katy Margoth Ramirez Bartra

Il. ASPECTOS DE VALIDACION =
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE IS) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CLARIDAD Loslmeﬂmmmmmwmaﬂ
ambigGedades acorde con los sujetos muestrales.

Las instrucciones y los items del mstrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable: Gestion del

OBJETIVIDAD cambio en todas sus dimensiones en indicadores
concepluales y operacionales. )(
El instrumentc demuestra wvigencia acorde con el

ACTUALIDAD conocimiento  cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal
inherente a la variable. Gestion del cambio X

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable:
ORGANIZACION | Gestion del cambio de manera que permiten hacer
inferencias en funcion a las hipdtesis, problema y objetivos de
la in

Losltsmsdallmhtmnbsmmﬁuanmsancmudady

SUFICIENCIA calidad acorde con la vanable, dimensiones e indicadores. )(
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | invastigacién y responden a los objetivos, hiptesis y vanable
de estudio. X
La informacion que se recoja a través de los items del
| CONSISTENCIA nstrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
| moftivo de la investigacon. )(
[ Los items del instrumento expresan relacdn con los
COHERENCIA indicadores de cada dimension de la varable: Gestion del )
cambio.
2 La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA responden al propdsito de la investigacion, desamolio X
tecnolégico e innovacidn.
La redaccion de |os items concuerda con la escala valorativa
PERTINENCIA del ‘M [ )(_
m by ".‘,—" x.;u»‘- : Y oE - - - > - i : ‘:A 7 ‘t?
(Nota: me-nmmquodnmnmavﬂdomdonnmmpum imo de 41 “Excalente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

Iil. OPINION DE APL'CAB'L”AD 3
[MMW A.- A“IM;\NL—\L) JJ_L@ (,LJ COM‘-\./{"-A’ ¢ WO quy MMVPLJL}&W

PROMEDIO DE VALORACION: | 4.3 l

. W'm.-.

Sello personal y fuma



INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Roger Burgos Bardales

Institucién donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autor del instrumento

Universidad Nacional de San Martin
. Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad
: Cuestionario de Competencias Laborales
. Lic.. Katy Margoth Ramirez Bartra

([N ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

","‘"

CLARIDAD

Losimaestknadac!adosconlenguajemmpuadoyubrede
acorde con los sujetos muestrales.

EXCELENTE (5)

‘ OBJETIVIDAD

ambigledades

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable:
Competencias laborales en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal
inherente a la vanable: Competencias laborales.

l ORGANIZACION
\

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable:
Competencias laborales de manera que permiten hacer
inferencias en funcidn a las hipdtesis, problema y obgetivos de
ia investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantdad y
calidad acorde con |a variable, dimensiones e indicadores.

I INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

| COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la vanable: Competencias
laborales.

;

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desamollo

PERTINENCIA

rel e ———

45 "‘--t‘ﬂp. KQO a0

fecnoldaico e INNovacion
La redaccion de |os items concuerda con la escala valorativa
doHn

] i—‘ua.--~_ PR

ye

embarge, un puntaje menor al anterior s¢ considera al instrumento no valide ni aplicable)

IIl. OPINION DE APLICABILIDAD

(j WTWMB L‘L,\WW I"Lu)b

(Nota: Tener en cuenta que ol nsmmmto es valido cuando se ﬁom un puma;e ml do 41 "Excelente”; sin

| —re
uLWA\zLL«.\ Clw, l// Q,l;}ulwv‘

PROMEDIO DE VALORACION: l ye

Tarapoto, 8 de Fhmiss

de 2022

'+, Roger burges Bardales

‘“"&RS personal y firma



INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Burgos Bardales, Johan
Institucion donde labora . Universidad Peruana Union

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autor del instrumento

: Magister en Administracion de Negocios
- Cuestionario sobre Gestién del Cambio
: Lic. Katy Margoth Ramirez Bartra

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

Iewmdaaadosmnuwapmpw;«hmde

EXCELENTE (5)

a acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los [tems del instrumento permiten

recoger [a informacidn objetiva sobre la variable: Gestion del X
cambio en ftodas sus dimensiones en indicadores
oonoapmalesyopemdomles

ACTUALIDAD

instrumento demuestra vigencia acorde con el
onnoumlomo cientifico, tecnoldgico, innovadén y legal “
inherente a la vanable Gestién del cambio

| ORGANIZACION

Los items del instrumento refiejan organicidad logica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable:
Gestién del camblo de manera gque permiten hacer X
inferencias en funcion a las hipdtesis, probiema y objetivos de

la investigacion. l

SUFICIENCIA

Los items del instumento son suficientes en cantidad y %
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del nstrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hiptesis y variable X |
de estudio. '

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del !
instrumento, permitiré analizar, describir y explicar la realidad, ¥
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

 S—

Los items del instrumento relacion con los |
indicadores de cada dimensién de la vanable: Gestién del
cambio.

METODOLOGIA

La relacién entre |a técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico € innovacion.

PERTINENCIA

(Nota Taner en cuenh que mdrunerto es vido wmdo se hene un punlqe mnmo de 41 "Excelente”; sin

La redaccion de los items concuerda con |2 escala valorativa
deﬂnslnmemo )

embarge, un puntaje menor al anterior se censidera al instrumento no valido ni aplicable)
IIl. OPINION DE APLICABILIDAD

Lay v

PROMEDIO DE VALORACION: |“)- 9

=
\e Ba e . 24 Ode \es L

.Qudc e ©

Tarapoto, £ de el @ de 2022
-/}/Qi)‘_ﬁ_"z——

V1A, Johen Burgen Bardales

CLAD - 20283
Sello personal y fima




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

L DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Burgos Bardales, Johan

Institucion donde labora - Universidad Peruana Unidn

Especialidad - Magister en Administracion de Negocios
Instrumento de avaluacion : Cuestionano de Competencias Laborales
Autor del instrumento Lic.: Katy Margoth Ramirez Bartra

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5]

mmmmmwmmﬁmm

ambiguiedades acorde con los sujetos muestrales. X
Las instrucciones y los items del instrumento pemiten

recoger (a informacion objetiva sobre la variable:
OBJETIVIDAD | competencias laborales en fodas sus dimensiones en X
indicadores concepluales y operacionales.
El instrumento demuestra wigencia acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento  clentifico, tecnoldgico, innovacikn y legal X
inherente a la vanable: Competencias laborales.
Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable:

CLARIDAD

ORGANIZACION | Competencias laborales de manera que permiten hacer %
inferencias en funcitn a las hiptesis, problema y objetivos de
la investigacion. . J
SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores. ) A

S

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacién y responden a los objetivos, hipdtesis y variable ‘ '
de estudio.
La informacién que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA | instrumento, permitird analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacion con los
COHERENCIA indicadores de cada dimensién de la vanable: Competencias
laborales.
Los items del instrumento expresan relacién con los
COHERENCIA indicadores de cada dimensidn de la vanable: Competencias
laborales.
La relacién entre |a técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA | responden al proposito de la investigacion, desarolio
tecnologico e innovacion.
La redaccion de los items concuarda con la escala valorativa
del instrumento. : Vi

=

=

W oE e

PERTINENCJA

o 4= 3 ghsts Hg
(Nou Tomroncuamaqueolmtrumenwesviﬁdomtdouimunpumajoninmdeﬂ “Excelente”; sin
embargo, un puntaje mener al anterior se considera al instrumento no valide ni aplicable)

1Il. OPINION DE APLICABILIDAD

Lax@ﬂzjm@m&mﬂ,mm@mwmu el 3 kt:ms‘.\aé “

PROMEDIO DE VALORACION: | 4. g

e

Wi Johen Burgos Berdales
€ \gafls B8A%Aal y firma

Tarapoto,_ € de__sv~ € de 2022
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“&no ded Fortalecimiento de la Scberania Naclonal®

DE: ECON, SEGUNDO JOSE TUANAMA CARDENAS
Gerente de Administracion.

A KATY MARGOTH RAMIREZ BARTRA
Estudiante de la Massiria en Geslitn Pubfica de la Universidad César
Vallaje, Tampata,

ASUNTC: Aulprizar publicar o difundir Ins mesultados de su  invastigacion
aplicados en la insfilucitn a mi cango.

FECHA: Tarapato, 08 de junio de 2022

Medianie o presente y cumplisndo con la Ley de ransparencia y accesa a
ta informackdn pubica, mi representada AUTORIZA a KATY MARGOTH RAMIREZ
BARTRA, publicar yo difundir los resullados. del eatudio tilutada: GESI’I['JH DEL
CAMBIO Y COMPETENCIAS LABORALES EN :MDRADOR.EB DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN MARTIN, 2022; &l gm.nl et poor Bjetiva;
Detarminar 18 relacian enlre la gestidn dal cambio y compalencias [shorales n
colaboradores de B Municipalidad Provingial de San Marlin, 20220 v gue se
enmarca dentro de un irabajo de nvestigacin acadimics de nivel de tesis, o cual
cumple con s protocalos y codigos de &ica &n fa imesligacion.

Atantameants,

CARDEMAS
'E'L“rl Cf AoaPnET R




Base de datos

V1: Gestion del cambio

TOTAL

44
59
20
28
57
30
67

45

66

75

71

49

41

59
28
44
59
20
28
57
44
59
20
28
57
30
67

45

66

75

71

49

41

59
28
44
59
20
28

Pl p2 (p3| p4 (p5|p6 | p7 | p8| p9 |pl0|pll|pl2|pl13 |pld|pl5|pl6 | pl7

Ne

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27
28
29
30
31

32
33
34
35

36
37
38
39




57
44
59
20
28
57
30
67

45

66

75

44
59
20
28
57
30
67

45

66

75

71

49

41

59
28
44
59
20
28
57
44
59
20
28
57
30
67

45

66

75

71

49

41

59

40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62
63

64
65

66
67

68
69
70
71

72
73

74
75
76
77
78
79
80

81

82

83

84




85

28

86

44

87

59




V2: Competencias laborales

TOTAL

53
68
24
29
69
31
80
57
83

99

87

58
47

75
39
46

64
33

34
69
53
68

24
29
69

prl |pr2| pr3 |prd| pr5 |pr6 | pr7 |pr8| pr9 |prl0 |prll|prl2 | prl3 | prld | prl5 | prl6 | prl7 | prl8 | prl9 | pr20 | pr21

(]

N

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25




31

80
57

83

99

87

58
47

75
39

46

64
33

34
69
53
68

24
29
69
31
80
57
83

99

53
68

26
27
28
29
30
31

32
33
34
35

36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52




24
29
69
31
80
57
83

99

87

58
47

75
39

46

64
33

34
69
53
68

24
29
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31
80
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55
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59
60
61
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64
65

66
67

68
69
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72
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74
75

76
77
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99

87

58
47

75
39
46
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