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RESUMEN

El objetivo principal de esta investigacion fue analizar la relacion entre la gestion
del cambio y el desempefio laboral en la Clinica Virgen de Guadalupe, Tingo Maria. Se
desarrollé un estudio de tipo aplicado, con un nivel correlacional y un disefio no
experimental de corte transversal. La poblacion estuvo conformada por 51 trabajadores,
quienes fueron evaluados mediante un cuestionario estructurado con 24 items en escala
Likert. Los resultados evidenciaron que la gestion del cambio y el desempefio laboral
presentan una correlacion positiva moderada (r = 0.657, p < 0.05), lo que indica que a
medida que se fortalecen las estrategias de cambio organizacional, se genera un impacto
favorable en el rendimiento del personal. Asimismo, se encontré6 que la dimension
liderazgo mostr6 una correlacion positiva moderada (r = 0.594, p < 0.05), la dimension
recursos humanos presentd una correlacion positiva baja (r = 0.387, p < 0.05); en
contraste, la dimension comunicacion registrd una correlacion positiva moderada (r =
0.632, p < 0.05), reflejando que una comunicacién interna eficiente mejora
significativamente el desempeiio del personal. Finalmente, la dimension estructura
organizacional mostro una correlacion positiva alta (r = 0.756, p < 0.05) a partir de estos
hallazgos, se concluye que la implementacion de estrategias efectivas en la gestion del
cambio puede potenciar el desempefio laboral en la organizacion.

Palabras Clave: Gestion del cambio, desempeiio laboral, liderazgo, comunicacion
organizacional, estructura organizativa.

ABSTRACT

The principal objective of this research was to analyze the relationship between
the management of change and the job performance at the Virgen de Guadalupe clinic in
Tingo Maria, [Peru]. An applied type of study was carried out with a correlational level
and a non-experimental design, of a cross-sectional cut. The population was made up of
fifty one employees who were evaluated using a structured questionnaire with twenty four
items on a Likert scale. The results evidenced that the management of change and the job
performance presented a moderately positive correlation (r = 0.657, p < 0.05), which
indicated that the measure in which the strategies for organizational change were
strengthened, would generate a favorable impact on the yield of the personnel. Likewise,
it was found that the leadership dimension proved to have a moderately positive
correlation (r = 0.594, p <0.05), [and] the human resources dimension had a low positive
correlation (r = 0.387, p < 0.05); whereas, the communication dimension registered a
moderately positive correlation (r = 0.632, p < 0.05), reflecting that an efficient internal
communication significantly improved the performance of personnel. Finally, the
organizational structure dimension proved to have a highly positive correlation (r =0.756,
p < 0.05) from these findings, it was concluded that the implementation of effective
strategies for the management of change can strengthen the job performance within the
organization.

Keywords: Management of change, job performance, leadership, organizational
communication, organizational structure



INTRODUCCION

En la actualidad, la gestion del cambio es un factor digamos prioritario para la
sostenibilidad y la competitividad de las organizaciones, especificamente en un entorno
cada vez mas dindmico y digitalizado. Sin embargo, pese a la relevancia que tiene un
numero considerable de organizaciones en Espafia y en diversos paises de Latinoamérica
continua enfrentando serias dificultades para implementar procesos de cambio de manera
planificada y eficaz todo ellos traen como consecuencia los impactos negativos en la
productividad, el desempefio laboral y la optimizacion de los recursos disponibles. Esta
situacioén no se ajusta inicamente al &mbito empresarial, sino que también se manifiesta
en sectores sensibles, como el sector salud, donde la eficiencia operativa y la capacidad
de respuesta resultan fundamentales para garantizar servicios de calidad.

Asimismo, Prosci (2021) muestra que el 57% de las empresas en Espafia y el 64%
de las organizaciones en Latinoamérica aplican practicas de gestion del cambio de forma
irregular o, en algunos casos, simplemente no las utilizan. En conclusion, podriamos decir
que mas de la mitad de las organizaciones no cuenta con un enfoque sistematico para
gestionar los procesos de transformacion.

Esta deficiencia incide directamente en el éxito de los proyectos estratégicos,
aumenta la rotacion de personal y debilita el desempefio laboral. De forma
complementaria, en el contexto colombiano, la Nota Econdémica (2023) sefiala que el 53%
de las empresas no prioriza la gestion del cambio, lo que muestra una falta generalizada
de conciencia acerca de su impacto en la productividad y en el logro de los objetivos
institucionales.

En el contexto peruano, la gestion del cambio representa un desafio para el sector
privado como para el sector publico especialmente, donde las exigencias operativas son

cada vez mayores para los servicios de salud. De acuerdo con Rodriguez (2023) advierte



que el 97% de los establecimientos de salud publica no cuentan con la capacidad
suficiente para responder a la demanda existente, lo que se traduce en sobrecarga de
servicios y en una atencién que no siempre alcanza los estdndares deseados. A esta
problematica se suma que, durante la pandemia de la COVID-19, el personal de salud ha
debido adaptarse con rapidez a nuevos marcos normativos, protocolos asistenciales y
herramientas tecnoldgicas, generalmente en escenarios marcados por la escasez de
recursos y una elevada presion laboral.

Desde esta perspectiva, uno de los aspectos que permite comprender la falta de
efectividad al 100% en la gestion del cambio es la ausencia de estrategias definidas,
articuladas y alineadas con los objetivos institucionales. En efecto, Prosci (2021) sefiala
que la carencia de una cultura organizacional orientada a la transformacion reduce de
manera considerable la capacidad de adaptacion y el nivel de competitividad de las
organizaciones.

En la actualidad, la Clinica Virgen de Guadalupe, ubicada en Tingo Maria, no
escapa de esta realidad realidad y tiene diversos desafios en la implementacion de
cambios organizacionales, lo que impacta en el desempefio laboral de su personal de
salud. Entre las principales dificultades se encuentran la falta de planificacion estratégica,
la falta de un liderazgo efectivo, una gestion inadecuada de los recursos humanos y
debilidades en la comunicacidon interna, elementos que en conjunto perjudican el
funcionamiento cotidiano de la institucion.

De no incorporarse medidas correctivas oportunas, la ausencia de una gestion del
cambio eficaz continuara restringiendo la capacidad de respuesta frente a emergencias
sanitarias, deteriorando progresivamente la calidad del servicio e incrementando la
rotacion del personal. Al respecto, Rodriguez (2023) subraya que la limitada

disponibilidad de recursos y la brecha de inversion en infraestructura de salud en el Peru,



estimada en aproximadamente S/ 27 000 millones, profundizan esta situacion critica. En
este contexto, la Clinica Virgen de Guadalupe no solo enfrenta restricciones de caracter
fisico y tecnoldgico, sino también el desafio de fortalecer las competencias de su personal
para adaptarse a nuevas herramientas, sistemas de informacién y modelos de atencion
médica.

Asimismo, cuando la gestion del cambio no se conduce de manera adecuada en
los entornos de salud, las consecuencias pueden ser muy graves, podria darse la rotacion
constante del personal, la falta de motivacion y el estrés acumulado, estos no solo
desgastan a quienes trabajan dia a dia atendiendo pacientes, sino que también afectan el
clima laboral y terminan reduciendo la eficiencia con la que funciona la institucion. Del
mismo modo, cuando no existen canales de comunicacion claros y efectivos entre los
distintos niveles, se vuelve mas dificil coordinar esfuerzos, tomar decisiones a tiempo y
poner en marcha mejoras que son necesarias para brindar una atencion de calidad. En ese
sentido, es importante fortalecer la gestion del cambio en instituciones como la Clinica
Virgen de Guadalupe ya que es una necesidad, haciéndolo tendriamos como permite
cuidar al personal de salud, mejorar el servicio que reciben los pacientes y responder con
mayor rapidez y organizacion a las demandas cada vez més crecientes de la poblacion.

A partir de lo expuesto, es importante analizar la relacion existente entre la gestion
del cambio y el desempefio laboral en la Clinica Virgen de Guadalupe, con la finalidad
de identificar estrategias que permitan optimizar el trabajo del personal de salud y
contribuir a una mejora sostenida con respecto a la calidad del servicio ofrecido a los
pacientes.

En coherencia con lo expuesto, esta investigacion analizara el impacto de las
estrategias de cambio sobre el desempefio laboral de los trabajadores, lo que permitira

plantear recomendaciones practicas orientadas a elevar la eficacia organizacional y



potenciar el rendimiento del personal, con intenciones de fortalecer la calidad del servicio
en la clinica. Asimismo, se busca identificar y comprender la relacion entre la gestion del
cambio y el desempefio laboral en la Clinica Virgen de Guadalupe, ubicada en la ciudad
de Tingo Maria.

En este sentido, la presente investigacion tiene como propdsito analizar de qué
manera los factores asociados al liderazgo, la gestion de recursos humanos, la
comunicacion y la estructura organizacional influyen en la capacidad del personal para
adaptarse a nuevos procesos y mejorar su desempefio. En este sentido, el estudio planted
como problema general: ;Cual es la relacion entre la gestion del cambio y el desempeio
laboral en la Clinica Virgen de Guadalupe, Tingo Maria? Asimismo, se definieron
problemas especificos para profundizar en esta problematica, tales como: ;Cual es la
relacion entre la dimension liderazgo y el desempefio laboral en la Clinica Virgen de
Guadalupe, Tingo Maria?, ;Cudl es la relacion entre la dimension recursos humanos y el
desempetio laboral en la Clinica Virgen de Guadalupe, Tingo Maria?, ;Cual es la relacion
entre la dimension comunicacion y el desempefio laboral en la Clinica Virgen de
Guadalupe, Tingo Maria?, y ;Cuél es la relacion entre la dimension estructura
organizacional y el desempefo laboral en la Clinica Virgen de Guadalupe, Tingo Maria?

Este estudio tuvo como objetivo general determinar la relacion entre la gestion del
cambio y el desempefio laboral en la Clinica Virgen de Guadalupe, Tingo Maria. A partir
de ello, se plantearon como objetivos especificos: Determinar la relacion entre la
dimension liderazgo y el desempeio laboral en la Clinica Virgen de Guadalupe, Tingo
Maria; determinar la relacion entre la dimension recursos humanos y el desempefio
laboral en la Clinica Virgen de Guadalupe, Tingo Maria; determinar la relacion entre la

dimension comunicacion y el desempefio laboral en la Clinica Virgen de Guadalupe,



Tingo Maria; y determinar la relacion entre la dimension estructura organizacional y el
desempefio laboral en la Clinica Virgen de Guadalupe, Tingo Maria.

Finalmente, la hipotesis general de la investigacion establecidé que existe una
relacion directa entre la gestion del cambio y el desempefio laboral en la Clinica Virgen
de Guadalupe, Tingo Maria. De esta hipotesis central derivaron las siguientes hipdtesis
especificas: Existe relacion entre la dimension liderazgo y el desempefio laboral en la
Clinica Virgen de Guadalupe, Tingo Maria; existe relacion entre la dimension recursos
humanos y el desempefio laboral en la Clinica Virgen de Guadalupe, Tingo Maria; existe
relacion entre la dimension comunicacion y el desempefio laboral en la Clinica Virgen de
Guadalupe, Tingo Maria; y existe relacion entre la dimension estructura organizacional y

el desempefio laboral en la Clinica Virgen de Guadalupe, Tingo Maria.



CAPITULO 1

MARCO TEORICO

1.1  Antecedentes de la investigacion
1.1.1 Internacionales

Torres et al. (2021) realizaron un estudio en la ciudad de México (2014), ellos
plantearon como objetivo determinar el nivel de relacion entre la motivacion de los
colaboradores del P.E.H.C.B.M. y su desempefio laboral, identificando el nivel de
influencia que tenia la motivacion sobre el rendimiento laboral de los colaboradores. Para
ello, en primer lugar, busco describir el estado de motivacion de los colaboradores, con
el proposito de contar con una respuesta detallada de su nivel motivacional y en segundo
lugar, se centr6 en analizar el desempefio laboral, identificando areas de mejora y su
vinculo con la motivacion.

Los resultados mostraron que la motivacion de los colaboradores se posicionaba
en un nivel bajo, lo que sugiere que muchos no se sentian realmente comprometidos con
su trabajo y, por ello, tendian a dedicar menos energia y esfuerzo al cumplimiento de sus
tareas. De manera paralela, se evidencié que el desempefio laboral resultaba inoportuno,
reflejado en la entrega tardia de actividades, un uso excesivo de recursos y una
productividad reducida. En este contexto, la investigacion concluyd que existia una
relacion significativa entre motivacion y desempetio (r = .808), de modo que, a medida
que se incrementaban los problemas internos, la motivacion disminuia y, en

consecuencia, el desempefio laboral se veia negativamente afectado.



Esto subray¢ la importancia de abordar los factores internos que afectaban la
motivacion para mejorar el rendimiento de los empleados y, en consecuencia, la eficiencia
y productividad de la institucion.

Paredes & Quiroz (2021) en su investigacion titulada su objetivo fue determinar
la relacion entre el clima organizacional y el desempeio laboral de los empleados de las
principales cadenas de supermercados en Ecuador, analizando como el ambiente de
trabajo influia en la productividad y eficacia de los colaboradores. La metodologia
aplicada fue cuantitativa, no experimental, de disefio transversal y correlacional,
utilizando una muestra de 379 colaboradores de las tres cadenas comerciales mas
destacadas del pais. Para la recoleccion de datos, se empled un cuestionario con 55
preguntas en escala Likert, y el analisis estadistico se realiz6 mediante el software SPSS
24. La fiabilidad del instrumento fue alta, con un coeficiente alfa de Cronbach de 0,977,
lo que indica una consistencia interna solida. Ademas, se utilizd el coeficiente de
Spearman para analizar la correlacion entre variables, y se validaron las relaciones
mediante la medida de adecuacion KMO vy la prueba de esfericidad de Bartlett. Los
resultados indicaron que, si bien la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral no fue completamente concluyente con un r=.294, por otra parte, Autorrealizacién
(r=.278) Comunicacién (r=.268) y Condiciones laborales (r=.271) se relacionaron de
manera significativa baja con el desempefio laboral
1.1.2 Nacionales

Castro (2024) desarrollo su investigacion con el proposito de determinar la
relacion entre la gestion del cambio y el desempefio laboral en una dependencia policial
de la region policial de Lambayeque. Para ello, se emple6 un enfoque cuantitativo con un
disefio de investigacion basica de nivel correlacional, utilizando una muestra conformada

por 60 miembros de la Policia Nacional del Peru, excluyendo a aquellos que formaban



parte de la direccion. Mediante el andlisis de las variables, se evaluaron los niveles de
gestion del cambio y desempefio laboral, revelando que el 65% de los encuestados
consider6 que la gestion del cambio se encontraba en un nivel alto, mientras que el 57%
evalu6 el desempefio laboral en el mismo nivel. Ademas, se identificd una correlacion
positiva entre las dimensiones de la gestion del cambio y el desempefio laboral,
destacando los siguientes coeficientes de correlacion de Pearson: liderazgo (.792),
proceso (.773), organizacion (.801) y cambio (.900). En conclusion, el estudio confirmé
la existencia de una relacion positiva alta entre la gestion del cambio y el desempefio
laboral, con un coeficiente de correlacién de Pearson de .920, lo que sugiere que un
manejo adecuado del proceso de cambio puede motivar a los trabajadores y mejorar
significativamente su desempefio laboral.

Pizan & Zuiiga (2022) tuvieron como objetivo determinar la relacion entre la
gestion del cambio y el desempeno laboral en en la empresa Multiservicios Papillon
S.A.C., Trujillo, 2022. Este estudio aplicado adopt6 un disefio no experimental de corte
transversal y nivel correlacional. La poblacion de estudio comprendié a los trabajadores
de Multiservicios Papillon S.A.C., con una muestra de 35 individuos. Se utiliz6 la
encuesta como técnica de recoleccion de datos, con un cuestionario de 13 preguntas y una
ficha de evaluacion de desempefio con 14 factores. Los datos fueron procesados mediante
el software SPSS v25. El principal resultado reveld un coeficiente de correlacion de
Spearman de 0.593, indicando una relacién positiva moderada entre las variables
estudiadas ademds las dimensiones conocimiento (r=.542) habilidades (r=.625) y
desarrollo de personas (r=.542) indicaron también una relacion positiva moderada con la
variable desempefio laboral. Como conclusion, se acepto la hipotesis de investigacion,
demostrando que, a mayor gestion del cambio, mayor es el desempefio de los

colaboradores.



Huancahuari (2021); en el desarrollo de su investigacion tuvo como objetivo
determinar como la gestion del cambio afecta el rendimiento laboral de los colaboradores
de G4S Pert en San Isidro. Se realiz6 un estudio descriptivo que buscaba correlaciones,
utilizando un enfoque cuantitativo y un disefio transversal sin experimentacion. La
muestra consistio en 78 colaboradores, quienes completaron cuestionarios disefiados con
la ayuda de expertos en el tema. Se evaluo la fiabilidad de los cuestionarios utilizando el
coeficiente alfa de Cronbach, obteniendo valores de 0.830 y 0.824 respectivamente. Los
resultados mostraron una correlacion moderadamente positiva entre la gestion del cambio
y el desempefio laboral, con un coeficiente de Pearson de 0.652 ademas las dimensiones
aceptacion del cambio (r=0.612) y control (r=0.629) evidenciaron una relacién positiva
alta el desempefio laboral mientras que las dimension logros de objetivos (1=.582)
evidencid una relacion positiva moderada con el desempeio laboral por ultimo la
dimension resistencia al cambio (r= -0.618) evidencio una relacién negativa moderada
con el desempefio laboral. En conclusion, se aceptd la hipdtesis de investigacion
evidenciando que una gestion efectiva del cambio esta asociada con un mejor desempefio
laboral.

1.1.3 Locales

Chirinos (2024) el proposito de la investigacion fue determinar de qué manera la
cultura organizacional se relacion6 con el desempeno laboral de los trabajadores del
Banco de La Nacion, Sucursal Tingo Maria, en el afio 2023. Se trat6 de una investigacion
de tipo aplicada, desarrollada bajo un enfoque cuantitativo, a un nivel descriptivo
correlacional, y con un disefio no experimental transversal. Para la recopilacion de datos,
se utiliz6 la técnica de la encuesta, aplicando un cuestionario a 15 colaboradores y 5 jefes
de oficina. Entre los resultados mas relevantes, se destacd que el 80,00% del personal

encuestado estuvo de acuerdo en que se promovia la utilizacion racional de los recursos
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en la realizacion de las distintas actividades, y el 100,00% de los jefes consider6 que los
trabajadores tenian conocimientos suficientes en sus funciones dentro de la entidad. En
conclusion, la investigacion determind que existid una relacion significativa entre la
cultura organizacional y el desempeio laboral en el Banco de la Nacion, Sucursal Tingo
Maria, en 2023, encontrando un coeficiente de correlacion de Pearson de 0,407, lo que
indic6 una correlacion positiva moderada entre ambas variables, por otra parte las
dimensiones cultura de afecto (r=,297)y cultura de valores (r=,395) evidenciaron una
relacioén positiva baja con el desempeno laboral mientras que la dimension cultura de
principios (r=,503) evidencid una relacion positiva modera con respecto al desempefio
laboral.

Moreno (2023) en el desarrollo de su estudio tuvo como objetivo determinar la
relacion existente entre el compromiso organizacional y el desempeno laboral en la Red
de Salud Leoncio Prado. Para ello, se utilizo la técnica de la encuesta para recopilar
informacion de 69 trabajadores, quienes fueron considerados como unidades de andlisis,
y se aplic6 un método deductivo. La contrastacion de las hipotesis se realizdo mediante la
prueba no paramétrica de Rho Spearman, debido a que los datos no presentaron una
distribucion normal.

Los principales resultados revelaron que el 38% de los empleados indico que casi
siempre o siempre sentian los problemas de la instituciéon como propios, mientras que el
20% mencion6 que casi nunca o nunca dejarian la institucién por sentido de
responsabilidad. Ademads, el 38% considerd que la planificacion y organizacion en la
institucion era oportuna siempre o casi siempre, y el 25% opind que la experiencia laboral
contribuia siempre o casi siempre a mejorar el trabajo en equipo. En conclusion, la
investigacion determind que existia una relacion positiva muy alta (r=.995) entre el

compromiso organizacional y el desempefio laboral en la Red de Salud Leoncio Prado,
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mientras que las dimensiones Compromiso Afectivo (r=,839), Compromiso Afectivo (r=
.993) y Compromiso normativo (r= .987) evidenciaron una relacion positiva alta con
respecto al desempefio laboral.

1.2 Bases Tedricas

1.2.1 Gestion del cambio

Segtin Clavijo (2023), la transicién de una organizacioén de su estado actual a un
estado futuro deseado se facilita mediante el proceso intencionado y metddico de la
gestion del cambio organizacional. Planificar, llevar a cabo y evaluar los esfuerzos de
cambio forman parte de este proceso, cuyo objetivo es reducir la oposicién y aumentar la
aceptacion de los nuevos procedimientos por parte de los empleados. Para garantizar que
la transformacion sea sostenible en el tiempo y permanezca alineada con los objetivos
estratégicos de la organizacion, de igual manera enfatiza la importancia de mantener una
comunicacion clara y permanente. Ademas, prioriza la implementacion de espacios de
formacion pertinentes y el establecimiento de un acompafiamiento continuo para las
personas involucradas.

Licari (2023) complementa esta idea al sefialar que la implementacion de una
estrategia planificada, orientada a acompanar a personas, equipos y a la organizacion en
su adaptacion a nuevas condiciones o procedimientos internos, constituye la base de la
gestion del cambio organizacional. De esta manera, este proceso no consiste solo en
motivar o capacitar a los colaboradores para que adquieran las habilidades necesarias y
puedan adaptarse y crecer en el nuevo contexto.

Sino que también implica realizar ajustes en lo técnico y en la estructura de la
institucion, y considerarlo importante, la cultura organizacional, es decir, la forma en que
las personas piensan, se relaciona y trabajan dentro de la entidad. Por ello, cuando las

acciones de cambio se implementan de manera ordenada y bien gestionada, se reduce el
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desgaste y la resistencia del personal, y aumentan las probabilidades de que el cambio
funcione y se logren los resultados que se buscan.

Ademas, Flores (2023) explica que la gestiéon del cambio organizacional retine
herramientas, métodos y estrategias que ayudan a que una institucion pueda pasar de su
forma habitual de trabajo a una nueva realidad, ya sea por cambios en la operacion, la
tecnologia o la cultura interna. Para que esto funcione, no solo es necesario priorizar lo
técnico, si no también es clave preparar al personal, comunicar de manera clara y a
tiempo, anticipar posibles resistencias desde el inicio y ofrecer apoyos que acompaiien el
proceso. En consecuencia, la gestion del cambio busca que la transformacion se viva de
forma progresiva y guiada, reduciendo la incertidumbre y facilitando que todos los

colaboradores se adapten y se involucren en el cambio.

1.2.1.1 Importancia de la Gestion del Cambio

La gestion del cambio es importante porque ayuda a que las transformaciones
dentro de una organizacion se den de forma ordenada y posible, sin descuidar el trabajo
diario ni ignorar cdmo se va sintiendo el personal mientras todo cambia. En esa linea,
Martins (2024) sefiala que esta gestion funciona como un apoyo clave para planear y
llevar a la préactica cambios relevantes en el lugar de trabajo, como una reorganizacion

interna o la incorporacion de nuevas tecnologias.

Cuando este proceso se conduce de manera adecuada, resulta mas sencillo reducir
la resistencia, lograr que el equipo se involucre y, por lo tanto, aumentar la probabilidad
de que los cambios den resultados. Ademas, este enfoque permite que las organizaciones
reaccionen con mas rapidez y de manera mas efectiva ante situaciones que cambian
constantemente, algo que hoy es cada vez mdas necesario en un entorno laboral en

permanente transformacion y mejora continua.
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Asi, cuando se incorporan nuevos procesos o tecnologias de forma clara, paso a
paso y de manera que todos puedan entenderlo, la gestion del cambio no solo hace que la
adaptacion sea mas sencilla, sino que también impulsa el crecimiento de la organizacion

y apoya su mejora continua.

Por otro lado, Pola (2022) sostiene que la gestion del cambio es fundamental
porque ayuda a que las empresas se adapten a tiempo y de manera efectiva a las nuevas
demandas de un entorno que cambia constantemente. Gracias a ello, la organizacion
puede estar prevenida para los retos, ordenar mejor sus ajustes internos y cuidar su

competitividad sin alterar mas de lo necesario las actividades del dia a dia.

Por ello, la gestion del cambio funciona como un respaldo importante para que
tanto los cambios progresivos como las transformaciones mas puntuales se implementen
con mayor orden y con mds posibilidades de salir bien. Ademas, permite aprovechar
mejor el talento del personal, mejorar la productividad y aportar a la estabilidad y al
crecimiento de la organizacion. En cambio, cuando no se gestiona el cambio de forma
adecuada, la empresa corre el riesgo de quedarse atrés, perder competitividad y generar

tensiones internas que terminan afectando directamente su funcionamiento.

Por ultimo, Muiiiz (2023) indica que, en el contexto actual, manejar el cambio de
manera eficaz es una condicidon clave para que las organizaciones tengan buenos
resultados. En consecuencia, esto les permite responder con mayor rapidez a los
movimientos del mercado, a los avances tecnologicos y a la presion de la competencia.
De esta forma, no solo se mantiene la capacidad de competir, sino que también se abre el
camino para mejorar de manera constante la calidad de los productos y servicios que se

ofrecen.
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Ademéds, una gestion del cambio estratégicamente aplicada e implementada
contribuye a elevar la productividad y la eficiencia, impulsar la innovacion y hacer mas
agiles las operaciones internas. Del mismo modo, fortalece la cultura organizacional, ya
que alinea a los colaboradores con la mision, la vision y los objetivos estratégicos de la
empresa. Cuando las personas comprenden el propdsito de las transformaciones y se
involucran en el proceso, aumenta su compromiso y satisfaccion, lo que suele reflejarse

en un mejor clima laboral.

A su vez, cuando se implementan programas de cambio bien estructurados, la
organizacion puede identificar con mayor claridad qué procesos estan funcionando mal o
generan demoras. Asi, es posible corregirlos a tiempo, disminuir costos y errores Yy, al
mismo tiempo, aprovechar oportunidades de mejora e innovacién que antes pasaban
desapercibidas. En consecuencia, no solo se facilita la adaptacion a las nuevas exigencias
del entorno, sino que también se promueve un desempeiio mas solido y un desarrollo

sostenible a largo plazo.

1.2.1.2 Teoria de Lewin sobre el Cambio Organizacional

Kurt Lewin, reconocido como uno de los principales referentes de la psicologia
social moderna, planted uno de los modelos mas utilizados para comprender la gestion
del cambio organizacional. Este enfoque se organiza en tres momentos: descongelar,
cambiar y recongelar. Del mismo modo, Rodriguez (2022) indica que Lewin resalto la
importancia de entender primero qué motiva el cambio antes de intentar implementarlo.
Por ello, durante la fase de descongelamiento se vuelve esencial poner en duda el estado
actual, evidenciar sus limitaciones y explicar, con fundamentos claros, por qué es
necesaria una transformacion. Para lograrlo, se recurre a datos, evidencias y analisis que
permitan mostrar con mayor claridad los beneficios esperados y, al mismo tiempo,

preparar al personal para afrontar el proceso.
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En la segunda etapa, correspondiente al cambio, los miembros de la organizacioén
comienzan a incorporar nuevas formas de trabajo y a ajustar sus habitos a las nuevas
demandas. Lewin, citado por Rodriguez (2022), sostiene que en este punto el rol del
liderazgo es clave: los lideres deben comunicar de manera directa qué beneficios
concretos traera el cambio para cada colaborador, ya que esto favorece la aceptacion y la
participacion. Asimismo, esta fase requiere acompafamiento constante, de modo que los
empleados comprendan la relevancia de la transformacion para la institucion y se sientan

parte activa del proceso.

Finalmente, la etapa de recongelamiento tiene como objetivo dar estabilidad a la
organizacion, integrando los cambios dentro de los procesos y procedimientos que ya
forman parte del trabajo cotidiano. De acuerdo con Rodriguez (2022), en este momento
resulta clave formalizar las nuevas practicas y, ademas, reconocer el esfuerzo realizado
por los colaboradores. Esto es importante porque ese reconocimiento funciona como una
especie de “cierre” del proceso; es decir, ayuda a que las personas sientan que el cambio
ya se consolido. De lo contrario, como advierte Lewin, los trabajadores podrian percibir
que la transformacidon nunca termina, y esa sensacion terminaria afectando su motivacion

ante futuros cambios.

En esa misma direccion, el modelo de Lewin se ha mantenido como un referente
muy utilizado en la gestion del cambio, justamente porque propone un proceso ordenado
y facil de seguir. A la vez, Rodriguez (2022) destaca que sus etapas son claras y sencillas,
lo que permite aplicarlo en distintos tipos de organizaciones y realidades. Por ello, suele
ser una herramienta especialmente util para instituciones que necesitan ajustarse con

mayor eficacia a las exigencias y variaciones del entorno.
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1.2.1.3 Ventajas y desventajas de la gestion del cambio
En primer lugar, cuando el cambio dentro de una organizacién se maneja de
manera adecuada, la empresa suele obtener beneficios claros, como un aumento en la

productividad y una mayor capacidad para adaptarse a nuevas exigencias.

Del mismo modo, Gonzéilez (2020) sefiala que un proceso de cambio
correctamente liderado permite que las organizaciones se ajusten con mayor precision a
lo que el entorno les demanda, facilitando una respuesta mas rapida y oportuna frente a

los retos del mercado global.

Del mismo modo, Martinez (2019) sefala que, cuando las empresas impulsan
transformaciones de manera ordenada, es mas probable que los equipos trabajen con
mayor cohesion y coordinacion. En consecuencia, se favorece un clima laboral mas
colaborativo y eficiente, donde la comunicacion fluye mejor y las metas se comparten
con mayor claridad. Por ello, el cambio organizacional no solo contribuye a mejorar los
procesos internos, sino que también fortalece el sentido de pertenencia de los

colaboradores, ya que se sienten parte activa de lo que la organizacidon busca construir.

1.2.1.4 Dimensiones de la variable gestion del cambio

Para evaluar la Gestion del Cambio Organizacional, se utilizaron como base las
dimensiones planteadas por Dominguez y Giordano (2009) en su Sistema de Indicadores
para el Cambio Organizacional. Estos autores sefialaron que gestionar el cambio no
consistid unicamente en hacer modificaciones, sino en comprender el proceso,
organizarlo y planificarlo con anticipaciéon. De esta manera, se busco que la
implementacion se realizara de forma ordenada y eficiente, sin perder la coherencia con

los procedimientos y la forma de trabajo que la organizacion ya tenia establecida.
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Dimension Liderazgo

El liderazgo es la capacidad de acompafar y orientar a otras personas para que
trabajen juntas y logren un objetivo en comun. Por eso, hoy se considera una pieza clave
dentro de las organizaciones, ya que influye directamente en como se toman decisiones y
como se trabaja dia a dia. En esa linea, Rabouin (2024) explica que un verdadero lider no
se queda solo en dirigir o supervisar tareas, sino que también impulsa al equipo, lo anima
a dar lo mejor de si y promueve nuevas formas de hacer las cosas, especialmente en un
contexto donde el cambio es constante.

Ademas, en un mundo cada vez més conectado y marcado por la tecnologia, los
lideres deben comunicar con claridad, manteniendo la calma frente a las dificultades y
que sepan convertir los problemas en oportunidades de mejora. Asimismo, resulta
fundamental que fomenten un buen clima laboral, donde las personas se sientan
respetadas, escuchadas y parte del equipo.

En resumen, como autor el liderazgo es importante porque influye en la forma en
que se vive y se trabaja dentro de la organizacion ya que define el ambiente, guia los
valores y la manera de relacionarse. Ademas, ayuda a que el personal se sienta mas
comprometido y con ganas de aportar, y también impulsa nuevas ideas y mejoras. Por
eso, un buen liderazgo puede generar cambios positivos que se mantienen con el tiempo,
tanto dentro de la institucién como en la forma en que se conecta y responde a su entorno.

De manera complementaria, Rodriguez (2022) explica que una parte clave del
liderazgo, sobre todo en el mundo empresarial y en sectores tan cambiantes como la
publicidad, es la capacidad de inspirar, motivar y mover al equipo a la accién. Desde esta
mirada, el liderazgo puede entenderse como una habilidad que algunas personas traen de
forma natural, pero que también se puede aprender y fortalecer con el tiempo, y que sirve

para influir de manera positiva en como otros deciden, actuan y se comportan.
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Por ello, un lider competente no solo impulsa el logro de resultados satisfactorios,
sino que también se preocupa por el bienestar y el animo del equipo. En consecuencia,
ayuda a que el equipo no se sienta sobrecargado ni agotado y, a la vez, crea un ambiente
mas sano y cercano, donde las personas se apoyan entre si, se animan a proponer ideas
nuevas y trabajan con mayor libertad para innovar.

Dimension Recursos Humanos

Segun Gamarra (2024), esta dimension abarca a todas las personas que integran
una organizacion a lo largo de todo su ciclo laboral, desde el momento en que ingresan
hasta cuando se retiran. Por ello, no se limita Gnicamente a tareas administrativas como
gestionar ndminas o vacaciones; mas bien, implica una funcidn estratégica orientada a
cuidar el bienestar del personal y a impulsar su desarrollo dentro de la institucion.

En este marco, se busca reconocer y valorar las competencias de los trabajadores,
acompanar su crecimiento profesional y promover un clima laboral saludable que
favorezca la motivacion y el buen desempefio.

Asimismo, Coll (2024), el area de recursos humanos asume funciones muy
diversas, entre las que se encuentran la administracion del personal, el reclutamiento y
seleccion, los procesos de formacion y desarrollo, asi como la prevencion de riesgos
laborales. Ademas, resalta que los origenes de este campo se remontan, seguin refiere, al
siglo XIV con las aportaciones de John R. Commons, lo que evidencia la relevancia
historica y el peso que la gestion de personas ha tenido dentro de las ciencias
empresariales y economicas.

Dimension Comunicacion

Segun Farias (2024) concibe la comunicacién como un proceso fundamental
mediante el cual se transmite informacion entre individuos. Sefiala que todos los seres

vivos cuentan con algin tipo de sistema comunicativo; sin embargo, es la capacidad
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humana de emplear el lenguaje la que posibilita la expresion de significados mas
complejos. Asimismo, indica que la comunicacion no es exclusiva de las personas, pues
puede observarse en distintos niveles de organizacion biologica, desde las células hasta
las comunidades.

El autor también enfatiza que, con el avance de la tecnologia, el concepto de
comunicacion se ha ampliado, incorporando no solo el intercambio de informacion entre
personas, sino también la transmision de datos entre dispositivos y la automatizacion de
diversos procesos comunicativos.

Por otro lado, Peir6é (2021) define la comunicacion como un proceso de
intercambio de informacion entre dos o mas personas, el cual facilita la comprension
mutua y la interaccion social. Segun el autor, este proceso se sustenta en elementos
esenciales como el emisor, el receptor, el mensaje, el canal y el cddigo, ya que son
fundamentales para que la informacion se transmita de forma efectiva y pueda ser
comprendida correctamente.

Dimension Estructura Organizacional

Narvéez (2022) senala que la estructura organizacional constituye el sistema a
través del cual se organizan y se orientan los distintos elementos de una organizacion con
el proposito de alcanzar sus metas. Dicho sistema abarca normas, funciones y
responsabilidades, lo que permite que los equipos de trabajo actien de manera coordinada
y eficiente. Asimismo, la estructura organizacional incide de forma directa en el éxito de
la empresa, ya que facilita los procesos de comunicacion y la toma de decisiones, ademas
de delimitar la jerarquia y los roles que cada integrante asume dentro de la entidad. De
igual modo, resulta clave para definir la estructura salarial, distribuir las funciones en

diferentes departamentos y garantizar que las operaciones se desarrollen sin
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inconvenientes, posibilitando la adaptacion a los cambios y la mejora continua con el fin
de optimizar el desempefio organizacional.

De manera similar, Zevallos (2022) describe la estructura organizacional como
como la forma en que se distribuyen y articulan las funciones y responsabilidades dentro
de una empresa, de modo que cada integrante pueda contribuir al logro de los objetivos
institucionales. Este esquema jerarquico se representa habitualmente mediante el
organigrama, el cual ordena a los colaboradores y facilita la coordinacion interna, asi
como la asignacion clara de responsabilidades.

Al mismo tiempo, el autor enfatiza que contar con una estructura organizacional
disefiada de manera adecuada resulta imprescindible para orientar las distintas areas hacia
una misma meta, coordinando las tareas, definiendo perfiles de puesto y ayudando a que
los trabajadores comprendan su rol y funciones dentro de la entidad. De esta forma, la
delimitacion de tareas y niveles de autoridad no solo incrementa la eficiencia operativa,
sino que también reduce la aparicion de conflictos, al establecer un orden explicito en el
desarrollo de las actividades empresariales.

1.2.2 Desempeiio Laboral

|Gamarra (2024) sefiala que el desempeiio laboral hace referencia a la calidad con
la que una persona realiza sus actividades diarias durante un periodo determinado,
reflejando qué tan eficaz, eficiente y efectiva es en el puesto que ocupa. Por eso, este
aspecto se vuelve fundamental para el area de recursos humanos, ya que permite ver en

qué medida los colaboradores cumplen con las funciones y metas que se les han asignado.

Ademas, para comprender de verdad como influye el desempefio en el
funcionamiento general de una organizacion, no basta con observar Unicamente el

rendimiento de cada persona por separado. También es importante considerar como se
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trabaja en equipo y qué resultados se obtienen en todos los niveles, desde el personal
operativo hasta la alta direcciéon. Del mismo modo, cada empresa define sus propios
criterios de evaluacion, la frecuencia con la que mide y las herramientas que utiliza; por
ello, estas decisiones influyen directamente en la precision de la mediciéon y, en
consecuencia, en la calidad de las acciones que se toman para gestionar y desarrollar el
talento humano.

Flores (2023) sefiala que el desempefio laboral es una forma de saber si una
persona esta cumpliendo con lo que se espera de ella dentro de una organizacion. No se
trata solo de hacer el trabajo en otras palabras de ser eficaz, sino de ver con qué calidad
lo realiza y como aprovecha el tiempo y los recursos llegando a ser eficiente. Para
evaluarlo, se suelen mirar aspectos muy concretos del dia a dia, como cuanto produce, su
puntualidad y asistencia, como trabaja con los demas, qué tan creativo puede ser, como
toma decisiones y de qué manera enfrenta y resuelve los problemas que aparecen.

A partir de estos criterios, se utilizan diversos métodos e instrumentos de
evaluacion, que pueden ser cuantitativos o cualitativos, con el fin de identificar el nivel
de rendimiento alcanzado. Ademads, estas evaluaciones no se quedan solo en el
diagnostico, permiten reconocer qué se puede mejorar y brindar una retroalimentacion.

Al mismo tiempo, sirven como base para decisiones importantes en la gestion del
personal, como aumentos salariales, ascensos, otorgamiento de bonificaciones o, en
algunos casos, la finalizacion de la relacion laboral.

Ademéds, Acosta (2023) explica que el desempefio laboral se refiere a evaluar qué
tan capaz es un colaborador para cumplir con sus tareas, tomando en cuenta si alcanza las
metas del dia a dia y si responde a lo que la organizacion espera de su trabajo. Asimismo,
segun mi criterio, medir el desempefio no deberia ser algo que se hace de vez en cuando

o solo en una fecha especifica, sino un seguimiento constante y, sobre todo, un dialogo
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entre el trabajador y su supervisor. Asi, es posible identificar dificultades a tiempo, ajustar
metas cuando haga falta y acordar estrategias mas claras y realistas para lograrlas.

En esa misma linea, la evaluaciéon no se centra solo en los resultados o en coémo
se comunica la persona. También considera aspectos como su capacidad para asumir
liderazgo, su disposicion para trabajar en equipo y la actitud que muestra cuando aparecen
retos o dificultades. Por eso, llegar a la evaluacion con una preparacion previa revisando
lo que se logro, identificando lo que atin puede mejorar y definiendo metas claras es clave
para que la retroalimentacion sea util, positiva y realmente aporte al crecimiento

profesional dentro de la organizacion.

1.2.2.1 Importancia del desempeiio laboral

Freeman (2023) indica que el desempefio laboral es un aspecto clave en cualquier
organizacion, porque se refleja directamente en qué tan bien las personas cumplen sus
funciones y en consecuencia, en los resultados que la empresa logra en general. En esa
misma linea, el autor menciona que el desempefio suele tomarse en cuenta al momento
de decidir ascensos, aumentos salariales e incluso la continuidad de un trabajador en su
puesto. Por eso, su importancia no se queda solo en lo individual, ya que cuando el
personal es productivo también se fortalece el trabajo en equipo y se construye un
ambiente laboral més agradable, colaborativo y motivador.

Por otra parte, Royo (2022) destaca que evaluar el desempeiio laboral es
importante porque puede traer beneficios tanto para los colaboradores como para la
organizacion. Desde su enfoque, este proceso ayuda a reconocer lo que cada trabajador
hace bien y, al mismo tiempo, a identificar en qué aspectos necesita apoyo o mejora. Asi,
se vuelve mas fécil ajustar la capacitacion, el acompafiamiento y los incentivos de acuerdo

con las necesidades reales de la persona y con lo que exige su puesto.
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Ademés, la evaluacion permite que las metas individuales no vayan por separado,
sino que estén alineadas con los objetivos de la institucion, lo que fortalece la cultura
organizacional y contribuye a mejorar la productividad en general. A esto se suma que, si
la evaluacion estd bien planteada, también puede mostrar factores externos que estan
afectando el rendimiento (como sobrecarga, falta de recursos o problemas de
coordinacién), aportando informacién 1til para tomar decisiones y hacer ajustes que

ayuden a mejorar el desempefio.

1.2.2.2 Modelo de Comportamiento Organizacional de McGregor

Gonzalo Garcia (2023), en un articulo publicado en la revista Sage, analiza las
diferencias entre dos estilos de liderazgo que considera especialmente relevantes en el
ambito laboral: el liderazgo X y el liderazgo Y. Ambos enfoques se apoyan en la teoria de
Douglas McGregor (1960), expuesta en el lado humano de la empresa, donde se plantean
dos miradas contrapuestas sobre como dirigir: una mas autocratica y centrada en el control
(X) y otra mas participativa y orientada a la implicacion (Y).

En la practica, estos estilos no solo influyen en las ganas y el desempefio de los
colaboradores, sino que también se notan en como se construyen las relaciones de trabajo
y en la forma en que se vive el dia a dia dentro de la organizacion.

En cuanto al liderazgo tipo X, Garcia (2023) lo describe como un estilo mas
autoritario, donde el lider se enfoca principalmente en la tarea y en decidir rapido. En este
caso, la persona que dirige suele marcar las reglas con firmeza y se apoya en su
experiencia o en su cargo para dar indicaciones claras y directas. Aunque esta forma de
liderar puede dejar menos espacio para que el equipo tenga independencia, el autor senala
que puede ser util cuando se necesita actuar con urgencia y evitar confusiones.

Por otro lado, el liderazgo tipo Y se basa mas en la participacion y en el trabajo

en conjunto. Segliin Garcia (2023), este estilo pone énfasis en la confianza, la colaboracion
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y la responsabilidad compartida, por lo que funciona mejor en espacios donde se valora
la creatividad y la autonomia. En este enfoque, el equipo tiene mas oportunidad de opinar,
proponer mejoras y participar en las decisiones. Sin embargo, el autor también aclara que
esta apertura puede tener sus retos: tomar decisiones puede tardar mas y la coordinacion
se vuelve mas complicada si no se establecen limites y acuerdos claros.

Garcia (2023) sostiene que no existe un unico enfoque ideal, porque la eleccion
depende del contexto y del perfil de los colaboradores. Por ejemplo, quienes prefieren
directrices claras y menor carga de decision podrian responder mejor al liderazgo X; en
cambio, quienes valoran la participacion y el sentido de autonomia tienden a sentirse mas
satisfechos con el liderazgo Y. No obstante, también se reconoce que la teoria Y ha
recibido criticas por su limitada aplicabilidad en ciertos entornos, lo cual abre la
posibilidad de combinar rasgos de ambos estilos segun la situacion.

Finalmente, Garcia (2023) sefiala una limitacion importante de las teorias X e Y:
se enfocan principalmente en la postura del lider, pero dejan en segundo plano habilidades
clave técnicas y socioemocionales que sostienen un liderazgo efectivo. Desde mi punto
de vista, esta observacion conecta directamente con el tema de esta investigacion: en
procesos de gestion del cambio, el liderazgo no puede quedarse solo en “controlar” o
“participar”, sino que debe saber cudndo dar direccidon firme para asegurar orden y
continuidad, y cudndo abrir espacios de didlogo para reducir resistencias y fortalecer el
compromiso.

En otras palabras, mas que elegir entre X o Y como etiquetas rigidas, lo que
realmente marca la diferencia es la capacidad del lider para adaptar su estilo, comunicar
con claridad y comprender qué necesita su equipo para sostener el cambio sin afectar el

desempeiio laboral.
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1.2.2.3 Dimensiones de la variable Desempefio Laboral

Para medir la variable desempefio laboral, se tom6 como base el modelo de
Ramirez (2013), conocido como PRO-4, un instrumento disefado para evaluar el
rendimiento individual en el trabajo. Este modelo permitié ordenar la variable en varias
dimensiones, lo cual ayud6 a comprenderla de manera mas amplia y no quedarnos solo
con una mirada general.

En primer lugar, Ramirez (2013) explicé que uno de los puntos mas importantes
para evaluar el desempefio es el cumplimiento de tareas. Esta dimension se relacion6 con
qué tan bien la persona realiza las funciones propias de su puesto, siguiendo las normas
y actividades que le corresponden, ya sea en procesos de produccion o en la atencion de
servicios. Es decir, no se traté unicamente de “hacer lo que toca”, sino de hacerlo bien:
con calidad, con precision y dentro del tiempo esperado, de modo que el resultado se
ajuste a lo que la organizacion considera adecuado.

Por ello, para la medicion del desempefio laboral se utilizd6 nuevamente la
propuesta de Ramirez (2013) en PRO-4: Un instrumento para medir el desempefio laboral
individual, ya que organiza esta variable en dimensiones especificas que facilitan un
analisis mas completo. Para medir la variable desempefo laboral, se tomard como
referencia el modelo propuesto por Ramirez (2013) en PRO-4, un instrumento orientado
a evaluar el desempefo laboral individual. Este enfoque organiza la variable en distintas
dimensiones, lo que permite analizarla de manera mas completa e integral.

No se trata unicamente de completar las tareas asignadas, sino de hacerlo con
calidad, exactitud y oportunidad.

Segun el autor, la ejecucion adecuada de las tareas influye de manera directa en el
logro eficiente de los objetivos organizacionales y en el funcionamiento general de la

institucion. En este sentido, mantener un adecuado desempefio de las tareas permite
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sostener elevados estdndares operativos y contribuye al cumplimiento de las metas
corporativas, por lo que se convierte en una dimension clave al momento de valorar el
desempeiio laboral individual.

Asi mismo desempefio contextual describe las acciones que mejoran el ambiente
social y psicolégico en el que se realiza el trabajo, incluso cuando no tienen una conexion
directa con las funciones del puesto. Segun Ramirez (2013), esta dimensién comprende
actos que promueven la colaboracion de los empleados, salvaguardan los intereses de la
entidad y mejoran el ambiente de trabajo en general. Estas acciones, aunque por lo general
no se consignan de manera evidente en la descripcion del puesto, resultan fundamentales

para sostener un entorno laboral colaborativo y eficiente.

Asimismo, comprende conductas como apoyar a los compafieros, participar en
actividades orientadas al fortalecimiento del trabajo en equipo y contribuir a iniciativas
destinadas a mejorar el clima laboral. De este modo, al promover una cultura de
cooperacion y respaldo mutuo, este tipo de comportamientos fortalece la dindmica del

grupo y favorece el logro de los objetivos organizacionales.

Ademas, el desempeno adaptativo se entiende como la capacidad del trabajador
para aprender nuevas habilidades y ajustarse a cambios en el entorno laboral, de modo
que pueda responder de manera adecuada ante situaciones imprevistas. Segun Ramirez
(2013), esta dimension se diferencia de las demas porque pone el énfasis en la flexibilidad
y en la disposicion para adaptarse a transformaciones que pueden modificar las tareas, los

roles o incluso las condiciones en las que se desarrolla el trabajo.

En ese sentido, dentro del desempeiio adaptativo se incluyen conductas como
aprender y desarrollar nuevas competencias, asumir funciones distintas cuando la
situacion lo requiere y responder con solvencia ante cambios inesperados en las tareas o

en el propio entorno de trabajo. En conjunto, esta capacidad permite afrontar dificultades
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sin perder el rumbo y, al mismo tiempo, aprovechar oportunidades que surgen durante el
proceso de cambio, manteniendo niveles adecuados de eficiencia y eficacia en un

contexto organizacional en permanente evolucion.

En ese sentido, el desempefio adaptativo se relaciona con la capacidad de una
persona para ajustarse cuando las cosas cambian en el trabajo. Esto incluye acciones como
aprender nuevas habilidades, desarrollar competencias distintas, asumir otras funciones
si la situacion lo exige y responder con seguridad cuando aparecen cambios inesperados
en las tareas o en el ambiente laboral. En conjunto, esta habilidad ayuda a enfrentar
dificultades sin desorganizarse y, al mismo tiempo, a aprovechar oportunidades que
pueden surgir durante los cambios, manteniendo un buen nivel de rendimiento en un

contexto que esta en constante movimiento.

Ademés, el desempefio adaptativo también se entiende como la capacidad del
trabajador para aprender y adaptarse a situaciones nuevas, especialmente cuando
aparecen problemas imprevistos. Segun Ramirez (2013), esta dimension se diferencia de
las demads porque se centra en la flexibilidad y en la forma en que la persona se acomoda

a escenarios laborales cambiantes.

En ese sentido, se consideran conductas adaptativas acciones se consideran
conductas adaptativas acciones como aprender y desarrollar nuevas competencias, asumir
funciones distintas cuando el puesto o la organizacion lo necesitan, y reaccionar a tiempo
cuando surgen cambios inesperados en las tareas o en el entorno de trabajo. De esta
manera, esta capacidad ayuda a enfrentar dificultades sin perder el ritmo y, al mismo
tiempo, a aprovechar oportunidades que van apareciendo, manteniendo un buen nivel de

eficiencia y resultados en un ambiente laboral que esta en constante transformacion.
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Por ultimo, el desempefio proactivo se observa cuando los colaboradores aportan
un valor adicional, porque no se quedan solo en cumplir lo asignado, sino que toman la
iniciativa y buscan mejorar la forma en que se trabaja. En esa linea, Ramirez (2013)
explica que esta dimension se reconoce por una actitud activa y autodirigida, orientada
no solo a anticiparse a posibles problemas, sino también a proponer alternativas y cambios

que permitan optimizar los procesos existentes.

Dentro de este marco, destacan indicadores como la iniciativa, que se nota cuando
la persona detecta oportunidades de mejora y actlia para ajustar o transformar
procedimientos cotidianos. Asimismo, se considera la orientacion al futuro, relacionada
con pensar en metas de mediano y largo plazo y con el interés por mantener avances
sostenidos. En conjunto, estas conductas fortalecen una cultura mas participativa e
innovadora, y favorecen que la organizacion se adapte de manera continua y mejore de

forma constante su ambiente de trabajo.

1.3 Definicion de términos basicos

a) Autonomia: Segun Girondella (2022) es la capacidad de una persona para tomar
decisiones y actuar por cuenta propia, sin depender de instrucciones directas. En
esa medida, implica asumir responsabilidades y fortalecer la autodeterminacion.

b) Capacitacion: Ozkivan (2023) la define como un proceso formativo orientado a
fortalecer competencias en una persona, de modo que pueda responder mejor a las
exigencias de su puesto y a cambios en su entorno laboral.

¢) Compromiso: Da Silva (2020) lo describe como la disposicion a asumir con
seriedad obligaciones vinculadas a una actividad, causa o vinculo; incluye cumplir
lo acordado y sostener el esfuerzo aun ante dificultades, mostrando constancia y

lealtad.
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Cooperacion: se entiende como la union de esfuerzos entre varias personas para
alcanzar una meta comun, promoviendo apoyo mutuo, agiliza la resolucion de
problemas y conduce a resultados compartidos (Marin, 2021)

Coordinacién: Montagud (2021) la asocia con organizar y sincronizar acciones
para que una actividad se ejecute de manera ordenada; asi se reducen desajustes y
mejora el desempefio individual y grupal.

Creatividad: Peir6 (2021) significa generar ideas originales con utilidad practica,
que permita abordar retos con enfoques novedosos, proponer soluciones distintas
y aportar valor en &mbitos cotidianos, cientificos o artisticos.

Eficiencia: Cardenas (2022) la describe como alcanzar un objetivo con el minimo
de recursos, en la practica, optimiza tiempo y esfuerzo, evita desperdicios y eleva
resultados.

Especializacion: Alvarado (2022) la plantea como concentrarse de forma
sostenida en un area especifica, ese enfoque profundiza el dominio técnico y
aumenta la competencia en tareas particulares.

Evaluacion: Es la valoracion de la calidad o el rendimiento de algo o alguien;
aporta evidencia para reconocer fortalezas, detectar aspectos por mejorar y
orientar decisiones (Villanueva, 2023).

Frecuencia: Coluccio (2021) la define como el niimero de veces que ocurre un
evento en un periodo determinado; sirve para identificar patrones, describir
regularidades y sustentar decisiones.

Influencia: Krause (2020) la describe como el efecto que una persona, objeto o
situacion ejerce sobre ideas, conductas o decisiones ajenas; puede manifestarse de

modo directo o sutil y resulta relevante en la interaccion social.
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Iniciativa: Medina (2024) menciona que es actuar por voluntad propia y tomar la
delantera en tareas o proyectos, se evidencia al anticiparse, reconocer

oportunidades y ejecutar cambios sin esperar indicaciones.

m) Innovacion: Talin (2024) es introduccion de algo nuevo, ya sea una idea, método

p)

)

o producto que puede afectar a nivel personal o organizacional.

Liderazgo: Zvinklys (2023) es guiar y motivar a un grupo hacia metas
compartidas; implica inspirar confianza, decidir con criterio y responsabilizarse
por el bienestar y el avance del equipo.

Mejora: Obando (2023) la define como elevar la calidad o el rendimiento
respecto a un estado anterior, se expresa en ajustes continuos que perfeccionan
habilidades, procesos o herramientas.

Motivacion: Chinchilla (2021) la describe como el impulso que orienta la
conducta hacia una meta, provenga del interior o del entorno, sostiene la
perseverancia ante obstaculos.

Productividad: Sevilla (2024) la relaciona con obtener resultados en un tiempo
dado, en el ambito laboral, supone lograr méas y con mejor calidad mediante un
uso adecuado de recursos.

Propuesta: Stsepanets (2023) la entiende como presentar de manera estructurada
una idea o plan para su andlisis y posible aceptacion; clarifica alternativas y
facilita la deliberacion.

Reclutamiento: Delpueche (2024) lo define como atraer y seleccionar candidatos
para cubrir un perfil de puesto asimismo busca incorporar perfiles con

competencias acordes al rol y a la organizacion.
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Resiliencia: Ardavin (2021) la describe como adaptarse y recuperarse ante las
adversidades permitiendo enfrentar dificultades, aprender de la experiencia y
continuar con mayor fortaleza.

Responsabilidad: Segundo (2023) la entiende como asumir las consecuencias de
decisiones y actos propios, favorece la convivencia y fortalece la confianza al
reconocer el impacto en otras personas.

Retroalimentacion: Como brindar informacion sobre desempeiio o conducta
para ajustar acciones futuras; promueve aprendizaje, reflexion y mejora continua
Peiro (2020)

Toma de decisiones: La describe como elegir una alternativa entre varias
opciones; ayuda a resolver problemas, planificar y orientar la conducta
considerando consecuencias (Garcia, 2020).

Transparencia: Lyon (2022) la asocia con actuar y comunicar con apertura y
honestidad reforzando la credibilidad al hacer accesible la informacion y aclarar

criterios de decision.
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CAPITULO II

HIPOTESIS Y VARIABLES

4.1  Hipédtesis general
Existe relacion directa entre la gestion del cambio y el desempefio laboral en la

Clinica Virgen de Guadalupe, Tingo Maria.

4.2  Hipétesis especificas

e Existe relacion entre la dimension liderazgo y el desempefio laboral en la
Clinica Virgen de Guadalupe, Tingo Maria.

e Existe la relacion entre la dimension recursos humanos y el desempefio
laboral en la Clinica Virgen de Guadalupe, Tingo Maria.

e Existe la relacion entre la dimension comunicacion y el desempefio laboral en
la Clinica Virgen de Guadalupe, Tingo Maria.

e Existe la relacion entre la dimension estructura organizacional y el

desempefio laboral en la Clinica Virgen de Guadalupe, Tingo Maria



4.3 Matriz de Consistencia
Tabla 1

Matriz de Consistencia
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PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Problema General:

(Cual es la relacion entre la gestion del
cambio y el desempefio laboral en la
Clinica Virgen de Guadalupe, Tingo
Maria?

Objetivo General:

Determinar la relacion entre la
gestion del cambio y el desempeiio
laboral en la Clinica Virgen de
Guadalupe, Tingo Maria.

Hipétesis General:

Existe relacion directa entre la gestion
del cambio y el desempefio laboral en la
Clinica Virgen de Guadalupe, Tingo
Maria.

Problemas especificos:

. (Cudl es la relacion entre la
dimension liderazgo y el desempeiio
laboral en la Clinica Virgen de
Guadalupe, Tingo Maria?

.(Cudl es la relacion entre Ila
dimension recursos humanos y el
desempefio laboral en la Clinica
Virgen de Guadalupe, Tingo Maria?

. ¢Cudl es la relacion entre la
dimension  comunicacion y el
desempefio laboral en la Clinica
Virgen de Guadalupe, Tingo Maria?

d. ;Cual es la relacion entre Ia

dimension estructura organizacional

y el desempeifio laboral en la Clinica

Virgen de Guadalupe, Tingo Maria?

Objetivos especificos:

a. Determinar relacion entre la
dimension  liderazgo 'y el
desempefio laboral en la Clinica
Virgen de Guadalupe, Tingo
Maria.

b. Determinar la relacion entre la
dimension recursos humanos y el
desempeiio laboral en la Clinica
Virgen de Guadalupe, Tingo
Maria.

c. Determinar la relacion entre la

dimensién comunicacion 'y el
desempefio laboral en la Clinica
Virgen de Guadalupe, Tingo
Maria.

. Determinar la relacién entre la
dimension estructura
organizacional y el desempefio
laboral en la Clinica Virgen de
Guadalupe, Tingo Maria.

[=%

Hipadtesis especificas:

a. Existe relacion entre la dimension
liderazgo y el desempefio laboral en la
Clinica Virgen de Guadalupe, Tingo
Maria.

b. Existe la relacion entre la dimension
recursos humanos y el desempefio
laboral en la Clinica Virgen de
Guadalupe, Tingo Maria.

c. Existe la relacion entre la dimension
comunicacion y el desempeiio laboral
en la Clinica Virgen de Guadalupe,
Tingo Maria.

d. Existe la relacion entre la dimension
estructura  organizacional y el
desempefio laboral en la Clinica Virgen
de Guadalupe, Tingo Maria.

Variable Asociativa:

Gestion del Cambio

Variable de
Supervision:
Desempefio Laboral

Tipo de Investigacion:
Aplicada

Diseiio de Investigacion:
Descriptivo-Correlacional

Poblacion y Muestra

51 trabajadores

Técnicas de recoleccion
de datos:

Como  herramienta de
investigacion se utiliz6 un
cuestionario en forma de
encuesta.

Técnicas para el
procesamiento de
informacion:

Estadistica descriptiva e
inferencial

Tabla de distribucion,
correlacion de Spearman.
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Tabla 2
Matriz de operacionalizacion de variables
VARIABLES DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO ENCUESTA
Conceptual Influencia 1
Para Clavijo (2023), la transiciéon de una organizacion de su estado | Liderazgo Motivacion 2
actual a un estado futuro deseado se facilita mediante el proceso Toma de decisiones 3
intencionado y metddico de la gestion del cambio organizacional. Capacitacion 4
Planificar, llevar a cabo y evaluar los esfuerzos de cambio forman Reclutamiento 5
Variable parte de este proceso, cuyo objetivo es re(.iu?ir la oposicién y | Recursos Humanos
. . |aumentar la aceptacion de los nuevos procedimientos por parte de Evaluacion
ASO.C,l ada: los empleados. 6
Gestion del - - -
Cambio Opera.cmnal . _ o Retroallmen.tamon 7
La variable se medird a través de encuestas aplicadas a los | Comunicacion Transparencia 8
trabajadores, evaluando su percepcion sobre el liderazgo, la Frecuencia 9
eficacia de los recursos humanos, la claridad en la comunicacion, Autonomia 10
y la adecuacion de la estructura organizacional durante la | Estructura Coordinaciéon Escaladela 11
implementacion de nuevos procedimientos o cambios dentro de la | Organizacional Centralizacion medicion G.estlon 0
cmpresa del Cambio y
Conceptual Eficiencia Desempefio 13
Acosta (2023) define el desempefio laboral como la evaluacion de | Desempefio de Tareas | Productividad Laboral 14
la aptitud de un empleado en la ejecucion de sus tareas, basada en Responsabilidad A ’ 15
L O . s . — nexol

el cumplimiento de metas diarias y la satisfaccion de expectativas. Cooperacion 16
En este contexto, la medicion del desempefio laboral, que debe Iniciativa 17

Variable de |realizarse de manera continua entre empleados y supervisores, | Desempefio Contextual

Supervision: | permite identificar dreas de mejora y ajustar estrategias para Compromiso

Desempefio | alcanzar objetivos especificos. 18

laboral Operacional Innovacion 19

La variable se medird a través de encuestas que evaluaran la | Desempefio Adaptativo | Resiliencia 20
efectividad, eficiencia, y proactividad de los empleados en el Creatividad 21
cumplimiento de sus tareas, asi como su capacidad para adaptarse Liderazgo 22
y contribuir al entorno organizacional de manera contextual y | Desempefio Proactivo | Propuesta 23
proactiva. Mejora 24




CAPITULO 111

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

5.1 Tipo de investigacion

La presente investigacion se clasifica como aplicada, ya que se orienta a la
solucion de problemas concretos dentro de un contexto real, en este caso, la Clinica
Virgen de Guadalupe. Su propdsito no es solo generar conocimiento tedrico, sino utilizar
conceptos, teorias y metodologias cientificas para intervenir directamente en la realidad
institucional, contribuyendo a la mejora del desempefio laboral a través de una gestion
del cambio mas efectiva. Seglin Ferndndez et al. (2014).

Asimismo, el estudio correspondié a un nivel correlacional. De acuerdo con
Jaramillo (2023), una investigacion de tipo correlacional se emplea para analizar la
existencia de una relacion entre dos o mas variables. En este caso, se examiné el grado
de asociacion entre dichas variables sin intervenir ni modificarlas, es decir, se observo su
relacion natural sin introducir alteraciones que pudieran afectar sus interacciones.

5.2 Disefio de la investigacion

La investigacion fue de un disefio transversal no experimental. Segin Sudrez
(2023), una investigacion en la que se recogieron datos de un grupo de participantes en
un momento determinado, sin intervenir, modificar variables ni asignar personas a
diversos grupos, se conoce como estudio transversal no experimental. Con este método,
los investigadores no alteraron las circunstancias naturales del entorno del estudio, sino
que se limitaron a supervisar y documentar los datos pertinentes sobre las variables de

interés en ese momento.
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Figura 1

Diserio de la investigacion
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5.3  Poblacion y muestra

La poblacion se caracteriza por ser un conjunto global de personas o componentes
que poseen cualidades comparables, ya sea a nivel de todo un pais o dentro de un grupo
mas centrado de seres humanos o articulos, segun Supo (2023). Este tipo de agrupacion
puede abarcar desde amplios agregados sociales hasta agrupaciones mas estrechamente
definidas, como un determinado barrio o una clase de bienes. Reconocer que la poblacion
constituye el universo del cual se extraerd un andlisis o una conclusion es un aspecto
crucial en esta investigacion.

Por otro lado, Fuster (2023) sefiala que, en estadistica, la muestra es un concepto
fundamental para estudiar poblaciones mas grandes sin la necesidad de examinar o
evaluar a cada individuo dentro de estos grupos. La muestra se refiere a un subconjunto
poblacion, seleccionada de manera planificada y con criterios definidos, con el objetivo
de reflejar adecuadamente al grupo total.

En el presente estudio, la poblacion estuvo integrada por 51 trabajadores
registrados en la clinica, quienes conformaron el universo de analisis, tal como se presenta

en la siguiente tabla.
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Tabla 3

Personal de la Clinica Virgen de Guadalupe

Personal de la Clinica Virgen de Guadalupe

Z
o

1.

2.
3.
4

N

9.

10. Técnicos en laboratorio
11.

Bidlogos

Cajeros

Meédicos

Medicina General

4.1. Ginecologia

4.2. Medicina Interna
4.3. Traumatologia

4.4. Gastroenterologia
4.5. Oftalmologia

4.6. Otorrinolaringologia
4.7. Pediatria

4.8. Cirugia general
Enfermeros y Obstetras
Ingeniero de Sistemas
Personal Administrativo
Personal de Limpieza
Técnicos en Farmacia

w N

p— p—
m’_"_"_"_‘[\)’_"_‘l\)[\)l\)

[NOREN N (O I \S I, I

Técnicos radidlogos

TOTAL

9]
bty

Fuente: Clinica Virgen de Guadalupe

El tamano muestral de 51 trabajadores se considera representativo de la poblacion

total de la Clinica Virgen de Guadalupe (Tingo Maria, 2023), ya que permite analizar con

solidez la relacion entre la gestion del cambio y el desempefio laboral. Asimismo, esta

cantidad de participantes facilitd recoger de manera adecuada las percepciones y

valoraciones del personal sobre los aspectos de interés, logrando un balance entre la

factibilidad del trabajo de campo y la consistencia de los resultados obtenidos.

5.4

Técnicas de recoleccion de datos

5.4.1 Técnicas

Segin Gomez (2023), la encuesta es una técnica de investigacion que consiste en

aplicar un conjunto de preguntas previamente disefiadas para recoger informacion,

opiniones y percepciones de las personas. Por lo general, se utiliza cuando se busca

conocer lo que ocurre en un grupo especifico ya sea una poblacion o una muestra
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representativa y, posteriormente, analizar los datos mediante procedimientos estadisticos
para obtener conclusiones y realizar un respectivo analisis.

En este estudio, se aplico una encuesta al personal de la clinica con el proposito
de recopilar informacién relacionada con la gestion del cambio y el desempefio laboral.
5.4.2 Instrumento

Segun Robles (2023), el cuestionario es un instrumento de recoleccion de datos
compuesto por un conjunto de preguntas organizadas y previamente definidas, que tiene
como proposito obtener informacion especifica sobre un tema o sobre un grupo en
particular. Estas preguntas pueden ser abiertas, cuando permiten que la persona responda
con sus propias palabras, o cerradas, cuando ofrecen alternativas predeterminadas para
elegir. Por esta razon, los cuestionarios se utilizan con frecuencia en encuestas de opinion,
estudios de mercado, evaluaciones de satisfaccion y en diversas investigaciones ya que
ayudan a recolectar informacion de manera ordenada y comprar con otras investigaciones.

En el presente estudio, la informacion se recopildé mediante un cuestionario
estructurado, orientado a evaluar el desempefio laboral y la gestion del cambio en la
Clinica Virgen de Guadalupe.

Los datos de esta investigacion se obtuvieron a través de un cuestionario
estructurado, que incluyd preguntas basadas en conocer como se estaba desempefnando el
personal y cémo se venia gestionando el cambio en la Clinica Virgen de Guadalupe.
Gracias a este cuestionario, fue posible recoger informacion de manera clara y ordenada,

lo que luego facilito revisar los resultados, analizarlos y entenderlos con mayor precision.
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5.5  Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion
5.5.1 Estadisticos descriptivos

La estadistica descriptiva y la estadistica inferencial, son dos areas principales de
la estadistica, segun Roldan (2024). Asimismo, este enfoque busc6 ordenar y mostrar la
informacioén en numeros, es decir, convertir las respuestas en datos cuantificables para
describirlas con claridad, y no quedarse solo en una explicacién basada en opiniones o
descripciones generales.

Para entender mejor la gestion del cambio y el desempeno laboral en la Clinica
Virgen de Guadalupe, en este estudio se usaron estadisticas descriptivas, como tablas de
frecuencia y graficos de barras, que permitieron ver con mayor claridad cémo se
distribuian las respuestas. Ademas, se aplicd un analisis de correlacion para observar si
existia relacion entre ambas variables. Gracias a estos resultados, fue posible tener una
visidbn mas completa y precisa sobre aspectos importantes, como la percepcion del
personal frente al cambio organizacional y como se estaba desarrollando su desempefio
laboral.

5.5.2 Estadisticos Inferencial

Por otro lado, Roldan (2024) sefiala que la estadistica inferencial se apoya en
distintas pruebas para poder sacar conclusiones a partir de los datos. Entre las mas usadas
estan las pruebas de hipdtesis, las pruebas de medianas, las comparaciones de medias, las
pruebas de proporciones y, cuando los datos no cumplen ciertos supuestos, las pruebas no
paramétricas.

En el presente estudio, se aplicé la prueba de correlacion Rho de Spearman para
analizar la relacion entre la gestion del cambio y el desempefio laboral, permitiendo
evaluar el grado y direccion de la asociacion entre las variables sin requerir normalidad

en la distribucion de los datos.
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5.5.3 Analisis del instrumento de medicion

El cuestionario cuenta con 24 preguntas, donde la variable de asociacidon contara
con 4 dimensiones, la dimension Liderazgo (ftems 1,2 y 3), la dimension Recursos
Humanos (items 4,5 y 6), la dimensién Comunicacion (items 7,8 y 9) y la dimension
Estructura Organizacional (ftems 10,11 y 12) del mismo modo la variable de supervision
contara con 4 dimensiones, la dimension Desempefio de Tareas(items 13,14 y 15) la
dimensién Desempefio Contextual (ftems 16,17 y 18), la dimension Desempeiio
Adaptativo (ftems 19,20 y 21) y la dimensién Desempefio Proactivo (ftems 22,23 y 24).

Se realiz6 una prueba a los trabajadores para ello se utilizo6 la prueba de fiabilidad Alfa
de Cronbach para estimar la confianza del instrumento dindonos un valor de 0.754.

Tabla 4

Confiabilidad del instrumento

Alfa de Cronbach N de elementos

0,754 24

Fuente: Encuesta Piloto a 10 trabajadores de la clinica Virgen De Guadalupe, Tingo Maria 2024
5.5.4 Validacion del instrumento

Las revisiones de los especialistas y su experiencia practica con las variables
investigadas sirvieron de base para la validacion del cuestionario. Para ello se eligié un
equipo de especialistas que realizdo un examen exhaustivo del instrumento. Segun su
criterio profesional, los items formulados fueron adecuados y consistentes con las
dimensiones evaluadas, garantizando la validez y confiabilidad del instrumento para la
recoleccion de informacion. Esto fue posible gracias a que la evaluacion obtuvo una

puntuacion media de 85.00
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Tabla §
Puntajes de validacion del instrumento por juicio de expertos

PUNTAJE PUNTAJE PUNTAJE

ITEM CRITERIO EXPERTO 1 EXPERTO2 EXPERTO3

Los items son claros y estan redactados en

1 } - :

lenguaje apropiado al grupo de estudio. 85 80 85
2 Los items ayudan describir conductas. 90 30 90
3 Los items presentan consistencia con el 25 75 %0

marco tedrico vigente.

4 Los items tienen coherencia con la 90 25 25
composicion de indicadores y dimensiones.

La cantidad de items son suficientes por

5 ..
cada indicador. 85 80 20
6 La organizacion de los items tiene una 90 20 25
secuencia logica.
; El instrumento es util para el estudio 90 20 25
propuesto.
PROMEDIO PARCIAL 90 80 90

PROMEDIO FINAL 85




CAPITULO IV

RESULTADOS

6.1  Analisis descriptivos de la investigacion

En el analisis de los datos demograficos del personal de la Clinica Virgen de
Guadalupe, se identifico que la mayor proporcion de trabajadores pertenecia al grupo
etario de 18 a 30 afios (65%), lo que evidenci6 una plantilla predominantemente joven.
En contraste, el segmento con menor representacion correspondio a aquellos de 41 afios
a mas (4%). En cuanto a la variable de género, los resultados revelaron una marcada
presencia femenina en la institucion, dado que el 75% del personal estaba conformado
por mujeres, mientras que los hombres representaban el 25% de la plantilla. Respecto al
nivel de instruccidn, se constaté que la mayoria del equipo de trabajo poseia formacion
superior (63%), seguido por aquellos con educacion técnica (33%), mientras que solo el
4% contaba con estudios de maestria. En relacion con la experiencia laboral, se determino
que el mayor porcentaje de empleados tenia un tiempo de servicio de 1 a 3 afios (59%),
mientras que la menor representacion correspondid a quienes acumulaban menos de un

ano en la institucion (8%).
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Tabla 6
Perfil demografico de los participantes
DATOS DEMOGRAFICOS INDICADOR CANTIDAD PORCENTAJE

18 a 30 afios 33 65%

EDAD 31 a 40 anos 16 31%
41 anos a mas 2 4%

, Masculino 13 25%
GENERO Femenino 38 75%
Técnico 17 33%

INSTRUCCION Superior 32 63%
Maestria 2 4%

Menos de 1 afio 4 8%

1 a 3 afios 30 59%

TIEMPO DE SERVICIO 4 a6 afios 12 4%,
77 afios a mas 5 10%

6.2  Analisis de las variables en estudio

El personal de la Clinica Virgen de Guadalupe mostr6 un nivel medio de gestion
del cambio (51%), lo que demostrd que los procesos de transformacion dentro de la
organizacion se implementan de manera moderada, con oportunidades de mejora en su
aplicacion y aceptacion. Por otra parte, mostro un nivel alto de desempefio laboral (69%),
evidenciando que la mayoria de los trabajadores mantiene un rendimiento eficiente, lo
que contribuye al cumplimiento de los objetivos institucionales y a la calidad del servicio
brindado.

Tabla 7

Evaluacion del nivel de percepcion de las variables del estudio

NIVEL GESTION DEL CAMBIO DESEMPENO LABORAL
Rango Porcentaje Rango Porcentaje
Bajo [12-28] 14% [12-28] 4%
Medio [29-44] 51% [29-44] 27%
Alto [45-60] 35% [45-60] 69%

Total 100% 100%
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6.2.1 Analisis de la Gestion del Cambio

El nivel de gestion de cambio presentd variaciones significativas, en cuanto a la
edad, el 52% de los encuestados entre 18 y 30 afios percibidé un nivel medio, mientras que
el 50% de aquellos entre 31 y 40 afios lo evalu6 como medio y el 50% de los mayores de
41 afios lo consider6 alto, evidenciando una mayor tendencia hacia la percepcion alta en
los grupos de mayor edad. En relacion con el género, el 77% de los hombres percibio un
nivel medio de gestion del cambio, mientras que el 42% de las mujeres lo evalu6 como
alto, reflejando diferencias en la forma en que ambos géneros interpretaron el cambio
organizacional. Respecto al nivel de instruccion, el 59% de quienes tenian formacion
técnica percibid un nivel medio de gestion del cambio, mientras que el 50% de aquellos
con grado de maestria reportd una percepcion alta, demostrando una relacion entre el
nivel educativo y la valoracion del cambio. Finalmente, en términos de tiempo de
servicio, el 75% de los trabajadores con menos de un afio en la organizacion percibi6 un
nivel alto de gestion del cambio, mientras que el 80% de quienes tenian siete afios 0 mas
lo evalu6 como medio, evidenciando que la experiencia laboral influy6 en la percepcion
del proceso de transformacion organizacional.

Tabla 8
Evaluacion del nivel de percepcion de la variable gestion del cambio

NIVEL DE GESTION DE CAMBIO
Bajo Medio Alto TOTAL

18 a 30 anos 15% 52% 33% 100%

EDAD 31 a 40 anos 13% 50% 38% 100%

41 anos a mas 0% 50% 50% 100%

, Masculino 8% T7% 15% 100%
GENERO Femenino 16% 42% 42% 100%
Técnico 0% 59% 41% 100%
INSTRUCCION  Superior 22% 47% 31% 100%
Maestria 0% 50% 50% 100%

Menos de 1 afo 25% 0% 75% 100%

TIEMPO DE 1 a 3 afios 13% 53% 33% 100%
SERVICIO 4 a 6 afios 8% 50% 42% 100%

7 afnos a mas 20% 80% 0% 100%
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6.2.2 Analisis de las Dimensiones de la Gestion del Cambio

6.2.2.1 Analisis de la dimension Liderazgo

El andlisis de la dimension liderazgo reflejo que el 29% del personal de la clinica
afirmo que los lideres de la organizacion siempre inspiraron confianza en los procesos de
cambio organizacional, lo que evidenci6 una percepcion positiva respecto a la capacidad
de liderazgo en la gestion del cambio. En cuanto a la motivacion generada por las
decisiones de los lideres, el 45% indic6 que casi siempre se sinti6 motivado, lo que
confirm6 que la toma de decisiones influyd significativamente en el compromiso del
personal. Respecto a la oportunidad de participar en decisiones importantes relacionadas
con los cambios organizacionales, el 31% sefnalé que casi siempre tuvo dicha
oportunidad, lo que demostr6é que la participacion del personal en la toma de decisiones
estuvo presente, aunque con margen de mejora para una mayor inclusion.

Tabla 9
Evaluacion de la dimension liderazgo

DIMENSION LIDERAZGO
1 2 3 4 5 Total

Los lideres de la organizacion inspiran

P.1 confianza en los procesos de cambio 6% 10% 25% 29% 29% 100%
organizacional.
Me siento motivado por las decisiones

P.2 tomadas por los lideres en la gestion del 4% 6% 25% 45% 20% 100%
cambio.
Tengo la oportunidad de participar en

P.3 decisiones importantes relacionadas con 12% 22% 31% 31% 4% 100%
los cambios en la organizacion

6.2.2.2 Analisis de la dimension Recursos Humanos

El analisis de la dimension recursos humanos reflejo que el 33% del personal de
la clinica indic6 que ocasionalmente recibi6 capacitacion adecuada para adaptarse a los
cambios organizacionales, lo que evidencio que la formacion brindada no fue constante

ni suficiente para garantizar una adaptacion efectiva. En cuanto al proceso de



46

reclutamiento, el 37% sefiald que ocasionalmente atrajo al talento necesario para
implementar los cambios, lo que demostr6 que la captacion de personal especializado no
siempre fue eficiente ni oportuna. Respecto a las evaluaciones sobre el desempefio en
relaciéon con los nuevos procedimientos, el 37% indico que estas se realizaron
ocasionalmente, lo que confirm6 que el seguimiento y la retroalimentacion no fueron
aplicados de manera continua, limitando la optimizacién del desempefio laboral.

Tabla 10
Evaluacion de la dimension recursos humanos

DIMENSION RECURSOS HUMANOS
1 2 3 4 5 Total

Recibo constantemente capacitacion

P4 adecuada para adaptarme a los cambios 22% 27% 33% 16% 2% 100%
organizacionales.
El proceso de reclutamiento en la

PS5 organizacion atrae al talento necesario para 0% 10% 37% 33% 20% 100%
implementar los cambios.
Recibo evaluaciones frecuentes sobre mi

P6 desempeiio en relacion con los nuevos 6% 31% 37% 20% 6% 100%
procedimientos.

6.2.2.3 Analisis de la dimension Comunicacion

El anélisis de la dimension comunicacion reflejo que el 37% del personal de la
clinica percibid que la retroalimentacion sobre los cambios organizacionales fue clara y
transparente solo de manera ocasional, lo que evidencié una falta de constancia en la
transmision efectiva de informacion. En cuanto a la comunicacion dentro de los equipos
durante los procesos de cambio, el 31% indicé que esta fue frecuente y fluida de manera
ocasional, lo que demostré que no siempre existid un intercambio continuo de
informacion entre los miembros de trabajo. Respecto a la realizacion de reuniones o
comunicaciones para informar sobre los avances y resultados de los cambios
organizacionales, el 41% afirmé que estas se llevaron a cabo casi siempre, lo que

confirmé que la organizacion implementd6 mecanismos regulares de comunicacion,
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aunque con oportunidades de mejora para lograr una total efectividad en la difusion de la
informacion.

Tabla 11
Evaluacion de la dimension comunicacion

DIMENSION COMUNICACION
1 2 3 4 5 Total

Percibo que la retroalimentacion

P7 sobre los cambios es clara 'y 2% 12% 37% 35% 14% 100%
transparente.
La comunicacion dentro de mi equipo

P8 durante los procesos de cambio es 2% 12% 31% 29% 25% 100%
frecuente y fluida.
Se realizan reuniones o
comunicaciones frecuentes para

P9 informar sobre los avances y 2% 6% 31% 41% 20% 100%
resultados de los cambios
organizacionales

6.2.2.4 Analisis de la dimension estructura organizacional

El analisis de la dimension estructura organizacional reflejo6 que el 37% del
personal de la clinica consider6 que tuvo autonomia para implementar cambios en su area
de trabajo solo de manera ocasional, lo que evidencio limitaciones en la descentralizacién
de la toma de decisiones y en la capacidad de accion de los colaboradores. En cuanto al
nivel de coordinacion entre las areas para facilitar la implementacion de nuevos
procedimientos, el 37% indico que esta se presentd casi siempre, lo que confirmoé que
existid una estructura organizativa que favorecio la integracion y cooperacion entre los
distintos departamentos. Respecto al equilibrio entre la centralizacion y la delegacion de
decisiones, el 47% afirmd que este se mantuvo casi siempre, lo que demostré que la
organizacion promovio un esquema de gestion relativamente balanceado, aunque con

oportunidades de mejora para lograr una distribucion optima del poder de decision.
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Tabla 12
Evaluacion de la dimension estructura organizacional

DIMENSION ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
1 2 3 4 5 Total

Siento que tengo autonomia para
P10 implementar los cambios en mi area 6% 18% 37% 27% 12% 100%
de trabajo.

El nivel de coordinacion entre las
P11 Aéreas facilita la implementacion de 4% 12% 27% 37% 20% 100%
nuevos procedimientos.

Percibo que la organizacion
mantiene un buen equilibrio entre
centralizacion y delegacion de
decisiones.

P12 2% 12% 22% 47% 18% 100%

6.2.3 Analisis del Desempeiio Laboral

El nivel de desempefio laboral presenté diferencias marcadas, en cuanto a la edad,
el 13% de los colaboradores entre 31 y 40 afos registré un desempefio bajo, lo que indicéd
que en este grupo etario existid6 una menor adaptacion o eficacia en sus funciones en
comparacion con los otros rangos de edad. En relacion con el género, el 29% de las
mujeres alcanzd un desempenio medio, lo que evidencid que en esta poblacion hubo una
mayor distribucion en niveles intermedios de desempefio en comparacion con los
hombres. Respecto al nivel de instruccion, el 6% de los colaboradores con educacion
superior registr6 un desempeio bajo, lo que reflej6 que la obtencion de un titulo
universitario no garantiz6 un alto desempefio laboral de manera uniforme. En términos
de tiempo de servicio, el 25% de los trabajadores con menos de un afio de antigiiedad
obtuvo un desempefio medio, lo que demostrd que la falta de experiencia en la institucion
afect6 su rendimiento. Por otro lado, el 83% de aquellos con 4 a 6 afios alcanzd un
desempeiio alto, lo que confirmd que la experiencia y adaptacion al entorno laboral
mejoraron significativamente el desempefio. Finalmente, el 60% de los colaboradores con

7 aflos o mas obtuvo un desempeflo alto, lo que indicd que, aunque la antigiiedad



49

favorecio un buen desempefio, no alcanzd los niveles de los empleados con menor tiempo
en la institucion.

Tabla 13

Evaluacion del nivel de percepcion de la variable desemperio laboral

NIVEL DE DESEMPENO LABORAL
Bajo Medio Alto TOTAL

18 a 30 afos 0% 30% 70% 100%

EDAD 31 a 40 afios 13% 25% 63% 100%

41 afios a mas 0% 0% 100% 100%

GENERO Mascul'ino 8% 23% 69% 100%
Femenino 3% 29% 68% 100%

Técnico 0% 24% 76% 100%
INSTRUCCION  Superior 6% 31% 63% 100%
Maestria 0% 0% 100% 100%

Menos de 1 ano 0% 25% 75% 100%

TIEMPO DE 1 a3 afios 3% 33% 63% 100%
SERVICIO 4 a 6 anos 8% 8% 83% 100%
7 afios a mas 0% 40% 60% 100%

6.2.4 Analisis de las de dimensiones de desempeiio laboral
6.2.4.1 Analisis de la dimension desempeiio de tareas

El andlisis de la dimension desempefio de tareas reflejo que el 49% del personal
de la clinica afirmé que la estructura organizacional facilité casi siempre una
coordinacién efectiva con sus compaiieros, lo que evidencié una adecuada organizacion
interna que promovio6 el trabajo en equipo. En cuanto a la evaluacion del desempefio, el
39% indico6 que casi siempre fue justa y objetiva, promoviendo su desarrollo profesional,
lo que confirm6 que los mecanismos de evaluacion implementados permitieron en gran
medida una medicion equitativa del rendimiento laboral. Asimismo, el 49% senal6 que la
comunicacion con sus supervisores fue casi siempre adecuada para el intercambio de
informacion, lo que demostro que existié una interaccion efectiva que favorecio la fluidez

en la gestion y ejecucion de tareas.



Tabla 14

Evaluacion de la dimension desemperio de tareas
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DIMENSION DESEMPENO DE TAREAS

1 2 3 4 5 Total

La estructura organizacional de la

P13 clinica facilita una coordinacion 4% 8% 25% 49% 14% 100%
efectiva con mis compaiferos.
La evaluacion de mi desempeiio es

P14  justay objetiva, promoviendo mi 4% 12% 25% 39% 20% 100%
desarrollo profesional.
La comunicacion con mis

P15 supervisores es adecuada para el 4% 8% 20% 49% 20% 100%

intercambio de informacion.

6.2.4.2 Analisis de la dimension desempeiio contextual

El analisis de la dimension desempeio contextual reflejo que el 41% del personal

de la clinica afirmd que casi siempre trabajoé de manera cooperativa con sus colegas para

alcanzar los objetivos, lo que evidencio una cultura organizacional orientada al trabajo en

equipo. En cuanto a la iniciativa para identificar areas de mejora y proponer soluciones

durante los procesos de cambio, el 45% indicd que casi siempre mostrd esta actitud, lo

que confirmo6 un alto nivel de compromiso con la optimizacion de los procesos internos.

Asimismo, el 45% sefald que casi siempre colabor6 activamente con otros equipos para

asegurar el éxito de los cambios organizacionales, lo que demostrd una predisposicion

constante a la cooperacion interdepartamental en beneficio del desarrollo institucional.

Tabla 15

Evaluacion de la dimension desempenio contextual

DIMENSION DESEMPENO CONTEXTUAL

| 3 4 5 Total

Trabajo de manera cooperativa con

P16 mis colegas para alcanzar los 0% 4% 25% 41% 29% 100%
objetivos.
Muestro iniciativa para identificar

P17 éareas de mejora y proponer soluciones 0% 8% 8% 45% 39% 100%
durante los procesos de cambio.
Colaboro activamente con otros

P18 equipos para asegurar el éxito de los 0% 8% 8% 45% 39% 100%

cambios organizacionales.
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6.2.4.3 Analisis de la dimension desempeiio adaptativo

El andlisis de la dimension desempeio adaptativo reflejo que el 39% del personal
de la clinica afirmé que siempre tuvo capacidad de innovacion para enfrentar nuevos
desafios, lo que evidenci6 un alto nivel de disposicion para generar y aplicar nuevas ideas
en su entorno laboral. En cuanto al desarrollo de resiliencia frente a situaciones dificiles
en el entorno de trabajo, el 37% indicé que casi siempre logré sobreponerse a estas
circunstancias, lo que confirm6 una sélida capacidad de adaptacion ante escenarios
adversos. Asimismo, el 39% sefial6 que siempre utilizd su creatividad para resolver
problemas en el trabajo, lo que demostr6 una actitud proactiva en la busqueda de
soluciones innovadoras dentro de la organizacion.

Tabla 16
Evaluacion de la dimension desemperio adaptativo

DIMENSION DESEMPENO ADAPTATIVO
1 2 3 4 5 Total

Siento que tengo capacidad de
P19 innovacion para enfrentar nuevos 0% 8% 22% 31% 39% 100%
desafios.
He desarrollado resiliencia frente a
P20 situaciones dificiles en mi entorno 2% 8% 18% 37% 35% 100%
laboral.
Utilizo mi creatividad para resolver

P21 problemas en el trabajo.

0% 6% 22% 33% 39% 100%

6.2.4.4 Analisis de la dimension desempefio proactivo

El analisis de la dimensién desempefio proactivo reflejo que el 35% del personal
de la clinica considerd que tuvo habilidades de liderazgo para contribuir al cumplimiento
de los objetivos solo de manera ocasional, lo que evidenci6 que el desarrollo de
competencias de liderazgo no fue constante en todos los colaboradores. En cuanto a la
generacion de propuestas para mejorar los procesos o las tareas en su area, el 39% indico
que casi siempre realizd dichas iniciativas, lo que confirm6 un nivel significativo de

proactividad en la optimizacion de actividades laborales. Asimismo, el 45% sefald que
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siempre estuvo comprometido con la mejora continua de sus habilidades y conocimientos,
lo que demostro una alta disposicion para el aprendizaje y el desarrollo profesional dentro
de la organizacion.

Tabla 17
Evaluacion de la dimension desemperio proactivo

DIMENSION DESEMPENO PROACTIVO
1 2 3 4 5 Total

Considero que tengo habilidades de
P22 liderazgo para contribuir al 0% 6% 35% 29% 29% 100%
cumplimiento de los objetivos.
Realiz6 propuestas para mejorar los

P23 . 0% 8% 31% 39% 22% 100%
procesos o las tareas en mi area
Estoy comprometido con la mejora

P24  continua de mis habilidades y 0% 4% 16% 35% 45% 100%

conocimientos.

6.3  Contrastacion de la Hipotesis
6.3.1 Hipotesis General
Hi: Existe relacion directa entre la gestion del cambio y el desempefio laboral en

la Clinica Virgen de Guadalupe, Tingo Maria.

Ho: No existe relacion directa entre la gestion del cambio y el desempefio laboral

en la Clinica Virgen de Guadalupe, Tingo Maria.

Tabla 18

Correlacion de la Hipotesis General

GESTION DEL DESEMPENO

CAMBIO LABORAL
GESTION Coeﬁc1§r}te de 1.000 657"
DEL correlacion
Sig. (bilateral) 0.000

Rho de CAMBIO N 51 51
Spearman Coeficiente de xox

DESEMPENO correlacion 657 1.000

LABORAL Sig. (bilateral) 0.000

N 51 51
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La correlacion de Spearman entre la gestion del cambio y el desempefio laboral
mostro un coeficiente de 0.657, lo que indicd una correlacion positiva moderada entre
ambas variables. Este resultado evidencid que el fortalecimiento de la gestion del cambio
estuvo asociado con una mejora en el desempefio laboral del personal. Ademas, el valor
de significancia bilateral fue de 0.000, lo que confirmé que la relacién observada fue

estadisticamente significativa.

En funcién de estos resultados, se rechazd la hipdtesis nula (Ho) y se acepto la
hipdtesis alternativa (H:), lo que permitié concluir que existe una relacion directa entre la
gestion del cambio y el desempeiio laboral. Esto reafirmo la importancia de implementar
estrategias efectivas de gestion del cambio para optimizar el rendimiento del personal en

la organizacion.

6.3.2 Hipotesis especifica N.° 1
Hi: Existe relacion entre la dimension liderazgo y el desempefio laboral en la

Clinica Virgen de Guadalupe, Tingo Maria.

Ho: No existe relacion entre la dimension liderazgo y el desempefio laboral en la

Clinica Virgen de Guadalupe, Tingo Maria.

Tabla 19

Correlacion de la Hipotesis Especifica 1

DESEMPENO
LIDERAZGO |y popar
LIDERAZGO o0 (bilateral) 0.000
Rho de N 51 51
Spearman Coeficiente de -
DESEMPENO  correlacion 94 1.000
LABORAL Sig. (bilateral) 0.000

N 51 51
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La correlacion de Spearman entre la dimension liderazgo y el desempefio laboral
fue de 0.594, lo que significa que existe una relacion positiva moderada: en general,
cuando se percibe un mejor liderazgo, también tiende a observarse un mejor desempeio
laboral.

Este resultado evidencid que un liderazgo efectivo dentro de la organizacion
estuvo asociado con un mejor desempeno laboral del personal. Asimismo, el valor de
significancia bilateral fue de 0.000, lo que confirm6 que la relacion observada fue
estadisticamente significativa.

En funcién de estos resultados, se rechazd la hipdtesis nula (Ho) y se acepto la
hipdtesis alternativa (Hi), lo que permitido concluir que existe una relacion entre la
dimension liderazgo y el desempefio laboral. Esto reafirmé la importancia de fortalecer
las competencias de liderazgo dentro de la organizacion para optimizar el rendimiento del

personal y favorecer un entorno laboral mas eficiente.

6.3.3 Hipotesis especifica N.° 2
Hi: Existe la relacion entre la dimension recursos humanos y el desempetio laboral

en la Clinica Virgen de Guadalupe, Tingo Maria.

Ho: No existe la relacion entre la dimension recursos humanos y el desempefio

laboral en la Clinica Virgen de Guadalupe, Tingo Maria.

Tabla 20

Correlacion de la Hipotesis Especifica 2

RECURSOS DESEMPENO
HUMANOS LABORAL
Coeficiente de *
RECURSOS correlacién 1.000 387
HUMANOS Sig. (bilateral) 0.005
Rho de Spearman N . ol l
Coeficiente de 387" 1.000
DESEMPENO correlacion ’ :
LABORAL Sig. (bilateral) 0.005
N 51 51
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La correlacion de Spearman entre la dimension recursos humanos y el desempefio
laboral arroj6 un coeficiente de 0.387, lo que indicé una correlacion positiva baja entre
ambas variables. aunque con una relaciéon de menor intensidad. Asimismo, el valor de
significancia bilateral fue de 0.005, lo que confirm6 que la relacion observada fue
estadisticamente significativa.

En funcién de estos resultados, se rechazé la hipotesis nula (Ho) y se acept6 la
hipdtesis alternativa (Hi), lo que permitid concluir que existe una relacion entre la
dimension recursos humanos y el desempefio laboral. Esto resaltd la necesidad de
fortalecer la gestion de recursos humanos en aspectos clave como capacitacion,
evaluacion y reclutamiento para lograr un impacto mas significativo en el rendimiento

del personal.

6.3.4 Hipotesis especifica N.° 3
Hi: Existe la relacion entre la dimension comunicacion y el desempeiio laboral en

la Clinica Virgen de Guadalupe, Tingo Maria.

Ho: No existe la relacion entre la dimension comunicacion y el desempefio laboral

en la Clinica Virgen de Guadalupe, Tingo Maria.

Tabla 21

Correlacion de la Hipotesis Especifica 3

. DESEMPENO
COMUNICACION LABORAL
COMUNICACION 0 bilateral) 0.000
Rho de Spearman N . > >
Coeficiente de 632" 1.000
DESEMPENO correlacion ’ :
LABORAL Sig. (bilateral) 0.000

N 51 51
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La correlacion de Spearman entre la dimensién comunicacion y el desempeno
laboral arroj6 un coeficiente de 0.632, lo que indicé una correlacion positiva moderada
entre ambas variables. Este resultado evidencioé que una comunicacion efectiva dentro de
la organizacion estuvo asociada con un mejor desempeiio laboral del personal. Asimismo,
el valor de significancia bilateral fue de 0.000, lo que confirmé que la relacion observada
fue estadisticamente significativa.

En funcién de estos resultados, se rechazd la hipdtesis nula (Ho) y se acepto la
hipdtesis alternativa (Hi), lo que permitid concluir que existe una relacién entre la
dimension comunicacion y el desempeno laboral. Esto destaco la necesidad de fortalecer
los canales de comunicacion interna y fomentar la interaccion efectiva entre los miembros

de la organizacion para optimizar el rendimiento del personal.

6.3.5 Hipotesis especifica N.° 4
Hi: Existe la relacion entre la dimension estructura organizacional y el desempeno

laboral en la Clinica Virgen de Guadalupe, Tingo Maria.

Ho: No existe la relacion entre la dimension estructura organizacional y el

desempetio laboral en la Clinica Virgen de Guadalupe, Tingo Maria.

Tabla 22

Correlacion de la Hipotesis Especifica 4

ESTRUCTURA DESEMPENO
ORGANIZACIONAL LABORAL

Coeficiente de

ESTRUCTURA correlacion 1000 736
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 51 51
Spearman Coeficiente de 756" 1.000
DESEMPENO correlacion ’ '
LABORAL Sig. (bilateral) 0.000

N 51 51
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La correlacion de Spearman entre la dimension estructura organizacional y el
desempefio laboral fue de 0.756, lo que muestra una relacion positiva alta entre ambas
variables. Lo que significa que cuando la estructura organizacional se percibe como mas
clara y eficiente, también tiende a observarse un mejor desempefio del personal. Esto
sugiere que una distribucion adecuada de funciones, junto con niveles apropiados de
autonomia y coordinacién, contribuye a favorecer el rendimiento dentro de la
organizacion. Ademas, la significancia bilateral fue de 0.000, lo que confirma que la
asociacion encontrada es estadisticamente significativa.

Con base en estos resultados, se rechazé la hipotesis nula (Ho) y se acepto la
hipdtesis alternativa (Hi), concluyéndose que existe una relacion entre la dimension
estructura organizacional y el desempefio laboral. En ese sentido, los hallazgos ponen en
evidencia la necesidad de fortalecer la gestion organizativa, impulsando una estructura
mas eficiente que facilite la toma de decisiones, la adecuada delegacion de

responsabilidades y la mejora de los procesos de trabajo.



CAPITULOV

DISCUSION

La gestion del cambio organizacional es un proceso planificado orientado a
facilitar la adaptacion a nuevas condiciones y a disminuir la resistencia del personal
(Clavijo, 2023). por otro lado, el desempefio laboral indica a la evaluacion continua del
cumplimiento de tareas y metas por parte de los trabajadores (Acosta, 2023). En conjunto,
ambas variables resultan fundamentales para fortalecer la eficiencia y la productividad
dentro de las organizaciones.

En cuanto a los hallazgos mas relevantes de esta investigacion, el 51% del
personal percibio un nivel medio de gestion del cambio, mientras que el 35% lo calificd
como alto. Asimismo, se observd que los trabajadores con mayor grado académico y
menor antigliedad tendieron a tener una percepcion mas favorable del cambio. Este
resultado coincide con lo sefalado por Huancahuari (2021), quien destaca que el perfil
profesional y la apertura hacia la innovacion influyen en la aceptacion de los procesos de
transformacion organizacional.

Por otro lado, con respecto al desempeno laboral, el 69% de los colaboradores
obtuvo una calificacion alta, lo que evidencia un compromiso s6lido del personal con sus
funciones. En términos de dimensiones, destacaron los niveles elevados en desempeiio
adaptativo (uso de la creatividad y resiliencia ante desafios) y desempefio contextual
(cooperacion e iniciativa), lo que coincide con lo planteado por Muiiz (2023), quien
sostiene que un entorno organizacional dindmico demanda trabajadores capaces de

adaptarse y colaborar de forma efectiva.
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El proposito central de esta investigacion fue establecer la relacion entre la gestion
del cambio y el desempefio laboral en la Clinica Virgen de Guadalupe, Tingo Maria. A
partir del analisis de correlacion de Spearman-Rho, se identifico una relacion
estadisticamente significativa, evidenciada por un coeficiente de rs = 0.657 y un valor p
menor a 0.05, lo que muestra una asociacion positiva moderada entre ambas variables.
Por ello, se rechazo la hipotesis nula (Ho) y se aceptd la hipotesis alternativa (Hi), lo que
permitié confirmar que la gestion del cambio tuvo un impacto directo sobre el desempefio
laboral del personal.

Estos resultados coinciden con lo reportado por Castro (2024), quien, en su
estudio sobre la gestion del cambio en una dependencia policial de la region Lambayeque,
encontr6 una relacion positiva alta (r = 0.920) entre ambas variables. En ese sentido, sus
hallazgos sugieren que un manejo adecuado del cambio organizacional favorece de
manera significativa el desempefio del personal. Del mismo modo, Pizan y Zufiga (2022)
identificaron una correlacion positiva moderada (rs = 0.593) en una empresa privada, lo
que respalda la idea de que implementar estrategias de cambio organizacional impacta en
la eficiencia de los colaboradores.

Asimismo, Huancahuari (2021) evidencid una relacion moderadamente positiva
(r = 0.652) en el personal administrativo de una empresa de seguridad, destacando que
factores como la aceptacion del cambio y el control organizacional influyen de forma
importante en el desempefio laboral. Desde el enfoque tedrico, Clavijo (2023) plantea que
la gestion del cambio es un proceso planificado orientado a reducir la resistencia y
facilitar la adaptacion del personal a nuevas condiciones, lo cual coincide con estos
resultados, ya que fortalecer dicha gestion tiende a reflejarse en mejoras del rendimiento

del per
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Del mismo modo, Muiiz (2023) sefiala que una gestion del cambio eficaz ayuda
a las organizaciones a adaptarse a contextos dinamicos, elevar la productividad y
fortalecer la cultura organizacional; por ello, se confirma la relevancia de esta variable en
el desempefio laboral. En esa misma linea, la teoria de Lewin sobre el cambio
organizacional, citada por Rodriguez (2022), explica que una transicion efectiva pasa por
tres etapas clave: descongelar, cambiar y recongelar.

En consecuencia, los hallazgos de esta investigacion respaldan, tanto desde la
evidencia tedrica como desde los datos obtenidos, que una gestion del cambio bien
organizada y planificada puede aportar de manera importante a mejorar el desempefio
laboral. Esto también pone en evidencia la necesidad de fortalecer estrategias que
permitan conducir mejor los procesos de transformacién y, con ello, generar un efecto
positivo en la productividad del personal.

Respecto al primer objetivo especifico, orientado a determinar la relacion entre la
dimension liderazgo y el desempeiio laboral en la Clinica Virgen de Guadalupe (Tingo
Maria), los resultados mostraron una correlacion positiva moderada (rs = 0.594) con un
valor p < 0.05. En términos sencillos, esto significa que, a medida que el liderazgo se
percibe como mas so6lido y efectivo, el desempefio del personal tiende a mejorar. Por ello,
se rechazo la hipotesis nula (Ho) y se acepto la hipotesis alternativa (Hi), concluyendo
que un liderazgo adecuado contribuye significativamente al mejor desempefio laboral.

Estos resultados van en la misma linea de lo encontrado por Castro (2024), quien
reportd que el liderazgo dentro de la gestion del cambio se relacioné fuertemente con el
desempefio laboral en una dependencia policial (r = 0.792). Esto mostrd que, cuando
existe un liderazgo efectivo, el personal tiende a rendir mejor y a cumplir sus funciones

con mayor eficiencia.
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Del mismo modo, Huancahuari (2021) identifico que la aceptacion del cambio,
promovida por el liderazgo, también se vinculd de manera positiva y alta con el
desempefio de los colaboradores (r = 0.612). En otras palabras, cuando el lider logra que
el equipo entienda y acepte los cambios, se facilita la adaptacion y se fortalece la
productividad dentro de la organizacién. Desde el enfoque tedrico, Rabouin (2024)
sostiene que liderar no es solo “dirigir”, sino también inspirar, motivar y promover la
innovacion. Esto coincide con lo hallado en la investigacion, ya que un liderazgo cercano,
participativo y motivador suele aumentar el compromiso del personal y, con ello, su
rendimiento.

Asimismo, Rodriguez (2022) menciona que el liderazgo en el entorno
organizacional favorece el trabajo en equipo porque impulsa la cooperacion y ayuda a
que los esfuerzos se orienten hacia metas comunes. En esa misma linea, la teoria X y Y
de McGregor, citada por Gonzalo Garcia (2023), explica que un liderazgo participativo
(teoria Y) tiende a generar mayor compromiso y mejor desempeilo, mientras que un
liderazgo mas autoritario (teoria X) puede aumentar la resistencia y afectar el clima
laboral.

Por todo ello, los resultados de este estudio refuerzan tanto la evidencia empirica
como la tedrica sobre la importancia del liderazgo como un factor clave para el
desempefio laboral, y también priorizan la necesidad de fortalecer las competencias de
liderazgo para crear un ambiente de trabajo més positivo, que impulse la productividad y
el compromiso del personal.

En relacién con el segundo objetivo especifico, que tuvo como finalidad
establecer la relacion entre la dimension recursos humanos y el desempefio laboral en la
Clinica Virgen de Guadalupe, Tingo Maria, el analisis reveld una correlacion positiva

baja, con un coeficiente de rs = 0.387 y un valor p menor a 0.05. Esto indic6 que, si bien
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la gestion de recursos humanos incidid en el desempefio del personal, su impacto fue
menor en comparacion con otras dimensiones. Como resultado, se rechazo la hipotesis
nula (Ho) y se acept6 la hipdtesis alternativa (Hi), lo que permitié determinar que existe
una relacion entre la gestion de recursos humanos y el desempeio laboral.

Estos resultados, coincide con lo reportado por Paredes y Quiroz (2021), quienes
encontraron que, si bien el clima organizacional tiene una relacion con el desempeio
laboral, las dimensiones relacionadas con la gestion de talento, como condiciones
laborales (r = 0.271) y comunicacion (r = 0.268), presentaron asociaciones bajas con el
rendimiento del personal. Del mismo modo, Pizan y Zufiga (2022) evidenciaron que las
dimensiones relacionadas con el desarrollo de personas (r = 0.542) y habilidades (r =
0.625) guardaban una relacion moderada con el desempefo, lo que sugiere que una
gestion de recursos humanos adecuada es relevante, aunque su impacto no es el Gnico
determinante del rendimiento organizacional. Desde una perspectiva tedrica, Gamarra
(2024) senala que los recursos humanos constituyen el activo mas valioso de una
organizacion, pues la eficiencia del capital humano depende de una gestion estratégica
que incluya contratacién, formacion y desarrollo del personal. Asimismo, Coll (2024)
destaca que una gestion de recursos humanos eficaz no solo implica la administracion del
personal, sino también la implementacion de estrategias de bienestar laboral, lo que
influye en la motivacion y el compromiso de los trabajadores. A su vez, la teoria del
comportamiento organizacional de McGregor, citada por Gonzalo Garcia (2023), enfatiza
que el nivel de desempefio de los colaboradores se ve influenciado por la percepcion que
tienen sobre su entorno laboral y las oportunidades de desarrollo que les brinda la
organizacion. En consecuencia, los resultados obtenidos refuerzan la idea de que, aunque
la gestion de recursos humanos tiene un impacto en el desempefo laboral, su influencia

es menor en comparacion con otros factores, lo que resalta la necesidad de optimizar



63

estrategias de reclutamiento, capacitacion y evaluacion para incrementar su efectividad
dentro del contexto organizacional.

Respecto al tercer objetivo especifico, orientado a identificar la relacion entre la
dimension comunicacion y el desempefio laboral en la Clinica Virgen de Guadalupe,
Tingo Maria, los resultados evidenciaron una correlacion positiva moderada, con un
coeficiente de rs = 0.632 y un valor p menor a 0.05. Esto reflejé que una comunicacion
clara y efectiva dentro de la organizacion estuvo estrechamente vinculada con un mejor
desempefio del personal. En consecuencia, se rechazo la hipotesis nula (Ho) y se aceptod
la hipoétesis alternativa (Hi), lo que permitié determinar que la implementacion de
estrategias comunicacionales eficientes influyd positivamente en la optimizacion del
rendimiento laboral.

Estos resultados coinciden con lo sefialado por Paredes y Quiroz (2021), quienes
hallaron que la comunicacion, dentro del clima organizacional, mostr6 una relacion baja
pero significativa (r = 0.268) con el desempeiio laboral en cadenas de supermercados.
Esto evidencia que, aunque no sea el Unico factor, una comunicacion efectiva si resulta
relevante para la productividad del personal.

De manera similar, Huancahuari (2021) encontr6é que la aceptacion del cambio
influida en gran medida por la comunicacion interna presentd una correlacion
moderadamente positiva (r = 0.612) con el desempefio laboral, resaltando la importancia
de mantener procesos comunicativos claros y bien estructurados dentro de la
organizacion.

Desde una mirada tedrica, Farias (2024) plantea que la comunicacién es un
proceso clave porque permite transmitir informacion de manera clara y efectiva entre los
integrantes de la organizacion. De este modo, facilita la coordinacion de tareas y, a la vez,

respalda la toma de decisiones. Asimismo, Peir6 (2021) sefiala que la comunicacion
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organizacional cumple un papel central en la interaccion social dentro del trabajo; por
ello, favorece el entendimiento mutuo y contribuye a que las personas se alineen con los
objetivos estratégicos de la institucion.

En este sentido, la teoria del comportamiento organizacional de McGregor, citada
por Gonzalo Garcia (2023), sostiene que una comunicacion efectiva funciona como un
pilar clave para la motivacion y el desempefio de los colaboradores, pues impacta
directamente en su nivel de compromiso con la organizacion. Siguiendo esa idea, los
resultados de esta investigacion apuntan a lo mismo, cuando la comunicacion dentro de
la institucion es clara, se da a tiempo y mantiene coherencia, el desempefio del personal
tiende a mejorar. Por eso, es importante fortalecer los canales de comunicacion interna y,
ademas, generar espacios donde el didlogo sea mas sencillo, constante y efectivo entre
todos los miembros de la clinica.

Por tltimo, el cuarto objetivo especifico tuvo como propdsito analizar la relacion
entre la dimension estructura organizacional y el desempefio laboral en la Clinica Virgen
de Guadalupe, Tingo Maria. Los resultados reflejaron una correlacion positiva alta, con
un coeficiente de rs = 0.756 y un valor p menor a 0.05, lo que evidenci6 una asociacion
significativa entre ambas variables. En virtud de ello, se rechaz6 la hipdtesis nula (Ho) y
se acepto la hipotesis alternativa (Hi), estableciendo que existe una relacion directa entre
la estructura organizacional y el desempefio laboral.

Los resultados obtenidos se encuentran en concordancia con los resultados
reportados por Castro (2024), quien evidencié que la organizacidon interna y la
distribucion de funciones dentro de una dependencia policial presentaban una correlacion
positiva alta (r = 0.801) con el desempeio del personal, lo que reafirma la influencia de
una estructura organizativa eficiente en la optimizacion del rendimiento laboral.

Asimismo, Huancahuari (2021) encontr6 que la dimension control dentro de la gestion
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del cambio, estrechamente vinculada a la estructura organizacional, mostr6 una relacion
positiva alta (r = 0.629) con el desempefio laboral, lo que evidencia que un marco
organizativo bien definido favorece la estabilidad y productividad de los colaboradores.

Desde el enfoque tedrico, Narvaez (2022) explica que la estructura organizacional
es, en pocas palabras, el orden que establece una entidad: define reglas, funciones y
responsabilidades para que todos sepan coémo se trabaja y qué le corresponde a cada uno.
Gracias a ello, no solo se reparten mejor las tareas, sino que también se toman decisiones
con mas facilidad, porque queda claro quién hace qué y bajo qué criterios.

De manera complementaria, Zevallos (2022) sefiala que cuando esta estructura se
disefa con cuidado, la coordinacidn interna mejora y las responsabilidades quedan mejor
delimitadas. En conjunto, ambos autores coinciden en que contar con una estructura clara
y bien pensada ayuda a que el trabajo sea mas organizado, eficiente y alineado con los
objetivos de la institucion.

En este contexto, la teoria del comportamiento organizacional de McGregor,
citada por Gonzalo Garcia (2023), plantea que contar con un disefio organizacional claro
y bien estructurado facilita la gestion interna, ya que ordena procesos, define
responsabilidades y reduce confusiones en el trabajo cotidiano. Asimismo, sostiene que
esa claridad también repercute de manera positiva en la motivacion y el desempefio de
los trabajadores, pues les brinda mayor orientacion, seguridad y sentido de propdsito
dentro de la organizacion.

Por lo tanto, los resultados obtenidos refuerzan la idea de que una estructura
organizacional eficiente contribuye significativamente a mejorar el desempefio laboral, y
en ese sentido se destaca la necesidad de fortalecer la coordinacién, la delegacion de

funciones y la autonomia en la toma de decisiones dentro de la organizacion.
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CONCLUSIONES

. Se evidencid una correlacion positiva moderada (rs = 0.657, p < 0.05) entre la gestion
del cambio y el desempeio laboral en la Clinica Virgen de Guadalupe, Tingo Maria,
lo que confirmé que ambas variables estan directamente relacionadas.

. Se identifico una correlacion positiva moderada (rs = 0.594, p < 0.05) entre la
dimension liderazgo y el desempefio laboral en la Clinica Virgen de Guadalupe, Tingo
Maria, lo que muestra que el liderazgo dentro de la organizacion tiene una influencia
significativa en el rendimiento del personal.

. Se identificd una correlacion positiva baja (rs = 0.387, p < 0.05) entre la dimension
recursos humanos y el desempefio laboral en la Clinica Virgen de Guadalupe, Tingo
Maria, evidenciando que, aunque la gestion de recursos humanos incide en el
desempeiio del personal, su impacto es menor en comparacion con otras dimensiones.
. Se establecid una correlacion positiva moderada (rs = 0.632, p < 0.05) entre la
dimension comunicacion y el desempefio laboral en la Clinica Virgen de Guadalupe,
Tingo Maria, lo que reflej6 que una comunicacion clara y efectiva dentro de la
organizacion esta relacionada con un mejor desempefio del personal.

. Se confirm6 una correlacion positiva alta (rs = 0.756, p < 0.05) entre la dimension
estructura organizacional y el desempefio laboral en la Clinica Virgen de Guadalupe,
Tingo Maria, lo que demostrd que una estructura organizativa bien definida influye
significativamente en el rendimiento del personal.

. E1 50% de los trabajadores mayores de 41 afios percibié un nivel alto de gestion del
cambio, mientras que el 50% de los trabajadores entre 31 y 40 afios lo evalué como
medio. El 77% de los hombres consider6 que la gestion del cambio fue de nivel medio,
mientras que el 42% de las mujeres la califico como alta. En cuanto al nivel de

instruccion, el 50% de los trabajadores con grado de maestria percibio un nivel alto de
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gestion del cambio, mientras que el 59% de quienes tenian formacion técnica lo evalu6
como medio. Segun el tiempo de servicio, el 75% de los trabajadores con menos de un
afio de antigiiedad percibid un nivel alto de gestion del cambio, mientras que el 80%
de aquellos con mas de siete afios en la organizacion lo calific6 como medio.

. E1 13% de los trabajadores entre 31 y 40 afios present6 un desempefio bajo. E1 29% de
las mujeres alcanz6 un desempefio medio. En cuanto al nivel de instruccion, el 6% de
los trabajadores con educacion superior tuvo un desempefio bajo. Segln el tiempo de
servicio, el 25% de los trabajadores con menos de un afio de antigiiedad tuvo un
desempefio medio, mientras que el 83% de los empleados con entre 4 y 6 afios presento
un desempeiio alto. Finalmente, el 60% de los trabajadores con siete afios 0 mas logro

un desempeinio alto.
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RECOMENDACIONES

. Fortalecer la gestion del cambio mediante estrategias estructuradas que minimicen la
resistencia del personal y faciliten su adaptacion a nuevas dindmicas organizacionales,
asegurando que los procesos de transformacion se alineen con los objetivos
institucionales y potencien el desempeio laboral.

. La Gerencia de la Clinica Virgen de Guadalupe debe implementar programas de
capacitacion continua en liderazgo transformacional dirigidos a los mandos medios y
altos de la organizacidn, con el objetivo de fortalecer sus capacidades de influencia y
liderazgo sobre el equipo de trabajo, promoviendo un entorno organizacional
motivador, colaborativo y orientado al logro de resultados.

. El area de Recursos Humanos implemente programas integrales de desarrollo
profesional y evaluacion del desempefio, orientados al fortalecimiento de
competencias y alineados con los objetivos organizacionales, con el fin de potenciar
el impacto de la gestion del talento humano en el desempeiio laboral y en la eficiencia
general de la institucion.

. La gerencia debe establecer mecanismos efectivos de comunicacion interna que
promuevan la transparencia y el acceso oportuno a la informacion, facilitando el
alineamiento estratégico del personal con los objetivos organizacionales y
fortaleciendo la interaccion en todos los niveles de la institucion.

. La direccion administrativa debe optimizar la estructura organizacional mediante una
redistribucion eficiente de funciones, asegurando una mayor autonomia en la toma de
decisiones y mejorando la coordinacién entre las distintas areas, con el fin de
incrementar el rendimiento del personal y la eficiencia operativa.

. Las estrategias de gestion del cambio deben considerar las diferencias en la percepcion

del personal segin su edad, género, nivel de instruccidon y tiempo de servicio,
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implementando planes de intervencion diferenciados que atiendan las necesidades
especificas de cada grupo y faciliten la aceptacion de los procesos de transformacion
organizacional.

. Las politicas de gestion del talento humano deben incluir programas de capacitacion y
adaptacion laboral dirigidos a los trabajadores con menor tiempo de servicio, con el
objetivo de acelerar su integracion y mejorar su desempeiio, al tiempo que se disefian
estrategias para mantener altos niveles de rendimiento en los colaboradores con mayor

antigliedad en la institucion.
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ANEXOS
Anexo 1
CUESTIONARIO
UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA A
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS /.;5-"' O
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION /ADMINISTRACION

UNAS

CUESTIONARIO DE ENCUESTA
ESCALA DE EVALUACION DE GESTION DEL CAMBIO

Apreciado servidor: Se le agradece anticipadamente su participacion en la presenta encuesta sobre
la “GESTION DEL CAMBIO Y EL DESEMPENO LABORAL EN LA CLiNICA VIRGEN
DE GUADALUPE, TINGO MARIA” provincia de Leoncio Prado, Huanuco.
Por favor responda con sinceridad.
Por ello se le pide el permiso correspondiente para poder utilizar sus respuestas con los fines de
la presente investigacion por medio de lo siguiente:
Declaracion de confidencialidad: Sus respuestas seran anénimas y confidenciales, la
informacion recopilada sera utilizada exclusivamente para fines académicos
Consentimiento informado: He sido informado sobre los objetivos del estudio y los fines
académicos que persigue.

a) Sideseo participar del estudio b) No deseo participar del estudio
Tiempo de respuesta: Aproximadamente 15 min.  Encuestador: Jorge Junior Rios

Instrucciones: A continuacion, tiene una lista de preguntas, cuyo objetivo es demostrar si existe un
vinculo entre la GESTION DEL CAMBIO Y EL DESEMPENO LABORAL EN LA CLINICA
VIRGEN DE GUADALUPE, TINGO MARiAMarque con un aspa(x) la opcidon que mejor refleja
su perspectiva (1: Nunca, 2: Casi Nunca; 3: Ocasionalmente; 4 Casi Siempre y 5: Siempre),
respecto a cada una de las afirmaciones que se presentan a continuacion:

LNUNCA 2.CASI 3.0CASI 4.CASI 5.SIEM
1D Preguntas ' NUNCA | ONALMENTE | SIEMPRE PRE
VARIABLE ASOCIADA: GESTION DEL CAMBIO [1]2]3]4]5
DIMENSION LIDERAZGO
Pl Los lideres de la organizacion inspiran confianza en los procesos de

cambio organizacional.

Me siento motivado por las decisiones tomadas por los lideres en la
gestion del cambio.

P3 Tengo la opoﬁunidad de par'ticipar en decisiones importantes relacionadas
con los cambios en la organizacion

DIMENSION RECURSOS HUMANOS
Recibo constantemente capacitacion adecuada para adaptarme a los

P2

P4 . .
cambios organizacionales.

P5 El proceso de‘ reclutamiento en la 'organizaci(')n atrae al talento
necesario para implementar los cambios.

P6 Recibo evaluaciones frecuentes sobre mi desempefio en relacion con

los nuevos procedimientos.
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DIMENSION: COMUNICACION
Percibo que la retroalimentacion sobre los cambios es clara y

P7
transparente.

P8 La cgmunicacién dentrq de mi equipo durante los procesos de
cambio es frecuente y fluida.

P9 Se realizan reuniones o comunicaciones frecuentes para informar

sobre los avances y resultados de los cambios organizacionales
DIMENSION: ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

P10 Siento que tengo autonomia para implementar los cambios en mi area
de trabajo.

El nivel de coordinacion entre las areas facilita la implementacion de
nuevos procedimientos.

Percibo que la organizacion mantiene un buen equilibrio entre
centralizacion y delegacion de decisiones.

P11

P12

Anexo 2.
CUESTIONARIO A
UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA /f‘ A ‘
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS /,’f'" X
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION /ADMINISTRACION',

UNAS

CUESTIONARIO DE ENCUESTA
ESCALA DE EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

Apreciado servidor: Se le agradece anticipadamente su participacion en la presenta encuesta sobre
la “GESTION DEL CAMBIO Y EL DESEMPENO LABORAL EN LA CLiNICA VIRGEN
DE GUADALUPE, TINGO MARIA” provincia de Leoncio Prado, Huanuco.
Por favor responda con sinceridad.
Por ello se le pide el permiso correspondiente para poder utilizar sus respuestas con los fines de
la presente investigacion por medio de lo siguiente:
Declaracion de confidencialidad: Sus respuestas seran anonimas y confidenciales, la
informacion recopilada sera utilizada exclusivamente para fines académicos
Consentimiento informado: He sido informado sobre los objetivos del estudio y los fines
académicos que persigue.

b) Si deseo participar del estudio b) No deseo participar del estudio
Tiempo de respuesta: Aproximadamente 15 min.  Encuestador: Jorge Junior Rios

Instrucciones: A continuacion, tiene una lista de preguntas, cuyo objetivo es demostrar si existe un
vinculo entre la GESTION DEL CAMBIO Y EL DESEMPENO LABORAL EN LA CLINICA
VIRGEN DE GUADALUPE, TINGO MARiAMarque con un aspa(x) la opciéon que mejor refleja
su perspectiva (1: Nunca, 2: Casi Nunca; 3: Ocasionalmente; 4 Casi Siempre y 5: Siempre),
respecto a cada una de las afirmaciones que se presentan a continuacion:

TN 2.CASI 3.0CASI 4.CASI 5.SIEM
= e ’ NUNCA | ONALMENTE |SIEMPRE PRE
VARIABLE DE SUPERVISION: DESEMPENO LABORAL [1]2]3]4]5
DIMENSION: DESEMPENO DE TAREAS |




P13

La estructura organizacional de la clinica facilita una coordinacion
efectiva con mis compaieros.

77

P14

La evaluacion de mi desempefio es justa y objetiva, promoviendo
mi desarrollo profesional.

P15

La comunicacion con mis supervisores es adecuada para el
intercambio de informacion.

DIMENSION: DESEMPENO CONTEXTUAL

P16

Trabajo de manera cooperativa con mis colegas para alcanzar los
objetivos.

P17

Muestro iniciativa para identificar areas de mejora y proponer
soluciones durante los procesos de cambio.

P18

Colaboro activamente con otros equipos para asegurar el ¢éxito de
los cambios organizacionales.

DIMENSION: DESEMPENO ADAPTATIVO

P19

Siento que tengo capacidad de innovacion para enfrentar nuevos
desafios.

P20

He desarrollado resiliencia frente a situaciones dificiles en mi
entorno laboral.

P21

Utilizo mi creatividad para resolver problemas en el trabajo.

DIMENSIONDIMENSION: DESEMPENO PROACTIVO

P22

Considero que tengo habilidades de liderazgo para contribuir al
cumplimiento de los objetivos.

P23

Realiz6 propuestas para mejorar los procesos o las tareas en mi drea

P24

Estoy comprometido con la mejora continua de mis habilidades y
conocimientos.

Datos demograficos:

Edad:

Sexo:

18-30( ) 31-40( ) 4l-amés( )

Masculino ( ) Femenino ()

Grado de Instruccion: Primaria ( ) Secundaria ( ) Superior ( ) técnico ( ) Superior

( ) Maestria ( ) Doctorado ( )

Tiempo de Servicio: Menosde 1 afio( ) 1-3afios( ) 3-6afios( )

()

7 a mas anos

Muchas gracias por su valiosa cooperacion.



78

Anexo 3

UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Anexo 1.

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE MEDICION DOCUMENTAL

(JUICIO DE EXPERTO)
NOMBRE DEL Encuesta de Gestion del Cambio y el Desempetio laboral en la
INSTRUMENTO : clinica virgen de Guadalupe, Tingo Maria.
NOMBRE DEL
EXPERTO . Fran Joel Castillo Valverde
EXPECIALIDAD
DEL EXPERTO . Administracion-Recursos Humanos
TABLA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO
Ne | CRITERIOS DE DEFICIENTE BAJO REGULAR BUENO | MUYBUENO |
EVALUACION 5[] 20 [25]30]35] 40 [45]50[55] 60 65]70[7s]e0]es]s0]ss]mn
1 |Los items son claros y
esta redactados en
: 3 X 85
lenguaje apropiado al
grupo de estudio
2 |Los items ayudan a s 9

describir conductas

3 | Los items presentan
consistencia con el X 85
marco tedrico

4 |Los items tienen
coherencia con la
estructura de X 90
dimensiones e
indicadores

5 | La cantidad de items es
suficiente para cada X 85
indicador

6 | La organizacion de los
items tiene una X 90
secuencia logica

7 | El instrumento es util
para a la investigacion X 90
propuesta

PUNTAJE PROMEDIO | 20

OPINION GLOBAL:

) FIRMA DEL EXPERTO
DNI TELEFONO E-MAIL
47441612 987367675 frajocastival@hotmail.com




UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE MEDICION DOCUMENTAL
(JUICIO DE EXPERTO)

NOMBRE DEL
INSTRUMENTO

NOMBRE DEL
EXPERTO . Zaida Elizabeth Caycho Gutiérrez

EXPECIALIDAD
DEL EXPERTO :  Marketing

TABLA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO

CRITERIOS DE DEFICIENTE BAJO REGULAR | BUENO | MUY BUENO
EVALUACION S(I0)16[20 |2 |30|35| 40 45|50 |55 |60 65|70 |75)80|85( 80 (95100

1 | Los items son claros y
esta redactados en
lenguaje apropiado al
grupo de estudio

80

2 |Los items ayudan a
describir conductas

80

3 | Los items presentan
consistencia con el b:¢
marco tedrico

75

4 | Los items tienen
coherencia con la
estructura de X
dimensiones e
indicadores

85

5 | La cantidad de items es
suficiente para cada X
indicador

80

6 | La organizacion de los
items tiene una X
secuencia logica

80

7 | El instrumento es util
para a la investigacion X
propuesta

80

PUNTAJE PROMEDIO

80

OPINION GLOBAL:

.

., \ ‘\\_
A

FIRMA DEL EXPERTO

DNI TELEFONO E-MAIL

40281309 981953641 zcaychogutierrez@gmail.com
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UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA
X FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ADMMSTRACION ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
Anexo 1.

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE MEDICION DOCUMENTAL
(JUICIO DE EXPERTO)

NOMBRE DEL Gestién del Cambio y el Desempeiio Laboral en la Clinica
INSTRUMENTO . Virgen de Guadalupe, Tingo ) Maria”.
NOMBRE DEL

EXPERTO . ROSMEL CAMPOS VASQUEZ
EXPECIALIDAD

DEL EXPERTO  : ESPECIALISTA EN GESTION PUBLICA

TABLA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO

‘VNQ CRITERIOS DE DEFICIENTE BAJO REGULAR BUENO MUY BUENOJ
EVALUACION 5[] 2 | 75] a0 35] @ |45 50]ss] 60 6|7 [75] e | 85 ] 50 [ 5] 0o
1 |Los items son claros y [ ] [ ‘ [ 1] 1 T
esta redactados en [ | ; X 1 [
lenguaje apropiado al bk i |
__| grupo de estudio | | | 8|
2 |Los items ayudan a | | | fo| [
describir conductas B R n T O O O L
3 |Los items presentan j, || [ 1 1§ [
consistencia con el Lo ; \ ‘ ' |
marco teorico R 0 0 [ 0 1] T s (O O O (O
4 |Los items tienen L [
coherencia con la | | | ‘
estructura de P [ ] | Il [ ] [X]
dimensiones e |
indicadores | | i [ |
5 |La cantidad de items es ‘
suficiente para cada | | | L 1§ |
~|indicador 1 { | D G N (0 | AN % (S
6 |La organizacion de los T‘ij | | | [ 1 1 I % [
items tiene una X|

PTJE.

7 | El instrumento es util { L] [ ] | \ T
para a la investigacion ‘ . [ | | | | X| i
propuesta | | | | | | | |

r PUNTAJE PROMEDIO | %0

OPINION GLOBAL:
Los instrumentos empleados, benefician a la obtencion de informacion relevante para el estudio
planteado.

DN | TELEFONO | EMAL
71689926 943186755 ROSMELCV@OUTLOOK.COM
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5

2|14|4

1

e NS S e

4

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

1]5]|5]|5]|3]|5

1(2(2|3|2]|4

1[{3|(4|3|3]|4

P1(P2|P3|P4|P5|P6|P7(P8|P9|P10|P11|P12|P13|P14|P15|P16|P17|P18|P19|P20|P21|P22|P23|P24

3lal|al2|4ala|alaa

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

5(4|12(3|5|(3|3|3]|3

S5|52]|2]|5

3|3|(4|2(3[2[2|4]|2

3|3(4|3|3[3[3|3]|3
4(4|4(3|4|3|4|5|5
414|122 (3|2|4|3|5

5(4)|2

5(5|4(4|4(3|4|5|4
414 |3|3|4|4|4|4)|4

4|13 |2

3|3|2|2|3|2|3|3|4

2(3)|3

A A N = T
4|ala|2|3|3|4a|3]3

4|14 |(3|2(4|2(4|2|5

alalalalalala]s]|a

3|4|4|4(3|(2(4|5|4)| 4

3(4|13(4|3[(5|4|3]|5

SEESRE4AF AR ESRIES BB R EDRIE S

13|83

3|14|(3|3[5[2[3|]5]|3

5|5|4|3|4|3|4|5]|3

5|43 |3(4(4(4|4|4)| 4
414|13|3|3|3|3|4|4)| 4

5(5|5(2)|14(2|5|5|4

alala|3|[3|3]|3[ala] a

5|5|(3|(2(|[53[5]|]5]|3

TIEMPO DE
SERVICIO
4

2

2

EDAD | GENERO | INSTRUCCION

1

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20

23

22
23
24
25

26
27
28

29
30
31
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3[(3|3|4)|4
32|44
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3

3

3|4
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1
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4|4 |4

3(4|2|2|3|4

1

2l

2

5
2

a4
a4

4|14 |4 |4|4|4|4|4)|4

252323202

4144 |4|(4|3|4|3|4

5|5|4]|5

2(13|2|2

3|3 |3|2

alal3]|2

3|lalal2

32
33

34
35

36
37
38

39
40

41

42

43

45

46

47

48

49

50
51




