~\I UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

El empoderamiento laboral y su incidencia en el cambio
organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo-
Trujillo, 2018

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:
MAESTRA EN GESTION PUBLICA

AUTORA:
Br. Paula Doroti Vidaurre Huaccha
ORCID: 0000-0003-1939-6159

ASESOR:
Dr. Pedro Otoniel Morales Salazar
ORCID: 0000-0002-8242-3881

LINEA DE INVESTIGACION:
Reforma y Modernizacion del Estado

TRUJILLO - PERU
2019



DEDICATORIA

A Dios, que cada dia acompafia mi caminar.

A mis padres, Teddulo Augusto Vidaurre Sdnchez y Maria Felicita

Huaccha Lulichac por sus ejemplos de superacion.



AGRADECIMIENTO

A la Universidad Privada César Vallejo, que en su curricula de
posgrado tiene el tema Gestidn Publica, tema de relevancia en
la actualidad, por lo que la especializacion es muy importante
para estar al nivel de recursos humanos que la sociedad

necesita.

Al Dr. Morales Salazar Pedro Otoniel por su constante,
motivacion, orientacion y dedicacion en esta excelente labor,
y a todos aquellos docentes en maestria de Gestion Publica que
dejaron en nosotros su conocimiento, gracias a cada uno de

ellos.



PAGINA DEL JURADO

Dr. CESAR JAVIER OSORIO CABRERA
PRESIDENTE

Dr. EDUARDO JAVIER YACHE CUENCA
SECRETARIO

Dr. PEDRO OTONIEL MORALES SALAZAR
VOCAL



DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD

Yo, Br. PAULA DOROTI VIDAURRE HUACCHA, estudiante del Programa de Maestria

en Gestion Publica, de la Universidad Privada César Vallejo, sede Trujillo declaro que el

trabajo académico que lleva por titulo, “El empoderamiento laboral y su incidencia en el

cambio organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018 ” presentada

en N°108 folios para la obtencion del grado académico de Maestra en Gestion Pablica es de

mi autoria.

Por tanto, declaro lo siguiente:

- Que he citado todas las fuentes utilizadas en el presente trabajo de investigacion,
indicando exactamente toda cita textual o de parafrasis que derivan de otras fuentes, de
acuerdo con lo establecido por las normas de elaboracién de trabajos académicos.

- No se ha utilizado fuentes distintas que no estén expresamente en este trabajo.

- Este trabajo de investigacion no ha sido previamente presentando completa ni

parcialmente para la obtencién de otro grado académico o titulo profesional.

- Soy consciente de que mi trabajo puede ser revisado electronicamente en blsqueda de
plagios.

- De encontrar uso de material intelectual ajeno sin el debido reconocimiento de su fuente

0 autor, me someto a las sanciones que determinan el procedimiento disciplinario.

Trujillo, 10 de Agosto del 2019

ot N

gr. Vidaurre Huaccha Paula Doroti
DNI N° 18820986




INDICE pag.

Dedicatoria i
Agradecimiento ii

Pagina del Jurado iv
Declaratoria de Autenticidad %
indice Vi
RESUMEN viil
ABSTRACT iX
I. INTRODUCCION 1
Il. METODO 17
2.1. Tipo y Disefio de investigacion 17
2.1.1. Tipo de investigacion 17

2.1.2. Disefio de investigacion 18

2.2. Operacionalizacion de las variables 19
2.2.1. Variables 19

2.2.2. Operacionalizacion 20

2.3. Poblacidn, muestra y muestreo 22
2.3.1. Poblacién 22

2.3.2. Muestra 22

2.3.3. Muestreo 22

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad 23
2.4.1. Técnicas 23

2.4.2. Instrumentos 23

2.4.3. Validez de los instrumentos 24

2.4.4. Confiabilidad de los instrumentos 25

2.5. Procedimiento 25
2.6. Métodos de analisis de datos 26
2.6.1. Estadistica descriptiva 26

2.6.2. Estadistica inferencial 26

2.7. Aspectos éticos 27

I1l. RESULTADOQOS 28

IV. DISCUSION 44

Vi



V. CONCLUSIONES 52

V1. RECOMENDACIONES 54
VII.REFERENCIAS 55
VIII.ANEXOS 63
Anexo 1: Matriz de puntuacion de las variables 63
Anexo 2: Validez de contenido de los instrumentos 67
Anexo 3: Confiabilidad de los instrumentos 81
Anexo 4: Instrumentos de las variables 85
Anexo 5: Ficha técnica de los Instrumentos 91

Anexo 6: Constancia de haber realizado su estudio de una investigacion
emitida por la Institucion edil 97
Anexo 7. Matriz de Consistencia Interna del Informe de Tesis 98

Anexo 8: Panel Fotografico 103

vii



RESUMEN

Este trabajo de investigacion se desarrolld con el objetivo determinar la incidencia del
empoderamiento laboral en el cambio organizacional en la Municipalidad Distrital de
Laredo; teniendo como problema general ;Cémo el empoderamiento laboral incide en el
cambio organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018? EI tipo de
investigacion es aplicada, no experimental, con disefio descriptivo correlacional causal de
corte transversal. La poblacion estd constituida por todo el personal que conforma la
Municipalidad Distrital de Laredo, alcanzando un total de 40 colaboradores. La muestra
aplicada fue no probabilistica, sin hacer distincidn en cuanto a sexo, profesion, nivel cultural,
accesibilidad u otros, segun los criterios de inclusion y exclusion. Para la recoleccion de

datos se utilizé la técnica de encuesta con el instrumento cuestionario.

Se obtuvo la confiabilidad de los instrumentos haciendo uso del Alfa de Cronbach, con un
valor de 0.902 para el empoderamiento laboral y 0.962 para el cambio organizacional, lo que
indico una elevada confiabilidad de los mismos. El analisis estadistico se realiz6 a través del
software SPSSV 25 y se aplicd el estadistico no paramétrico Rho de Spearman donde
evidenci6 que existe relacion causal muy significativa entre el empoderamiento laboral y el

cambio organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo.

Los resultados hallados fueron que el nivel de avance en el empoderamiento laboral en la
municipalidad distrital de Laredo-Trujillo, 2018, es un nivel bueno con el 20%, el nivel
regular con el 22.5 % y el nivel deficiente con el 57.5 %; mientras, el nivel de cumplimiento
del cambio organizacional en la municipalidad distrital de Laredo, 2018, es un nivel bueno
con un 35%, el nivel regular con un 7.5% y el nivel deficiente es del 57.5%. Se obtuvo un
coeficiente de correlacion causal positiva alta de r=0.901, con un p=0.000 (p<0.01), en
consecuencia, se acepta la hipotesis de la investigacion y se rechaza la hip6tesis nula. La
presente investigacion es importante debido a que, la franca aceptacion del empoderamiento
puede conllevar a que se logre un personal competente y por ende, al éxito de la institucion

en estudio.

Palabras clave: Empoderamiento, Delegacion de Poder, Motivacion y Liderazgo.
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ABSTRACT

This research work is based on the objective of the organization of labor empowerment in
organizational change in the District Municipality of Laredo; having as a general problem,
how does labor empowerment affect the organizational change of the District Municipality
of Laredo-Trujillo, 2018? The type of research is applied, not experimental, with descriptive,
causal, cross-sectional, causal design. The population is constituted by all the personnel that
conform the District Municipality of Laredo, reaching a total of 40 collaborators. The applied
sample was not probabilistic, without making a distinction in terms of sex, profession,
cultural level, accessibility or others, according to inclusion and exclusion criteria. For the
collection of the data it is about the technique of the survey with the questionnaire

instrument.

The reliability of the instruments with the use of Cronbach's Alpha was obtained, with a
value of 0.902 for the labor empowerment and 0.962 for the organizational change, which
says a high reliability of the same. The statistical analysis was carried out through the
software SPSSV 25 and the nonparametric statistic Rho from Spearman was applied where
it was evidenced that there is a relationship between the labor empowerment and the
organizational change of the District Municipality of Laredo.

The results were the level of advancement in the labor empowerment in the district
municipality of Laredo-Trujillo, 2018, it’s a good level with 20%, the regular level with
22.5% and the deficient level with 57.5%; Meanwhile, the level of organizational
compliance in the district municipality of Laredo, 2018 is a good level with 35%, the regular
level with 7.5% and the deficient level is 57.5%. A high positive causal correlation
coefficient of r = 0.901 was obtained, with a p = 0.000 (p <0.01), the hypothesis of the
investigation is accepted and the null hypothesis is rejected. The present investigation is
important because the frank acceptance of empowerment can lead to a personal and

professional relationship, to the success of the institution in the study.

Keywords: Empowerment, Delegation of Power, Motivation and Leadership.



I. INTRODUCCION
En estas épocas, las organizaciones se encuentran cambiando rapidamente y los recursos
cada vez son menos, por lo que se ve en la necesidad de comprender aquello que incide
sobre el rendimiento del personal en el trabajo. Actualmente, la gestion del recurso humano
es relevante dentro de las organizaciones, siendo una pieza importante para estas. Por ello,
se debe conocer bien las particularidades del personal y a su vez buscar la implementacion
de nuevas estrategias competitivas en pro de la mejora en eficiencia de las organizaciones.
Entre dichas estrategias, el empoderamiento se ha convertido la herramienta por excelencia
para el cambio con fines de lograr una mayor eficiencia en las organizaciones, mediante él
logré de personal empoderado, el cual serd mas comprometido con su trabajo y por ende

generara un servicio de superior calidad.

Las organizaciones de este siglo frecuentemente estdn sometidas a tensiones producidas
por un entorno competitivo, el cual prueba la capacidad de accién y reaccion por parte de
las organizaciones con el fin de complacer mercados crecientemente exigentes y
cambiantes; ademas, estas organizaciones actualmente se conciben como sistemas abiertos,
dinamicos, con mecanismos de control y regularidades internas, en este sistema, el
movimiento es considerado como el iniciador del cambio, influido por sus interrelaciones.
Por ello, se necesita crear y mantener un sistema o mas adn, una cultura facilitadora de
cambios, tanto en sus procesos de operacion y mas aun, en la manera de entender y dar

solucién a diversas exigencias. (Sandoval Duque, 2014, p.163)

Hoy en dia las entidades publicas dependen de las resoluciones legales que brinde el estado,
puesto que su fin con la sociedad consiste en proveer soluciones a los diversos problemas
que se presenten, por lo tanto, de haber cambios en el entorno conllevara algan tipo de
impacto en el ambito del perfeccionamiento del personal. Sin embargo, las personas optan
por mantenerse distanciados de los cambios; por lo que, los procesos de cambio requieren
ser liderados y dependiendo de la forma en como se hagan se estableceran oportunidades

para el lograr el éxito. (Valdéz Corddn, 2017, p.11)

Ahora, el cambio organizacional es un tema considerablemente estudiado, se menciona el
cambio dentro de las organizaciones a partir de la época de las piramides de Egipto (Drobny

Abaud, 2013, p.5); para enfrentar dichos cambios las sociedades de antes recurrian a



circulos de calidad, grupos de desarrollo y no es, hasta los afios 90 que aparecen los
empoderadores, OR directores de si mismo, teams con lo que se va generando el auge del
espiritu de pertenencia y se fue aprendiendo a trabajar en equipo. Los trabajadores se
mostraban sorprendidos ante la oportunidad de expresar abiertamente sus opiniones, y de

alguna manera debatirlos incluso con sus jefes. (Gutiérrez Alcala, 2015, p.13)

Es asi, que la teoria del empoderamiento se empez0 a abordar a partir de distintos campos
de la ciencia como la psicologia, sociologia y la administracion, este Gltimo campo se inicié
en el estudio de Kanter titulado “Men and Woman of the Corporation”, en él se disponen
las bases sobre las cuales se originé el enfoque estructural del empoderamiento (Villa &
Mérquez, 2016, p.861). A su vez, Wilson en el “Manual del empowerment: Como
conseguir lo mejor de sus colaboradores” establecié que la filosofia del Cambio
organizacional sirvié como complemento para el origen de la teoria del empoderamiento,
convirtiendo al empoderamiento en instrumento de calidad, de justo tiempo y reingenieria.
(Flores Quiroz, 2015, p.26).

El empoderamiento, entonces, se convirtié en una herramienta de gran importancia para
las organizaciones, este se fundamenta en la nocion de que la administracion eficaz de las
habilidades de los trabajadores, los recursos, la delegacion de autoridad, el beneficio a
participar y la motivacion, cooperan para la obtencion de una organizacion cualificada y
con un alto grado de bienestar personal. Asi mismo, cambia las distintas funciones y las
concepciones que tiene la administracion tradicional (donde existe el gerente que controla

y los empleados controlados). (Gutiérrez Alcala, 2015, p.5)

Autores como Page y Czuba afirmaron que el nucleo del concepto de empoderamiento,
y la posibilidad que este se depende de dos factores: en primer lugar, el empoderamiento
requiere que el poder pueda cambiar. En segundo lugar, el concepto de
empoderamiento depende de que el poder se pueda expandir abandonando el
centralismo del mismo (Fang Alandette, 2014, p.29). Es asi que, el empoderamiento pasa
a ser unasolucién para la descentralizacion, ya que facilita una gestion en la que sea posible
evaluar e integrar diversas estrategias para el cumplimiento de los objetivos planteados por
las organizaciones. (Roman-Calderon, J.P., Krikorian A., Franco Ruiz C. & Betancur
Gaviria, A., 2016, p.156)



El empoderamiento dentro de las organizaciones pasa a obtener un rol mediador
importante, debido a que permite que las organizaciones tengan una respuesta agil y eficaz
para enfrentar los cambios y exigencias del ambiente (Roman-Calderon et al., 2016, p.156),
siempre y cuando la organizacion disponga de un respaldo de informacion referenciado y
una cultura organizacional consistente, de otro modo el empoderamiento en vez de una
herramienta de Util, llegué a transformarse en un gran riesgo que puede acarrear efectos

graves para la organizacion. (Gutiérrez Alcala, 2015, p.6)

Organizaciones como las Municipalidades ejecutan diversos servicios publicos, orientados
a mejorar las condiciones de vida de la poblacion. Entre los cuales estan: el servicio de
distribucion del dominio fisico y la utilizacion del suelo; el servicio de limpieza, reparacién
y salud; el servicio de transporte publico y vialidad; el servicio de ensefianza, saber, juegos
deportivos y entretenimiento; el servicio de suministro y comercio de bienes y servicios.
(Mego Nuiiez, 2014, p.16)

Un estudio sobre la “Cultura Organizacional de la Municipalidad de Laredo”, realizado
por Bricefio y Reyna, donde se planted por objetivo comprobar el estado de cultura
organizacional en la Municipalidad de Laredo mediante la evaluacion por encuesta a todo
el personal perteneciente a dicha Municipalidad; concluy6 en que la Municipalidad de
Laredo no presentaba organizacion, en ella prevalecia una cultura tradicional con estilos
burocraticos, la toma de decisiones y la comunicacion se hacia de manera vertical y se
notaba el conformismo por parte del personal, lo cual obstaculizaba un desempefio eficiente

y una adecuada prestacion de servicios. (Abad Farias, 2014, p.6)

Ademas, se conoce que usualmente la toma de decisiones en la Municipalidad Distrital de
Laredo es de forma centralizada, en el area administrativa la jerarquia y la linea de mando
se ejecutan a medias, el personal opta por coordinar de manera directa con la alcaldia,
generando asi conflictos; el capital econdmico existente no se asigna conforme a la
necesidad funcional sino sigue disposiciones superiores, donde el mayor porcentaje va para
la construccion de obras publicas y solo un pequefio porcentaje es para servicios publicos
locales, dando lugar a reclamos por parte de los beneficiarios debido a la baja calidad de

los servicios ofrecidos. (Abad Farias, 2014, p.7)



En este sentido, claramente no es facil realizar cambios en organismos como las
municipalidades, las cuales estan acostumbradas a practicas mecanicas, administrativas y
fijas, opuestas a las bases y metodoldgicas de la gestion de la calidad; pero de persistir con
un escenario como el referido anteriormente, la municipalidad se vera obligada a darse de
baja (Mego Nufiez, 2014, p.17). Por lo que, la administracion eficaz del departamento de
la Gerencia de la Municipalidad Distrital de Laredo necesita la franca aceptacion del
Empoderamiento, sustentada en la confianza mutua, la comunicacion eficiente de los
trabajadores para transmitir la informacion pertinente para la realizacion de tareas y que se
logre un personal competente. Ademas, los trabajadores deben ser recompensados por

ejercer su poder de decisidn en este nuevo modelo.

A nivel internacional estudios como “El empowerment como herramienta eficaz para
alcanzar el éxito organizacional” realizado por Figueroa (2013). Cuyo objetivo fue
manifestar que el empoderamiento era una herramienta efectiva para lograr el éxito
organizacional. Concluy6 en que el empoderamiento es una herramienta adaptable a
cualquier indole de organizacion, gracias a que es una novedosa manera de administrar y

encaminar hacia un enfoque distinto de lo que son las organizaciones.

El estudio “Manejo efectivo del empowerment en los gerentes de las multinacionales en
Colombia” realizado por Gutiérrez (2015), analizaba la forma en que los gerentes de
multinacionales en Colombia orientaban el empoderamiento en sus empresas, y como su
implementacidn impactaba de gran manera el ambito personal de sus trabajadores. Llego a
la conclusion de que los jefes de estas organizaciones colombianas centraban el
empoderamiento en las areas gerenciales, tomando en cuenta los principales rasgos del
liderazgo y la diferencia de responsabilidades que un jefe y un trabajador puedan realizar.
Ademas, instituyeron principios y valores que beneficiarian al mundo empresarial haciendo
que sea mas eficiente al tomar decisiones con el objetivo de implementar e instaurar un
buen entorno laboral y una cultura organizacional consistente que genere beneficios para

la empresa y sus trabajadores.

El empoderamiento es una estrategia que aplicada de correctamente puede ayudar a
resolver crisis en una empresa, otorgandole sentido al trabajo en equipo y orientando a los

trabajadores a cumplir con la mision de la entidad. Con ayuda del empoderamiento el



trabajador puede tomar decisiones en vez de solo duplicar 6rdenes. Esto indica que cada
paso del proceso organizacional se vuelve relevante bajo el uso de esta herramienta. En el
proceso de innovacion empresarial, las empresas deben tener muy bien planteados los
objetivos y resultados que desean esperar. Asi mismo, una actitud empoderada se logra a
medida que se priorice el individuo, que se reconozca a los trabajadores como seres
integrales con necesidades bésicas, psico - afectivas y con grandes deseos de desarrollo
personal. Si un lider logra entender y asimilar esto podra llevar a cabo un interesante

ejercicio de ello. (Gutiérrez, 2015)

Otro estudio titulado “Empowerment y satisfaccion laboral” desarrollado por Lopez
(2015), planteé por objetivo determinar la existencia de influencia por parte del
empoderamiento en la satisfaccion laboral de los colaboradores del area administrativa de
la Municipalidad de Rio Bravo Suchitepéquez. Su metodologia fue tipo descriptiva,
aplicando la técnica de la encuesta a una muestra conformada por 26 colaboradores. Se
encontré que dichos colaboradores contaban con la independencia necesaria en para la
realizacion de su labor, haciendo que se sientan mas motivados y con mayor libertad para
realizar sus tareas como mejor consideren, lo que origina un sentimiento de satisfaccion
hacia su trabajo y a la vez fidelidad por la organizacion, por lo que concluy6 en que el
empoderamiento si influye en la satisfaccion laboral de los colaboradores de la

Municipalidad de Rio Bravo Suchitepéquez.

También, Rios, Téllez y Ferrer (2015) en su trabajo “El empowerment como predictor del
compromiso organizacional en las Pymes” establecid la relacion que habia entre el
empoderamiento percibido por el personal respecto al compromiso mostrado en la empresa
donde laboran. Para lo cual utilizd6 como guia caracteristicas que exponian la variable
empoderamiento en cuatro dimensiones. Su metodologia consistid en aplicar un
cuestionario a 147 participantes de seis empresas ubicadas en el municipio de Celaya,
Guanajuato, México. Llegando a la conclusion que el empoderamiento es crucial para
acrecentar el compromiso organizacional y minimizar las tentativas de renuncias por parte

del personal.

Asi mismo, el estudio “Andlisis de clima organizacional en una empresa publica
Guayagquileria, Ecuador”, realizado por Salvatierra (2016), investigd acerca del impacto
de los cambios organizacionales en el clima laboral de la empresa mencionada. Su

metodologia fue tipo descriptiva y correlacional, siendo la técnica de la encuesta aplicada



en 100 trabajadores. Sus resultados determinaron que el clima laboral incide en un 77% en
la productividad de estos trabajadores e infiere en que la carencia de satisfaccion atafie la
productividad organizacional y perjudica la calidad del ambiente laboral. A su vez,
demuestra que el cambio es causante de diversas reacciones y que lo importante es
encontrarlas, afrontarlas y instruirse dentro de un proceso creado para la empresa y sus
trabajadores. Concluyendo en que el clima laboral es la clave para el éxito institucional y
recomienda realizar eventos internos que aumenten el nivel de motivacion laboral y el

sentido de pertenencia institucional.

Ahora, a nivel nacional, el estudio “La Resistencia al cambio y su influencia en el
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna en el afio
2013 desarrollado por Ortega (2015), investigo acerca de la influencia de la resistencia al
cambio sobre el desempefio laboral en la Municipalidad distrital de Alto de la alianza de
Tacna. Su metodologia fue tipo no experimental, aplicada, descriptiva y transversal. Se
aplico latécnica de la encuesta mediante dos cuestionarios (instrumentos) a 64 trabajadores
de dicha municipalidad. Sus resultados respecto a las dimensiones relacionadas a aspectos
individuales dieron un valor promedio de 59,72 y una desviacion de 16,722, lo cual se
interpretd como elevada resistencia al cambio. Mientras que, las dimensiones relacionadas
a aspectos laborales dieron un valor promedio de 62 y una desviacion de 6,152, lo cual se
interpreté como un adecuado desempefio laboral. Concluyendo en que los trabajadores de
dicha Municipalidad tiene un elevado nivel de resistencia frente a escenarios de cambio

organizacional y un nivel adecuado de desempefio y realizacion de labores otorgadas.

El trabajo de investigacion de Tagle Soto (2015) titulado “Relacion entre clima
organizacional y el compromiso Organizacional en el personal de la Municipalidad
Distrital de San Martin de Porres”. Cuyo objetivo fue demostrar la relacion del clima
percibido por el personal de dicha Municipalidad frente al compromiso que dicho personal
muestra al brindar los servicios a sus diferentes usuarios. La Técnica utilizada fue el
cuestionario adaptado para ambas variables. Llegando a la conclusion que existe una

relacion significativa entre el clima organizacional y el compromiso organizacional.

A su vez, el estudio “La Gestion del cambio y la competitividad de servicios publicos en
la Municipalidad Provincial de Ambo, aiio 2014” realizado por Castillo (2016),
planteandose por objetivo determinar la existencia de relacion entre la gestion del cambio

con la competitividad de servicios publicos en la Municipalidad Provincial de Ambo de la



regién de Huanuco. Su método fue de tipo correlacional-causal, aplicando la técnica de la
encuesta mediante cuestionarios a un total de 374 personas, entre ellas funcionarios,
servidores municipales y vecinos. Los resultados obtenidos confirmaron que hay una

relacion significativa entre la gestion del cambio y la competitividad.

Tambieén, en el estudio desarrollado por Flores Quiroz (2017) titulado “EL Empowerment
y la productividad en la empresa Industrias y Servicios el Tigre S. A., en el Distrito de
Comas, 2017, se investigo acerca de la relacion existente entre el empoderamiento y la
productividad en dicha empresa. La investigacion fue aplicada, no experimental, de
enfoque cuantitativo, descriptiva correlacional de corte transversal. La muestra utilizada
fue de tipo no probabilistica. Se aplicé el instrumento tipo cuestionario a 60 trabajadores.
La estadistica se efectué mediante el software SPSS version 23 a través del estadistico no
paramétrico Rho de Spearman. Concluyendo en que hay relacion significativa entre el

empoderamiento y la productividad en la empresa antes mencionada.

Finalmente, a nivel local, el estudio “Empowerment y su efecto en la calidad del servicio
del area de créditos hipotecarios del Banco de la Nacion, agencial Trujillo, 2015”
realizado por Ly Layza (2015), Se plantedé demostrar el efecto del empoderamiento en
dicha area del banco. Para ello, se utiliz a todo el personal perteneciente a dicha entidad.
La metodologia aplicada para la recoleccion de datos consistid en la utilizacion de la
encuesta y el analisis documental. Los resultados obtenidos confirmaron que el
empoderamiento es una herramienta gerencial que se vincula de manera significativa en la

calidad del servicio del area en estudio.

Otro estudio, “Motivacion y Satisfaccion Laboral en los colaboradores administrativos de
una red de salud de la ciudad de Chimbote en el aiio 2016 desarrollado por Sanchez
(2016), Cuyo objetivo fue demostrar la motivacion y satisfaccion laboral en los
trabajadores de la antes mencionada localidad. EI método utilizado fue tipo descriptiva -
correlacional. Se aplico una encuesta a 18 trabajadores. El resultado obtenido fue de 0.901,
el cual se interpretd como un elevado valor de significancia. Llegando a la conclusion de
que en el estudio se confirma una vinculacion significativa entre la Motivacién y

Satisfaccion laboral.

También, Lock Bernuy (2017) en su estudio “El Empowerment y la Motivacion Laboral

en el personal administrativo del Ministerio Publico — Chimbote”. Planteandose



determinar la relacion entre el Empoderamiento y Motivacion Laboral respecto al personal
en estudio. Su metodologia fue de tipo correlacional, de disefio no experimental y
transversal. Se aplico la técnica de la encuesta a través de un cuestionario a 160
trabajadores. Los resultados fueron procesados mediante Excel y arrojaron un grado de
significancia < 0.05. Se concluy6 en que existe una relacion significativa entre las variables

estudiadas.

Existen diferentes formas de entender el cambio segun los conceptos hallados en
diccionarios, alguno de ellos es: «dejar una cosa situacion para tomar otra», «convertir o
mudar algo en otra cosa», «dar o tomar algo por otra cosa», «asumir una posicion, curso o

accion diferente». (Sandoval Duque, 2014, p.164)

Para autores como Barroso y Delgado, el cambio organizacional se refiere al grupo de
transformaciones que afrontan las organizaciones generadas por fuerzas externas, que
Ilegaran a disminuir su sobrevivencia u acarrearan nuevas oportunidades; y fuerzas internas
que propician el origen y adaptacion a los cambios del medio. A la vez, Quirant y Ortega
sefialaban que es un proceso continuo, lento, interactivo y multifactorial; para Lewin, el
cambio consistia en una reestructuracion de las fuerzas que mantenian estable el
comportamiento de un sistema, estas fuerzas eran de dos tipos: aquellas que ayudan a que
el cambio se efectué (fuerzas impulsoras) y aquellas que resisten a que se produzca el
cambio (fuerzas restrictivas) manteniendo el estatus quo o equilibrio. (Pérez, Vilarifio,
Ronda, 2017, pp.325-326)

Ahora, Gordon sefial6 que el cambio organizacional se entiende como una fase normal del
ciclo de vida de las organizaciones. Por otro lado, Acosta lo define como un conjunto de
transformaciones realizadas en las diversas dimensiones de una organizacion, originado ya
sea por fuerzas naturales o por la voluntad de aquellos que las inician e impulsan. (Drobny
Abaud, 2013, p.7)

El cambio organizacional consta de cuatro dimensiones segin Burbano Paz (2014), la
primera es el Proceso de cambio, referido al nivel de apropiacion de nuevas
responsabilidades y funciones, valorando como el colaborador esta siendo afectado o no
respecto al proceso de cambio; la segunda es la Asimilacién al cambio, entendida como
nivel de informacion que obtuvieron los colaboradores con respecto al cambio que se

implementara e indagan acerca de las acciones previstas para afrontar los procesos de



cambio tanto por parte individual como organizacional; la tercera es la Aceptacion al
cambio, referido al ajuste de los esquemas y conductas del colaborador a las condiciones
establecidas por el proceso de cambio y la cuarta es el Compromiso al cambio, tiene en
cuenta el compromiso de los colaboradores para aportar la obtencion de diferentes cambios

generados.

Entre las teorias relacionadas al cambio se encuentra la Teoria institucional de cambio,
dada por Kraatz y Zajac, los cuales sefialaron que las organizaciones ademas de convivir
en entornos técnicos también lo hacen de manera institucional, llegando a afectarse de
diversas maneras. Existen dos conceptos tradicionales de institucionalismo: el viejo
institucionalismo, que asevera la adaptacion de las organizaciones y el nuevo
institucionalismo, que se centra en aspectos de persistencia, inercia y conformidad
presentes en el entorno institucional en el que residen las organizaciones. En ambos, las
organizaciones buscan de manera imperativa la legitimidad (entendida como normas y
reglas, culturales y legales, prevalecientes) para acomodarse a requerimientos

institucionales (Romero; Matamoros & Campo, 2013, p.6)

La teoria contingente y la teoria de la disponibilidad de recursos, por su parte, sostienen un
enfoque de adaptacion, es decir, sustentan que proponer cambios en la organizacion, su
distribucion, sus procesos, su comportamiento, resultados y hasta su estabilidad dependen
de presiones originadas por factores del ambiente externo; el cual obliga a la organizacion
a adaptarse a esos condicionantes externos para poder sobrevivir. Es asi que, el cambio se
origina debido a la necesidad de sobrellevar los desarreglos de las variables organizativas
internas relacionados con la dindmica del ambiente externo. (Romero; Matamoros &
Campo, 2013, p.6)

Por otro lado, la teoria del Cambio evolucionario y revolucionario afirma una organizacién
constara de periodos largos de transformaciones incrementales acompafiados de periodos
cortos de transformaciones fuertes. En los periodos de cambio evolucionario (largos), la
organizacion mediante transformaciones leves e incrementales buscara alcanzar una
consistencia interna entre estrategia, estructura, cultura, gente y procesos que permitiran
orientar la organizacion sobre una misma direccion. Estos, a su vez, seran acompafados
por periodos de cambio revolucionario (cortos), impulsados por condiciones cambiantes

en el entorno, entre otros. (Romero; Matamoros & Campo, 2013, p.6)



Entonces, debido a la heterogeneidad y a la complejidad del cambio es dificil definir sus
principios. Sin embargo, tras revisar modelos dados por diferentes autores, pueden
exponerse cinco principios: El principio holistico, consiste en operar enteramente sobre
todos los elementos que en la organizacion pudieran influenciar sobre el proceso; el
principio de rompimiento, menciona que el cambio mantiene el desbalance durante todo el
proceso, ya que obliga a las organizaciones a separarse de paradigmas que generen
equilibrio; el principio de constancia, menciona que la mayoria de procesos fallan debido
a que la organizacion pierde la constancia del esfuerzo por sostener el impulso; el principio
de no preferencia, menciona que el éxito de una organizacion dependera en cOmo esta
implemente a todas las personas afectadas por el proceso y el principio de indeterminacion,
menciona que el cambio puede ser orientado, pero no dominado totalmente. (Sandoval
Duque, 2014, pp. 166-167)

Por otro lado, la palabra empoderamiento proveniente de la palabra empowerment, en la
cual “power” que significa “poder” en inglés y en francés “pouvoir” (Ly Layza, 2013,
p.17). “Empowerment” es definido como la manera de establecer un entorno en el cual el
personal de los distintos niveles sienta que tienen una importancia real sobre los estandares
de servicio, calidad y eficiencia de la organizacion dentro de sus zonas de responsabilidad.
Ello genera en el personal un involucramiento para lograr metas de la organizacion con un
sentido de autocontrol y compromiso (Gutiérrez, 2015, p.17); entonces, el empoderamiento
laboral es una serie de pasos multidimensionales, de indole social en el que la
comunicacion, el liderazgo y los grupos autosuficientes sustituyen la estructura vertical,
rutinaria por una mas horizontal. Admite la intervencion de todos y cada uno de los
miembros dentro de una organizacion que se autocontrola con el propdsito de promover la
riqueza y el potencial del recurso humano, lo cual luego se evidenciara no solo de forma
individual, sino también de forma colectiva segin donde se desempefie. (Valdéz Cordon,
2017, p.16)

El concepto empoderamiento definido por Spreitzer se compone de cuatro dimensiones:
delegacion de poder, consiste en encomendar el nivel de autoridad y confianza en el grado
que las habilidades del personal se liberen y se utilicen, permitiéndoles un desarrollo
profesional e individual; la motivacién, es el incentivo formal o informal que brinda la
organizacion a su personal, sosteniendo asi el empoderamiento en el proceso de toma de

decisiones; el liderazgo, permite que se implemente la retroalimentacion del personal por
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parte de la organizacion, desarrollandose el trabajo en equipo, una comunicacion horizontal
y aumentando el grado de confianza del personal segun la eficacia del liderazgo; y el
Estatus, menciona que el individuo puede apropiarse en diferentes situaciones desde lo méas
dificil a lo facil, de tal forma que los logros personales y profesionales llegan a ser

reconocimientos de ellos mismos. (Flores Quiroz, 2017, pp. 29-30)

Kanter mencion6 por primera vez la teoria del empoderamiento estructural, donde lo define
como “La condicion que el ambiente de trabajo ofrece, como variedad, autonomia, carga
de trabajo, soporte de la organizacion y posicion dentro de la empresa. Estas constituyen
las caracteristicas estructurales del empleo” (Patilla Aguirre, 2016, p.4). Esta teoria se
fundamenta en reforzar las relaciones laborales e interpersonales, con la finalidad de
mejorar la comunicacion efectiva. Ademas, asegura que, si el personal dispone de
oportunidades de crecimiento, capacitaciones y posibilidad de superarse dentro de la
organizacion, se conseguiran resultados favorables relacionados a un incremento de la
satisfaccion del personal y por ende, un incremento en el compromiso de productividad.
(Rios y Otros, 2015, p.107)

Asi mismo, la Teoria del empowerment psicol6gico, menciona que “Es la interpretacion
mental que cada colaborador tiene con respecto a los cambios que se da a nivel estructural
dentro del ambiente de trabajo” (Patilla Aguirre, 2016, p. 52). Asi mismo, esta teoria esta
ligada a la percepcion del personal respecto a area laboral u colegas, y a la motivacion que
es percibida en su area laboral. Su objetivo es permitir que el personal mejore su
autoeficacia, se sienta motivado en sus diversas areas de laborales y no sienta incapacitado
a traves de malos tratos u abusos de sus jefes. A su vez esta teoria se compone por cuatro
cogniciones: el significado, la autodeterminacidon, competencia y el impacto. (Rios y
Otros., 2015, pp.18-19)

También, en antagonismo a la teoria clasica de la administracion nace la Teoria de las
Relaciones Humanas dada Elton Mayo. Se basa en la necesidad de afrontar la
incrementable tendencia por deshumanizar al trabajador. Sus estudios se orientaban en el
comportamiento del individuo en las organizaciones, centrandose en la administracion de
del ser humano y destacando que la labor del componente humano es indispensable para
alcanzar objetivos de la organizacion. Asi mismo, planted que factores, tales como la
gratitud de ser escuchado por los jefes y el formar parte del equipo incide en elevar la moral
del personal. (Levi, 2014, p.36)
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Por su parte la Teoria Capital Humano revelé diferentes entrenamientos que ofrecen las
organizaciones. En los entrenamientos generales se emplea la capacitacion recibida por el
personal, mientras en el entrenamiento especifico solo puede ser usada por la organizacién
que dispuso el entrenamiento. Por consiguiente, gran parte de las organizaciones otorgan
entrenamientos generales a su personal ya que su doctrina consiste en que los
entrenamientos especificos son un costo inutil, que el personal entrenado puede dejar de
trabajar y puede marcharse con todos los conocimientos adquiridos a otra organizacion.
(Zambrano, 2017)

Entre los principios del empoderamiento, se encuentran: designacion de autoridad y
responsabilidad sobre las tareas; definir estandares de excelencia; proveer
retroalimentacion idonea sobre el desempefio de los integrantes del proceso; reconocer de
manera acertada los logros; confiar en el grupo; trato digno y con respeto; dar
capacitaciones oportunas para el logro de objetivos y metas; proveer informacion y
herramientas para favorecer y garantizar la adecuada y oportuna toma de decisiones.
(Gutiérrez Alcalg, 2015, p.8)

Pese a toda la literatura evidente no existen resultados de investigaciones que determinen
el vinculo existente entre el empoderamiento y el cambio organizacional. Sin embargo, es
posible rescatar algunos resultados de investigaciones que mencionan al empoderamiento
dentro las organizaciones, los cuales estudiaron conductas que buscan mejorar los
procedimientos de las organizaciones, en ellos los trabajadores empoderados tienen
conductas con actitudes autodeterminadas, por lo que tienden a ser creativos; asi que
adaptan posturas que incrementan la eficacia y eficiencia de la labor en la organizacion,
dichas conductas que desean lograr la eficiencia dentro de una organizacion son las que
conllevan al fomento de cambios que favorecen la obtencion resultados deseados (Roman-
Calder6n y Otros, 2016); Asi, mediante el empoderamiento las organizaciones brindan a
sus trabajadores la informacion y tecnologia oportuna para formarse y desarrollar nuevas
capacidades, convirtiéndose en una importante estrategia para las organizaciones ya que
desarrolla un entorno éptimo que ayuda a confrontar retos que se manifiesten en la
organizacion, implementa en los trabajadores estrategias de tal modo que se sientan
identificados y puedan aceptar responsabilidades, comprometiéndose con la organizacion

y contribuyendo al logro de objetivos y metas. (Santa Cruz, 2015)
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Ahora bien, todos los fendmenos pueden visualizados tanto desde paradigmas cualitativos
como cuantitativos, ello requerira que el investigador estructure adecuadamente la
metodologia para hallar una respuesta (Guerrero-Castafieda, R.F.; Lenise do Prado, M. &
Ojeda-Vargas, M.G., 2016, p.249). En una investigacion hay dos tipos de paradigmas. El
primero, paradigma cuantitativo, verifica teorias ya existentes; mientras el segundo,
paradigma cualitativo, incluye estudios que generan nuevos conocimientos (Medina
Bermudez, 2016); Es importante al momento de plantear la pregunta de investigacion
diferenciar estos paradigmas. El primero asume la posicion positivista, que expone que los
procesos tienen sus propias leyes, logicas y reglas (ya sean fisicas, bioldgicas u sociales),
que el investigador debera encontrar. Por otro lado, el segundo asume la posicion post-
positivista, aceptando que el mundo se dirige por leyes preestablecidas, pero es el ser

humano que al interpretarlas le da sentido. (Hamui Sutton, A., 2016, p.51)

Entonces, el paradigma positivista sustenta aquella investigacion que tenga como propdsito
contrastar las hipdtesis por métodos estadisticos o determinar una variable en especifico a
través de las expresiones numéricas, mientras el post-positivismo, aclara que las realidades
existen, pero no pueden ser completamente aprehendidas debido a que los mecanismos
intelectuales y perceptivos del hombre son imperfectos, esto limita el poder dominar todas
las variables que podrian encontrarse en un fendmeno. Por ende, el positivismo y post-
positivismo son paradigmas que encaminan las investigaciones cuantitativas, que tienen
como proposito dar explicaciones a los fendmenos estudiados, para finalmente poder
predecirlos y controlarlos. Por lo antes mencionado, esta investigacion se ubico en el de
tipo cuantitativo, es decir no manipula ninguna variable solo observa el comportamiento
de variables y si estas son susceptibles de medicion para ver si responden a los objetivos
planteados y a la pregunta. (Ramos, C.A., 2015, pp.10-11)

Son muchas las organizaciones que actualmente operan con una cultura laboral en la que
los trabajadores realizan su quehacer sin motivacion y responsabilidad, siguen el modelo
tradicional del jefe que controla todo, da Ordenes y decide totalmente sobre los
procedimientos de una organizacién, este modelo debe de cambiar, ya que el trabajar de
manera centralizada se convierte en una gran debilidad para las entidades. Asimismo,
deben tener en claro que un componente importante para el éxito de una organizacion en
la realidad actual es el empoderamiento. A nivel nacional, las entidades municipales que

manejan el empoderamiento como herramienta de mejora continua son pocas, pues
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suponen gue no es crucial para la motivacion del personal y el desarrollo profesional. Sin

embargo, cada vez mas, se esta popularizando y divulgando esta herramienta.

Para la presente investigacion se hace referencia puntualmente a la Municipalidad de
Laredo en la cual se observa una centralizacion de toma de decisiones y de autoridad en el
plano administrativo que podria repercutir en el desarrollo de la labor de los colaboradores,
ademas, esta omision de delegar responsabilidades viene ocasionando un aumento de
quejas por el mal servicio, lo cual preocupa a los altos mandos y se hayan en busca de
alternativas de solucion. Por ello, es necesario analizar el estado de organizacion de la
Municipalidad de Laredo y plantear la implementacién u desarrollo del Empoderamiento
como herramienta para mejorar la administracion de poder en la Municipalidad, generando
asi un cambio organizacional con el cual el personal se sienta apreciado, significativo,
comprometido y motivado, favoreciendo al logro de objetivos planteados. Entonces, con
este panorama aparece la necesidad de plantear el siguiente problema: ¢Cémo el
empoderamiento laboral incide en el cambio organizacional de la Municipalidad Distrital
de Laredo-Trujillo, 2018?

La Justificacion del estudio estda enmarcada en el empoderamiento como instrumento que
ofrece diversos beneficios, tanto personal como organizacional, si es bien aplicado. Esta
herramienta influye en las conductas por parte del recurso humano, haciendo que este se
empodere y tengan conductas que incluyan actitudes que acrecienten la eficacia y eficiencia
del quehacer dentro de una institucion; dichas conductas se ven implicados en la busqueda
y promocion de cambios organizacionales que contribuyan a alcanzar los resultados
deseados. Actualmente, en Peri no existen estudios que relacionen al cambio
organizacional influido por el empoderamiento de los trabajadores, esto resulta paradéjico
ya que si se hace una investigacion por separado de ambos conceptos se haya diversas
experiencias de investigadores. Mas aun, son pocos los estudios realizados en Trujillo,

concretamente en Laredo.

Teniendo como Hipdtesis de investigacion: EI empoderamiento laboral incide
significativamente en el cambio organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo -
Trujillo, 2018. Hipétesis nula: EI empoderamiento laboral no incide significativamente en

el cambio organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018. Hipotesis
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especificas: Hi: EI empoderamiento laboral en cuanto a delegacion de poder incide
significativamente en el cambio organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo-
Trujillo, 2018. H2: El empoderamiento laboral en cuanto a motivacion incide
significativamente en el cambio organizacional de la Municipalidad Distrital Laredo-
Trujillo, 2018. Hs: ElI empoderamiento laboral en cuanto a liderazgo incide
significativamente en el cambio organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo-
Trujillo, 2018. Ha: El empoderamiento laboral en cuanto estatus incide significativamente
en el cambio organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018. Hs: El
empoderamiento laboral incide significativamente en el cambio organizacional en cuanto
a preparacion para el cambio de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018. He:
El empoderamiento laboral incide significativamente en el cambio organizacional en
cuanto a asimilacion al cambio de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018. H7:
El empoderamiento laboral incide significativamente en el cambio organizacional en
cuanto la aceptacion al cambio de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018. Hs:
El empoderamiento laboral incide significativamente en el cambio organizacional en

cuanto al compromiso al cambio de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018.

Por ello, la presente investigacion se plantea como Objetivo general el determinar la
incidencia del empoderamiento en el cambio organizacional en la Municipalidad Distrital
de Laredo - Trujillo, 2018. Objetivos especificos: Oa: Identificar el grado de avance del
empoderamiento laboral en la Municipalidad Distrital Laredo - Trujillo, 2018. Oq:
Identificar el nivel cumplimiento del cambio organizacional en la Municipalidad Distrital
de Laredo - Trujillo, 2018. Os: Precisar el grado de avance de las dimensiones del
empoderamiento laboral: delegacién de poder, motivacion, liderazgo, estatus de la
Municipalidad Distrital de Laredo - Trujillo, 2018. O4: Precisar el grado de cumplimiento
de las dimensiones del cambio organizacional: preparacion para el cambio, asimilacion al
cambio, aceptacion al cambio, compromiso al cambio de la Municipalidad Distrital de
Laredo - Trujillo, 2018. Os: Determinar la incidencia del empoderamiento laboral en
cuanto a delegacion de poder en el cambio organizacional de la Municipalidad Distrital de
Laredo - Trujillo, 2018. Os: Determinar la incidencia del empoderamiento laboral en
cuanto a motivacion en el cambio organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo
- Trujillo, 2018. O7: Determinar la incidencia del empoderamiento laboral en cuanto a

liderazgo en el cambio organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo - Trujillo,
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2018. Os: Determinar la incidencia del empoderamiento laboral en cuanto estatus en el
cambio organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo - Trujillo, 2018. Oo:
Determinar la incidencia del empoderamiento laboral en el cambio organizacional en
cuanto a preparacion al cambio de la Municipalidad Distrital de Laredo - Trujillo, 2018.
O10: Determinar la incidencia del empoderamiento laboral en el cambio organizacional en
cuanto a la asimilacion al cambio de la Municipalidad Distrital de Laredo - Trujillo, 2018.
Ou1: Determinar la incidencia del empoderamiento laboral en el cambio organizacional en
cuanto a aceptacion al cambio de la Municipalidad Distrital de Laredo - Trujillo, 2018. O12:
Determinar la incidencia del empoderamiento laboral en el cambio organizacional en
cuanto compromiso al cambio de la Municipalidad Distrital de Laredo - Trujillo, 2018.
Ademas, los resultados obtenidos se podran utilizar como antecedente para otras
instituciones de la misma o diferente indole, que busquen profundizar su investigacion en

relacion a este tema.
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Il. METODO
La metodologia es aquella que orienta al estudio ldgico de los elementos de cada método,
implicando su sustento, su efectividad, su eficacia, la fortaleza de sus planteamientos y la
coherencia en cuanto a la obtencion de conocimiento relevante. En consecuencia, la tarea
de la metodologia consiste en valorar, refutar o corroborar la eficacia de los métodos en los
diversos campos del conocimiento, ya que, si dichos métodos no cumplen con su eficacia
en cuanto a disefio y sentido, denotaria la existencia de errores de concepcién y contenido

relacionado a su sustentacion. (Aguilera Hintelholher, 2013, p.89)

Los métodos de investigacion definen teorias, leyes y reglas de calculo con el fin de
garantizar el rigor cientifico y la eficacia de una investigacion. Por lo que para la presente
investigacion se tomo en cuenta el método descriptivo y el método empirico. EI método
descriptivo, consiste en exponer, detallar acerca del problema a estudiar y como se
contrastara. (Aguilera Hintelholher, 2013, p.86)

El método empirico produce conocimiento basado en la realidad y considera la experiencia
del sujeto cognoscente, trabaja a través de procedimientos que permitan obtener
informacion relevante que permitira la construccion de argumentos finales. EI método
empirico-analitico presenta un alcance orientado a la observacion y analisis de los hechos
empiricos y tiene como base la demostraciéon de las hipdtesis, ya que el conocimiento
cientifico no presenta posturas infalibles ni concluyentes, por lo que siempre son sometidas

a contrastacion. (Aguilera Hintelholher, 2013, p.86)

Segun Popper menciona que la postura critica y racional es muy Util para la obtencién de
conocimiento cientifico. Este afirma que el mundo no se puede comprender de manera
subjetiva y que la realidad objeto de estudio debe comprenderse mediante conjeturas y
refutaciones. (Aguilera Hintelholher, 2013, p.93)

2.1. Tipoy Disefio de investigacion
2.1.1. Tipo de investigacion
La presente investigacion de acuerdo a la orientacion es de tipo no
experimental, debido a que los datos se obtienen solo observando y
describiendo de manera directa de la realidad sin que sean manipulados cuando

se realiza la investigacion cientifica (Hernandez Sampieri, R., Fernandez
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2.1.2.

Collado & Baptista Lucio, 2014, p.231). Por otro lado, se puede observar a la

investigacion acorde a ciertos fines:

a)

b)

d)

Segun su finalidad: Es Aplicada, ya que se centra especificamente en
cémo se pueden llevar a la préctica las teorias generales sobre el
empoderamiento laboral y el cambio organizacional en la Municipalidad
Distrital de Laredo.

Segun su profundidad: Es correlacional causal, porque segun la
determinacion de la incidencia del empoderamiento en la Municipalidad
Distrital de Laredo, se conoceran los grados de incidencia en las variables
respectivas.

Segun su naturaleza: Tiene un enfoque cuantitativo, debido a que se
cuantificaran los datos luego de haber aplicado los instrumentos
previamente elaborados tomando en cuenta las dimensiones e indicadores
de las variables: empoderamiento laboral y el cambio organizacional. Con
dichos valores se elaboraran tablas y figura estadisticas en coherencia a la
metodologia.

Segun el alcance temporal: Es transversal, porque se orienta a determinar
la relacion causal de las variables en un tiempo especifico, es decir se
realizard una sola medicion de ambas variables con la aplicacion de sus
respectivos instrumentos.

Investigacion orientada a la comprobacion: Debido a que se orienta
basicamente en contrastar la hipdtesis, teorias y estudios previos. Su
metodologia es empirica-analitica e utilizard técnicas de analisis

cuantitativos.

Disefio de investigacion

Su disefio es tipo descriptivo, correlacional causal y de corte transversal. Tiene

por Unica finalidad de describir y determinar la relacién causal entre el

empoderamiento laboral y el cambio organizacional en un tiempo especifico,

es decir se realizara una sola medicion de ambas variables con la aplicacion de

sus respectivos instrumentos. (Hernandez Sampieri et al, 2014, p.233)
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0;

Donde:

M = Muestra, jefes y trabajadores de la Municipalidad Distrital de Laredo
01 = Variable independiente: Empoderamiento laboral.

02 = Variable dependiente: Cambio organizacional.

r = Relacion causal de las variables.

2.2. Operacionalizacion de variables
2.2.1. Variables

Variable independiente: Empoderamiento laboral
Es una serie de pasos multidimensionales, de indole social en el que la
comunicacion, el liderazgo y los grupos autosuficientes sustituyen la estructura
vertical, rutinaria por una méas horizontal. Admite la intervencion de todos y
cada uno de los miembros dentro de una organizacion que se autocontrola con
el propdsito de promover la riqueza y el potencial del recurso humano, lo cual
luego se evidenciard no solo de forma individual, sino también de forma
colectiva segun donde se desempefie. (Valdéz Cordén, 2017, p.16)
Variable dependiente: Cambio organizacional
Esta vinculado al grupo de transformaciones que afrontan las organizaciones
generadas por fuerzas externas, que llegaran a disminuir su sobrevivencia u
acarrearan nuevas oportunidades; y fuerzas internas que propician el origen y

adaptacion a los cambios del medio. (Pérez, Vilarifio, & Ronda, 2017, p.325)
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2.2.2. Operacionalizacion de las variables
DEFINICION < ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES. MEDICION
Personal capacitado
. L . . Confianza
Es una serie de pasos | Se midi6 el nivel de la variable, Autoridad
idi i i Aeni legacion de poder
muItldlmenS|qnaIes con empoderamlento laboral, la tgcmca Deleg Liberar potencial
estructura horizontal que | aplicada fue la encuesta que radica en humano
admite la intervencion de | un cuestionario con escala Likert, que
todos los miembros | contiene cuarenta items, la muestra es Escal d
dentro de una | de 40 participantes, asimismo la Lislfsr? ¢
organizacion con el | variable empoderamiento laboral est4 Incentivo y
propdsito de promover la | constituida por 4 dimensiones, o Re_conocnmlento Ordinal:
_ riqueza y el potencial del | delegacién de poder, motivacion, Motivacion Clima laboral
5 i i Capacitaciones Totalmente en
S recurso humano, lo cual | liderazgo, estatus, los intervalos de Desacuerdo
= luego se evidenciara no | escala de medicion son:
(=} . -
% |5 solo de forma individual, En desacuerdo
'c;; E sino t_amblen’ de forma | Bueno (147-200) Toma de decisiones eNn| Sﬁsiiﬂ?rﬂ‘ém
§ colectlva~segun donde §e Reg_ul_ar (94 - 146) Comunicacion y :
= desempefie (Valdéz | Deficiente (40 - 93) Liderazgo seguimiento De acuerdo
L Cordon, 2017, p.16 i
p-16) EqUI.da.ld. Totalmente de
Flexibilidad acuerdo
Satisfaccion
Respeto
Credibilidad
Estatus Evaluacion de
desempefio
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Variable

Cambio organizacional

Estd vinculado al grupo
de transformaciones que
afrontan las
organizaciones

generadas por fuerzas
externas, que llegaran a

disminuir su
sobrevivencia u
acarrearan nuevas

oportunidades; y fuerzas
internas que propician el
origen y adaptacion a los
cambios del  medio
(Pérez, Vilariio, &
Ronda, 2017, p.325)

Se medié el nivel de la variable,
cambio organizacional, la técnica
aplicada fue la encuesta que radica en
un cuestionario con escala Likert, que
contiene treinta y ocho items, la
muestra es de 40 participantes,
asimismo la  variable cambio
organizacional estd constituida por 4
dimensiones, preparacion para el
cambio, asimilacion al cambio,
aceptacion al cambio, compromiso al
cambio, los intervalos de escala de
medicién son:

Bueno (140-190)
Regular (89 - 139)
Deficiente (38 - 88)

Preparacion para el cambio

Informacién oportuna
Optimizacion del tiempo
Capacidad para cambiar
Aportacion de
sugerencias

Asimilacion al cambio

Apropiacion de
responsabilidad
Satisfaccion
Retroalimentacion
Percepcion de
oportunidades

Aceptacion al cambio

Adaptacion de
responsabilidades
Puntualidad

Iniciativa

Costumbres de la
institucion

Compromiso al cambio

Disponibilidad y
Responsabilidad
Lealtad

Participacion activa

Escala de
Likert

Ordinal:

Totalmente en
Desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo.

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo
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2.3.

Poblacion, Muestra y Muestreo

2.3.1.

2.3.2.

2.3.3.

Poblacion
La presente investigacion estuvo constituida por la totalidad del personal que
trabaja en la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018, el cual consiste

en 40 trabajadores.

Tabla 1
Personal de la Municipalidad Distrital de Laredo, Trujillo-2018.
GENERO
POBLACION Hombres Mujeres TOTAL
Jefes 6 4 10
Trabajadores 24 6 30
TOTAL 30 10 40

Fuente: Datos de la Unidad de Recursos Humanos de la Municipalidad
Distrital de Laredo afio 2018
Muestra
La muestra fue la misma poblacién debido a que es una poblacion pequefia,
estuvo conformada por 40 colaboradores que es la totalidad del personal que
trabaja en la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018.
Muestreo
La eleccidn de los elementos de muestreo esta sujeto a las causas afines con las
caracteristicas del estudio o los fines del investigador, mas no con la
probabilidad, por lo tanto, la muestra fue de tipo no probabilistica. (Hernandez
Sampieri et al., 2014, p.189)
2.3.3.1. Criterios de inclusion
Se analiz6 a todos los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Laredo-Trujillo, 2018, sin diferenciarlos por género, edad, nivel de
conocimiento, etc., cuando fueron evaluados; puesto que todos forman
parte del objetivo de la investigacion.
2.3.3.2. Criterios de Exclusion
Para la presente investigacion no aplica criterios de exclusion, debido
a que se considerd a la totalidad de trabajadores pertenecientes a la
Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Al momento de recolectar los datos necesarios el investigador utiliza diferentes

herramientas y técnicas, las cuales el investigador usara de acuerdo a la investigacion,

estas pueden ser observacion, entrevista, diagramas y censos. (Hernandez Sampieri et

al., 2014, p. 218)

2.4.1 Técnicas
Para recolectar los datos que derivan de las variables en investigacion: el
empoderamiento laboral y el cambio organizacional, se considerd aplicacion la
técnica de encuesta; el cual es un método que proporciona informacion mas
precisa sobre el tema de investigacion debido a que obtiene informacion de todos
los elementos que conforman la poblacién. (Hernandez Sampieri et al., 2014,
p.218).

2.4.2 Instrumentos
Para poder medir las variables de estudio se aplico un cuestionario, conformado
por preguntas realizadas en base a estas variables, este puede utilizar las preguntas
cerradas donde las alternativas de las preguntas son varias. Es decir, se les brinda
diversas alternativas a los sujetos y estos seleccionan la que se adecue mejor segun

apreciacion. (Hernadndez Sampieri et al., 2014, p.217).

El cuestionario referido a la variable independiente, empoderamiento laboral
consta de 40 items en cuatro dimensiones: Delegacion de poder tiene 13 items,
Motivacion tiene 7 items, Liderazgo tiene 11 items y Estatus tiene 9 items.
Mientras que, el cuestionario referido a la variable dependiente, cambio
organizacional consta de 38 items en cuatro dimensiones: Preparacion para el
cambio tiene 7 items, Asimilacién al cambio tiene 9 items, Aceptacién al cambio

tiene 12 items y Compromiso al cambio tiene 10 items.

En esta investigacion el cuestionario consta de dos partes. La primera parte
incluyé preguntas generales, como: género, edad, tiempo en la Municipalidad. En
la segunda parte se recogieron datos especificos acerca del empoderamiento
laboral y el cambio organizacional, mediante sus 40 y 38 items respectivamente,

evaluados segun la escala de Likert de cinco valoraciones, donde: Totalmente en
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Desacuerdo (1), en Desacuerdo (2), Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo (3), De
Acuerdo (4) y Totalmente de Acuerdo (5).

2.4.3 Validez
La validez del contenido es un criterio que utilizamos para determinar cuan
importantes son los fundamentos teodricos que respaldan un instrumento.
Asimismo, es considerada como el nivel de valor en que un instrumento mide lo
que se pretende medir cumpliendo con el fin para el cual fue elaborado. Hay varias
metodologias para establecer la validez de contenido de un instrumento; entre las
que se encuentra la valoracion por juicio de expertos, que radica en evaluar
mediante un grupo de jueces especializados en cada una de las areas contempladas
en el instrumento. (Urrutia Egafia, Barrios Araya, Gutiérrez Nufiez & Mayorga
Camus, 2014, pp.549-551). Es asi que se llevé a cabo la evaluacion de los items
por parte de cinco expertos competentes en el tema, los cuales se consignan a
continuacion:
Doctor, Pedro Otoniel Morales Salazar
Doctor, Iris Palacios Serna
Doctor, Andrés Enrique Recalde Gracey
Magister, Margarita Noemi Quispe Arribasplata

Magister, Jhannet Rodriguez Pinillos

En base a la evaluacidn obtenida de los jueces expertos se realizo la prueba de V
de Aiken, para establecer la de validez de contenido se utilizaron criterios como:
redaccion, pertinencia, coherencia, adecuacion y comprension. El célculo del
Coeficiente de V de Aiken para establecer la validez de contenido, se halla con la

siguiente férmula:

- S
T n(c—1)

Donde:

n = Numero de jueces

¢ = NUmero de valores de la escala de medicién
S = Sumatoria de los si nUmero de jueces.

Si =Valor asignado por el juez
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2.4.4 Confiabilidad
Se procesd mediante el software de estadistica SPSS V25, a través del coeficiente
del Alfa de Cronbach se establecio la confiabilidad de los instrumentos sometidos
a una prueba piloto a 15 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Florencia
de Mora, los resultados fueron: empoderamiento laboral, 0.902 que es una
confiabilidad excelente y la incidencia en el cambio organizacional con una

confiabilidad de 0.962, que corresponden al nivel de confiabilidad excelente.

Dimensiones de la Variable: Empoderamiento laboral

= Delegacion de Poder: Alfa de Cronbach: o =0,839, la fiabilidad se considera
como BUENA

* Motivacion: Alfa de Cronbach: o =0,920, la fiabilidad se considera como
EXCELENTE

» Liderazgo: Alfa de Cronbach: o =0,939, la fiabilidad se considera como
EXCELENTE

» Estatus: Alfa de Cronbach: o =0,917, la fiabilidad se considera como
EXCELENTE

Dimensiones de la Variable: Cambio organizacional

* Preparacion para el cambio: Alfa de Cronbach: a =0, 955, la fiabilidad se
considera como EXCELENTE

= Asimilacion al cambio: Alfa de Cronbach: a =0,933, la fiabilidad se considera
como EXCELENTE

» Aceptabilidad al cambio: Alfa de Cronbach: o =0,922, la fiabilidad se
considera como EXCELENTE

= Compromiso al cambio: Alfa de Cronbach: a =0,962, la fiabilidad se
considera como EXCELENTE

2.5. Procedimiento

La recoleccion de datos cuantitativos se realiza mediante instrumentos que representen
a las variables en investigacion. Los instrumentos facilitaran los datos que se procesan

sin mayor problema (Cobos Aguilara, H.; Pérez Cortés, P.; De la Garza Quintanilla,
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H. & Ochoa Castro, C.E., 2015, p.202). Los datos deben ser confiables, es decir deben
ser oportunos Yy suficientes, se debe definir las fuentes y técnicas adecuadas para su
recoleccion (Castro, M., 2019, p.51). El disefio se encuadra en el marco conceptual y
operacional, relacionado al dominio tedrico de las variables, segun dimensiones,
indicadores y con los conjuntos de items que se miden acerca de las variables de
estudio. (Sanchez Socarras, V.; Aguilar Martinez, A.; Vaqué Crusellas, C.; Mila
Villarroel, R. & Gonzalez Rivas, F., 2016, p.470)

Para la obtencion de los datos se siguio el procedimiento siguiente:

- Se procedi6 a elaborar dos cuestionarios (encuestas), para medir la variable
independiente empoderamiento laboral y la variable dependiente cambio
organizacional

- Se trabajo con los tres actores, relacionados al empoderamiento laboral y cambio
organizacional, como fueron: Los jefes, los trabajadores y los especialistas en el
tema.

- Se enfocd mucho, en la objetividad, honestidad y sinceridad de sus respuestas.

- Al finalizar se agradecié a actores, que apoyaron en la encuesta, asi como a todas las

personas entrevistadas.

2.6. Métodos de analisis de datos

Flores-Ruiz, Miranda-Novales & Villasis-Keever (2017) mencionaron los siguientes

métodos para el analisis de datos.

2.6.1. Estadistica descriptiva

= En base a los datos obtenidos de las variables, empoderamiento laboral y
cambio organizacional, se construyd una matriz de base de datos.

= Se construyeron tablas de distribucién de frecuencias.

= Se elaboraron figuras estadisticas.
2.6.2. Inferencia estadistica

= Se utilizé el software de estadistica (SPSS V25) para la obtencion y

procesamiento de los resultados para la contrastacion de las hipotesis.
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= Para establecer la distribucion de la muestra que contrasta los datos de la

funcion acumulada dada por las variables, empoderamiento laboral y cambio

organizacional, se utilizé la prueba de Shapiro Wilk.

= Los datos encontrados fueron no paramétricos, por lo que para contrastar la

hipotesis se usé la prueba estadistica de Tau-b de Kendall y Rho de Spearman

para observar la distribucion estadistica.

VALOR r

INTERPRETACION

-1

Correlacion negativa perfecta

-0.90 a -0.99

Correlacién negativa muy alta (muy fuerte)

-0.70 a -0.89

Correlacién negativa alta (fuerte o considerable)

-0.40 a -0.69

Correlacién negativa moderada (media)

-0.20a-0.39

Correlacion negativa baja(débil)

-0.0.1a-0.19

Correlacion negativa muy baja (muy débil)

00

Correlacion nula (no existe correlacion)

0.01a0.19

Correlacion positiva muy baja (muy débil)

0.20a0.39

Correlacion positiva baja(débil)

0.40 2 0.69

Correlacion positiva moderada (media)

0.70a0.89

Correlacién positiva alta (fuerte o considerable)

0.90a 0.99

Correlacion positiva muy alta (muy fuerte)

1

Correlacién positiva perfecta

Fuente: Hernandez & Fernandez, 1998.

2.7. Aspectos éticos

La presente investigacion se desarroll6 de acuerdo al Codigo de Etica en la

investigacion, que establece principios universales para garantizar el bienestar del

usuario en cuanto a la pertinencia y la responsabilidad en todos los procesos de la

investigacion. Se garantiz6 la confidencialidad de la informacion, la cual solo fue

utilizada con fines de este estudio. Asi mismo, la organizacion y colaboradores objeto

del estudio fueron informados acerca de los objetivos de la investigacion, proceso y

manejo de resultados obtenidos mediante el consentimiento informado, ademas de la

capacidad de participar de forma voluntaria en esta investigacion. (Codigo de Etica,

2017)

27



RESULTADOS

3.1 Descripcidn de resultados

Los resultados que se obtuvieron fueron analizados en base a los objetivos propuestos en
la investigacion. Para lo cual se utilizo el coeficiente de Tau-b de kendall y Rho de
Spearman con la finalidad de determinar la incidencia del empoderamiento laboral en el
cambio organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018. Para
recolectar la informacion necesaria para la investigacion se aplicd los cuestionarios
instrumentos de los cuales se recopilo los datos relacionados con las respectivas variables
y sus dimensiones cuyos resultados se muestra en el Anexo 1. Asimismo, el analisis de los
resultados se puede evidenciar en tablas con sus correspondientes figuras estadisticas.
Tabla 2

Comparacion de los porcentajes hallados de las variables empoderamiento laboral y
cambio organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018

EMPODERAMIENTO CAMBIO ORGANIZACIONAL

NIVELES LABORAL
F % F %
Deficiente 23 57.5 23 57.5
Regular 09 22.5 3 7.5
Bueno 08 20 14 35
TOTAL 40 100 40 100

Fuente: Instrumentos aplicados a los jefes y trabajadores de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo
2018.

Interpretacion:

En la Tabla 2, se puede observar que el nivel que predomina es el deficiente, con el 57.5%
para empoderamiento laboral y cambio organizacional. Ademas, el empoderamiento
laboral presenta un nivel regular con el 22.5% y un nivel bueno con el 20%. En contraste,
la variable cambio organizacional presenta un nivel bueno con un 35% vy el nivel regular
esel 7.5 %.
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B EMPODERAMIENTO LABORAL

B CAMBIO ORGANIZACIONAL

57.5% 57.5%

60.0%

50.0%

40.0%

30.0%

PORCENTAIJES

20.0%

10.0%

0.0%
Deficiente Regular Bueno

NIVELES

Figura 1: Niveles de los porcentajes hallados de las variables empoderamiento laboral y cambio
organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo—Trujillo, 2018
Fuente: Tabla 2
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Tabla 3

Comparacion de los porcentajes obtenidos de los niveles de las dimensiones del
empoderamiento laboral de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018

NIVELES DED'EESOADCEF?N MOTIVACION  LIDERAZGO ESTATUS
F % F % F % F %
Deficiente 18 45 17 425 19 475 23 575
Regular 12 30 19 475 13 32.5 03 75
Bueno 10 25 04 10 08 20 14 35
TOTAL 40 100 40 100 40 100 40 100

Fuente: Instrumentos aplicados a los jefes y trabajadores de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018

Interpretacion:

En la Tabla 3, se evidencia que las cuatro dimensiones de la variable independiente, en todas
prevalece el nivel deficiente. La dimension delegacion de poder con un 45 % en el nivel
deficiente, un 30% en el nivel regular y un 25% en el nivel bueno; la dimension motivacion
con 42.5% en nivel deficiente, 47.5% en el nivel regular y 10% en el nivel bueno;
dimension liderazgo con 47.5 % en nivel deficiente, 32.5 % en nivel regular, y 20% en nivel
bueno; y la dimension estatus con un 57.5% en nivel deficiente, 7.5 % en nivel regular y

35% en nivel bueno.
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57.5%

60.0%
£0.0% 15.0% 47.5% 47.5%
S it 42.5%
9 35.0%
40.0% 3259 4
@ 30.0%
2 30.0% 25.0%
g 20.0%
& 20.0%
e 10.0% 5
10.0% :
0.0%
DELEGACION DE MOTIVACION LIDERAZGO ESTATUS
PODER
DIMENSIONES
B DEFICIENTE B REGULAR u BUENO

Figura 2: Porcentajes de los niveles de las dimensiones de la variable empoderamiento laboral
Municipalidad Distrital de Laredo — Trujillo, 2018
Fuente: Tabla 3



Tabla 4

Comparacion de los porcentajes obtenidos de las dimensiones del cambio organizacional
de la Municipalidad Distrital de Laredo — Trujillo, 2018.
PREPARACION

ASIMILACION ACEPTACION  COMPROMISO

NIVELES '(D:AAF;AAB% AL CAMBIO AL CAMBIO AL CAMBIO
F % F % F % F %
Deficiente 17 425 19 475 22 55 23 575
Regular 13 325 11 275 06 15 0 0
Bueno 10 25 10 25 12 30 17 425
TOTAL 40 100 40 100 40 100 40 100

Fuente: Instrumentos aplicados a los jefes y trabajadores de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018

Interpretacion:

En la Tabla 4, se evidencia que las cuatros dimensiones de la variable dependiente, prevalece
el nivel deficiente y bueno en el orden que sigue, la dimension preparacion para el cambio
42.5% en nivel deficiente, un 25% en nivel bueno y 32.5% en nivel regular; la dimensién
asimilacion al cambio con 47.5% en nivel deficiente y un 25% en nivel bueno y 27.5% en
nivel regular; dimension aceptacion al cambio con 55% en nivel deficiente, 30% en nivel
bueno y 15% en nivel regular y la dimension compromiso al cambio con 57.5% en nivel

deficiente, 42.5% en nivel bueno y un 0% el nivel regular.
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Figura 3: Porcentajes de los niveles de las dimensiones de la variable cambio organizacional

de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018

Fuente: Tabla 4
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3.2 Contratacidn de hipdtesis
Tabla 5

Prueba de Shapiro Wilk de los puntajes sobre las variables empoderamiento laboral, cambio
organizacional y sus dimensiones de la Municipalidad de Laredo-Trujillo, 2018

PRUEBA DE NORMALIDAD

Shapiro Wilk

Estadistico gl Sig.
EMPODERAMIENTO LABORAL 807 40 ,000
DELEGACION DE PODER 897 40 ,002
MOTIVACION ,908 40 ,003
LIDERAZGO ,882 40 ,001
ESTATUS 820 40 ,000
CAMBIO ORGANIZACIONAL 821 40 ,000
PREPARACION PARA EL CAMBIO 897 40 ,002
ASIMILACION AL CAMBIO ,883 40 ,001
ACEPTACION AL CAMBIO ,810 40 ,000
COMPROMISO AL CAMBIO 812 40 ,000

Fuente: Instrumentos aplicados a los jefes y trabajadores de la Unidad de recursos Humanos de la
Municipalidad Distrital de Laredo —Trujillo, 2018.

Interpretacion:

En la Tabla 5, se evidencia el resultado de la prueba de normalidad (Shapiro Wilk) de las
variables empoderamiento laboral, cambio organizacional y sus respectivas dimensiones de
la Municipalidad Distrital de Laredo, demostrandose que el nivel de significancia de la
prueba de Shapiro Wilk los valores son menor al 1% de significancia estandar (p < 0.01), en
las dimensiones: delegacion de poder, motivacion, liderazgo, estatus, preparacion para el
cambio, asimilacién al cambio, aceptacion al cambio, y compromiso al cambio; por lo tanto
su distribucion es de manera normal, por lo cual se utilizd pruebas no paramétricas para
analizar la relacién de causalidad entre las variables, en este caso fue la distribucion

estadistica Tau-b de Kendall; y Rho de Spearman.
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3.2.1 Contrastacion de hipotesis general

Hi: Empoderamiento laboral y su incidencia en el cambio organizacional de la
Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018

Tabla 6

Tabla de contingencia del empoderamiento laboral y su incidencia en el cambio
organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018

EMPODERAMIENTO CAMBIO ORGANIZACIONAL

LABORAL Deficiente Regular Bueno TOTAL
Deficiente N 23 0 0 20
% 57.5% 0.0% 0.0% 57.5%
Regular N 0 3 6 12
% 0.0% 7.5% 15% 22.5%
Bueno N 0 0 8 8
% 0.0% 0.0% 20% 20.0%
Total N 23 3 14 40
% 57.5% 7.5% 35.0% 100.0%

Tau-b de Kendall (r)=0.736 Sig. P=0.000<0.01; Rho de Spearman =0.893

Fuente: Instrumentos aplicados a los jefes y servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Laredo-
Trujillo, 2018.

Interpretacion:

En la tabla 6 se evidencia que el 57.5% de la muestra participante perciben un nivel
deficiente en el empoderamiento laboral y en el cambio organizacional, a diferencia que 15%
de los participantes perciben un nivel regular en el empoderamiento laboral y un nivel bueno
en el cambio organizacional; y el 20% de los participantes perciben un nivel bueno en el
empoderamiento laboral y en el cambio organizacional. El valor de Tau-b de Kendall es
0.736, con una significancia de 0.000 que es menor al 1% de significancia estandar (P<0.01),
el coeficiente Rho Spearman = 0.893 (positiva alta); demostrandose que el empoderamiento
laboral incide muy significativamente en el cambio organizacional de la Municipalidad
Distrital de Laredo-Trujillo, 2018.
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3.2.2 Contrastacion de hipotesis especificas

Hai: Empoderamiento laboral referida la delegacion de poder incide significativamente en el

cambio organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018
Tabla 7

Tabla de contingencia de la dimension delegacion de poder del empoderamiento laboral y su

incidencia en el cambio organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018

CAMBIO ORGANIZACIONAL

DELEGACION DE PODER — TOTAL
Deficiente Regular Bueno
Deficiente N 18 0 0 18
% 45.0% 0.0% 0.0% 45.0%
Reaular N 5 3 4 12
g % 12.5% 7.5% 10.0% 30.0%
BUEno N 0 0 10 10
% 0.0% 0.0% 25.0% 25.0%
N 23 3 14 40
TOTAL % 57.5% 7.5% 35.0% 100.0%

Tau-b de Kendall (r)=0.716 Sig. P=0.000<0.01; Rho de Spearman =0.877

Fuente: Instrumentos aplicados a los jefes y trabajadores de la Municipalidad Distrital de Laredo, Trujillo-
2018

Interpretacion:

En la Tabla 7 se evidencia que el 45% de los participantes perciben un nivel deficiente en la
dimension delegacion de poder del empoderamiento laboral y en el cambio organizacional,
el 25% de la muestra participante perciben un nivel bueno en la dimensién delegacion de
poder del empoderamiento laboral y en el cambio organizacional. El valor de Tau-b de
Kendall es 0.716, con una significancia de 0.000 que es menor al 1% de significancia
estandar (P<0.01), el coeficiente Rho Spearman = 0.877 (positiva alta); demostrandose que
la dimension delegacion de poder del empoderamiento laboral incide muy
significativamente en el cambio organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo-
Trujillo, 2018.
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Ha2: Empoderamiento laboral referida a motivacién incide significativamente en el cambio
organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018

Tabla 8

Tabla de contingencia de la dimension motivacion del empoderamiento laboral y su incidencia en el

cambio organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018

CAMBIO ORGANIZACIONAL

MOTIVACION Deficiente Regular Bueno TOTAL
Deficiente N 14 2 : L/
% 35% 5.0% 2.5% 42.5%
Regular N 9 L 9 19
% 22.5% 2.5% 22.5% 47.5%
Bueno N 0 0 4 4
% 0.0% 0.0% 10.0% 10.0%
N 23 3 14 40
TOTAL % 57.5% 7.5% 35.0% 100.0%

Tau-b de Kendall (r)=0.453 Sig. P=0.000<0.01; Rho de Spearman =0.559

Fuente: Instrumentos aplicados a los jefes y trabajadores de la Municipalidad Distrital de Laredo, Trujillo-
2018

Interpretacion:

En la Tabla 8 se evidencia que el 35% de los participantes perciben un nivel deficiente en la
dimension motivacion del empoderamiento laboral y en el cambio organizacional, el 22.5%
de la muestra participante perciben un nivel regular en la dimensién motivaciéon del
empoderamiento laboral y nivel bueno en el cambio organizacional. El valor de Tau-b de
Kendall es 0.453, con una significancia de 0.000 que es menor al 1% de significancia
estandar (P<0.01), el coeficiente Rho Spearman = 0.559 (positiva moderada);
demostrandose que la dimension motivacion del empoderamiento laboral incide muy
significativamente en el cambio organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo-
Trujillo, 2018.
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Hs: Empoderamiento laboral referida a liderazgo incide significativamente en el cambio
organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018

Tabla 9

Tabla de contingencia de la dimension liderazgo del empoderamiento laboral y su incidencia en el

cambio organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo-Truijillo, 2018

CAMBIO ORGANIZACIONAL

LIDERAZGO Deficiente Regular Bueno TOTAL
Deficiente N 17 2 0 19
% 42.5% 5.0% 0.0% 47.5%
Regular N 0 L 0 13
% 15.0% 2.5% 15.0% 32.5%
Bueno N 0 0 8 8
% 0.0% 0.0% 20.0% 20.0%
N 23 3 14 40
TOTAL % 57.5% 7.5% 35.0% 100.0%

Tau-b de Kendall (r)=0.629 Sig. P=0.000<0.01; Rho de Spearman =0.778

Fuente: Instrumentos aplicados a los jefes y trabajadores de la Municipalidad Distrital de Laredo, Trujillo-
2018

Interpretacion:

En la tabla 9 se evidencia que el 42.5% de la muestra participante perciben un nivel
deficiente en la dimension liderazgo del empoderamiento laboral y en el cambio
organizacional, a diferencia que 20.0% de los participantes perciben un nivel bueno en la
dimension liderazgo del empoderamiento laboral y en el cambio organizacional El valor de
Tau-b de Kendall es 0.629, con una significancia de 0.000 que es menor al 1% de
significancia estandar (P<0.01), el coeficiente Rho Spearman = 0.778 (positiva alta);
demostrandose que la dimension liderazgo del empoderamiento laboral incide muy
significativamente en el cambio organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo-
Trujillo, 2018.
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Ha: Empoderamiento laboral referida a estatus incide significativamente en el cambio
organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018

Tabla 10

Tabla de contingencia de la dimension liderazgo del empoderamiento laboral y su incidencia en el

cambio organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo-Truijillo, 2018

CAMBIO ORGANIZACIONAL

ESTATUS Deficiente Regular Bueno TOTAL
Deficiente N 23 0 0 23
% 57.5% 0.0% 0.0% 57.5%
Regular N 0 S 0 3
% 0.0% 7.5% 0.0% 7.5%
BUENo N 0 0 14 14
% 0.0% 0.0% 35.0% 35.0%
N 23 3 14 40
TOTAL %  57.5% 7.5% 35.0% 100.0%

Tau-b de Kendall (r)=0.635 Sig. P=0.000<0.05; Rho de Spearman =0.800

Fuente: Instrumentos aplicados a los jefes y trabajadores de la Unidad de Recursos Humanos de la
Municipalidad Distrital de Laredo, Trujillo-2018

Interpretacion:

En la Tabla 10 se evidencia que el 57.5% de los participantes perciben un nivel deficiente
en la dimensidn estatus del empoderamiento laboral y en el cambio organizacional, el 35%
de la muestra participante perciben un nivel bueno en la dimension estatus del
empoderamiento laboral y en el cambio organizacional. El valor de Tau-b de Kendall es
0.635, con una significancia de 0.000 que es menor al 1% de significancia estandar (P<0.01),
el coeficiente Rho Spearman = 0.800 (positiva alta); demostrandose que la dimensidn estatus
del empoderamiento laboral incide muy significativamente en el cambio organizacional de
la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018.
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Hs: Empoderamiento laboral incide significativamente en el cambio organizacional referida
a preparacion para el cambio de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018

Tabla 11

Tabla de contingencia de la dimension preparacion para el cambio del empoderamiento laboral y

su incidencia en el cambio organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018

EMPODERAMIENTO PREPARACION PARA EL CAMBIO

LABORAL Deficiente  Regular Bueno TOTAL
N N° 17 6 0 23

Deficiente % 42.5% 15% 0,0% 57.9%
N° 0 6 3 9

Regular % 0,0% 15% 7.5% 22.5%
N° 0 1 7 8

Bueno % 0,0% 2.5% 17.5% 20%

N° 17 13 10 40

Total %  425%  325% 25% 100,0%

Tau-b de Kendall (r)=0.729 Sig. P=0.000<0.01; Rho de Spearman =0.880

Fuente: Instrumentos aplicados a los jefes y trabajadores de la Unidad de Recursos Humanos de la
Municipalidad Distrital de Laredo, Trujillo-2018

Interpretacion:

En latabla 11 se evidencia que el 42.5% de los participantes perciben un nivel deficiente en
el empoderamiento laboral y en la dimension de la preparacion para el cambio, el 17.5% de
la muestra participante perciben un nivel bueno en el empoderamiento laboral y en la
dimension preparacion para el cambio. El valor de Tau-b de Kendall es 0.729, con una
significancia de 0.000 que es menor al 1% de significancia estandar (P<0.01), el coeficiente
Rho Spearman = 0.880 (positiva alta); demostrandose que la dimensién preparacion del
cambio, del empoderamiento laboral incide muy significativamente en el cambio

organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018.
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He: Empoderamiento laboral incide significativamente en el cambio organizacional referida

la asimilacion al cambio de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018
Tabla 12

Tabla de contingencia de la dimension asimilacion al cambio del empoderamiento laboral y su

incidencia en el cambio organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018

EMPODERAMIENTO ASIMILACION AL CAMBIO TOTAL
LABORAL Deficiente Regular Bueno
Deficiente N 1/ 3 0 20
% 42.5% 7.5% 0.0% 50.0%
Regular N 2 7 3 12
% 5.0% 17.5% 7.5% 30.0%
BUEno N 0 1 7 8
% 0.0% 2.5% 17.5% 20.0%
N 19 11 10 40
TOTAL % 47.5% 27.5% 25.0% 100.0%

Tau-b de Kendall (r)=0.785 Sig. P=0.000<0.01; Rho de Spearman =0.915

Fuente: Instrumentos aplicados a los trabajadores y jefes de la Unidad de Recursos Humanos de la
Municipalidad Distrital de Laredo, Trujillo-2018

Interpretacion:

En la tabla 12 se evidencia que el 42.5% de la muestra participante perciben un nivel bueno
del empoderamiento laboral y asimilacion al cambio, a diferencia que 17.5% de los
participantes perciben un nivel regular del empoderamiento laboral y asimilacion al cambio.
El valor de Tau-b de Kendall es 0.785, con una significancia de 0.000 que es menor al 1%
de significancia estandar (P<0.01), el coeficiente Rho Spearman = 0.915 (positiva alta);
demostrandose que la dimension asimilacion al cambio, del empoderamiento laboral incide
muy significativamente en el cambio organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo-
Trujillo, 2018.
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H7: Empoderamiento laboral incide significativamente en el cambio organizacional referida

la aceptacion al cambio de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018
Tabla 13

Tabla de contingencia de la dimensién aceptacion al cambio del empoderamiento laboral y su

incidencia en el cambio organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018

EMPODERAMIENTO ACEPTACION AL CAMBIO TOTAL
LABORAL Deficiente Regular Bueno
Deficiente N 22 L 0 23
% 55.0% 2.5% 0.0% 57.5%
Regular N 0 > 4 4
% 0.0% 12.5% 10.0% 22.5%
Bueno N 0 0 8 8
% 0.0% 0.0% 20.0% 20.0%
N 22 6 12 40
TOTAL % 55.0% 15.0% 30.0% 100.0%

Tau-b de Kendall (r)=0.683 Sig. P=0.000<0.01; Rho de Spearman =0.843

Fuente: Instrumentos aplicados a los jefes y los trabajadores de la Unidad de Recursos Humanos de la
Municipalidad Distrital de Laredo, Trujillo-2018

Interpretacion:

En la Tabla 13 se evidencia que el 55.0% de los participantes perciben un nivel deficiente
del empoderamiento laboral y aceptacion al cambio, mientras el 20.0% de la muestra
participante perciben un nivel bueno del empoderamiento laboral y un nivel bueno en la
aceptacioén al cambio. El valor de Tau-b de Kendall es 0.683, con una significancia de 0.000
que es menor al 1% de significancia estandar (P<0.01), el coeficiente Rho Spearman = 0.843
(positiva alta); demostrandose que la dimension aceptacién al cambio, del empoderamiento
laboral incide muy significativamente en el cambio organizacional de la Municipalidad
Distrital de Laredo-Trujillo, 2018.
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Hs: Empoderamiento laboral incide significativamente en el cambio organizacional referido

compromiso al cambio de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018
Tabla 14

Tabla de contingencia de la dimension compromiso al cambio del empoderamiento laboral y su

incidencia en el cambio organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018

EMPODERAMIENTO COMPROMISO AL CAMBIO

LABORAL Deficiente Regular Bueno TOTAL
Deficiente N 23 0 0 23
% 57.5% 0.0% 0.0% 57.5%
Regular N 0 0 2 2
% 0.0% 0.0% 22.5% 22.5%
BUENo N 0 0 8 8
% 0.0% 0.0% 20.0% 20.0%
N 23 0 17 40
TOTAL % 57.5% 0.0% 42.5% 100.0%

Tau-b de Kendall (r)=0.593 Sig. P=0.000<0.01; Rho de Spearman =0.770

Fuente: Instrumentos aplicados a los jefes y trabajadores de la Unidad de Recursos Humanos de la
Municipalidad Distrital de Laredo, Trujillo-2018

Interpretacion:

En la tabla 14 se evidencia que el 57.5% de los participantes perciben un nivel deficiente del
empoderamiento laboral y compromiso al cambio, mientras que el 20% de la muestra
participante perciben un nivel bueno del empoderamiento laboral y en el compromiso al
cambio. El valor de Tau-b de Kendall es 0.593, con una significancia de 0.000 que es menor
al 1% de significancia estandar (P<0.01), el coeficiente Rho Spearman=0.770 (positiva alta);
demostrandose que la dimension compromiso al cambio, del empoderamiento laboral incide
muy significativamente en el cambio organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo-
Trujillo, 2018.
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V.

DISCUSION

Hoy en dia las entidades publicas dependen de las resoluciones legales que da el estado,
puesto que su fin con la sociedad consiste en proveer soluciones a los diversos problemas
que se presenten, por lo tanto, de haber cambios en el entorno conllevara algun tipo de
impacto en el &mbito del perfeccionamiento del personal. Sin embargo, las personas optan
por mantenerse distanciados de los cambios; por lo que, los procesos de cambio requieren
ser liderados y dependiendo de la forma en cdmo se hagan se estableceran oportunidades

para el lograr el éxito. (Valdéz Cordon, 2017, p.11)

Tabla 2 se puede observar que el nivel que predomina es el deficiente, con el 57.5% (23
encuestados) para empoderamiento laboral y cambio organizacional. Ademas, el
empoderamiento laboral presenta un nivel regular con el 22.5% (9 encuestados) y un nivel
bueno con el 20% (8 encuestados). En contraste, la variable cambio organizacional
presenta un nivel bueno con un 35% (3 encuestados) y el nivel regular es el 7.5 % (14
encuestados). Esto significa que el nivel de avance, del empoderamiento laboral y el
cumplimiento del cambio organizacional, es deficiente; estos resultados se explican
debido a que el empoderamiento laboral en el pais se empezd a implementar alrededor de
afio de 1999, como una estrategia para efectuar el cambio organizacional, ademas se
conoce gue todo cambio se realiza de manera progresiva y lleva tiempo alcanzar un nivel
optimo. (Quispe, M.A., 2018, p.15)

El empoderamiento viene a ser la interpretacion mental que cada trabajador tiene con
respecto a los cambios en area de trabajo u esta ligado a la percepcion del personal
respecto a area laboral u colegas, y a la motivacién que es percibida en su area laboral.
Teniendo por objetivo permitir que el personal mejore su autoeficacia, se sienta motivado
en sus diversas areas de laborales y no sienta incapacitado. (Patilla Aguirre, 2016, p. 52;
Rios y Otros., 2015, pp.18-19)

En la Tabla 3, se evidencia que las cuatro dimensiones de la variable independiente, en
todas prevalece el nivel deficiente. La dimension delegacion de poder con un 45 % en el
nivel deficiente, un 30% en el nivel regular y un 25% en el nivel bueno; la dimension
motivacion con 42.5% en nivel deficiente, 47.5% en el nivel regulary 10% en el nivel
bueno; dimension liderazgo con 47.5 % en nivel deficiente, 32.5 % en nivel regular, y

20% en nivel bueno; y la dimension estatus con un 57.5% en nivel deficiente, 7.5 % en
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nivel regular y 35% en nivel bueno. Empoderar significa la manera de establecer un
entorno en el cual el personal de los distintos niveles sienta que tienen una importancia
real sobre los estandares de servicio, calidad y eficiencia de la organizacion dentro de sus
zonas de responsabilidad, ello genera en el personal un involucramiento para lograr metas

de la organizacién con un sentido de autocontrol y compromiso. (Gutiérrez, 2015, p.17)

En la Tabla 4, se evidencia que las cuatros dimensiones de la variable dependiente,
prevalece el nivel deficiente y bueno en el orden que sigue, la dimension preparacion para
el cambio 42.5% en nivel deficiente, un 25% en nivel bueno y 32.5% en nivel regular; la
dimensidén asimilacion al cambio con 47.5% en nivel deficiente y un 25% en nivel bueno
y 27.5% en nivel regular; dimension aceptacion al cambio con 55% en nivel deficiente,
30% en nivel bueno y 15% en nivel regular y la dimension compromiso al cambio con
57.5% en nivel deficiente, 42.5% en nivel bueno y un 0% el nivel regular. EI cambio
organizacional se sitla desde épocas muy antiguas como una necesidad de adaptacién
para las organizaciones A su vez, se conoce que este es un proceso continuo, lento,
interactivo y multifactorial; y consistia en una reestructuracion de las fuerzas que
mantienen estable el comportamiento de un sistema. (Drobny Abaud, 2013, p.5; Pérez,
Vilarifio, Ronda, 2017, pp.325-326)

En la Tabla 5, se evidencia el resultado de la prueba de normalidad (Shapiro Wilk) de
las variables empoderamiento laboral, cambio organizacional y sus respectivas
dimensiones de la Municipalidad Distrital de Laredo, demostrandose que el nivel de
significancia de la prueba de Shapiro Wilk los valores son menor al 1% de significancia
estandar (p < 0.01), en las dimensiones: delegacién de poder, motivacion, liderazgo,
estatus, preparacion para el cambio, asimilacion al cambio, aceptacion al cambio, y
compromiso al cambio; por lo tanto su distribucion es de manera normal, por lo cual se
utiliz6 pruebas paramétricas para analizar la relacién de causalidad entre las variables, en

este caso fue la distribucion estadistica Tau-b de Kendall; y Rho de Spearman.

En la Tabla 6 se evidencia que el 57.5% de la muestra participante perciben un nivel
deficiente en el empoderamiento laboral y en el cambio organizacional, a diferencia que
15% de los participantes perciben un nivel regular en el empoderamiento laboral y un

nivel bueno en el cambio organizacional; y el 20% de los participantes perciben un nivel

45



bueno en el empoderamiento laboral y en el cambio organizacional. El valor de Tau-b de
Kendall es 0.736, con una significancia de 0.000 que es menor al 1% de significancia
estandar (P<0.01), el coeficiente Rho Spearman = 0.893 (positiva alta); demostrandose
que el empoderamiento laboral incide muy significativamente en el cambio

organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018.

Segun estos resultados el Empoderamiento laboral y el cambio organizacional, se viene
desarrollando, pero de manera lenta. Se conoce que la implementacion del
empoderamiento dentro las organizaciones conduce a conductas con actitudes
autodeterminadas que conlleven a mejorar los procedimientos, que incrementen la
eficacia y eficiencia de la labor en la organizacion y que finalmente conlleven al fomento
de cambios que favorezcan la obtencion resultados deseados (Roman-Calderon y Otros,
2016); Asi, mediante el empoderamiento las organizaciones brindan a sus trabajadores la
informacion y tecnologia oportuna para formarse y desarrollar nuevas capacidades,
convirtiéndose en una importante estrategia para las organizaciones ya que desarrolla un
entorno Optimo que ayuda a confrontar retos que se manifiesten en la organizacion,
implementa en los trabajadores estrategias de tal modo que se sientan identificados y
puedan aceptar responsabilidades, comprometiéndose con la organizacion y

contribuyendo al logro de objetivos y metas. (Santa Cruz, 2015)

En la Tabla 7 se evidencia que el 45% de los participantes perciben un nivel deficiente
en la dimension delegacién de poder del empoderamiento laboral y en el cambio
organizacional, el 25% de la muestra participante perciben un nivel bueno en la dimensién
delegacion de poder del empoderamiento laboral y en el cambio organizacional. El valor
de Tau-b de Kendall es 0.716, con una significancia de 0.000 que es menor al 1% de
significancia estandar (P<0.01), el coeficiente Rho Spearman = 0.877 (positiva alta);
demostrandose que la dimension delegacion de poder del empoderamiento laboral incide
muy significativamente en el cambio organizacional de la Municipalidad Distrital de
Laredo-Trujillo, 2018. Estos resultados son evidencias que la delegacion de poder en la
municipalidad Distrital de Laredo es deficiente, debido a que otorgan poder a las personas
mediante la delegacion de autoridad y responsabilidades en todos los niveles de la
organizacion. Se define al cambio organizacional como aquellas transformaciones que se

realizan en las distintas dimensiones de una organizacion causadas tanto por fuerzas
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naturales como impulsadas por la voluntad de quienes las crean e impulsan. (Pérez,
Vilarifio, Ronda, 2017, pp.325-326)

En la Tabla 8 se evidencia que el 35% de los participantes perciben un nivel deficiente
en la dimensién motivacion del empoderamiento laboral y en el cambio organizacional,
el 22.5% de la muestra participante perciben un nivel regular en la dimension motivacién
del empoderamiento laboral y nivel bueno en el cambio organizacional. El valor de Tau-
b de Kendall es 0.453, con una significancia de 0.000 que es menor al 1% de significancia
estandar (P<0.01), el coeficiente Rho Spearman = 0.559 (positiva moderada);
demostrandose que la dimension motivacion del empoderamiento laboral incide muy
significativamente en el cambio organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo-
Trujillo, 2018. Motivar a los individuos constantemente implica enaltecer correcto
desempefio, gratificar, consentir la participacion y celebrar el logro de metas. (L6pez
Belito & Monge Gala, 2017, p.27). Ademas, se conoce que el desempefio en la
organizacion es exitoso debido al reconocimiento que hace cada jefe a su personal en
acorde con el resultado que logra en la realizacién de sus tareas, tomando en cuenta las
condiciones iddneas de trabajo, esto origina la mejora en el clima organizacional. (Del
Valle Pomasunco, 2018, p.10)

En la Tabla 9 se evidencia que el 42.5% de la muestra participante perciben un nivel
deficiente en la dimension liderazgo del empoderamiento laboral y en el cambio
organizacional, a diferencia que 20.0% de los participantes perciben un nivel bueno en la
dimensién liderazgo del empoderamiento laboral y en el cambio organizacional El valor
de Tau-b de Kendall es 0.629, con una significancia de 0.000 que es menor al 1% de
significancia estandar (P<0.01), el coeficiente Rho Spearman = 0.778 (positiva alta);
demostrandose que la dimension liderazgo del empoderamiento laboral incide muy
significativamente en el cambio organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo-
Trujillo, 2018. El rol de liderazgo consiste en incrementar la participacion del personal,
haciendo que demuestren su creatividad y fomentando el auge de sus habilidades.
Ademas, la vision integrada del liderazgo (dada por el lider, el capital humano y la
organizacion) tiene como fin conllevar a la calidad y excelencia de la organizacion que
lo implemente, haciendo que su personal responda adecuada y eficazmente ante amenazas

y oportunidades debido a que aumenta sus capacidades de analisis e interpretacion del
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ambiente que favorecen al cambio organizacional. (Serrano Orellana & Portalanza, 2014,
p. 118)

En la Tabla 10 se evidencia que el 57.5% de los participantes perciben un nivel deficiente
en la dimension estatus del empoderamiento laboral y en el cambio organizacional, el
35% de la muestra participante perciben un nivel bueno en la dimension estatus del
empoderamiento laboral y en el cambio organizacional. El valor de Tau-b de Kendall es
0.635, con una significancia de 0.000 que es menor al 1% de significancia estandar
(P<0.01), el coeficiente Rho Spearman = 0.800 (positiva alta); demostrandose que la
dimension estatus del empoderamiento laboral incide muy significativamente en el
cambio organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018. Las teorias
de cambio desde la perspectiva institucional buscan de manera imperativa la legitimidad
(entendida como normas y reglas, culturales y legales, prevalecientes) para acomodarse a
requerimientos institucionales (Romero; Matamoros & Campo, 2013, p.6)

En la Tabla 11 se evidencia que el 42.5% de los participantes perciben un nivel deficiente
en el empoderamiento laboral y en la dimension de la preparacion para el cambio, el
17.5% de la muestra participante perciben un nivel bueno en el empoderamiento laboral
y en la dimensién preparacién para el cambio. El valor de Tau-b de Kendall es 0.729, con
una significancia de 0.000 que es menor al 1% de significancia estandar (P<0.01), el
coeficiente Rho Spearman = 0.880 (positiva alta); demostrandose que la dimension
preparacion del cambio, del empoderamiento laboral incide muy significativamente en el
cambio organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018. En el Per(
se viene estableciendo cambios en el manejo de politicas de calidad educativa, guiadas a
mejorar la labor directiva de las instituciones educativas. Estos cambios deseados en el
personal de una institucion moderna estan vinculados al nivel de empoderamiento de
dicho personal; y méas aun que el personal con alto nivel de empoderamiento propio
integra las metas organizacionales y se convierten en mas capaces, lo cual les genera un
mayor control acerca de su labor conllevandolos a ser mas participativos. (Quispe, M.A.,
2018, p.15)

En la Tabla 12 se evidencia que el 42.5% de la muestra participante perciben un nivel

bueno del empoderamiento laboral y asimilacion al cambio, a diferencia que 17.5% de
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los participantes perciben un nivel regular del empoderamiento laboral y asimilacion al
cambio. El valor de Tau-b de Kendall es 0.785, con una significancia de 0.000 que es
menor al 1% de significancia estandar (P<0.01), el coeficiente Rho Spearman = 0.915
(positiva alta); demostrandose que la dimension asimilacion al cambio, del
empoderamiento laboral incide muy significativamente en el cambio organizacional de la
Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018. El empowerment es una palabra inglesa
que se puede traducir literalmente por "dar poder”. Entendida como herramienta de
direccidn, la cual delega poder y autoridad que da el directivo hacia el personal bajo su
mando dentro de un modelo descentralizado y autonomo de organizacion. (Guzman et al,
2015, p. 34).

En la Tabla 13 se evidencia que el 55.0% de los participantes perciben un nivel deficiente
del empoderamiento laboral y aceptacion al cambio, mientras el 20.0% de la muestra
participante perciben un nivel bueno del empoderamiento laboral y un nivel bueno en la
aceptacién al cambio. El valor de Tau-b de Kendall es 0.683, con una significancia de
0.000 que es menor al 1% de significancia estandar (P<0.01), el coeficiente Rho
Spearman = 0.843 (positiva alta); demostrandose que la dimension aceptacién al cambio,
del empoderamiento laboral incide muy significativamente en el cambio organizacional
de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018. Cabe recalcar que dentro de una
organizacion es importante que todos los miembros contribuyan con el cambio, teniendo
en cuenta que las transformaciones futuras beneficien a cada uno de ellos; si no solo se
avistaran iniciativas de proyectos y ninguno se llevara acabo. Hay ciertas caracteristicas
que influyen en el cambio, como la edad del duefio, la edad de la empresa y el costo que

implica el cambio (Robles Acosta, Marcelino & Ortega Reyes, 2014, p.5)

Asi mismo, la aceptacion al cambio se da cuando dichas ideas de cambian se aceptan con
legitimidad cognitiva, es decir, que se dan por sentadas. En ese proceso las entidades
reguladoras del estado son fundamentales para la realizacién de este proceso, debido a
que permiten la formacidn, reproduccion y comprension de dichos cambios. Sin embargo,
esta aceptacion no se da de manera momentanea, sino que requiere de repeticion. (Yepes
Lugo, C.A., 2017, p.22)
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En la Tabla 14 se evidencia que el 57.5% de los participantes perciben un nivel deficiente
del empoderamiento laboral y compromiso al cambio, mientras que el 20% de la muestra
participante perciben un nivel bueno del empoderamiento laboral y en el compromiso al
cambio. El valor de Tau-b de Kendall es 0.593, con una significancia de 0.000 que es
menor al 1% de significancia estandar (P<0.01), el coeficiente Rho Spearman=0.770
(positiva alta); demostrdndose que la dimensién compromiso al cambio, del
empoderamiento laboral incide muy significativamente en el cambio organizacional de la
Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018. La razén usual de este resultado
deprimente en la depreciacion del compromiso gerencial con el cambio, es debido a que
es dificil y no se logra por reglamento ni declinando la responsabilidad; dependera
considerablemente de que sean desarraigadas actitudes y conductas que paralizan los
cambios. Si bien actualmente gracias a la modernizacion del estado, se promueve el uso
de una gerencia participativa, en la exploracion literaria no se han hallado investigaciones
acerca del empoderamiento relacionado al personal administrativo del sector educacion,
cuanto menos aquellas referentes a los tres niveles de la administracion pablica: a nivel
central, regional y local. (MINEDU, 2014)

Los resultados encontrados en la presente investigacion muestran que hasta el dia de hoy
no se ha avanzado mucho en temas como el empoderamiento laboral y el cambio
organizacional, ya que dichos resultados coinciden de manera indirecta con los
encontrados por Bricefio y Reyna en su estudio “Cultura Organizacional de la
Municipalidad de Laredo”, donde encontraron que la Municipalidad de Laredo no
presentaba organizacién, que prevalecia una cultura tradicional con estilos burocraticos,
la toma de decisiones y la comunicacion se hacia de manera vertical y se notaba el
conformismo por parte del personal, lo cual obstaculizaba un desempefio eficiente y una

adecuada prestacion de servicios.

Hay que tener en cuenta que el cambio en las areas organizacionales basado en el
empoderamiento de la institucién se da gracias a que dichas instituciones actdan de
manera empoderada, ademas el emprendimiento y el trabajo institucional son otros
factores principales en la transformacion de las organizaciones, ya que el trabajo del
personal crea, mantiene e interrumpe las acciones que son consideradas legitimas dentro
de un campo. (Yepes Lugo, C.A., 2017, p.29)
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Finalmente, se considera que la presente tesis es un aporte importante que contribuye
como base tedrica a otras investigaciones y estd enmarcada en ayudar a las organizaciones
del presente siglo a enfrentar los cambiantes retos y desafios mediante la implementacién
de herramientas como el empoderamiento para mejorar la gestion publica en cuanto al
servicio de atencion, el trato a la ciudadania, la realizacién de buenas précticas de
laborales, disminucion del nivel de quejas o reclamaciones y conseguir que la poblacion
tenga mayor confianza en las entidades estatales garantizando y promoviendo la
participacion activa y descentralizada por parte de su personal, con la finalidad de lograr
objetivos, metas y resultados en pro de mejorar la calidad servicio que recibe la poblacion

gue acude a organizaciones como la Municipalidad Distrital de Laredo.
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V. CONCLUSIONES

5.1.El Empoderamiento laboral incide muy significativamente en el cambio organizacional
de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018; en virtud del valor Tau-b de
Kendall es 0.736, con una significancia de 0.000 que es menor al 1% de significancia
estandar (P<0.01), el coeficiente Rho Spearman = 0.893 (positiva alta); en consecuencia,
se acepta la hipdtesis de la investigacion y se rechaza la hipétesis nula.

5.2.El nivel de avance es deficiente en el empoderamiento laboral con el 57.5%, el nivel
regular con un 22.5% y el nivel bueno con el 20%.

5.3.El nivel de cumplimiento del cambio organizacional, en la municipalidad distrital de
Laredo, 2018, es de nivel bueno con un 35%, seguido del nivel regular con un 7.5%, y
nivel deficiente es el 57.5%.

5.4.El nivel deficiente prevalece en las dimensiones de la variable independiente en el orden
que sigue, la dimension delegacién de poder con 45%; dimension motivacion 42.5%;
dimension liderazgo con 47.5 %; y dimension estatus con un 57.5%.

5.5.El nivel deficiente prevalece en las dimensiones de la variable dependiente en el orden
que sigue, dimension preparacion para el cambio 42.5%; dimensidén asimilacion al
cambio con 47.5%; dimension aceptacion al cambio con 55%; dimension compromiso al
cambio con 57.5%.

5.6.Empoderamiento laboral referida la delegacion de poder incide muy significativamente
en el cambio organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018; en
virtud la tabla de Tau-b de Kendall es 0.716, con una significancia de 0.000 que es menor
al 1% de significancia estandar (P<0.01), el coeficiente Rho Spearman = 0.877 (positiva
alta).

5.7.Empoderamiento laboral referida a motivacion incide significativamente en el cambio
organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018; en virtud a la tabla
de Tau-b de Kendall es 0.453, con una significancia de 0.000 que es menor al 1% de
significancia estandar (P<0.01), el coeficiente Rho Spearman = 0.559 (positiva
moderada).

5.8.Empoderamiento laboral referida a liderazgo incide muy significativamente en el cambio
organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018; en virtud la tabla
de Tau-b de Kendall es 0.629, con una significancia de 0.000 que es menor al 1% de

significancia estandar (P<0.01), el coeficiente Rho Spearman = 0.778 (positiva alta).
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5.9.Empoderamiento laboral referida al estatus incide muy significativamente en el cambio

organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018; en virtud a la tabla
de Tau-b de Kendall es 0.635, con una significancia de 0.000 que es menor al 1% de
significancia estandar (P<0.01), el coeficiente Rho Spearman = 0.800 (positiva alta).

5.10.Empoderamiento laboral incide muy significativamente en el cambio organizacional
referida a preparacion para el cambio de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo,
2018; en virtud a la tabla de Tau-b de Kendall es 0.729, con una significancia de 0.000
que es menor al 1% de significancia estandar (P<0.01), el coeficiente Rho Spearman =
0.880 (positiva alta).

5.11.Empoderamiento laboral incide muy significativamente en el cambio organizacional
referida la asimilacion al cambio de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018;
en virtud a la tabla de Tau-b de Kendall es 0.785, con una significancia de 0.000 que es
menor al 1% de significancia estandar (P<0.01), el coeficiente Rho Spearman = 0.915
(positiva alta).

5.12.Empoderamiento laboral incide significativamente en el cambio organizacional referida
la aceptacion al cambio de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018; en virtud
a la tabla de Tau-b de Kendall es 0.683, con una significancia de 0.000 que es menor al
1% de significancia estandar (P<0.01), el coeficiente Rho Spearman = 0.843 (positiva
alta).

5.13.Empoderamiento laboral referida compromiso al cambio incide significativamente en el
cambio organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018; en virtud
a la tabla de Tau-b de Kendall es 0.593, con una significancia de 0.000 que es menor al
1% de significancia estandar (P<0.01), el coeficiente Rho Spearman=0.770 (positiva
alta).
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VI.

RECOMENDACIONES

Se recomienda al personal administrativo o servidores publicos de la Municipalidad
de Laredo, desarrollen sus capacidades, habilidades, para que puedan tener la
aprobacién y voto de confianza de parte de su jefe, asi mismo esto ayudara a que se
motiven y puedan realizar las cosas por si solos sin depender de la autorizacién del
jefe, porque sabrian lo que tienen que hacer sin duda alguna y a la vez se sentiran
mas comprometidos con la institucion.

Se recomienda al jefe de la Unidad de Recursos Humanos de la Municipalidad
Distrital de Laredo, capacite constantemente al personal para que pueda generarle la
posibilidad que todos puedan tomar sus propias decisiones, esto hara que se sientan
mas motivados al momento de realizar sus labores y estardn mas abiertos a cambios.
Se considera de importancia, la realizacion de reuniones entre los trabajadores de la
entidad edil, a fin de hacer constante la interaccion entre los miembros
intercambiando experiencias, conocimientos, manteniendo una buena comunicacion
para la mejora del desempefio laboral.

Se recomienda al gerente de la Municipalidad Distrital de Laredo que implique al
empoderamiento en pro de cambios que desarrollen conocimientos y actitudes
conjunta e individualmente para que lograr una mejor productividad.

Se recomienda alcalde de la Municipalidad Distrital de Laredo otorgar capacitaciones
e incentivos a los trabajadores que destacan en el desarrollo de sus labores, con el
objetivo de estimularlos a mejorar su desempefio laboral. También mejorar la
infraestructura, muebles y equipos mecanizados para el mejor funcionamiento de las
oficinas en benéfico del servicio que se brinda a la comunidad Laredina.

Se recomienda a las demas entidades, que la presente investigacion cientifica sirva
como base para realizar futuras investigaciones tomando como temas relevantes: la
motivacion y el liderazgo referido a la aceptacion y compromiso al cambio por parte

del personal institucional.
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ANEXO 1: MATRIZ DE PUNTUACIONES DE LA VARIABLE EMPODERAMIENTO LABORAL

DELEGACION DE PODER MOTIVACION LIDERAZGO ESTATUS
MUESTRA TOTAL NIVEL
SUB TOTAL NIVEL SUB TOTAL NIVEL SUB TOTAL NIVEL SUB TOTAL NIVEL

1 44 REGULAR 20 REGULAR 33 REGULAR 43 BUENO 140 REGULAR
2 45 REGULAR 15 DEFICIENTE 28 REGULAR 48 BUENO 136 REGULAR
3 36 REGULAR 10 DEFICIENTE 18 DEFICIENTE 39 REGULAR 103 REGULAR
4 40 REGULAR 19 REGULAR 21 REGULAR 41 BUENO 121 REGULAR
5 33 REGULAR 11 DEFICIENTE 13 DEFICIENTE 24 DEFICIENTE 81 DEFICIENTE
6 36 REGULAR 8 DEFICIENTE 12 DEFICIENTE 23 DEFICIENTE 79 DEFICIENTE
7 51 BUENO 25 REGULAR 39 BUENO 54 BUENO 169 BUENO

8 61 BUENO 29 BUENO 37 BUENO 55 BUENO 182 BUENO

9 50 BUENO 26 BUENO 40 BUENO 49 BUENO 165 BUENO
10 53 BUENO 25 REGULAR 36 BUENO 48 BUENO 162 BUENO
11 48 BUENO 19 REGULAR 28 REGULAR 44 BUENO 139 REGULAR
12 34 REGULAR 15 DEFICIENTE 17 DEFICIENTE 35 REGULAR 101 REGULAR
13 49 BUENO 20 REGULAR 28 REGULAR 47 BUENO 144 REGULAR
14 57 BUENO 32 BUENO 42 BUENO 52 BUENO 183 BUENO
15 49 BUENO 18 REGULAR 35 BUENO 51 BUENO 153 BUENO
16 46 REGULAR 20 REGULAR 29 REGULAR 43 BUENO 138 REGULAR
17 54 BUENO 26 BUENO 39 BUENO 52 BUENO 171 BUENO
18 41 REGULAR 18 REGULAR 31 REGULAR 40 REGULAR 130 REGULAR
19 48 BUENO 21 REGULAR 34 BUENO 46 BUENO 149 BUENO
20 24 DEFICIENTE 16 DEFICIENTE 21 REGULAR 21 DEFICIENTE 82 DEFICIENTE
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21 32 REGULAR 17 REGULAR 19 DEFICIENTE 23 DEFICIENTE 91 DEFICIENTE
22 25 DEFICIENTE 17 REGULAR 19 DEFICIENTE 20 DEFICIENTE 81 DEFICIENTE
23 25 DEFICIENTE 18 REGULAR 18 DEFICIENTE 22 DEFICIENTE 83 DEFICIENTE
24 23 DEFICIENTE 16 DEFICIENTE 19 DEFICIENTE 23 DEFICIENTE 81 DEFICIENTE
25 30 DEFICIENTE 14 DEFICIENTE 23 REGULAR 23 DEFICIENTE 90 DEFICIENTE
26 28 DEFICIENTE 15 DEFICIENTE 21 REGULAR 20 DEFICIENTE 84 DEFICIENTE
27 28 DEFICIENTE 16 DEFICIENTE 19 DEFICIENTE 19 DEFICIENTE 82 DEFICIENTE
28 29 DEFICIENTE 16 DEFICIENTE 24 REGULAR 17 DEFICIENTE 86 DEFICIENTE
29 29 DEFICIENTE 16 DEFICIENTE 21 REGULAR 20 DEFICIENTE 86 DEFICIENTE
30 29 DEFICIENTE 13 DEFICIENTE 20 DEFICIENTE 20 DEFICIENTE 82 DEFICIENTE
31 22 DEFICIENTE 16 DEFICIENTE 18 DEFICIENTE 21 DEFICIENTE 77 DEFICIENTE
32 27 DEFICIENTE 15 DEFICIENTE 21 REGULAR 18 DEFICIENTE 81 DEFICIENTE
33 27 DEFICIENTE 18 REGULAR 14 DEFICIENTE 21 DEFICIENTE 80 DEFICIENTE
34 27 DEFICIENTE 17 REGULAR 19 DEFICIENTE 19 DEFICIENTE 82 DEFICIENTE
35 31 REGULAR 17 REGULAR 19 DEFICIENTE 22 DEFICIENTE 89 DEFICIENTE
36 24 DEFICIENTE 15 DEFICIENTE 20 DEFICIENTE 18 DEFICIENTE 77 DEFICIENTE
37 25 DEFICIENTE 17 REGULAR 18 DEFICIENTE 17 DEFICIENTE 77 DEFICIENTE
38 31 REGULAR 17 REGULAR 19 DEFICIENTE 22 DEFICIENTE 89 DEFICIENTE
39 24 DEFICIENTE 15 DEFICIENTE 20 DEFICIENTE 18 DEFICIENTE 77 DEFICIENTE
40 25 DEFICIENTE 17 REGULAR 18 DEFICIENTE 17 DEFICIENTE 77 DEFICIENTE

Fuente: Instrumentos aplicados a los jefes y trabajadores la Unidad de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018
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MATRIZ DE PUNTUACIONES DE LA VARIABLE CAMBIO ORGANIZACIONAL

PREPARACION PARA EL ASIMILACION AL ACEPTACION AL COMPROMISO AL
MUESTRA CAMBIO CAMBIO CAMBIO CAMBIO TOTAL NIVEL
] e | B | e B [ wa | B | e

1 26 BUENO 35 BUENO 47 BUENO 40 BUENO 148 BUENO
2 21 REGULAR 30 REGULAR 48 BUENO 49 BUENO 148 BUENO
3 17 REGULAR 27 REGULAR 42 REGULAR 37 BUENO 123 REGULAR
4 26 BUENO 36 BUENO 44 REGULAR 40 BUENO 146 BUENO
5 14 DEFICIENTE 13 DEFICIENTE 18 DEFICIENTE 15 DEFICIENTE 60 DEFICIENTE
6 15 DEFICIENTE 14 DEFICIENTE 28 REGULAR 18 DEFICIENTE 75 DEFICIENTE
7 26 BUENO 36 BUENO 51 BUENO 43 BUENO 156 BUENO
8 30 BUENO 37 BUENO 48 BUENO 40 BUENO 155 BUENO
9 26 BUENO 40 BUENO 54 BUENO 46 BUENO 166 BUENO
10 29 BUENO 34 BUENO 48 BUENO 43 BUENO 154 BUENO
11 25 REGULAR 33 REGULAR 48 BUENO 38 BUENO 144 BUENO
12 17 REGULAR 26 REGULAR 37 REGULAR 37 BUENO 117 REGULAR
13 26 BUENO 34 BUENO 43 REGULAR 38 BUENO 141 BUENO
14 29 BUENO 40 BUENO 51 BUENO 49 BUENO 169 BUENO
15 28 BUENO 38 BUENO 53 BUENO 50 BUENO 169 BUENO
16 21 REGULAR 31 REGULAR 50 BUENO 43 BUENO 145 BUENO
17 29 BUENO 41 BUENO 48 BUENO 44 BUENO 162 BUENO
18 24 REGULAR 28 REGULAR 44 REGULAR 40 BUENO 136 REGULAR
19 25 REGULAR 32 REGULAR 50 BUENO 43 BUENO 150 BUENO
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20 15 DEFICIENTE 19 DEFICIENTE 21 DEFICIENTE 14 DEFICIENTE 69 DEFICIENTE
21 17 REGULAR 21 REGULAR 23 DEFICIENTE 14 DEFICIENTE 75 DEFICIENTE
22 10 DEFICIENTE 17 DEFICIENTE 23 DEFICIENTE 13 DEFICIENTE 63 DEFICIENTE
23 14 DEFICIENTE 18 DEFICIENTE 23 DEFICIENTE 18 DEFICIENTE 73 DEFICIENTE
24 11 DEFICIENTE 14 DEFICIENTE 18 DEFICIENTE 12 DEFICIENTE 55 DEFICIENTE
25 17 REGULAR 21 REGULAR 24 DEFICIENTE 16 DEFICIENTE 78 DEFICIENTE
26 18 REGULAR 19 DEFICIENTE 25 DEFICIENTE 20 DEFICIENTE 82 DEFICIENTE
27 13 DEFICIENTE 14 DEFICIENTE 18 DEFICIENTE 14 DEFICIENTE 59 DEFICIENTE
28 16 DEFICIENTE 17 DEFICIENTE 23 DEFICIENTE 19 DEFICIENTE 75 DEFICIENTE
29 17 REGULAR 20 DEFICIENTE 21 DEFICIENTE 17 DEFICIENTE 75 DEFICIENTE
30 16 DEFICIENTE 18 DEFICIENTE 26 DEFICIENTE 17 DEFICIENTE 77 DEFICIENTE
31 16 DEFICIENTE 16 DEFICIENTE 23 DEFICIENTE 18 DEFICIENTE 73 DEFICIENTE
32 15 DEFICIENTE 17 DEFICIENTE 23 DEFICIENTE 19 DEFICIENTE 74 DEFICIENTE
33 14 DEFICIENTE 19 DEFICIENTE 23 DEFICIENTE 13 DEFICIENTE 69 DEFICIENTE
34 17 REGULAR 21 REGULAR 23 DEFICIENTE 17 DEFICIENTE 78 DEFICIENTE
35 17 REGULAR 21 REGULAR 26 DEFICIENTE 18 DEFICIENTE 82 DEFICIENTE
36 13 DEFICIENTE 15 DEFICIENTE 22 DEFICIENTE 18 DEFICIENTE 68 DEFICIENTE
37 16 DEFICIENTE 17 DEFICIENTE 22 DEFICIENTE 18 DEFICIENTE 73 DEFICIENTE
38 13 DEFICIENTE 18 DEFICIENTE 23 DEFICIENTE 18 DEFICIENTE 72 DEFICIENTE
39 16 DEFICIENTE 17 DEFICIENTE 22 DEFICIENTE 18 DEFICIENTE 73 DEFICIENTE
40 12 DEFICIENTE 18 DEFICIENTE 23 DEFICIENTE 18 DEFICIENTE 71 DEFICIENTE

Fuente: Instrumentos aplicados a los jefes y trabajadores la Unidad de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018
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ANEXO 2: Validacion del contenido de fichas en la variable empoderamiento laboral

FICHA DE VALIDACION DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:
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Registro de los expertos validadores del instrumento Cuestionario del

empoderamiento laboral

JUECES Sig. P | Decision Decision
ITEMS CRITERIOS Acuerdos | Aiken (V) <0%5 Aiken Lawshe (CVR) Lawshe
01]02]03|04]05 '
Redaccion 111 |11 |1 ]5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1|1 |1 |1 |1 ][5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
¢El personal recibe la
orientacion necesaria para | Coherencia 111 |1 |1 |1 ]5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
desarrollar su trabajo?
Adecuacién 111 |11 |1 ]5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 111 |11 |1 ]5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1|1 |1 |1 |1 ][5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 111 |11 |1 ]5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
¢El personal que labora en
la Municipalidad  es | Coherencia 1)1 |1 |11 ]5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
suficiente?
Adecuacion 1|1 |1 |1 |1 ]5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1|1 |1 |1 |1 ]5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccién 111 |11 |1 |5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
i Pertinencia 111|111 |1 ]5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
¢El personal que trabaja
en la Municipalidad esta o onci ' EO B B 1.00 0032 |valido | 1.00 Validez perfecta
en capacitacion
inua?
continua’ Adecuacion (o N T T e 1.00 0032 |valido | 1.00 Validez perfecta
Comprension 111 |11 |1 |5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccién 111 |11 |1 |5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 111 |11 |1 |5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
¢Estd seguro de sus
capacidades para realizar | Coherencia 111 |1 1|1 ]5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
sus actividades laborales?
Adecuacién 111 |11 |1 |5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 111 |1 |1 |1 ]5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 111 |11 |1 |5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 111 |1 |1 |1 ][5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
¢Considera que las tareas
que realizaen su areaesson | Coherencia 111 |1 )1 |1 |5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
eficientes?
Adecuacion 111 |1 |1 |1 ][5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 111 |11 |1 |5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccién 111 |11 |1 |5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 111 |11 |1 |5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
¢Se siente Util con la labor f oo rencia o O B T A 1.00 0032 |valido | 1.00 Validez perfecta
que realiza?
Adecuacién 111 |11 |1 |5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 111 |1 )1 |1 |5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 111 |11 |1 |5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 111 |11 |1 ]5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
¢Considera que ha
adquirido habilidades | Coherencia 111 |1 |11 ]5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
necesarias para su trabajo?
Adecuacion 1|1 |1 |1 |1 |5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprensién 1|1 |1 |1 |0 |4 0.80 0.032 | Vélido 0.60 Vélida
¢El  gerente municipal | poyo gy 1 a2 ]s 1.00 0032 |vaido | 1.00 Validez perfecta
motiva e influye en el
?
personal? Pertinencia i B B N B 1.00 0032 |valido | 1.00 Validez perfecta
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¢Los funcionarios cuentan
con el respaldo del gerente
municipal?

(Existe delegacion de
autoridad?

¢El personal desarrolla sus
aptitudes de desempefio?

¢El personal es
competente?

¢El personal se siente
integrado en toda la
institucion?

¢Recibe algln incentivo
por parte de la
Municipalidad
(felicitacion, comision,
entre otros) cuando realiza
su trabajo?

¢Considera que un mayor
esfuerzo es de acuerdo a su
remuneracion?

¢Considera que al realizar
tareas fuera de su
responsabilidad  consigue
ayuda cuando la necesita?

Coherencia 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
Adecuacion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprensién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprensién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
Adecuacion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacion 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
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¢Su  jefe promueve la
creatividad en su érea de
trabajo?

¢Sienten un buen clima
laboral en la
Municipalidad?

¢Implantan la innovacion
para mejorar la calidad de
trabajo?

¢Su gerente promueve las
capacitaciones en  su
trabajo?

;Considera que en la
Municipalidad existe
independencia y la razon
para tomar decisiones?

¢Conoce los objetivos de la
Municipalidad?

¢Su jefe delega autoridad
para la toma de decisiones?

(Tiene autonomia para
decidir como hacer su
trabajo?

¢El gerente le permite
aportar consejos  (tiles

Comprension 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprensién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Vvalido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprensién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacion 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
Adecuacion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprensién 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
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sobre que podria mejorar en
la Municipalidad?

¢El gerente realiza
supervisiones a las tareas
que realiza?

¢Considera usted que sus
jefes lo mantienen
informado acerca de los
cambios importantes que se
realizan en la
Municipalidad?

¢Existe un trato equitativo
por parte del gerente con
todos los trabajadores?

¢(Cree  Ud. que Ia
Municipalidad es flexible
ante las diferentes acciones
que realiza?

¢Le complace los
resultados de su trabajo?

¢El horario en que trabaja
le resulta comodo?

;Cree que su trabajo le
permite cubrir sus
expectativas?

;Tiene el apoyo 'y
consideracion  de  sus
compafieros de trabajo?

Pertinencia 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Vvalido 1.00 Validez perfecta
Redaccién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprensién 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacion 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
Comprensién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta

72



¢La Municipalidad brinda
oportunidades a  sus
trabajadores en base a sus
derechos?

¢Tiene credibilidad en la
realizacion de sus tareas?

¢La realizacion de sus
tareas lo hace de manera
oportuna?

¢Le dan la oportunidad de
seguir aprendiendo?

¢Considera que su
desempefio es importante
dentro de su &rea?

;Considera que en el
desarrollo de sus tareas le
permite adquirir nuevas
habilidades y desafios?

¢Su desempefio incide en la
obtencion de mejorar las
metas propuestas?

Coherencia 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
Adecuacién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprensién 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
Redaccién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacion 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
Comprensién 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
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Validacién de contenido de fichas en la variable cambio organizacional

FICHA DE VALIDACION DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del

Instrumento

Cuestionario del cambio organizacional

Objetivo de

Instrumento

Laredo, Trujillo-2018

Medir el nivel de cambio organizacional de la Municipalidad Distrital de

Aplicado a la
Muestra

Participante

40 participantes, de los cuales 30 son hombres y 10 son mujeres.

Nombres y Apellidos

éw : MW % DNI N°

del Experto @w - / /‘7/ /;7/4/0 é

Direccién lntls Loy fooncraloles 35D pfzé Teléfono

Domiciliaria $0f ~ Tt £Z5 £ A iciliario |29 ¥-6227X7
— : F i ,77_,9, /(o Domiciliario

Titulo Profesional / = Teléfono

Especialidad ,ZL”’7 bosiono focninio Celular FEETrIver

Grado Académico

BT po it 200 onbisimrinnn

Lugary

Z
il fGraies Salazar

.....

LC EDUCATTON SE
MG. EN GESTION PUBLICA Y DESARROLLO LOCAL
DOCTOR A

7:/”_1/;”);7 Fecha: ’JA@'//A/ 2./ @0 Ao 79
Ll el i

FICHA DE VALIDACION DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del
F———— Cuestionario del cambio organizacional
Objetivo de Medir el nivel de cambio organizacional de la Municipalidad Distrital de
Instrumento Laredo, Trujillo-2018
Aplicado a la
Muestra 40 participantes, de los cuales 30 son hombres y 10 son mujeres.
Participante
Nombres y Apellidos
i Expmyo ¥ IMs Palados Serna DNILN® 18095633
Direccion : Teléfono
Domiciliaria A\" Nans; che 1283 Domiciliario 200sS ¢
Titulo Profesional / Teléfono
Especialidad Ricol gl Celular i) @ S
Grado Académico Doctor
Lugary
NI ‘ Fecha: Th{)" “0/ 25 s 201 9

Drc. Lins T okl Sevr
3 s Sern
IOCTORA EN PSICOLOG ¢
38 AerA
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FICHA DE VALIDACION DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

[ Nombre det

Instrumento

Cuestionario del cambio organizacional

Objetivo de

Instrumento

Medir el nivel de cambio organizacional de la Municipalidad Distrital de
Laredo, Trujillo-2018

Aplicado a la
Muestra
Participante

40 participantes, de los cuales 30 son hombres y 10 son mujeres.

Nombres y Apellidos ANDRES = R\Z‘t U N
e R e DNI N°® NFU32Le5
et EBxperto RECALDE. GrR ACEY
Direcciéon YAHURAR HUACHA NP 411 Teléfono
Domiciliaria Domiciliario
Titulo Profesional / ABOEATO Teléfono AYIIUIF3 S
Especialidad Celular N
Grado Académico RO T OR. o
I FIRMA Lugar y
Fecha: F"‘-'}/‘- o, 25. 08 - 20719

FICHA DE VALIDACION DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del

Cuestionario del cambio organizacional

Instrumento
Objetivo de Medir el nivel de cambio organizacional de la Municipalidad Distrital de
Instrumento Laredo, Trujillo-2018

Aplicado a la
Muestra

Participante

40 participantes, de los cuales 30 son hombres y 10 son mujeres.

Nombres y Apellidos | A7, rga —la Neoewrr” DNLN® A —
del Experto Ruvispe A W(“€Sf/a75~ !

Direcciéon Teléfono

Domiciliaria Cada PR Domiciliario =

Titulo Profesional / Lic. en &F*M o, Teléfono 5
Especialidad L Celular F6€5037/.397

Grado Académico

Na}z'.s_ff»- @n EArca crosy rnxlnu‘fr'{/ /l/eo:oiduaaa'o'u

FIRMA

Lugar y -

T

Try Mo 29 Mayo 20/

Fecha:

FICHA DE VALIDACION DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del

Instrumento

Cuestionario del cambio organizacional

Objetivo de

Instrumento

Medir el nivel de cambio organizacional de la Municipalidad Distrital de
Laredo, Trujillo-2018

Aplicado a la

Muestra 40 participantes, de los cuales 30 son hombres y 10 son mujeres.
Participante
Nombres y Apellidos { Z

v Ap Shaannet chén%ue_z_ DNI N° GURB3432sS
del Experto LCia Wos
Direccién Coslos Bacey, T« <49t | Teléfono
Domiciliaria Domiciliario
Titulo Profesional / Teléf

Axcpaathe S e N p— qQYgz2INZS
Especialidad Celular
Grado Académico THaansles e Gerhen Riblice
Lugar s a
FIRMA _Qﬁ‘f SRR Teojillo, ©X yonde 2015
1 Fecha:
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Registro de los expertos validadores del instrumento Cuestionario del cambio

organizacional
JUECES . . s
ITEMS CRITERIOS Acuerdos | Aiken (V) i:)gog Rﬁf;:on (Lg\vy;f;e Eg&z;?en
01]02]|03]04]|05 :
Redaccion 11 |1 |1 |1 ]5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
L i Pertinencia 111 |11 ]1]5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
¢La Municipalidad difunde los
MOLIVOS 'y  Propositos  que | cperengi O T T O T 1.00 0032 |valido | 1.00 Validez perfecta
orientaran algin proceso de
cambio? » Al .
Adecuacion 11 |1 |1 |1 ]5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprensién 11 |1 |1 |1 ]5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccién 111|111 |5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
o . Pertinencia 1|1 |1 ]1 1115 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
¢La Municipalidad suministra
oportunamente informacion | oo rancia o O O e 1.00 0032 |vaido | 1.00 Validez perfecta
sobre la marcha del proceso de
cambio? ., . .
Adecuacién 111|111 |5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 111|111 |5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1|1 |11 |1 ]5 1.00 0.032 | Vvélido 1.00 Validez perfecta
L i Pertinencia 111|111 |5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
¢La Municipalidad realiza
actividades  que permiten | ¢operencig 0 O N O B 1.00 0032 |valido | 1.00 Validez perfecta
optimizar el proceso de
cambio? ” - .
Adecuacién 111|111 |5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1|1 |11 |1 ]5 1.00 0.032 | Vvélido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 111 |1 |1 |1 ]5 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
L i Pertinencia 111 |11 |1]5 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
¢La Municipalidad brinda Ila
orientacion  necesaria  para | o oparencia (O O O O T 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
asumir las responsabilidades a
?
los cargos? Adecuacion ' F E B 1.00 0032 |vaido | 1.00 Validez perfecta
Comprensién 111|111 |5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccién 111|111 |5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
i i Pertinencia 111 |11 ]1]5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
¢Es consciente que la capacidad
de cambio es permanente Y | ooporenci o O B O T 1.00 0032 |vaido | 1.00 Validez perfecta
mejora su vida laboral y
personal? - - .
Adecuacién 111|111 |5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1|1 |1 |1 |1 ]5 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 111|111 |1 ]5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 111|111 |5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
(Aporta  sugerencias  para
identificar  posibilidades de | Coherencia 111|111 |5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
cambio en la Municipalidad?
Adecuacion 11 |1 |1 |1 |5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprensién 1|1 |1 |1 |1 ]5 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1|1 |1 |1 |1 ]5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 111|111 |5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
¢Puede opinar sobre aspectos
relacionados al proceso de | Coherencia 1|1 |1 |1 |1 ]5 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
cambio?
Adecuacion 1|1 |1 |1 |1 ]5 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1|1 |1 |1 [0 |4 0.80 0.032 | Vélido 0.60 Vilida
¢Entiende las responsabilidades " - .
que se le asignan como producto Redaccion 111|111 |5 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
- i
de un cambio organizacional? f oo oo ' B 1.00 0032 |vaido | 1.00 Validez perfecta
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;Tiene las capacidades para
abordar las responsabilidades
asignadas?

¢Tiene la suficiente motivacion
para abordar las
responsabilidades asignadas?

¢Se siente satisfecho con las
responsabilidades asignadas?

¢Siente satisfaccién con los
cambios generados en la
Municipalidad a partir de un
proceso de cambio?

¢Los programas de induccion
brindan la informacion
suficiente para entender una
nueva situacion institucional?

(A partir de un proceso de
cambio organizacional
desarrollo més actividades de
manera mas eficiente?

¢Su estado de &nimo producto de
un  proceso de  cambio
organizacional, asimila los
cambios implantados en la
Municipalidad?

¢En una nueva situacion
organizacional ~ percibe la
oportunidad para su crecimiento
laboral y personal?

Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprensién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1.00 0.032 | Vvélido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacion 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
Comprensién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
Adecuacién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprensién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacion 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
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;Se adapta bien a las
responsabilidades asignadas a su
cargo?

¢Las responsabilidades que se le
han asignado corresponden a sus
expectativas?

¢Aplica sus capacidades en el
desarrollo de las
responsabilidades asignadas en
su area de trabajo?

¢Se  identifica  con las
responsabilidades asignadas en
su area de trabajo?

¢Esté seguro de que los cambios
que se logran en base a la
puntualidad benefician a la
gestion de la organizacién?

¢(Conoce 'y comparte las
prioridades en su éarea de
trabajo?

¢Emprende por iniciativa propia
procesos de capacitacion para
asumir responsabilidades
asignadas a su cargo?

¢ Comparte las nuevas
orientaciones y politicas de la
Municipalidad?

Comprension 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprensién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Vvélido 1.00 Validez perfecta
Adecuacion 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Vvélido 1.00 Validez perfecta
Redaccién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Vvélido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprensién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Vvélido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprensién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprensién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
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¢Participa activamente en el
logro de las metas de su area de
trabajo?

(El gerente participa
activamente en el logro de las
metas de la Municipalidad?

¢Comparte las orientaciones de
trabajo que con ocasion del
proceso de cambio imparte su
gerente?

¢Contribuye a disminuir
tensiones generadas por un
cambio en su area de trabajo?

¢Esta dispuesto a contribuir con
propuestas para un mejor
cumplimiento de las
responsabilidades en su area de
trabajo?

¢Esta dispuesto a colaborar con
sus comparieros en el logro de
responsabilidades del area de
trabajo?

¢Esté dispuesto a trabajar por el
fortalecimiento de la imagen de
la entidad?

¢Esta dispuesto a contribuir para
la superacién de los obstaculos
que se presenten en el
cumplimiento de
responsabilidades asignadas?

¢Es necesario aplicar esfuerzos
adicionales para contribuir al
logro de resultados?

Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacion 1.00 0.032 | Vvélido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
Redaccién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacion 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
Redaccién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
Adecuacion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Vvélido 1.00 Validez perfecta
Redaccién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
Redaccién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
Adecuacion 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
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¢La lealtad por parte de los
demas es necesaria para el
cumplimiento de sus
responsabilidades?

¢Busca que el resultado de su
trabajo supere el desempefio
esperado?

¢Anima a sus compafieros para
que asuman positivamente un
cambio organizacional?

¢Su quehacer diario contribuye
al posicionamiento en su area de
trabajo frente a la
Municipalidad?

¢Se interesa por conocer las
funciones de otras areas?

Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacion 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
Redaccién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Vaélido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
Adecuacién 1.00 0.032 | Vaélido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
Redaccién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Vaélido 1.00 Validez perfecta
Adecuacién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
Pertinencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Coherencia 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Adecuacién 1.00 0.032 | Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1.00 0.032 | Vélido 1.00 Validez perfecta
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Anexo 3. Confiabilidad de instrumentos

Confiabilidad de los items y dimensiones de la variable independiente

Empoderamiento laboral

E DIMENSIONES Alfa de
Cronbach
Delegacion de poder
1 | ¢El personal recibe la orientacion necesaria para desarrollar su trabajo? 808
2 | ¢El personal que labora en la Municipalidad es suficiente? 837
3 ¢El personal que trabaja en la Municipalidad estd en capacitacion 862
continua? '
¢Esta seguro de sus capacidades para realizar sus actividades
4 laborales? 821
5 | ¢Considera que las tareas que realiza en su area es son eficientes? 843
6 | ¢Se siente util con la labor que realiza? 839
7 | ¢Considera que ha adquirido habilidades necesarias para su trabajo? 837
8 | ¢El gerente municipal motiva e influye en el personal? 791
9 | ¢Los funcionarios cuentan con el respaldo del gerente municipal? 817
10 | ¢Existe delegacion de autoridad? 842
11 | ¢Siente el personal su desarrollo de sus aptitudes? 824
12 | ¢El personal es competente? 821
13 | ¢El personal se siente integrado? 800
Alfa de Cronbach: a =0,839
La fiabilidad se considera como BUENA
Motivacién Alfa de
Cronbach
¢Recibe algun incentivo por parte de la Municipalidad (felicitacion,
14 "y : . 918
comision, entre otros) cuando realiza su trabajo? ’
15 | ¢Considera que un mayor esfuerzo incide en su remuneracion? 915
¢Considera que al realizar tareas fuera de su responsabilidad consigue
16 . ,924
ayuda cuando la necesita?
17 | ¢Su jefe promueve la creatividad en su area de trabajo? 895
18 | ¢Existe un buen clima laboral en la Municipalidad? 1908
19 | ¢Cree que la innovacion puede mejorar la calidad de trabajo? 893
20 | ¢Su jefe promueve las capacitaciones en su trabajo? 894
Alfa de Cronbach: a = 0,920
La fiabilidad se considera como EXCELENTE
Liderazgo Alfa de
Cronbach
¢Considera que en la Municipalidad existe independencia y la razon
21 . ,942
para tomar decisiones?
22 | ¢Conoce los objetivos de la Municipalidad? 932
23 | ¢Su jefe delega autoridad para la toma de decisiones? 933

81




24 | ¢ Tiene bastante autonomia para decidir como hacer su trabajo? 1935

o5 ¢El gerente le permite aportar consejos Utiles sobre que podria mejorar 925
en la Municipalidad? :

26 | ¢El gerente realiza supervisiones a las tareas que realiza? 1926

97 ¢Considera usted que sus jefes lo mantienen informado acerca de los 931
cambios importantes que se realizan en la Municipalidad? ’

28 ¢Existe un trato equitativo por parte del gerente con todos los 936
trabajadores? ’
¢Cree Ud. que la Municipalidad es flexible ante las decisiones que Ud.

29 926
aporta? :

Alfa de Cronbach: o =0,939
La fiabilidad se considera como EXCELENTE
Alfa de
Estatus Cronbach

30 | ¢Le complace los resultados de su trabajo? 935

31 | ¢El horario en que trabaja le resulta comodo? 1936

32 | ¢Cree que su trabajo le permite cubrir sus expectativas? 896

33 | ¢Tiene el apoyo y consideracion de sus comparieros de trabajo? 1903
¢La Municipalidad brinda oportunidades a sus trabajadores en base a

34 917
sus derechos?

35 | ¢ Tiene bastante credibilidad en la realizacion de sus tareas? 1900

36 ¢Larealizacion de sus tareas de manera oportuna eleva su credibilidad

. 901
como trabajador? '

37 | ¢Le dan la oportunidad de seguir aprendiendo? 904

38 | ¢Considera que su desempefio es importante dentro de su area? 895

39 ¢ Considera que en el desarrollo de sus tareas le permite adquirir nuevas 893
habilidades y conocimientos? :

40 | ¢Su desempefio incide en la obtencion de comodidades? ,901

Alfa de Cronbach: o =0,917
La fiabilidad se considera como EXCELENTE

Fuente: Instrumentos aplicados en prueba piloto a 15 colaboradores de una entidad edil.
El valor del instrumento del Coeficiente del Alfa de Cronbach: a =0,902 siendo la fiabilidad se

considera como BUENO.
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Confiabilidad de los items y dimensiones de la variable dependiente

El cambio organizacional

>
= DIMENSIONES Alfa de
Cronbach
Preparacion para el cambio
1 ¢La Municipalidad difunde los motivos y propo6sitos que orientaran 939
algun proceso de cambio? :
¢La Municipalidad suministra oportunamente informacion sobre la
2 . ,949
marcha del proceso de cambio?
¢La Municipalidad realiza actividades que permiten optimizar el
3 : 941
proceso de cambio?
¢La Municipalidad brinda la orientacion necesaria para asumir las
4 . ,950
responsabilidades a los cargos?
¢ Es consciente que la situacion de cambio es permanente y mejora su
5 . ,958
vida laboral y personal?
5 ¢Aporta sugerencias para identificar posibilidades de cambio en la 951
Municipalidad? :
7 | ¢Puede opinar sobre aspectos relacionados al proceso de cambio? ,945
Alfa de Cronbach: a =0,955
La fiabilidad se considera como EXCELENTE
Asimilacion al cambio Alfa de
Cronbach
8 ¢Entiende las responsabilidades que se le asignan como producto de 919
un cambio organizacional? '
9 | ¢Tiene las capacidades para abordar las responsabilidades asignadas? 922
¢Tiene la suficiente motivacion para abordar las responsabilidades
10 : ,926
asignadas?
11 | ¢Se siente satisfecho con las responsabilidades asignadas? 923
¢Siente satisfaccion con los cambios generados en la Municipalidad a
12 : : ,926
partir de un proceso de cambio?
¢Los programas de induccion brindan la informacion suficiente para
13 o T 936
entender una nueva situacion institucional?
14 ¢A partir de un proceso de cambio organizacional desarrollo mas 921
actividades de manera més eficiente? ’
15 ¢Su estado de &nimo producto de un proceso de cambio organizacional 927
no le impide asimilar los cambios implantados en la Municipalidad? ’
¢En una nueva situacion organizacional percibe la oportunidad para su
16 - 927
crecimiento laboral y personal?
Alfa de Cronbach: a = 0,933
La fiabilidad se considera como EXCELENTE
., . Alfa de
Aceptacion al cambio Cronbach
17 | ¢Se adapta bien a las responsabilidades asignadas a su cargo? 921
¢Las responsabilidades que se le han asignado corresponden a sus
18 . 914
expectativas?
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19 ¢Aplica sus capacidades en el desarrollo de las responsabilidades 920
asignadas en su area de trabajo? ’

20 ¢Se identifica con las responsabilidades asignadas en su area de
trabajo? 911

21 ¢ Esté seguro de que los cambios existentes beneficiaran a la gestion de 908
la organizacion? ’

22 | ¢Conoce y comparte las prioridades en su area de trabajo? 914

23 ¢Emprende por iniciativa propia procesos de capacitacion para asumir 910
responsabilidades asignadas a su cargo? ’

24 | ;Comparte las nuevas orientaciones y politicas de la Municipalidad? 918

25 | ¢Participa activamente en el logro de las metas de su area de trabajo? 914

26 ¢El gerente participa activamente en el logro de las metas de la 925
Municipalidad? ’

97 ¢ Comparte las orientaciones de trabajo que con ocasién del proceso de 915
cambio imparte su jefe? :

28 ¢Contribuye a disminuir tensiones generadas por un cambio en su area 916
de trabajo? ’

Alfa de Cronbach: a =0,922
La fiabilidad se considera como EXCELENTE
Compromiso al cambio Alfa_~de
Cronbach

29 ¢Estd dispuesto a contribuir con propuestas para un mejor 956
cumplimiento de las responsabilidades en su area de trabajo? '

30 ¢Esta dispuesto a colaborar con sus compafieros en el logro de 958
responsabilidades del area de trabajo? ’

31 ¢Esta dispuesto a trabajar por el fortalecimiento de la imagen de la 954
entidad? '
¢Esta dispuesto a contribuir para la superacion de los obstaculos que

32 . o . ,956
se presenten en el cumplimiento de responsabilidades asignadas?

33 ¢ Es necesario aplicar esfuerzos adicionales para contribuir al logro de 960
resultados? ’
¢No requiere motivacion por parte de otros para el cumplimiento de

34 - ,956
sus responsabilidades?

35 | ¢Busca que el resultado de su trabajo supere el desempefio esperado? 966

36 ¢Anima a sus comparieros para que asuman positivamente un cambio 957
organizacional? :

37 ¢Su quehacer diario contribuye al posicionamiento en su area de 960
trabajo frente a la Municipalidad? :

38 | ¢Se interesa por conocer las responsabilidades de otras areas? 958

Alfa de Cronbach: a =0,962
La fiabilidad se considera como EXCELENTE

Fuente: Instrumentos aplicados en prueba piloto a 15 colaboradores de una entidad edil.

El valor del instrumento del Coeficiente del Alfa de Cronbach: a =0,962 siendo la fiabilidad se
considera como EXCELENTE.
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Anexo 4. Instrumentos

Cuestionario para medir el Empoderamiento Laboral en la Municipalidad

El presente cuestionario tiene como objetivo recopilar informacion para conocer acerca del
Empoderamiento Laboral a través de la percepcion de las personas que trabajan en la
Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018.

Esta informacion sera utilizada unicamente con fines académicos para el desarrollo del
trabajo final de grado “Empoderamiento Laboral y su incidencia en el Cambio
Organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018”.

Es indispensable que usted responda todas las preguntas, lea con detenimiento. No existen
respuestas correctas ni incorrectas. Sus datos seran tratados de forma anonima y

confidencial, por favor responda con total sinceridad.

I. DATOS GENERALES
1. Edad: anos
2. Género:

Masculino ()  Femenino ()
3. Tiempo en la entidad:
Menos de 6 meses () 6 meses a 1 afio () 1afoamas ()

Il. DATOS ESPECIFICOS

A continuacion Ud. encontrara una serie de preguntas acerca de la entidad en la que trabaja.
Para cada una de ellas tendra 5 alternativas de respuestas: Totalmente en Desacuerdo (1),
En Desacuerdo (2), Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo (3), De Acuerdo (4), Totalmente
de Acuerdo (5). Su tarea consiste en marcar con una “X” el nimero que, en su opinion,

expresa con mayor exactitud LO QUE USTED PIENSA de cada pregunta.

ITEMS

Totalmente
en
Daocaciiardn
En
desacuerdo
Ni de
acuerdo
ni en
AncaniinrdAn
De acuerdo
Totalmente

NO

de acuerdo

Delegacion de poder

¢El personal recibe la orientacidbn necesaria para
desarrollar su trabajo?

2 | ¢El personal que labora en la Municipalidad es suficiente?
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¢El personal que trabaja en la Municipalidad estd en

3 capacitacién continua?
A ¢Esta seguro de sus capacidades para realizar sus
actividades laborales?
¢Considera que las tareas que realiza en su area es son
° eficientes?
6 |¢Se siente util con la labor que realiza?
¢Considera que ha adquirido habilidades necesarias para
! su trabajo?
8 | ¢El gerente municipal motiva e influye en el personal?
¢Los funcionarios cuentan con el respaldo del gerente
9 municipal?
10 |¢Existe delegacién de autoridad?
11 |[¢El personal desarrolla sus aptitudes de desempefio?
12 | ¢El personal es competente?
13 | ¢El personal se siente integrado en toda la institucion?
Motivacion
¢Recibe algln incentivo por parte de la Municipalidad
14 | (felicitacion, comision, entre otros) cuando realiza su
trabajo?
¢Considera que un mayor esfuerzo es de acuerdo a su
15 remuneracion?
¢Considera que al realizar tareas fuera de su
16 responsabilidad consigue ayuda cuando la necesita?
17 | ¢Su jefe promueve la creatividad en su area de trabajo?
18 |¢Sienten un buen clima laboral en la Municipalidad?
¢Implantan la innovacién para mejorar la calidad de
19 trabajo?
20 ¢Su gerente promueve las capacitaciones en su trabajo?
Liderazgo
91 ¢Considera que en la Municipalidad existe independencia
y la razdn para tomar decisiones?
22 | ¢Conoce los objetivos de la Municipalidad?
23 ¢Su jefe delega autoridad para la toma de decisiones?
24 | ¢Tiene autonomia para decidir como hacer su trabajo?
¢El gerente le permite aportar consejos Utiles sobre que
25 podria mejorar en la Municipalidad?
26 ¢El gerente realiza supervisiones a las tareas que realiza?
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27

¢Considera usted que sus jefes lo mantienen informado
acerca de los cambios importantes que se realizan en la
Municipalidad?

28

¢Existe un trato equitativo por parte del gerente con todos
los trabajadores?

29

¢Cree Ud. que la Municipalidad es flexible ante las
diferentes acciones que realiza?

Estatus

30

¢Le complace los resultados de su trabajo?

31

¢El horario en que trabaja le resulta comodo?

32

¢Cree que su trabajo le permite cubrir sus expectativas?

33

¢ Tiene el apoyo y consideracion de sus comparieros de
trabajo?

34

¢La Municipalidad brinda oportunidades a sus
trabajadores en base a sus derechos?

35

¢ Tiene credibilidad en la realizacion de sus tareas?

36

¢Larealizacion de sus tareas lo hace de manera oportuna?

37

¢Le dan la oportunidad de seguir aprendiendo?

38

¢Considera que su desempefio es importante dentro de su
area?

39

¢Considera que en el desarrollo de sus tareas le permite
adquirir nuevas habilidades y desafios?

40

¢Su desempefio incide en la obtencion de mejorar las
metas propuestas?

Muchas Gracias por su colaboracién
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Cuestionario sobre el Cambio Organizacional en la Municipalidad

El presente cuestionario tiene como objetivo recopilar informacion para conocer acerca del

Cambio Organizacional a través de la percepcion de las personas que trabajan en la
Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018.

Esta informacion sera utilizada unicamente con fines académicos para el desarrollo del

trabajo final de grado “Empoderamiento Laboral y su incidencia en el Cambio

Organizacional de la Municipalidad Distrital de Laredo-Trujillo, 2018”.

Es indispensable que usted responda todas las preguntas, lea con detenimiento. No existen

respuestas correctas ni incorrectas. Sus datos serdn tratados de forma andnima y

confidencial, por favor responda con total sinceridad.
I. DATOS GENERALES
1. Edad: afios

2. Género:

Masculino ()

Femenino ()

3. Tiempo en la entidad:

Menos de 6 meses ()

6 meses a 1 afio ()

Il. DATOS ESPECIFICOS

1 afio amas ()

A continuacion Ud. encontrara una serie de preguntas acerca de la entidad en la que trabaja.

Para cada una de ellas tendra 5 alternativas de respuestas: Totalmente en Desacuerdo (1),

En Desacuerdo (2), Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo (3), De Acuerdo (4), Totalmente

de Acuerdo (5). Su tarea consiste en marcar con una “X” el nimero que, en su opinion,

expresa con mayor exactitud LO QUE USTED PIENSA de cada pregunta.

) [« o q © 3 o
t § P.e Jg|tET
<5 I Ccdol|l g

N° |ITEMS ESdigSs23|£E3
g § gZgc=JS| &«

[«5]
F 4 3 48| F 3
Preparacion para el Cambio
L ¢La Municipalidad difunde los motivos y propdésitos
que orientaran algun proceso de cambio?
5 ¢La  Municipalidad  suministra  oportunamente

informacion sobre la marcha del proceso de cambio?

88




¢La Municipalidad realiza actividades que permiten

3 optimizar el proceso de cambio?

¢La Municipalidad brinda la orientacién necesaria para
4 asumir las responsabilidades a los cargos?

¢Es consciente que la capacidad de cambio es
> permanente y mejora su vida laboral y personal?

¢Aporta sugerencias para identificar posibilidades de
6 : L

cambio en la Municipalidad?

¢Puede opinar sobre aspectos relacionados al proceso
! de cambio?

Asimilacion al Cambio

¢Entiende las responsabilidades que se le asignan como
8 producto de un cambio organizacional?

¢Tiene las capacidades para abordar las
d responsabilidades asignadas?

¢Tiene la suficiente motivacion para abordar las
10 responsabilidades asignadas?

¢Se siente satisfecho con las responsabilidades
1 asignadas?

¢Siente satisfaccion con los cambios generados en la
12 S . i

Municipalidad a partir de un proceso de cambio?

¢Los programas de induccion brindan la informacion
13 |suficiente para entender una nueva situacion

institucional?

¢A partir de un proceso de cambio organizacional
14 ; . L e

desarrollo mas actividades de manera mas eficiente?

¢Su estado de animo producto de un proceso de cambio
15 |organizacional, asimila los cambios implantados en la

Municipalidad?

¢En una nueva situacion organizacional percibe la
16 |oportunidad para su crecimiento laboral y personal?

Aceptacién al Cambio

¢Se adapta bien a las responsabilidades asignadas a su
17 cargo?

¢Las responsabilidades que se le han asignado
18 corresponden a sus expectativas?

¢Aplica sus capacidades en el desarrollo de las
19 responsabilidades asignadas en su area de trabajo?
20 ¢Se identifica con las responsabilidades asignadas en su

area de trabajo?
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¢ Esta seguro de que los cambios que se logran en base

21 |a la puntualidad benefician a la gestion de la

organizacion?

¢Conoce y comparte las prioridades en su area de
22 trabajo?

¢Emprende por iniciativa propia procesos de
23 |capacitacion para asumir responsabilidades asignadas a

su cargo?

¢Comparte las nuevas orientaciones y politicas de la
24 Municipalidad?

¢Participa activamente en el logro de las metas de su
25 area de trabajo?

¢El gerente participa activamente en el logro de las
26 metas de la Municipalidad?

¢Comparte las orientaciones de trabajo que con ocasion
27 del proceso de cambio imparte su gerente?

¢Contribuye a disminuir tensiones generadas por un
28 cambio en su &rea de trabajo?

Compromiso al Cambio

¢Estd dispuesto a contribuir con propuestas para un
29 | mejor cumplimiento de las responsabilidades en su area

de trabajo?

¢Esta dispuesto a colaborar con sus compafieros en el
30 logro de responsabilidades del area de trabajo?

¢Esta dispuesto a trabajar por el fortalecimiento de la
31 imagen de la entidad?

¢Esta dispuesto a contribuir para la superacion de los
32 |obstaculos que se presenten en el cumplimiento de

responsabilidades asignadas?

¢Es necesario aplicar esfuerzos adicionales para
33 contribuir al logro de resultados?

¢La lealtad por parte de los demas es necesaria para el
34 - o

cumplimiento de sus responsabilidades?

¢Busca que el resultado de su trabajo supere el
3 desempefio esperado?

¢Anima a sus compafieros para que asuman
36 positivamente un cambio organizacional?

¢Su quehacer diario contribuye al posicionamiento en
37 su area de trabajo frente a la Municipalidad?
38 | ¢Se interesa por conocer las funciones de otras areas?

Muchas Gracias por su colaboracién
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Anexo 5. Fichas técnicas de los instrumentos

Ficha técnica 01: Instrumento del Empoderamiento laboral

Nombre:

Cuestionario del Empoderamiento laboral

. Autor:

Br. Vidaurre Huaccha Paula Doroti

Objetivo:

Medir el nivel de empoderamiento laboral de la Municipalidad Distrital de Laredo-
Trujillo, 2018

Normas:

= Responder el cuestionario de manera veraz para obtener respuestas con informacion
fidedigna.

Muestra:

La poblacion estara conformada por 40 trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Laredo-Trujillo.

Unidad de anélisis:

Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Laredo, provincia de Trujillo,

departamento La Libertad, 2018.

Modo de aplicacion:

» El instrumento esta elaborado de 40 items, divididos en cuatro dimensiones de
empoderamiento laboral y su escala es de uno, dos, tres, cuatro y cinco puntos por
cada item.

= Para la aplicacion del instrumento se estima unos 30 minutos y el material que

utilizara es un boligrafo.
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8. Estructura:

El cuestionario referido a la variable independiente, empoderamiento laboral consta de

40 items en cuatro dimensiones: Delegacion de poder tiene 13 items, Motivacion tiene 7

items, Liderazgo tiene 11 items y Estatus tiene 9 items. Cada item incluye cinco

alternativas de respuesta: totalmente de acuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo ni en

desacuerdo, de acuerdo y totalmente de acuerdo.

9. Escalas diagnosticas:

9.1. Escala general de la variable independiente: Empoderamiento laboral

Intervalo Nivel
40-93 Deficiente
94-146 Regular
147-200 Bueno
9.2. Escala especifica (por dimension):
Dimension Intervalo Nivel
13-30 Deficiente
- Delegacion de poder 31-47 Regular
48-65 Bueno
Dimension Intervalo Nivel
7-16 Deficiente
- Motivacion 17-25 Regular
26-35 Bueno
Dimension Intervalo Nivel
9-20 Deficiente
- Liderazgo 21-33 Regular
34-45 Bueno
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Dimension Intervalo Nivel
11-25 Deficiente
- Estatus 26-40 Regular
41-55 Bueno

9.3. Escala valorativa de las alternativas de respuesta de los items:

Totalmente en Desacuerdo
En Desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

g B W N e

Totalmente de acuerdo

10 Validacién y confiabilidad:
La validez de contenido del instrumento se realiz6 por opinidn de cinco expertos del area
de investigacion. Se utilizé la prueba de V de Aiken.
Dr. Pedro Otoniel Morales Salazar
Dr. Iris Palacios Serna
Dr. Andrés Enrique Recalde Gracey
Mg. Margarita Noemi Quispe Arribasplata
Mg. Jhannet Rodriguez Pinillos
La confiabilidad del instrumento se hizo por el método de Alfa de Cronbach, obteniendo

el valor de a = 0,902, siendo la fiabilidad se considera como alta.
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Ficha técnica 02: Instrumento del Cambio organizacional

1. Nombre:
Cuestionario del Cambio organizacional
2. Autor:
Br. Vidaurre Huaccha Paula Doroti
3. Objetivo:
Medir el nivel de Cambio organizacional en la Municipalidad Distrital de Laredo,

provincia de Trujillo, departamento La Libertad, 2018.

4. Normas:
= Responder el cuestionario de manera veraz para obtener respuestas con informacion
fidedigna.
5. Muestra:
La poblacién estard conformada por 40 trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Laredo.
6. Unidad de anlisis:
Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Laredo, provincia de Trujillo,
departamento La Libertad, 2018.
7. Modo de aplicacién:
= El instrumento est4 elaborado de 38 items, divididos en cuatro dimensiones del
cambio organizacional y su escala es de uno, dos, tres, cuatro y cinco puntos por cada
item.
» Para la aplicacion del instrumento se estima unos 30 minutos y el material que

utilizara es un boligrafo.
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8. Estructura:

El cuestionario referido a la variable dependiente, cambio organizacional consta de 38
items en cuatro dimensiones: Preparacion para el cambio tiene 7 items, Asimilacion al
cambio tiene 9 items, Aceptacion al cambio tiene 12 items y Compromiso al cambio tiene
10 items. Cada item incluye cinco alternativas de respuesta: totalmente de acuerdo, en

desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo y totalmente de acuerdo.

9. Escalas:

9.1 Escala general de la variable independiente: Cambio organizacional

Intervalo Nivel
38-88 Deficiente
89-139 Regular

140-190 Bueno

9.2 Escala especifica (por dimension):

Dimension Intervalo Nivel
7-16 Deficiente
- Preparacion para el cambio 17-25 Regular
26-35 Bueno
Dimension Intervalo Nivel
9-20 Deficiente
- Asimilacion al cambio 21-33 Regular
34-45 Bueno
Dimension Intervalo Nivel
12-27 Deficiente
- Aceptacion al cambio 28-44 Regular
45-60 Bueno
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Dimension Intervalo Nivel
10-23 Deficiente
- Compromiso al cambio 24-36 Regular
37-50 Bueno

9.3. Escala valorativa de las alternativas de respuesta de los items:

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

10. Validacién y confiabilidad:

g A W NN e

La validez de contenido del instrumento se realiz6 por opinidn de cinco expertos del

area de investigacion. Se utilizé la prueba de V de Aiken.

Dr. Pedro Otoniel Morales Salazar

Dr. Iris Palacios Serna

Dr. Andrés Enrique Recalde Gracey

Mg. Margarita Noemi Quispe Arribasplata

Mg. Jhannet Rodriguez Pinillos

La confiabilidad del instrumento se hizo por el método de Alfa de Cronbach, obteniendo

el valor de a = 0,962, siendo la fiabilidad se considera como excelente.
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ANEXO 6: CONSTANCIA DE LA REALIZACION DE LA INVESTIGACION

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LAREDO
Creado por ley 13792 del 28-12-1961

“Gloriosa Ciudad de Laredo, Honra de la Patria”
Ley 25253 del 19-06-1990

CONSTANCIA DE REALIZACION DEL ESTUDIO DE INVESTIGACION

El Gerente Municipal de la Municipalidad Distrital de Laredo, Provincia Trujillo
Departamento La Libertad

HACE CONSTAR:

Que, la Srta. PAULA DOROTI VIDAURRE HUACCHA, estudiante de Maestria de
Gestion Publica de la Universidad Cesar Vallejo, ha realizado su estudio de investigacion,
titulado: EL EMPODERAMIENTO LABORAL Y SU INCIDENCIA EN EL
CAMBIO ORGANIZACIONAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
LAREDO, TRUJILLO - 2018, y en el mes de Junio del presente, ha aplicado dos
instrumentos de recoleccion de datos, consistente en un cuestionario de cumplimiento para
establecer el nivel de conocimiento del empoderamiento laboral y un cuestionario del
cambio organizacional dirigido a los jefes y servidores publicos que laboran en la
Municipalidad Distrital de Laredo.

Se expide la presente a solicitud escrita del interesado para los fines que estime

conveniente.

Laredo, 24 de junio del 2019.

JR. REFORMA N° 360

7% 044-435519

LAREDO - PERU
www.munilaredo.gob.pe
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ANEXO 7: MATRIZ DE CONSISTENCIA INTERNA DEL INFORME DE TESIS

LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LAREDO- TRUJILLO, 2018

TITULO DE LA INVESTIGACION: EMPODERAMIENTO LABORAL Y SU INDICENCIA EN ELCAMBIO ORGANIZACIONAL DE

INTRODUCCION METODO RESULTADOS DISCUSION | CONCLUSIONES | RECOMENDACIONES
METODO:
ESTUDIOS PREVIOS: VARIABLES | DIMENSIONES | INDICADORES |} o~ “métodos ~ de | DESCRIPCION DE 5.1. El Se recomienda. al
Hoy en dia las entidades publicas = Personal investigacion definen | RESULTADOS: Los resultados | Empoderamiento ersonal
dependen de las resoluciones | VARIABLE capacitado | teorfas, leyes y reglas de | Los resultados | encontrados en | laboral incide muy gdministrativo o
legales que brinde el estado, puesto | INDEPENDIENT : i"”f'?gzg calculo con el fin de | hallados fueron que el | la presente | significativamente servidores
que su fin con la sociedad consiste | E Delegacion | Lif:rgra garantizar el rigor | nivel de avance en el | investigacion en el cambio tblicos  de la
en proveer soluciones a los de poder otencial cientifico y la eficacia de | empoderamiento muestran  que | organizacional de la publicos
i EMPODERAMIENTO p - A . Lo Municipalidad de
diversos problemas que se humano una investigacion. Por lo | laboral en la | hasta el dia de | Municipalidad
LABORAL P g P Laredo,
presenten, por lo tanto, de haber que para la presente | municipalidad distrital | hoy no se ha | Distrital de Laredo- desarrollen sus
cambios en el entorno conllevara < investigacion se tom6 en | de  Laredo-Trujillo, | avanzado Trujillo, 2018; en .

P . PR DEFINICION . - . capacidades,
algun tipo de impacto en el &mbito CONCEPTUAL: cuenta el método | 2018, es un nivel | muchoentemas | virtud del valor habilidades  para
del perfeccionamiento del Es una serie d'e descriptivo y el método | bueno con el 20%, el | como el | Tau-b de Kendall es Ue uedan’tenFe)rIa
personal.  Sin  embargo, las empirico. (Aguilera | nivel regular con el | empoderamient | 0.736, con una gue puece

pasos : - PP aprobacion y voto
personas optan por mantenerse multidimensionale Hintelholher, R.M., 2013, | 225 % y el nivel | o laboral y el | significancia de de confianza de
distanciados de los cambios; por lo s con estructura p.86) deficiente con el | cambio 0.000 que es menor parte de su jefe, asf
que, los procesos de cambio horizontal Ue - I | TIPO DE ESTUDIO: 57.5%; mientras, el | organizacional, | al 1% de mismo ésto
requier(_an ser  liderados Y| admite qla o aeggsggmé’mo nivel de cumplimien@o ya que dichos sigr}ificancia ayudara a que se
dependiendo de la forma en como | L vencion de Motivacion [~ ¢ | Correlacional-causal, no del o cambio res_ult_ados estandar_ _(P<0.01), motiven y puedan
se hagan se  establecerdn < . : organizacional en la | coinciden de | el coeficiente Rho -

- todos los miembros lima laboral experimental Lo S _ realizar las cosas
oportunidades para el lograr el dentro de  una . c municipalidad distrital | manera Spearman = 0.893 or si solos sin
éxito. (Valdéz Cordén, 2017, p.11) oraanizacion con el apacitaciones de Laredo, 2018, esun | indirecta con | (positiva alta); en Se ender de la

ganiz e Toma de DISENO DE | nivel bueno con un | los encontrados | consecuencia,  se pender

H proposito de o . o - o Vo autorizacion  del
TEORIAS QUE promover la decisiones INVESTIGACION: 35%, el nivel regylar por Bricefio y | acepta la _hlpo_te5|s jefe porque
FUNDAMENTE LAS riqueza  y el Liderazgo | ®Comunicaci conun7.5%yelnivel | Reyna en su | delainvestigaciony sabr’ian lo que

: 6n . - ici i ;
VARIABLES: potencial del y Tipo descriptivo, | deficiente es  del e‘:‘studlo se rechaza la tienen que hacer
seguimiento 57.5%. Se obtuvo un Cult hipétesis nula.
) . correlacional causal y de 270 uttura p : in duda al
El  empoderamiento es una | [ECUrso humano, lo *Equidad coeficiente de | Organizacional sin duda aigunay a

P licada  de | Cudl luego se oFlexibilidad | SO"€ transversal. 20 Ll g g 1 5.0 El nivel | 12 vez se sentirén
estrategia que  aplicada B | evidenciara no solo + Satisfacei | (Hernéndez Sampieri et | correlacion causa e la |52 nivel | o
correctamente  puede ayudar a on al, 2014, p.233) positiva  alta  de | Municipalidad | de  avance es id
resolver crisis en una empresa, | 9 forma | Estatus r=0.893, con un | de Laredo”, | deficiente en el | comprometidos

! i Presa, 1 individual,  sino * Respeto B o ¢ rareaos , con la institucion.
otor_gandole sen_tldo al trabajo en también de forma «  Credibilid p=0.000 (p_<0.01), en | donde empoderamiento
equipo y orientando a los colectiva  seqin ad [E] consecuencia, se | encontraron laboral  con el Se recomienda al
trqb_ajadores a _cumplir con la donde gse * Evaluacio @ acepta Ia_hipf’)tesis de | que o la | 57.5%, el nivel jefe de la Unidad
mision de la entidad. Asi mismo, desemperie nde la investigacion y se | Municipalidad regular con un de ReCUrsos
una actitud empoderada se logra a P desempefi 8 rechaza la hipétesis | de Laredo no | 22.5% y el nivel

) N M- 0 Humanos de la
medida que se priorice el individuo, nula. presentaba bueno con el 20%.
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que se reconozca a los trabajadores
como  seres integrales con
necesidades béasicas, psico -
afectivas y con grandes deseos de
desarrollo personal. Si un lider
logra entender y asimilar esto podra
llevar a cabo un interesante
ejercicio de ello. (Gutiérrez, 2015)
Existen diferentes formas de
entender el cambio segln los
conceptos hallados en diccionarios,
alguno de ellos es: «dejar una cosa
situacion  para tomar  otra»,
«convertir o0 mudar algo en otra
cosa», «dar o tomar algo por otra
cosa», «asumir una posicion, curso
0 accion diferente». (Sandoval
Duque, 2014, p.164)

PARADIGMA:

El positivismo y post-positivismo
son paradigmas que encaminan las
investigaciones cuantitativas, que
tienen como  propésito  dar
explicaciones a los fenémenos
estudiados, para finalmente poder
predecirlos y controlarlos. Por lo
antes mencionado, esta
investigacion se ubicé en el de tipo
cuantitativo, es decir no manipula
ninguna variable solo observa el
comportamiento de variables y si

estas son susceptibles de medicion | Bueno (147- tipo no probabilistica. | asimilacion al cambio, | gracias a que | deficiente prevalece | desempefio
para ver si responden a los | 200) (Hernandez Sampieri et | aceptacién al cambio, | dichas en las dimensiones | laboral.
objetivos planteados y a la | Regular (94 - al., 2014, p.189) y compromiso al | instituciones de la variable
pregunta. (Ramos, C.A., 2015, | 146) cambio; por lo tanto su actlian de | dependiente en el | Se recomienda al
p.10-11) Deficiente (40 - TECNICAS: LA | distrib d manera orden que sigue, | gerente de la
PROBLEMA: 93) : Istribucion esde | omnoderada, dimension Municipalidad
¢Como el empoderamiento laboral | VARIABLE ENCUESTA. manera normal, por 10 | ademas el | preparacion para el | Distrital de Laredo
incide en el cambio organizacional | DEPENDIENTE: | Preparaci6 | = I cual se utiliz6 pruebas | emprendimient | cambio 42.5%; | que implique al
de la Municipalidad Distrital de | CAMBIO n para el | nformacion | Permiten la obtencion de | paramétricas para | 0 y el trabajo | dimension empoderamiento
Laredo-Trujillo, 2018? ORGANIZACIONA | cambio oportuna valores de primera mano | analizar la relacion de | institucional asimilacion al | en pro de cambios
) L . O | sobre las variables en | causalidad entre las | SON otros | cambio con 47.5%; | que  desarrollen
HIPOTESIS DE ptimizacion estudio, y en base a ello | variables, en este caso fag:tores dlmens[é’n conocimientos y
INVESTIGACION: DEFINICION del tiempo lograr describir el fue Ia ' distribucion principales en | aceptacion al | actitudes conjunta
CONCEPTUAL . C|. e la cambio con 55%; | e individualmente
apacidad interpretar  de  manera | estadistica Tau-b de | transformacién | dimensién para que lograr una

(Valdéz  Cordén,
2017, p.16)

DEFINICION
OPERACIONAL

Para medir el nivel
de la variable,
empoderamiento
laboral, la técnica
aplicada fue Ia
encuesta que radica
en un cuestionario
con escala Likert,
que contiene
cuarenta items, la
muestra es de 40
participantes,
asimismo la
variable
empoderamiento
laboral esta
constituida por 4
dimensiones,
delegacién de
poder, motivacion,
liderazgo, estatus.

ESCALA DE
MEDICION:
Escala de Likert

POBLACION: La
poblacién lo conforman
40 trabajadores de la
Municipalidad  Distrital
de Laredo.
MUESTRA:

La muestra fue la misma
poblacién debido a que es
una poblacion pequefia,
estuvo conformada por 40
colaboradores que es la
totalidad del personal que
trabaja en la
Municipalidad  Distrital
de Laredo-Trujillo, 2018.

MUESTREO:
La eleccion de los

elementos de muestreo
esta sujeto a las causas

afines con las
caracteristicas del estudio
0 los fines del

investigador, més no con
la probabilidad, por lo
tanto, la muestra fue de

PRUEBAS DE
HIPOTESIS:

se evidencia el
resultado de la prueba
de normalidad
(Shapiro Wilk) de las
variables
empoderamiento
laboral, cambio
organizacional y sus
respectivas
dimensiones de la
Municipalidad
Distrital de Laredo,
demostrandose que el
nivel de significancia
de la prueba de
Shapiro  Wilk los
valores son menor al
1% de significancia
estandar (p < 0.01), en
las dimensiones:
delegacion de poder,
motivacion, liderazgo,
estatus,  preparacion
para el  cambio,

organizacion,
que prevalecia
una cultura
tradicional con
estilos
burocraticos, la
toma de
decisiones y la
comunicacion
se hacia de
manera vertical
y se notaba el
conformismo

por parte del
personal, lo
cual

obstaculizaba
un desempefio
eficiente y una
adecuada
prestacion  de
Servicios.

Hay que tener
en cuenta que el
cambio en las
areas

organizacionale
s basado en el
empoderamient
) de la
institucion se da

54. El

5.5. El

5.3. El nivel
de  cumplimiento
del cambio

organizacional, en
la  municipalidad
distrital de Laredo,
2018, es de nivel
bueno con un 35%,

seguido del nivel
regular con un
75%, 'y nivel

deficiente es el
57.5%.

nivel
deficiente prevalece
en las dimensiones
de la variable
independiente en el
orden que sigue, la

dimensién
delegacion de poder
con 45%;
dimensién

motivacion 42.5%;
dimension liderazgo
con 475 %; vy
dimension  estatus
con un 57.5%.

nivel

Municipalidad
Distrital de
Laredo, capacite

constantemente al
personal para que
pueda generarle la
posibilidad  que
todos puedan
tomar sus propias
decisiones,  esto
hara que se sientan
méas motivados al

momento de
realizar sus labores
y estardn  mas

abiertos a cambios.
Se considera de
importancia, la
realizacion de
reuniones entre los
trabajadores de la
entidad edil, a fin
de hacer constante
la interaccion entre
los miembros
intercambiando
experiencias,
conocimientos,
manteniendo una
buena
comunicacion para
la  mejora del
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El empoderamiento laboral incide
significativamente en el cambio
organizacional de la Municipalidad
Distrital de Laredo - Trujillo, 2018.

HIPOTESIS ESPECIFICAS:

H;: El empoderamiento laboral en
cuanto a delegacidn de poder incide
significativamente en el cambio
organizacional de la Municipalidad
Distrital de Laredo-Trujillo, 2018.
H,: El empoderamiento laboral en
cuanto a motivacion incide
significativamente en el cambio
organizacional de la Municipalidad
Distrital Laredo-Trujillo, 2018.

Hs: El empoderamiento laboral en
cuanto a liderazgo incide
significativamente en el cambio
organizacional de la Municipalidad
Distrital de Laredo-Trujillo, 2018.
Ha: El empoderamiento laboral en
cuanto estatus incide
significativamente  en el cambio
organizacional de la Municipalidad
Distrital de Laredo-Trujillo, 2018.
Hs: ElI empoderamiento laboral
incide significativamente en el
cambio organizacional en cuanto a
preparacion para el cambio de la
Municipalidad Distrital de Laredo-
Trujillo, 2018.

Hs: El empoderamiento laboral
incide significativamente en el
cambio organizacional en cuanto a
asimilacion al cambio de Ila
Municipalidad Distrital de Laredo-
Trujillo, 2018.

H;: El empoderamiento laboral
incide significativamente en el
cambio organizacional en cuanto la
aceptacion al cambio de la
Municipalidad Distrital de Laredo-
Trujillo, 2018.

Hs: El empoderamiento laboral
incide significativamente en el
cambio organizacional en cuanto al

Estd vinculado al
grupo de
transformaciones
que afrontan las
organizaciones

generadas por
fuerzas externas,
que llegaran a
disminuir su
sobrevivencia u
acarrearan nuevas
oportunidades; y
fuerzas  internas
que propician el
origen y
adaptacion a los
cambios del medio
(Pérez, Vilarifio, &

Ronda, 2017,
p.325)
DEFINICION

OPERACIONAL

Para medir el nivel

de la variable,
cambio

organizacional, la
técnica  aplicada

fue la encuesta que
radica en un
cuestionario  con
escala Likert, que
contiene treinta y
ocho items, la
muestra es de 40
participantes,

asimismo la
variable  cambio
organizacional esta
constituida por 4
dimensiones,

preparacion para el

para
cambiar
Aportacion
de
sugerencias

= Apropiacio
nde
responsabil
idad

= Satisfaccié

detallada el
problema.

respectivo

VALIDEZ:

La valoracién por juicio
de expertos, que radica en
evaluar mediante un
grupo de jueces
especializados en cada
una de las  é&reas
contempladas en el
instrumento. (Urrutia
Egafia, Barrios Araya,
Gutiérrez Nuflez &
Mayorga Camus, 2014,
pp.549-551).

CONFIABILIDAD:
La confiabilidad del
instrumento se hizo por el

Asimilacion n A
al cambio =Retroalime | Método de Alfa de
ntacion Cronbach
= Percepcion
de INSTRUMENTOS:
oportunida
des
CUESTIONARIO,
conformado por
preguntas realizadas en
base a estas variables, este
puede utilizar las
preguntas cerradas donde
las alternativas de las
preguntas son varias. Es
decir, se les brinda
diversas alternativas a los
sujetos y estos
seleccionan la que se
adecue  mejor  segin
apreciacion. (Hernandez
Sampieri et al., 2014,
p.217).
PROCEDIMIENTO:
= Adaptacio
Aceptacion n de
al cambio responsabi
lidades

Kendall; y Rho de
Spearman.

de las
organizaciones,
ya que el

trabajo del
personal crea,
mantiene e

interrumpe  las
acciones  que
son
consideradas
legitimas
dentro de un
campo. (Yepes

Lugo, C.A,
2017, p.29)
Segln estos

resultados el
Empoderamien
to laboral y el
cambio
organizacional,
se viene
desarrollando,
pero de manera
lenta. Se
conoce que la
implementaci6
n del
empoderamient
0 dentro las
organizaciones
conducen a
conductas con

actitudes

autodeterminad
as que
conlleven a
mejorar los
procedimientos
, que
incrementen la
eficacia y

eficiencia de la
labor en la
organizacion y

compromiso al
cambio con 57.5%.
Empoderamiento
laboral referida la
delegacion de poder
incide muy
significativamente
en el cambio
organizacional de la
Municipalidad
Distrital de Laredo-
Trujillo, 2018; en
virtud la tabla de
Tau-b de Kendall es
0.716, con una
significancia de
0.000 que es menor

al 1% de
significancia
estandar (P<0.01),

el coeficiente Rho
Spearman = 0.877
(positiva alta).

5.6. Empode
ramiento laboral
referida a
motivacion incide

significativamente
en el  cambio
organizacional de la
Municipalidad
Distrital de Laredo-
Trujillo, 2018; en
virtud a la tabla de
Tau-b de Kendall es
0.453, con una
significancia de
0.000 que es menor

al 1% de
significancia
estandar (P<0.01),

el coeficiente Rho
Spearman = 0.559
(positiva
moderada).

mejor
productividad.

Se recomienda
alcalde de Ila
Municipalidad
Distrital de Laredo
otorgar
capacitaciones e
incentivos a los
trabajadores  que
destacan en el
desarrollo de sus
labores, con el

objetivo de
estimularlos a
mejorar su
desempefio

laboral. También
mejorar la
infraestructura,

muebles y equipos
mecanizados para
el mejor
funcionamiento de
las oficinas en
benéfico del
servicio que se
brinda a la
comunidad

Laredina.

Se recomienda a
las demas
entidades, que la
presente
investigacion
cientifica  sirva
como base para
realizar futuras
investigaciones
tomando  como
temas relevantes:
la motivacion y el
liderazgo referido
a la aceptacion y
compromiso  al
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compromiso al cambio de la
Municipalidad Distrital de Laredo-
Trujillo, 2018.

OBJETIVOS GENERAL DE LA
INVESTIGACION:

Determinar la incidencia del
empoderamiento en el cambio
organizacional en la Municipalidad
Distrital de Laredo - Trujillo, 2018.
OBJETIVOS ESPECIFICOS:
O;: Identificar el grado de avance
del empoderamiento laboral en la
Municipalidad Distrital Laredo -
Trujillo, 2018.

Oy Identificar el nivel
cumplimiento del cambio
organizacional en la Municipalidad
Distrital de Laredo - Trujillo, 2018.
Os: Precisar el grado de avance de
las dimensiones del
empoderamiento laboral:
delegacién de poder, motivacion,
liderazgo, estatus de la
Municipalidad Distrital de Laredo -
Trujillo, 2018.

O4: Precisar el grado de
cumplimiento de las dimensiones
del cambio organizacional:
preparacion para el cambio,
asimilacién al cambio, aceptacion

cambio,
asimilacion al
cambio, aceptacién
al cambio,
compromiso al
cambio.

ESCALA DE
MEDICION:

Escala de Likert

Bueno (140-
190)
Regular (89 -
139)

Deficiente (38 - 88)

= Puntualida
d

= |niciativa

= Costumbre
sdela
institucion

Compromiso
al cambio

= Disponibil
idad y
Responsab
ilidad

= Lealtad

= Participaci
on activa

Para la obtencién de los
datos se siguié el
procedimiento siguiente:

- Se procedié a elaborar
dos cuestionarios
(encuestas), para medir la
variable  independiente
empoderamiento laboral y
la variable dependiente
cambio organizacional

- Se trabaj6 con los tres
actores, relacionados al
empoderamiento laboral y
cambio  organizacional,
como fueron: Los jefes,
los trabajadores y los
especialistas en el tema.

- Se enfocd mucho, en la
objetividad, honestidad y
sinceridad de sus
respuestas.

- Al finalizar se agradecid
a actores, que apoyaron en
la encuesta, asi como a
todas las  personas
entrevistadas.

que finalmente
conlleven al
fomento de
cambios  que
favorezcan la
obtencién
resultados
deseados
(Romén-
Calderén y
Otros, 2016)
Finalmente, se
considera que la
presente tesis es
un aporte
importante que
contribuye
como base
tedrica a otras
investigaciones
y esta
enmarcada en
ayudar a las
organizaciones
del presente
siglo aenfrentar
los cambiantes
retos y desafios
mediante
herramientas

5.7. Empode
ramiento laboral
referida a liderazgo
incide muy
significativamente
en el  cambio
organizacional de la
Municipalidad
Distrital de Laredo-
Trujillo, 2018; en
virtud la tabla de
Tau-b de Kendall es
0.629, con una
significancia de
0.000 que es menor
al 1% de
significancia
estandar (P<0.01),
el coeficiente Rho
Spearman = 0.778
(positiva alta).

5.8. Empode
ramiento  laboral
referida al estatus
incide muy
significativamente
en el cambio
organizacional de la
Municipalidad

cambio por parte
del personal
institucional.
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al cambio, compromiso al cambio
de la Municipalidad Distrital de
Laredo - Trujillo, 2018.

Os: Determinar la incidencia del
empoderamiento laboral en cuanto
a delegacion de poder en el cambio
organizacional de la Municipalidad
Distrital de Laredo - Trujillo, 2018.
O¢: Determinar la incidencia del
empoderamiento laboral en cuanto
a motivacion en el cambio
organizacional de la Municipalidad
Distrital de Laredo - Trujillo, 2018.
O;: Determinar la incidencia del
empoderamiento laboral en cuanto
a liderazgo en el cambio
organizacional de la Municipalidad
Distrital de Laredo - Trujillo, 2018.
Og: Determinar la incidencia del
empoderamiento laboral en cuanto
estatus en el cambio organizacional
de la Municipalidad Distrital de
Laredo - Trujillo, 2018.

O,: Determinar la incidencia del
empoderamiento laboral en el
cambio organizacional en cuanto a
preparacion al cambio de la
Municipalidad Distrital de Laredo -
Trujillo, 2018.

Ouo: Determinar la incidencia del
empoderamiento laboral en el
cambio organizacional en cuanto a
la asimilacion al cambio de la
Municipalidad Distrital de Laredo -
Trujillo, 2018.

Ou1: Determinar la incidencia del
empoderamiento laboral en el
cambio organizacional en cuanto a
aceptacion al cambio de la
Municipalidad Distrital de Laredo -
Trujillo, 2018.

Oy,: Determinar la incidencia del
empoderamiento laboral en el
cambio organizacional en cuanto
compromiso al cambio de la
Municipalidad Distrital de Laredo -
Trujillo, 2018.

METODOS DE
ANALISIS DE DATOS

Elaboracion de wuna
matriz de puntuaciones
de la variable
independiente
Empoderamiento
laboral y de la variable
dependiente cambio
organizacional.

-Elaboracién de tablas y
figuras estadisticas.

- Los valores fueron no
paramétricos y se utilizo:
Tau-b de Kendall (por
tratarse de una
investigacion
correlacional causal) la
cual es una medicion no
paramétrica de relacion
para una variable ordinal
o de rango que considera
el empate y Rho de
Spearman que es una
comprobacion no
paramétrica cuando se
hace la medicion de la
asociacion  entre  dos
variables 'y no hay
cumplimiento de la
suposicion de normalidad
en las distribuciones de
tales datos.

como el
empoderamient
0 para mejorar

la gestion
publica en
cuanto al
servicio de
atencion, el

trato a la
ciudadania, la
realizacion de
buenas
précticas de
laborales,
disminucioén del
nivel de quejas
0
reclamaciones
y conseguir que
la  poblacién
tenga  mayor
confianza en las
entidades
estatales
garantizando y
promoviendo la
participacion
activa y
descentralizada
por parte de su
personal, con la
finalidad de
lograr
resultados en
pro de mejorar

la calidad
servicio  que
recibe la
poblacién que
acude a
organizaciones
como la
Municipalidad
Distrital de
Laredo.

Distrital de Laredo-
Trujillo, 2018; en
virtud a la tabla de
Tau-b de Kendall es
0.635, con una
significancia de
0.000 que es menor
al 1% de
significancia
estandar (P<0.01),
el coeficiente Rho
Spearman = 0.800
(positiva alta).

5.9. Empode
ramiento  laboral
incide muy

significativamente
en el  cambio
organizacional
referida a
preparacion para el
cambio de la
Municipalidad
Distrital de Laredo-
Trujillo, 2018; en
virtud a la tabla de
Tau-b de Kendall es
0.729, con una
significancia de
0.000 que es menor
al 1% de
significancia
estandar (P<0.01),
el coeficiente Rho
Spearman = 0.880
(positiva alta)
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ANEXO 8: PANEL FOTOGRAFICO

Foto 1. Unidad de Recursos humano perteneciente a la

Municipalidad de Laredo.

Foto 2. Aplicacion de instrumentos a trabajadora Municipal.
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Foto 3. Aplicacion de instrumentos a trabajadora Municipal.

Foto 4. Aplicacion de instrumentos a jefe Municipal .
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Foto 5. Aplicacion de instrumentos a trabajadora Municipal.

Foto 6. Aplicacion de instrumentos a trabajadora Municipal.
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Foto 7. Aplicacion de instrumentos a trabajadora Municipal.

Foto 8. Aplicacion de instrumentos a trabajador Municipal
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Foto 9. Aplicacion de instrumentos a trabajador Municipal

Foto 10. Aplicacién de instrumentos a jefe Municipal
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Foto 11. Aplicacion de instrumentos a jefe Municipal

Foto 12. Aplicacién de_instfumentos a jefe Municipal
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