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Resumen

Este trabajo tuvo por objetivo general determinar la relacion entre el cambio
organizacional y el compromiso laboral de una Municipalidad Distrital de Lima

Provincias, 2022.

Esta investigacion fue de tipo basica y correspondio al tipo correlacional, con disefio no
experimental, se contd con una poblacién de 58 colaboradores. La técnica aplicada fue
la encuesta y como instrumento se tuvo al cuestionario, el cual estuvo compuesto por
15 preguntas tanto para la variable cambio organizacional como para compromiso
laboral, en medicion de la escala de Likert, se midio el nivel de confiabilidad con el Alfa
de Cronbach, de la variable cambio organizacional: 0,802 y compromiso laboral: 0,822.
De acuerdo con los datos que se obtuvieron en la prueba de relacion r= 0,460
(Spearman) entre las variables cambio organizacional y compromiso laboral el grado de
correlacion positiva alta, la significancia de p<0,000 muestra que p es menor a 0,005,
por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Concluyéndose
que existe relacién entre cambio organizacional y el compromiso laboral en una

Municipalidad Distrital de Lima Provincias, 2022.

Palabras clave: Cambio organizacional, compromiso laboral, estrategia, gestion

administrativa, motivacion, compromiso.
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Abstract

The general objective of this work was to determine the relationship between
organizational change and the labour commitment of a District Municipality of Lima

Provinces, 2022.

It corresponded to the correlational type, with a non-experimental design, there was a
population of 58 collaborators. The technique applied was the survey and as an
instrument the questionnaire was taken, which was composed of 15 questions for both
the variable organizational change and for work commitment, in measurement of the
Likert scale, the level of reliability was measured with Cronbach's Alpha, of the variable
organizational change: 0.802 and work commitment: 0.822. According to the data
obtained in the r=0.460 ratio test (Spearman) between the variables organizational
change and work commitment the degree of high positive correlation, the significance of
p<0.000 shows that p is less than 0.005, therefore, the null hypothesis is rejected and
the alternate hypothesis is accepted. Concluding that there is a relationship between
organizational change and labour commitment in a District Municipality of Lima
Provinces, 2022.

Keywords: Organizational change, work commitment, strategy, administrative

management, motivation, commitment.
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l. INTRODUCCION

El trabajo en base a plataformas digitales se acrecent6 considerablemente en el
ambito de la pandemia y de las medidas para controlar que este virus pueda expandirse.
Puesto que, muchas de las actividades de reparto fueron consideradas “fundamentales”,
los trabajadores de plataformas continuaron laborando debido al incremento de la

demanda en sus servicios. (Organizacion Internacional del Trabajo, 2022)

La administracién del cambio organizacional incluye una progresion de reglas
esenciales que debe ser una empresa extremadamente duradera en cada asociacion, y
estas son: el aprendizaje consistente, el desarrollo en el ser y en el hacer, y el desarrollo
del razonamiento vital como componentes de la vanguardia importante para comprender
y ajustar las progresiones que deben llevarse a cabo en cada espacio de la

asociacién.(Sanoja, 2021)

Los diferentes puntos de vista son igualmente la desafortunada compensacion,
gue frecuentemente no se compara con la responsabilidad que se le otorga al personal
universitario, donde el interés supera al reconocimiento y donde se deben perder
espacios de superacion para satisfacer los requerimientos de las instituciones; y que

eventualmente no haya un reconocimiento ajeno o caracteristico. (Narvaez, 2021)

De acuerdo con lo establecido en la (Constitucion Politica del Peru, 2022)
expresado en los articulos 22 y 23, El Estado adelanta las circunstancias para el giro
social y monetario, especialmente a través de medidas para adelantar la empresa (til y
la capacitacion para el trabajo. Ninguna relacion laboral puede coartar la actividad de
las libertades o negligencias establecidas o depreciar el respeto del compariero. Ya que
nadie esta obligado a realizar un trabajo de forma gratuita o sin su consentimiento

intencionado.



La Contraloria refiere que, los distritos para que estén de acuerdo con sus
competencias metropolitanas, que son el ordenamiento de capacidades acreditado por
la Constitucion Politica del Peray con N.° 27972, de la Ley Organica de Municipalidades,
Deben contar con una estructura global en la que se permita, en general, la
implementacion de cada politica para resolver cuestiones legales y reglamentarias
especificas, por ejemplo, las normas legislativas y los poderes de gestidn, para hacer
de cada distrito un establecimiento de garantia; Proporcionar asistencia gubernamental
a los habitantes a través de la disposicion satisfactoria de las administraciones abiertas
cercanas y la ejecucion de los intentos de marco de barrio por dejar satisfechas las

innumerables necesidades de los ciudadanos.

Segun refiere Flores (2021), indica que universalmente, todas las asociaciones
quieren cumplir con la responsabilidad laboral para reforzar la satisfaccion de los
objetivos jerarquicos, ya sea a plena luz del dia o con elementos confidenciales, junto al
lugar de trabajo son cuestiones que se atienden continuamente en lo concerniente a

relaciones publicas.

Actualmente las municipalidades necesitan hacer efectivo el compromiso laboral
en referencia a la gestion del transformacion adentro de la organizacion, ello implica
hacer una reforma en el &rea organizacional para beneficio de las mismas, de igual
manera, deberia existir una comunicacién constante entre la autoridad edil y los
colaboradores, para que se pueda llevar a cabo una buena gestion en coordinacion con
las distintas areas que conforman la entidad municipal, asimismo, en cuanto a las
politicas de cambio se debe disponer ante todo la adaptacién al cambio organizacional,

donde se podra perfeccionar la eficiencia operativa en la entidad.

El tema fue elegido, puesto a que se dialogbé con algunos de los colaboradores
de la entidad municipal, los cuales manifestaron que el alcalde no esta teniendo un justo
trato con ellos, mencionaron especificamente dos problematicas, las que se
mencionaran a continuacioén: Primero, para actividades programadas que organiza la
municipalidad cada uno de ellos debe aportar con cierto monto, de los cuales se derivan

para gastos de equipos de sonido, decoracion, movilidad entre otros; cuando deberia
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existir un fondo destinado para cubrir dichos gastos por eventos a realizar, de aqui parte
el segundo punto que hace referencia a que siempre se tarda en hacer efectivo los pagos
a personal, lo cual obviamente causa malestar en los colaboradores pues deberian ser

remunerados a tiempo.

El compromiso laboral parte del cambio organizacional, puesto que, si no se da
una reestructuracion en cuanto al area de logistica y tesoreria respectivamente pues se
seguira incurriendo en lo mismo, y esto conlleva a que los colaboradores no tengan tanto
compromiso laboral como el que deberian ya que no reciben a tiempo su justa
remuneracion lo cual les incentivaria a prestar un buen servicio y trabajar tanto eficaz
como eficientemente. Esto es expresado por Narvaez (2021) que, ante esto, seria
consistente dar parte que, ante la disminucion de un ambiente de trabajo de calidad,
seria dificil contar con la responsabilidad organizacional de los trabajadores, donde se
veria reflejado el compromiso, la accion en las actividades complementarias, la estancia

del colaborador en la compafiia.

Citada la problematica, se presentd el problema general ¢Qué relacion existe
entre el cambio organizacional y el compromiso laboral en una Municipalidad Distrital de
Lima Provincias, 20227 y seguido de los problemas especificos: ¢ Qué relacion existe
entre el cambio organizacional y satisfaccion, motivacién, compromiso y organizacion

en una Municipalidad Distrital de Lima Provincias, 20227

En relacion a la justificacion, en la parte teorica, la presente investigacion sirvio
como referente de informacion para las investigaciones, con el fin de reforzar el
compromiso laboral y el cambio organizacional dentro de la Gestion Publica. Por
consiguiente, este estudio se realizé con el objetivo de brindar informacién sobre la
evaluacion de las variables, participacion laboral y cambio organizacional en una

Municipalidad Distrital de Lima Provincias.



En la parte de resultados, se proporcioné informacion para posibles soluciones a
las entidades municipales que afecten un tema similar al expuesto. Para la parte
metodoldgica se realizé la identificacion del tipo, disefio, métodos, procedimientos,
técnicas de investigacion y herramientas que ayudan a comprender la importancia e
influencia de la dimension compromiso laboral en el ejercicio de los indicadores de

cambio organizacional, logrando asi dar cumplimiento a cada objetivo de dicho estudio.

Esta investigacion abarcé como objetivo general: Establecer la relacion que existe
en el cambio organizacional y el compromiso laboral en una Municipalidad Distrital de
Lima Provincias, 2022 y los objetivos especificos: Establecer la relacion que existe en
el cambio organizacional y satisfaccién, motivaciéon, compromiso y organizacién en una
Municipalidad Distrital de Lima Provincias, 2022. En lo concerniente a la hipotesis de
investigacion, tenemos como hipoétesis general: Existe relacion significativa en el cambio
organizacional y el compromiso laboral en una Municipalidad Distrital de Lima
Provincias, 2022, e hipotesis especificas: Existe relacion significativa en el cambio
organizacional y satisfaccion, motivacion, compromiso y organizacion en una

Municipalidad Distrital de Lima Provincias, 2022.



I MARCO TEORICO

En el @mbito nacional: Ortega & Solano (2016), sustentan que, al estar
sumergidas en un clima de progreso, éste es considerado como un prerrequisito innato,
ya que ven una doble prueba al intentar verbalizar en y con la circunstancia Unica: con
el area local de tener un lugar y el entorno interior; de igual manera, las asociaciones
son populares desde el interior hacia el exterior debido a los cambios realizados en el
entorno. Asimismo, Del Rosario (2017), sefialé que el compromiso laboral esta vinculado
a la conexion plena de sentimientos con la organizacion, por lo tanto, a las cuotas
obtenidas del trabajador, que condicionan su permanencia en la asociacion o, por el
contrario, su jubilacion. De estas tres partes surgen tres visiones de responsabilidad

jerarquica: la emocional o actitudinal, la congruente y la reguladora.

Tafur (2017), expreso que, con el crecimiento de la innovacién y un comprador
mucho mas integral, las asociaciones, por regla general, tanto en la sociedad general
como en los ambitos confidenciales, deben ajustarse a estos lentos cambios mecanicos
y al publico profundamente solicitante. Cualquier ciclo de versatilidad implica cambios
en la construccion autorizada, asi como en su estrategia de trabajo. Igualmente, Segun
Hermoza (2018) en Lima, refiri6 que la cultura organizacional es una cuestion
excepcionalmente significativa y debe ser considerada como una de las partes
principales en el logro o la decepcion de la asociacion, ya que impacta a sus individuos
en el giro, el consuelo, el esfuerzo coordinado y debe darles un borde de referencia,
donde se encapsulan en el ejemplo de conducta, que da a sus trabajadores una

personalidad jerarquica y un punto de vista de lo que aborda.

Alvarado & Cruz (2019), en su estudio realizado en Piura sobre el cambio
organizacional relacionado a la gestion comercial en Piura, concluyeron que las
estrategias utilizadas por la organizacion no fueron las 6ptimas, pero si equiparables a
las de grupo Don Carlos. Al mejorar la estrategia de manera inmediata, se incrementara
la gestion empresarial, lo que permitira a la empresa alcanzar su mision y vision de una
manera muy optimista mediante la implementacion de una buena estrategia. De igual

modo, Miranda (2022), en Lima, cuando investigd sobre la relacion entre el cambio
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organizacional y el estrés laboral en el Ministerio de Salud DIGERD, determiné que el
cambio organizacional no incide en el estrés laboral, pues segun el chi-cuadrado es
0.391 y obtuvo con un nivel de significacion de 0,532 (0,532 > 0,05), confirmé la hipotesis
nula general, la variable cambio organizacional se obtuvo un 70% en el nivel regular,

mientras que un 30% fue insuficiente.

Montoya (2022), En su investigacion en Lima, Cambio Organizacional y Gestion
del Desempefio en el Servidor de Entidades de Gobierno Local de Lima 2021. Se
determind que existe una correlacion de Rho = 0.541 y un nivel de significancia = 0.000
entre el cambio organizacional y la gestién del desempefio. La conciencia basada en el
cambio organizacional es del 30,23% y la conciencia de la gestién del desempefio es
del 69,77%. De acuerdo a ello se concluye que, hay correlacion entre sus dos variables
de estudio. Asimismo, Loza (2019) En su estudio en Arequipa, identific6 una fuerza
laboral alta del 91,5%, lo que demuestra que los empleados tienen compromiso laboral
en una productora de harina en Arequipa, por lo cual, interpretando los resultados se

demostrd que se acepta la hipétesis de investigacion.

Quispe (2019) en su estudio en San Martin de Porres, sustentd que el nivel
promedio de compromiso laboral obtuvo un 54,6% y el mismo nivel bajo tuvo un 6,6%.
Las estadisticas muestran que el nivel de significacion fue de 0.00 menor que 0.05, por
lo tanto, se rechazo la hipotesis nula y se procedié a aceptar la hipétesis alterna, pues
se encontro la correlacion positiva, tanto en el desarrollo organizacional y el compromiso
laboral UGEL 02, Trabajadores de San en Martin de Porres 2019. A su vez, Arriaran
(2021) en su investigacion en Comas, expreso que el 47% calificd su compromiso laboral
docente como alto, el 32,6% promedio, el 20,4% dijo que el compromiso laboral es bajo.
Las estadisticas muestran que el compromiso organizacional tiene una correlacién
positivo alto y un nivel de significancia en el compromiso laboral de r = 0.62 en los

maestros de las instituciones educativas estatales en el distrito de Comas, 2020.



Pocomucha (2018) En el Agustino, llegé a la conclusion que hay vinculo entre
sus dos variables de estudio; rechazando la hipétesis nula segun reglas de decision,
donde se acepto la hipotesis alterna pues el nivel de significancia fue de 0.000 es menor
a 0.05, asimismo, en la prueba de normalidad se obtuvo un Rho de 0.780, por tanto, se
confirmd la relacion entre cambio organizacional y compromiso laboral. Por ultimo,
Mendoza & Rumiche (2020) en Piura, expresaron que el cambio jerarquico comprende
la obligacion de crear una vision comun, de construir estrategias con vision, de reunirse
con fuerza de mejora para construir las capacidades de sus individuos, con el fin de
producir el mejor lugar de trabajo en el que se vean las responsabilidades y los valores

organizativos.

En el plano internacional: Marsollier & Exposito (2017) en su estudio Valor y
compromiso con el trabajo en el empleo publico expresaron que a través de una
progresion de estudios centrados en su ventaja en la exhibicidén de los diversos tipos de
conexién entre las cualidades individuales y jerarquicas y como éstas impactan en el
compromiso organizacional. Por otro lado, Ramirez & Tigreros (2018) sustentaron que
el cambio jerarquico de los directivos debe hacerse de forma positiva, sobre el paso de

un estado actual a un estado ideal para la asociacion.

Asimismo, Ortiz (2018) en Puerto Rico, refirieron que el compromiso laboral es
cémo los colaboradores estan conformes con la labor que hacen. y, simultaneamente,
estan tranquilos y centrado en los aspectos que realiza. Asi también, Westerberg,
Pienaar, Nordin, Romeo, & Yepes et. al. (2018) sostiene que: Hay una ausencia de
informacion sobre lo que significa el compromiso de los trabajadores para la conexion
entre los cambios jerarquicos y los resultados explicitos en los entornos de
consideracion superior, por ejemplo, la naturaleza de la atencion transmitida por los

representantes, la prosperidad y las expectativas de rotacion.

Adekanmbi & Ukpere (2019) sustentaron, que los resultados en curso mostraron
que la cultura organizacional aparente se asocia enfaticamente y decididamente con el
apoyo de los colegas. Sugiere que cuanto mas comprendan y noten los trabajadores de

la industria nigeriana del ensamblaje el modo de vida de su asociacion, mas fuertes
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seran en general sus colaboradores. Del mismo modo, Segun Vargas (2020) en su
investigacion en Colombia, se refirid que el tema de la gestién publica, explicitamente
en sustancias abiertas del area agraria, no tienen sistemas sectoriales en ese marco de
cambio jerarquico los ejecutivos impulsan en proyectos de Tecnologia de la Informacion.
Las influencias antedichas en cuanto a la desarticulacion de ejercicios sectoriales en el
cambio organizacional, haciendo brechas entre las sustancias y la resistencia que no

permite compartir la informacién y las buenas practicas.

Tenemos también a las teorias de las variables como son: Cambio
organizacional, Segun Rodriguez & Garcia (2021) expresa que: las organizaciones
deben tener en consideracion la forma de adaptarse y someterse a cambios que
ocasionalmente son inevitables, y que a su vez permiten el crecimiento y progreso como
organizacién, mediante términos apropiados que implican todos los niveles de la misma.
De igual forma, Grudemi (2019), lo define como estrategias que necesita una compafia
frente a la necesidad de cambio para lograr mejoras en la conduccidon administrativa,
por ciertas disfunciones en el desempefio de algunas &reas comprendidas en la

institucion.

Espinoza (2020) refiere que, al implementar la gestion del cambio, la estimacion
realista mas alta tiene un efecto favorable en la satisfaccion laboral, y esto se refleja en

el desempefio. El autor divide en dimensiones:

Dimension 1 Estrategia, consiste en elegir una situacion particular en cuanto a lo
gue se va a realizar dentro de la organizacién y cdmo se va a realizar. Este elemento es
de extrema importancia para la navegacion y la ejecucion de una cultura jerarquica, ya
gue guia y proporciona una motivacion a la organizacion para tener la opcién de tomar
accion en torno a su posterioridad y lo que traera un mayor potencial (De los Santos,
2020). Asi mismo, se emplean TIC's como un método con alto efecto para lograr
reconocer los puntos importantes para la mejora del gobierno local. En este aspecto, se
propone la modernizacién para una mejor gestion publica municipal en tiempo real.

(Hernandez y Ordufia & Lagunes Gomez, 2020)



Dimension 2 Necesidad, toda organizacion debe basarse en los principios de
sostenibilidad para que asi pueda evitarse perjudicar a las generaciones venideras, por
lo tanto; deben buscar la manera de adaptarse a continuos requerimientos de la
asociacion, puesto que una entidad con cultura sustentable generara valor a largo plazo.
(Villacorta et al., 2022). De igual forma, cabe mencionar que las necesidades son cosas
esenciales que los individuos requieren, estados (sensaciones) de privacion respecto a

una realizacion global conectada a la condicion humana (Melera, 2019).

Dimension 3 Cambio, se refiere a un ajuste de los poderes moderados de la
forma estable de comportamiento de un marco, representado por 2 tipos de reglas
claras, por un lado, las que contribuyen al cambio (poderes principales), y las que se
oponen al cambio, por el otro (poderes prohibitivos), ambas reglas mantienen el negocio
como esencial en una asociacion (Velazco, 2021). También el cambio, es definido como
una atribucién para exigencias recientes que aparecen en el mercado, asi como, la
aparicion de consumidores nuevos con necesidades, nueva competencia y la
globalizacion, dados estos motivos, se demanda una nueva y mejor forma de dirigir las

organizaciones. (Gomez Alvarez, 2021)

Dimension 4 gestion administrativa, es progresivamente significativa en el
avance de los ciclos que aseguran el funcionamiento autoritario, dada su persona social,
en cualquier situacion mundial (Fernandez y Escobedo, 2021). Y en cuanto a la variable
Compromiso laboral: Rubio & Garcia (2019) refieren que el compromiso laboral hace
posible instaurar estrategias de gerencia direccionadas a una gestion competente de la
capacidad humana en la institucion, a través de la incorporacién del punto de vista
tedrico y empirico que brinda recomendaciones sobre tendencias a la vanguardia en
cuanto al campo organizacional, incrementando tanto la productividad como la

rentabilidad empresarial.

Segun Grupo P&A (2017) refiere que, la responsabilidad del trabajo de los
representantes es el pilar crucial de los recursos humanos de ejecucion de élite que se

encarga de llevar a la organizacibn a una mejora constante. De acuerdo con Ubits



Learning Solutions (2022) El compromiso laboral es un elemento de gran importancia,
puesto que posibilita que los colaboradores tengan implicancia con su trabajo, de
manera similar a las metas y valores planteados por la entidad, de igual forma, engloba
términos como satisfaccion, implicancia, motivacion, por ende, se dice que el trabajador

esta con su labor cuando se siente a gusto formando parte de la organizacion.

Para Lescano (2018) expresa, que los representantes animados y satisfechos
son la conexion principal en el conducto de progresion, lo que provoca una fiabilidad
colosal con respecto a los destinatarios y, en consecuencia, una ejecucion ampliada.
Ademas, al impulsar el compromiso de los representantes y el conducto de realizacion,
éstos se comprometen increiblemente y desarrollan alin mas la forma en que trabajan.
Asi mismo, Sheela (2020) en el articulo que elaboro, refiere que la responsabilidad de
las asociaciones afecta excepcionalmente a la elaboracion de los representantes;
ademas, el trabajo a distancia aumenta la realizacion de los representantes. Mientras
tanto, la estrategia de trabajo a distancia en casa que entiende que el potencial es una
variable de la prueba y se suma a la ventaja de los socios. Aspectos de la variable

compromiso laboral se tienen las siguientes dimensiones:

Dimension 1 Satisfaccion, las investigaciones realizadas en el sector publico en
cuanto a la productividad se expresa que la actualizacion del Estado es primordial para
que las instituciones se conduzcan con eficiencia por medio de la ejecucion de formas
laborales, asi como la aportacion de sus colaboradores valorados, reconocidos y con
condiciones laborales de calidad. (Bellido Medina et al., 2021). De igual forma, se refiere
a que las personas se sienten a gusto con sus cargos, lo que demuestra que, asumiendo
que las asociaciones necesitan representantes eficaces, es fundamental que se

preocupen porque el individuo se realice y esté abierto al cambio. (Salazar, 2019)
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Dimension 2 Motivacién, en el trabajo la idea estd compuesta por los mandos,
aquellos componentes dotados para incitar, mantener y coordinar la forma de actuar
de los representantes hacia un objetivo (Burgos, 2018). Asimismo, la motivacion laboral
es viable considerar el resultado de la relacién entre el colaborador y el incentivo
otorgado por la organizacion con el propésito de establecer suministros que incentiven

al colaborador al alcance de su objetivo (Mamani, 2022).

Dimension 3 Responsabilidad, es de suma importancia ya que adelanta la gran
ejecucion del trabajo de los colaboradores en cuanto a sus capacidades, con plena
intencién de representar la ventaja y el beneficio de la asociacion (Lépez y Mendoza,
2021). De igual forma, la responsabilidad social empresarial toma un papel protagénico,
lo cual permite debatir como direccionarse y crear un buen impacto en la organizacion.
(Trillos & Lebn, 2021)

Dimension 4 Organizacion, es un conjunto de compromisos, obligaciones y

conexiones de cada uno de los especialistas, La autoridad debe ser designada para

cumplir con los objetivos y metas (Sales, 2021).
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II. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de Investigacién

El tipo de investigacion fue basica. Segun Arispe, et al. (2020) la investigacion basica
se centra en la elaboracion de nueva informacion, a través de una comprensién

profunda de las ocasiones y realidades.

3.1.2 Disefio de Investigacion:

El disefio fue no experimental: Descriptivo, correlacional. De acuerdo con Hernandez,
Ferndndez & Baptista (2018); los estudios descriptivos son el fundamento de las
investigaciones correlacionales, pues estas al mismo tiempo, brindan informacién para
poder realizar estudios explicativos que posibiliten la comprension, es correlacional
pues su propasito es saber el grado de relacion existente entre dos o0 mas conceptos
dados en un escenario en comun; y es explicativo pues se pretende generar un sentido

de entendimiento de los fendmenos que examinan.
El disefio se esquematizé de la siguiente manera:
Donde:

M: Municipalidad Distrital de Lima Provincias / Ox
Ox: Cambio Organizacional

| Relaciéon
M

Oy: Compromiso Laboral

r: Relacion entre las variables. \ Oy
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3.2. Variables y operacionalizacién:

Baena (2017) Las variables son conceptualizaciones de hechos en la realidad, son el

resultado de una labor académica y cumplen ser tangibles, visibles y cuantificables.
Variable 1. Cambio Organizacional

Definicion conceptual: Segun Rodriguez & Garcia (2021) expresa que: las
organizaciones deben tener en consideracion la forma de adaptarse y someterse a
cambios que ocasionalmente son inevitables, y que a su vez permiten el crecimiento y
progreso como organizacion, mediante términos apropiados que implican todos los

niveles de la misma.

Definicion Operacional: Determinada por la puntuacién obtenida del cuestionario para
evaluar el Cambio Organizacional el cual contiene las siguientes dimensiones:

Estrategia, necesidad, cambio y gestion administrativa.

Indicadores: Implementacion de estrategias, tiempo adecuado en atencion, atencion
digitalizada, mayor comunicacion, implementos necesarios, trabajo de campo, atenciéon
oportuna, correccion de incongruencias, seguimiento a colaboradores, recriminacién
excesiva, capacitacion a colaboradores, buena gestion, procedimientos adecuados en

atencion y politicas establecidas.
Escala de medicion: Ordinal

Variable 2: Compromiso Laboral

Definicion conceptual: Rubio & Garcia (2019) refieren que el compromiso laboral hace
posible instaurar estrategias de gerencia direccionadas a una gestion competente de la
capacidad humana en la institucién, a través de la incorporacion del punto de vista
tedrico y empirico que brinda recomendaciones sobre tendencias a la vanguardia en
cuanto al campo organizacional, incrementando tanto la productividad como la

rentabilidad empresarial.
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Definicion operacional: Determinada por la puntuacién obtenida del cuestionario para
evaluar el Compromiso Laboral. Lo conforman las siguientes dimensiones: Satisfaccion,

motivacion, compromiso, organizacion.

Indicadores: Satisfecho con la labor que realiza, remuneracion justa, ambiente
adecuado, aporte de ideas, motivaciéon para trabajo en equipo, logros de acuerdo al
desemperio, forma de dirigir la municipalidad, alcance de metas establecidas, metas
alineadas a la organizacién, cumplir expectativas, estructura organizacional, servicio
eficiente, responsabilidad en funciones encomendadas, documentacion organizada,

evaluacion de labores.

Escala de mediciéon: Ordinal

3.3. Poblacién y muestreo

3.3.1 Poblacion: Es la agrupacion de individuos, que esta de acorde con determinadas
precisiones. (Herndndez, Fernandez, & Baptista, 2018). De acuerdo con la informacién
proporcionada por una Municipalidad Distrital de Lima Provincias se conté con 58

colaboradores.

3.3.2 Muestreo: Se considerd no probabilistico por conveniencia, pues como mencionan
Otzen, T. & Manterola C. (2017) Certifica que todas las personas que conforman la

poblacidon tengan las mismas posibilidades de estar recordadas por la muestra.

3.4. Técnicas e Instrumentos de recoleccién de datos:

Técnica: Encuestas como indica Garcia, J. (2016) El estudio como estrategia l6gica de
exploracion persigue el objetivo de obtener respuestas a un conjunto de preguntas. Las
preguntas estan coordinadas por necesidades especificas en una encuesta, cuya
elaboracion requiere un trabajo cauteloso y, por tanto, requiere de esfuerzo y tiempo
para configurarla adecuadamente, y que efectivamente despierte el interés de los

sujetos que la van a responder.
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Observacién: Bernal, C. (2016) caracteriza este método como un ciclo exhaustivo que
nos dara a conocer, de manera inmediata, el objeto de estudio para representar y

examinar las circunstancias sobre la verdad de la investigacién en consecuencia.

Instrumento: Cuestionario. Garcia, J. (2016) El cuestionario es la disposicion de las
indicaciones y la direccion que se da a los encuestados con respecto a la motivacion y
el significado de las preguntas que deben abordar; ésta debe ser breve, clara y exacta,
para que en un par de palabras los sujetos del examen conozcan la importancia que
tendran sus respuestas, normalmente anonimas, lo que mantiene una distancia

estratégica del engafio.

En cuanto a la validez, segun Naupas (2014) sostuvieron que, para validar los
instrumentos a medir, de igual forma que su precision, todo ello debe pasar por revision

de expertos.

Tabla 3

Validez de contenido de los instrumentos por juicio de expertos

Académico Especialidad Veredicto
Mg. Juan Carlos Gonzales Cruz Administracién Estratégica Aplicable
Dr. Orlando Juan Marquez Caro Metoddlogo Aplicable
Mg. Maria Esther Melgar Apaguefio Metoddloga Aplicable

Fuente: Elaboracion propia

Respecto a la confiabilidad, de acuerdo con Bernal (2016) indicé que los instrumentos
son sometidos por medio de un programa estadistico. Para dicha evaluacion del Alfa de
Cronbach se obtuvo para la variable cambio organizacional: 0,802 y compromiso laboral:
0,822.
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3.5. Procedimientos:

Se requirié del permiso para la aplicaciéon de la encuesta a la jefa de la Oficina de
Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Lima Provincias. Luego, se contacto
a los colaboradores mediante correo electronico (medio por el cual se les enviaron las
encuestas). Posteriormente, se procedid a evaluar la base de datos. Por ultimo, se
organizaron los resultados. Cabe precisar que dichos datos fueron procesados mediante
el software SPSS V26.

3.6. Método de analisis de datos:

Segun Hernandez, Fernandez & Baptista (2018) indica, pasos de analisis de datos:
Primero, elija un programa apropiado; segundo, inicie el programa,; tercero, la utilizacion
de los datos recopilados; cuarto, evaluar la confiabilidad y validez de las herramientas;
quinto, realizar andlisis estadisticos inferenciales; sexto, elaborar el informe de los

resultados.

Como primera etapa se eligio el software estadistico SPSS version 26 debido a que

cuenta con una licencia libre para uso académico.

Para la segunda etapa se utilizan como entrada las matrices de datos obtenidas de la
toma de informacion en plantilla Excel. Dispone sefalar que el programa seleccionado

es compatible con los formatos de Excel, lo cual permite el procesamiento de la data.

En tercera etapa, se elabor6 un test descriptivo para cada variable; cambio
organizacional y el compromiso laboral correspondiente, al igual que a sus dimensiones,

las que posteriormente se presentaron mediante un grafico de barras.

En la cuarta etapa, el coeficiente Alfa de Cronbach obtenido para el instrumento que
corresponde a la variable cambio organizacional, alcanzé 0,802, lo cual involucra una
fiabilidad bastante alta. Asimismo, alcanzo 0,822 para la herramienta que corresponde

al compromiso laboral.
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Para el quinto etapa, se hace un test de normalidad sobre los datos acopiados para
ambas variables para revisar el tipo de estudio inferencial a usar. El test usado para este
método ha sido Kolmogorov Smirnov, debido a que nuestro tamafio de muestra ha sido

superior a 50 (58 encuestados) y se muestra en la tabla siguiente:

Tabla 4

Prueba de normalidad hipétesis general

Kolmogoérov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
CAMBIO ORGANIZACIONAL ,165 58 ,000
COMPROMISO LABORAL ,166 58 ,000

Fuente: Elaboracion Propia

La normalidad de los datos se expresa por Kolmogoérov-Smirnov ya que los datos son
mayores a 50, en cuyo caso los datos no son normales ya que son < 0.05 y el motivo

del test estadistico no paramétrica se aplicard como Rho de Spearman.

Asi, para el test de normalidad que corresponde a la variable cambio organizacional, se
alcanzo el grado de significacion con un valor de p=0,000. En este sentido, menos de
0,05 indica que la distribucion de la variable aleatoria, distribucidon normal no tiene. De
igual forma se obtiene el valor p=0.000 corresponde al grado de significacion de la
variable compromiso laboral, asi mismo indica que la distribuciébn de las variables

aleatorias es diferente a la distribucién normal.

Como ultimo paso, la informacién se consolidd y presentd por medio de cuadros de

resumen en los cuales se afiadio los resultados obtenidos su interpretacion.
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3.7. Aspectos Eticos:

La ética es un tema de constante debate, con diversas consideraciones, es
dependiente total del ambiente cultural de cada sociedad, la ética necesariamente
debe ser tomada en cuenta por los investigadores y sobre todo debe ser respetada
en cuanto a estilos de citas y referencias (Salazar, Icaza, & Alejo, 2018). Cabe
resaltar que se solicitd la autorizacién correspondiente a la jefa de la Oficina de RR.
HH de la Municipalidad Distrital de Lima Provincias para la aplicacién de la encuesta,
asi mismo, cada uno de los autores fueron citados como corresponden para no caer

en acto de plagio.
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IV. RESULTADOS

Aqui se muestran los resultados logrados del estudio de investigacion de los datos
obtenidos en dos éareas principales: (1) Resultados descriptivos: En esta seccion se
obtienen los valores y puntuaciones de cada una de las variables descritas. aplicando el
cuestionario representado graficamente en la tabla de frecuencias con sus respectivas
interpretaciones, de igual manera, (2) Resultados inferenciales: en esta segunda parte,
los resultados de la prueba revelaron las hipétesis generales y especificas con sus

respectivas interpretaciones.

A nivel descriptivo se obtienen los resultados siguientes:

Tabla 5
Niveles en el cambio organizacional

Niveles Frecuencia Porcentaje (%)
ALTO 33 57.0%
MEDIO 23 40.0%
BAJO 2 3.0%
TOTAL 58 100.0%

Fuente : Elaboracion Propia

Figura 1
Niveles en la variable cambio organizacional
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Desde la Tabla 5 y la Figura 1 s Podemos mostrar que el 57% de las respuestas se
encuentran dentro de los rangos mas altos. En cuanto al grado medio, esta representado

por el 40% de los encuestados. Cabe sefalar que la frecuencia en grado bajo es del 3%,
segun lo recogido en la encuesta.

Tabla 6.
Niveles en las dimensiones de la variable Cambio Organizacional

Niveles ESTRATEGIA  NecesipaD  camBIO ADMINISTRATIVA
f % f % f % f %
BAJO 14 24% 3 5% 1 2% 6 10%
MEDIO 33 57% 47 81% 30 52% 45 78%
ALTO " 19% 8 14% 27 4T% 7 12%
TOTAL o8 100% 58 100% 58  100% 58 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 2
Niveles en las dimensiones de la variable Cambio Organizacional

90% 81%

78%
80%

0%
< 57%
& 60% ’ 52%
S 50% 47%
c
g 40%
o 24%
2 30% 6
w U0 19% .
20% ., 14% 10% 12%
10% 5% 2% -
0%
ESTRATEGIA NECESIDAD CAMBIO GESTION

ADMINISTRATIVA

HBAJO EMEDIO ®ALTO

Desde la Tabla 6 y la Figura 2, es posible evaluar la frecuencia de respuesta (%) de
acuerdo a los niveles establecidos para las dimensiones de variable Cambio
Organizacional, que indican un alto nivel de gestion y de necesidad. niveles con una
frecuencia superior al 80%. Sin embargo, en cuanto a estrategia y cambio también se
obtiene un grado alto con una frecuencia del 57% y 52%, respectivamente. Para el nivel

bajo no obtuvieron efectos significativos.
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Tabla 7
Niveles en el compromiso laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje (%)
ALTO 32 55.0%

MEDIO 25 43.0%

BAJO 1 2.0%

TOTAL 58 100.0%

Fuente : Elaboracion Propia

Figura 3

Niveles en la variable compromiso laboral
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De la Tabla 7 y la Figura 3 se puede demostrar que 55%, las respuestas se ubican en
rango mas alto. En cuanto al nivel medio, esta representada por el 43% de los
entrevistados. Cabe sefalar que la frecuencia se encuentra en el nivel bajo del 2%,
segun lo recogido en la encuesta.
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Tabla 8
Niveles en las dimensiones de la variable Compromiso Laboral

Niveles SATISFACCION MOTIVACION COMPROMISO ORGANIZACION
% f % f % f %
BAJO 6 10% 24 41% 0 0% 0 0%
MEDIO 43 74% 22 38% 24 41% 26 45%
ALTO 9 16% 12 21% 34 59% 32 55%
TOTAL 58 100% 58 100% 58 100% 58 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 4,
Niveles en las dimensiones de la variable Compromiso Laboral
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Desde la tabla 8 y la figura 4, La frecuencia (%) de las respuestas funcionales se puede
apreciar en los niveles establecidos para las dimensiones de la variable compromiso
laboral, donde es claro que la satisfaccion y el compromiso se encuentran en niveles
superiores con una frecuencia superior al 70 %. Sin embargo, en las dimensiones
motivacional y organizacional se obtuvieron niveles altos, con frecuencias del 41% y

55%, respectivamente. En cuanto a los niveles bajos, no hubo resultados significativos.
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PRUEBA DE HIPOTESIS

Al mismo tiempo, se obtuvieron los siguientes resultados de inferencia:

En cuanto a la hipotesis general:

Ho= No existe vinculo significativo entre el cambio organizacional y el compromiso
laboral en una Municipalidad Distrital de Lima Provincias, 2022.

Hi= Existe vinculo significativo entre el cambio organizacional y el compromiso laboral
en una Municipalidad Distrital de Lima Provincias, 2022.

Para la seleccion de las hipétesis se utilizaron los siguientes criterios:

e Ddnde: pvaior< 0.05, Hodebe ser no admitida
e Dénde: puaior > 0.05, Ho debe ser admitida

Tabla 9
Contrastacion de la Hipotesis General

Correlaciones

CAMBIO COMPROMISO
ORGANIZACIONAL LABORAL
Coeficiente de comelacion 1,000 460"
CAMBID
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) . 000
Pha de N 58 58
Spearman Coeficiente de comelacidn ABD™ 1,000
COMPROMISO
LABORAL Sig. (bilateral) 000
M 58 58

Fuente : Software estadistico SPSS V.26
Interpretacion:

De los resultados mostrados en la Tabla N° 09, se observo el nivel de vinculo Rho de
Spearman, el cual se obtuvo como 46,0%, que responde al nivel de significancia del
vinculo entre las dos variables, como moderadamente positiva. Nuevamente, el nivel de
significancia para la dimensién analizada es de 0.00, lo que indica que se encuentra por
debajo del valor de significancia de 0.05, por lo que se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipétesis alternativa. Muestra una correlacion entre los cambios

organizacionales y los compromisos laborales en la provincia de Lima al 2022.

23



Hipotesis especifica 1

Ho= No Existe vinculo significativo entre el cambio organizacional y satisfaccion en una
Municipalidad Distrital de Lima Provincias, 2022.

Hi= Existe vinculo significativa entre el cambio organizacional y satisfaccion en una
Municipalidad Distrital de Lima Provincias, 2022.

Tabla 10
Contrastacion de la Primera Hipétesis Especifica.

Correlaciones

CAMBIO ORGANIZACIONAL  SATIFACCION

Coeficiente de

N 1,000 355
correlacion
CAMBIO ORGANIZACIONAL
Sia. (bilateral) . 049
Rho de N 58 58
Spearman Coeficiente
. ,355 1,000
de correlacién
SATIFACCION
Sia. (bilateral) 049
N 58 58

Fuente : Software estadistico SPSS V.26

Interpretacion:

Utilizando los resultados de la Tabla N°10, se muestra la relacion de grados Rho de
Spearman, mostrando que el nivel de significacién de la vinculacion es del 35,5%,
positivo y débil, respectivamente. También se puede observar que la dimension
estudiada recibio un nivel de significacién de 0.049, lo que indica que se encuentra por
debajo del nivel de significancia de 0.05, por lo que no se admite la hipétesis nula y se
admite la hipotesis alternativa. Sefialar que existe una correlacion entre las variables de
cambio organizacional y la dimension de satisfaccion en un gobierno municipal de la

provincia de Lima en el 2022.
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Hipotesis especifica 2

Ho= No Existe vinculo significativo entre el cambio organizacional y motivacion en una
Municipalidad Distrital de Lima Provincias, 2022.

Hi= Existe vinculo significativo entre el cambio organizacional y motivacion en una
Municipalidad Distrital de Lima Provincias, 2022.

Tabla 11
Contrastacion de la Segunda Hipotesis Especifica.

Correlaciones

CAMBIO
MOTIVACION
ORGANIZACIONAL

Coeficiente de correlacion 1.000 428™
CAMBIO

Sia. (bilateral) . 001
ORGANIZACIONAL

N 58 58

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion 428" 1.000
MOTIVACION Sia. (bilateral) .001

N 58 58

Fuente : Software estadistico SPSS V.26

Interpretacion:

Utilizando los resultados de la Tabla N°11, que muestra la extension del vinculo Rho de
Spearman, se obtuvo el 42,8% de los resultados correspondientes, y el nivel de
significacion del vinculo entre las dos dimensiones fue moderadamente positivo.
Nuevamente, se puede observar que el nivel de significacion para la dimension de
estudio es de 0.001, lo que indica que se encuentra por debajo del nivel de significacion
de 0.05, por lo que no se admite la hipétesis nula y se admite la hipotesis alternativa.
Muestra que existe una correlacion entre las variables de cambio organizacional y la

dimensién motivacién en la provincia de Lima al 2022.
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Hipotesis especifica 3

Ho= No Existe vinculo significativo entre el cambio organizacional y el compromiso en
una Municipalidad Distrital de Lima Provincias, 2022.

H1= Existe vinculo significativo entre el cambio organizacional y el compromiso en una
Municipalidad Distrital de Lima Provincias, 2022.

Tabla 12
Contrastacion de la Tercera Hipotesis Especifica.

Correlaciones

CAMBIO

COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Coeficiente de correlacion 1.000 370
CAMBIO ) i

Sig. (bilateral) . 004
ORGANIZACIONAL

N 58 58

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion 370" 1,000
COMPROMISO Sig. (bilateral) 004

N 58 58

Fuente : Software estadistico SPSS V.26

Interpretacion:

Utilizando el producto del analisis en la Tabla 12, se muestra el nivel de vinculo Rho de
Spearman, el producto correspondiente es de 37.0% sobre el nivel de significancia de
la relacion entre las dos dimensiones, el cual es positivo y bajo. De igual forma, es
concebible que las dimensiones de la investigacion hayan obtenido el nivel de
significacion de 0,004, probandose por debajo del nivel de significancia de 0,05; Por lo
tanto, no se admite la hipétesis nula y se admite la hipotesis alternativa. Indicar la
existencia de una correlacion entre la variable de cambio organizacional y la orientacion
del compromiso en una Municipalidad Distrital de Lima Provincias, 2022.
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Hipotesis especifica 4

Ho= No existe vinculo significativo entre el cambio organizacional y organizacion en una
Municipalidad Distrital de Lima Provincias, 2022.

Hi= Existe vinculo significativo entre el cambio organizacional y organizacién en una

Municipalidad Distrital de Lima Provincias, 2022.

Tabla 13
Contrastacion de la Cuarta Hipotesis Especifica.

Correlaciones

CAMBIO
ORGANIZACIONAL

ORGANIZACION

Coeficiente de correlacion 1.000 186
CAMBIO

Sia. (bilateral) . 162
ORGANIZACIONAL

N 58 58

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion 186 1.000
ORGANIZACION Sia. (bilateral) 162

N 58 58

Fuente : Software estadistico SPSS V.26

Interpretacion:

Utilizando los resultados de la tabla. Numero 13, se evidencia la relacion de grado Rho
de Spearman, arrojando como resultado 18.6%, respectivamente, para el nivel de
significacion de la relacién de ambas dimensiones, como positivo y débil. De igual forma,
es posible ver, que las dimensiones de la investigacion obtuvieron un nivel de
significacion de 0.162, demostrandose que esta por encima del nivel de significancia de
0.05; Por eso, se acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipotesis alternativa.
Demostrando, la inexistencia del vinculo entre la variable de cambio organizacional y
dimension organizacion en una Municipalidad Distrital de Lima Provincias, 2022.
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V. DISCUSION

En esta investigacion al determinar la relacion que existe entre el cambio
organizacional y el compromiso laboral en una Municipalidad Distrital de Lima
Provincias-2022, se pudo hallar que el valor p =0.000, es menor que < 0.05, del
resultado de la prueba no paramétrica Rho de Sperman, los que nos da entender que
existe una relacién entre ambas variables. Tomando en importancia la evaluacién
llevada a cabo, se obtuvo que las dos variables se definen como recursos beneficiosos
para el municipio, ademas se verificd que existe una relacion directa, que involucra que
implementando cambios organizacionales el compromiso laboral sera también
favorable, a tales cambios. El mismo resultado tuvo Pocomucha (2018), en su estudio,
puesto que empleo las mismas variables y las aplicé a una empresa azucarera, obtuvo
una alta correlacion, ademas agrega que, esto sera factibles si los colaboradores tienen
predisposicion al cambio, solo se encontré a un autor para hacer el contraste. A partir
del analisis de la relacion entre nuestras dos variables de estudio se puede explicar
que, los colaboradores de la Municipalidad estan conformes con que se realice el
cambio organizacional, que a su vez involucra plantear una adecuada estrategia, ante
la necesidad, para lograr el cambio y tener una buena gestiébn administrativa, dichas
acciones van a coadyuvar para que el cambio organizacional se constituya como un

buen factor para el compromiso laboral.

En cuanto a los niveles en el cambio organizacional, se obtuvo un nivel alto de
57% y esta acorde con nuestra investigacion, igual resultado obtuvo Alvarado (2019)
con un nivel alto de 76.7%, nos indica que el cambio organizacional debe ser periédico,
por las diversas fuerzas externa e interna que hay en una entidad. Mas no en los autores
como Tafur (2017), de nivel alto con solo (32.7%), que propone, el logro de una
institucion estd garantizado si sus directivos cuentan con las mas altas habilidades
directivas, comenzando asi a estar condicionados para lograr sus objetivos. Otro autor
en la misma condicion es Montoya (2022), con un nivel alto de solo 30.2% quien
plantea, si una innovacion no es apta o aplicada para el cambio, por consiguiente, se

debe formar una conduccién adecuada para el cambio organizacional del organismo.

28



Ademas, indica que las tecnologias influyen en el cambio para bien, para ello, este
proceso debe ser de adaptacion. Se puede asumir que los empleados municipales han
tenido las posiciones siguientes: En cuanto a la dimension estrategia, estan bastante
satisfechos con las acciones que se estan implementando actualmente., pero esto debe
ser continuo y se debe priorizar aquellas relacionadas con el logro de metas de cada
oficina de la Municipalidad. Lo que se debe mejorar es, los tiempos de atencion al
publico, para esto necesitan mayor actualizacion y adiestramiento en comunicacion y

tecnologias de datos.

Respecto a dimension Necesidad, no se encuentran conformes con las acciones
gue actualmente dirige la autoridad edil, principalmente con aquellas relacionadas con
los implementos de proteccion personal (EPP, mascarillas, guantes, alcohol, etc.),
también al pago oportuno, esto influye para el desenvolvimiento del trabajo tanto en
campo como en oficina y esta relacionado con la atencién oportuna que se le brinda al

usuario.

Respecto a la dimension cambio, Los colaboradores no estan contentos con
algunas normas o directivas que se crean con el afan de crear mas burocracia, esto les
crea un malestar porque saben que va perjudicar a los usuarios, el usuario cuando no
es atendido oportunamente les exige el porqué de la demora, entienden que se tiene

gue mejorar haciendo correcciones en tales normas o directivas.

Respecto a la dimensidn gestiébn administrativa, los colaboradores indican que
no cuentan con una buena gestidn respecto a ejecutar proyectos y desarrollar sus
actividades de un forma ordenada y efectiva. No se les brinda actualizaciones o
capacitaciones en forma oportuna, con el fin de enfrentar los nuevos desafios que se

presenten en el proceso de modernizacion del Estado.

Por el dltimo autor que encontramos referente al cambio organizacional es
Miranda (2022), que tuvo 0% en el nivel Alto que propone, la administracion del cambio
es un proceso bastante complejo de hacer, no s6lo para dichas entidades, sino para

todos sus miembros, debido a que perjudica el clima organizacional, presionando a los
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individuos a salir de su estado de confort, a desafiarse ellos mismos y modificar la

manera de ver y hacer las cosas.

En comparacion con nuestra segunda variable donde se encontré mas estudios,
el compromiso laboral fue de nivel alto 55.0% y esta también acorde con nuestro
estudio, también en los siguientes autores como Del Rosario (2017), que tuvo nivel alto
67.3%, propone sobre este tema e indica, que reflejara que la organizacién ha logrado
saciar sus necesidades y expectativas, lo cual posibilita el desarrollo de interrelaciones
afectivas o de compromiso y regulacion persistente, relacionadas con la lealtad a la
organizacién. Otro autor también con resultado de nivel alto fue Loza (2019) con 91.5%
concluye, que los trabajadores tienen fidelidad alta cuando son reconocidos por la
empresa, esto hace que estén comodos y competentes en el trabajo. Caso contrario le
salié al autor Quispe (2019), con un nivel alto de s6lo 39.8%, aporta que, al no haber
un lider, los jefes de las areas, cuando deseen ejecutar propuestas, el personal no

estard dispuesto a entenderlas y ejecutarlas.

Otros autores solo analizaron en forma general el estudio de la variable
compromiso laboral, tal es el caso de Westerberg, K., Pienaar, J., Nordin, M., Romeo
Delgado, M., & Yepes i Baldo, M. et. al. (2018), que propone que las empresas, mejoran
su compromiso laboral si obtienen beneficios transaccionales a corto plazo, que tiene
gue ser propiciado por la empresa en un contexto de reducir la inseguridad laboral.
Ampliando mas el tema los autores Adekanmbi, F. P., & Ukpere, W. I. (2019), propone
gue es necesario que los empleados conozcan la mision, vision y estrategia de la
compafia. El comportamiento es primordial para apreciar y respetar a los otros

colaboradores.

Ha podido interpretarse que los colaboradores de la Municipalidad han tenido las
posiciones siguientes: Frente a la dimensién satisfaccion, se encontré, en su mayoria
satisfechos con las labores que realizan, también indican que no tiene las herramientas
y ambiente adecuado para realizar sus actividades, pero son conscientes, es lo que
tienen actualmente, esperan que haya una mejor gestion y puedan solucionar estos

inconvenientes.
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Respecto a la dimensidon motivacidén, que falta liderazgo en la entidad, no se
percibe un compromiso con la Municipalidad, cada oficina no estd trabajando
coordinadamente, esto crea un malestar en el desempefio de las funciones de los
colaboradores, al sentir que al hacer sus actividades y las cumple en su oportunidad no
seran reconocidas o tomadas en cuenta porgue en otras oficinas no las cumplen.
Respecto a la dimensién Compromiso, los colaboradores sienten que son los ultimos en
la lista de prioridades de su jefe y de la Municipalidad, por ende, las metas personales
de los colaboradores estan por encima de las metas institucionales. Respecto a la
organizacién, que la estructura organizacional no esta bien organizada, lo cual genera
gue los procesos y procedimientos sean engorrosos, lentos y de comunicaciéon

inadecuada.

En cuanto a la primera hipotesis especifica en donde se buscé entablar la
interaccion entre el cambio organizacional y la dimension satisfaccion, se pudo hallar
que el valor p calculado p =0.049, es menor que < 0.05, del resultado de la prueba no
paramétrica Rho de Sperman, los que nos da entender que existe una relacion entre
ambas variables. No se encontr6 antecedentes por ende no se puede hacer un
comparativo. Se obtuvo que las dos variables se definen como recursos beneficiosos
para el municipio, ademas se confirmd la presencia de una interaccién directa, que
implica que, aplicando cambios organizacionales, la satisfaccion sera también
favorable, a tales cambios. En tal sentido bajo lo referido anteriormente, se confirma
que los colaboradores estan satisfechos siempre y cuando sientan que, la gestion

solucione sus inconvenientes.

Referente a la segunda hipétesis especifica en donde se buscé establecer el
vinculo entre el cambio organizacional y la dimension motivacion, se pudo hallar que el
valor p =0.001, es menor que < 0.05, del resultado de la prueba no paramétrica Rho de
Sperman, los que nos da entender que existe una relacién entre ambas variables,
teniendo en cuenta los analisis realizados se puede obtener que las dos variables se
establecen como los factores positivos para las instituciones publicas, ademas de la
existencia de una relacion directa, que implica que mediante la aplicacion de cambios

organizacionales, la motivacion seréa también favorable a tales cambios. En tal sentido
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bajo lo referido anteriormente, se confirma que los colaboradores estdn motivados
siempre y cuando sientan que son reconocidos sus actividades y en sus aportes de

mejora institucional.

En cuanto a la tercera hipétesis especifica en donde se buscé establecer el
vinculo entre el cambio organizacional y la dimension, se pudo hallar que el valor p
=0.004, es menor que < 0.05, del resultado de la prueba no paramétrica Rho de
Sperman, los que nos da entender que existe una relacién entre ambas variables. No
se encontrd antecedentes por ende no se puede hacer un comparativo. Teniendo en
cuenta el estudio hecho se pudo probar que las dos variables se establecen como los
factores positivos para las instituciones publicas, ademas de la presencia de una
vinculacion directa, que implica que, aplicando cambios organizacionales, el
compromiso sera también favorable, a tales cambios. En tal sentido bajo lo referido
anteriormente, se confirma que los colaboradores estan comprometidos porque

priorizan las metas institucionales antes que sus metas personales.

Referente a la cuarta hipotesis especifica, en donde se busco establecer el vinculo
entre la variable cambio organizacional y la dimension organizacion, se pudo hallar que
el valor (p calculado =0.162), es mayor que (p tabular < 0.05), del resultado de la prueba
no parameétrica Rho de Sperman, los que nos da entender que no existe una relacion
entre ambas variables. No se encontré antecedentes por ende no se puede hacer un
comparativo. Teniendo en cuenta el analisis realizado, se logré obtener que ambas
variables no estan relacionadas, lo que implica que, aplicando cambios
organizacionales, la organizaciéon no recibira el impacto de tales cambios. En tal
sentido bajo lo referido anteriormente, se confirma que los colaboradores sienten que
los procesos y procedimientos son engorrosos, lentos y que no exista comunicacion

adecuada debido a su limitada estructura organizacional.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: En base a los resultados de la presente investigacién, se concluye que, existe
relacion entre el cambio organizacional con el compromiso laboral y se obtuvo
del andlisis el valor del nivel de significancia p=0,000 <0.05 y en cuanto al

coeficiente de correlacién de Spearman r=0,460.

Segunda: En base a los resultados de la presente investigacion, se concluye que,
existe relacién entre la dimension satisfaccion y el cambio organizacional.
Se obtuvo del andlisis el valor del nivel de significancia p=0,049 > 0.05 vy el

del coeficiente de correlacion de Spearman r= 0,355.

Tercero: En base a los resultados de la presente investigacion, se concluye que, existe
relacion entre la dimension motivacién y el cambio organizacional. Se obtuvo
del analisis el valor del nivel de significancia p=0,001<0.05 y el del

coeficiente de correlacién de Spearman r=0,428.

Cuarto: En base a los resultados de la presente investigacion, se concluye que, existe
relacion entre la dimension compromiso y el cambio organizacional. Se obtuvo
del andlisis el valor del nivel de significancia p=0,004<0.05 y el del coeficiente

de correlacién de Spearman r=0,370.

Quinto: En base a los resultados de la presente investigacion, se concluye que, no
existe relacion entre la dimension organizacion y el cambio organizacional. Se
obtuvo del analisis el valor del nivel de significancia p = 0,004<0.05 y el del

coeficiente de correlacién de Spearman r=0,370.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primero: Se recomienda al gobierno central evaluar los perfiles de los colaboradores
para que se pueda contar con un personal altamente calificado, pues como
sabemos de acuerdo a la coyuntura actual, ingresan personas no idéneas

para el puesto perjudicando la estabilidad de la nacion.

Segundo: Se recomienda a los gobiernos regionales fortalecer las conexiones, mejorar
la comunicacion con los gobiernos locales; asi mismo, brindarles la oportuna
atenciéon a los proyectos presentados pues algunos siendo prioridad

terminan archivados.

Tercero: Se recomienda al gobierno distrital potenciar el trabajo en equipo ya que
sustenta todas las decisiones que toma la empresa y permite trabajar a los
colaboradores en todas las actividades, ademas de contar con una politica
gue los motive alcanzar metas y el crecimiento de la organizacion, ya que
esta es una de las vias para alentarlos y mantenerlos enfocados en el logro

personal y organizacional.

Cuarto: Se le recomienda a la jefa del area de Recursos Humanos implementar casos
en el método de aprendizaje, mejorando asi las capacidades de
comunicaciéon y manejo de conflictos para tomar decisiones acertadas,
ademas de fortalecer los métodos de trabajo para aumentar la productividad,
también se optimiza la cantidad de dias, para todas actividades

programadas.

Quinto: Se recomienda a los colaboradores incrementar su compromiso, para que de
acuerdo a ello puedan ser valorados e incentivados. Por ultimo, implementar

técnicas grupales como team building, sinergia, etc.
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Anexo 1. Matriz de Operacionalizacion de Variables

Wariables de Estudic Defimician Definician Dimensién Indicadores E=zcala de
Concepiual Operacional Medicign
Implementacidn de
=strategias
Tiempo sd=cuado =n
stencién
Atsncion digitalizada
Segun Rodriguez Mayor comumicacicn Escala de
& Garcia (2021) . Likert:
expresa gue: las Estrategia Implementos necesanos
organizaciones Determinada  por
deben tener en la puntuacion . Siempre: 5
consideracion  la obtenida del Trabajo de campo
formia de cuestionaric  para Meceasidad Casi siempre:
adaptarse ¥ evalusr el Cambic Atencion oporiuna
Cambic organizacional someterse a Crganizacional el
cambios que cual contiene las A veces: 3

Compromiso laboral

ocasionalmente
son inevitablas, y
que &8 SU  WeZ

permiten al
crecimiento W
progreso como

organizacion,
mediante términos
spropiados que
implican todos los
niveles de la
misma.

Rubic & SGarcia (2019}

refieran qgue =l
COMPpromiso laboral
hace posible instaurar

esftrategias de gerencia
direccionadas = una
eficients gestidm del
talentos humano de Ia
arganizacion, a trawvés
de la incorporacién d=l
punts de wista tedrico y
ampirico gquea Erinda
recomendaciones sobre
tendencias El ia
wanguardia en cuanto al
camps  organizacional,
incrementando tanto Ia
productividad como la
rentabilidad

emprasanal.

siguisntes
dimensiones:
E=trategia.
necesidad, cambio
¥ gestion
administrativa.

Determinada  por

I= punfeacitn
obitenida dedl
cuestionaric para
evalusr el
Compromiso

Laboral. Lo
conforman las

siguientes
dimensiones:
Satisfaccidon,
motivacion.
Compremiso,
organizacidn.

Cambio

Gesticn
Administrativa

Satisfaccion

Motivacion

Compromiso

Crganizscidn

Correccidn de
incongruencias

Ssguimisnts a
colsboradores

Busna gestion

Procedimientos
adecusdos =n at=ncidn

Politicas establecidas

Satisfecho con s labor gus
realiza

Remuneracién justa
Arnbiznte adecuado
Aporte de ideas

Mothvacion para el trabajo
an equipo

Logros de scusrdo sl
desempeio

Forma d= dirigir s
municipalidad

Alcancs de metas
establecidas

Meaias alineadas als
organizacian

Cumplir expectstivas
Estructurs arpanizscional
Servicio sficients

Responsabilidad en
funciones encomendadas

Documentacion crganizada

Ewsluacion d= labares

Casi nunca: 2

Munca: 1

Escala de
Likert:

Totalmente de

acuerdo: 5

Ce acwerdo: 4

Indeciso: 2

En desacuwerdo:

Totalments en
desacusrdo: 1

Fuente: Elaboracion Propia




Anexo 2. Instrumentos de Recoleccion de Datos

CUESTIONARIO 1: COMPROMISO LABORAL

HD‘

DIMEN SIOME S

Siempre

Casi
Siempre

A veces

Casi
Nunca

Nunca

i Consideras que se han implementado
estrategias para el logro de metas en cada area
que conforma la Municipalidad ¥

2 | ;Esta de acuerdo con el iempo que s2 emplea en
la atencién = los usuaros?

3 | ;Debena emplearse una atencion digital para
mayor eficacia en la atencion?

4 | ;Crees que |a autoridad adil necesita mayor
comunicacion con los colaboradores?

5 | ;iCuenta con los implementos necesarics para =l
desarrolla de sus labaoras?

6 | ;iConsidera que es necesano un mayor trabajo de
campo que de oficina?

7 | :Cree que |z atencion a los requerimientos de los
pobladores es oportuna?

o £ Crees que dentro de la Municipalidad existen
incongruencies gue deben ser commegidas?

8 | iConsideras que hay fallas a cambiar en &l
saguimiento que realiza la Municipalidad a sus
colaboradores?
cAlguna ver te has sentido recriminado de forms

10 | excesiva por parte de tu jefe inmediato por algdn
error cometido?

11| ;i Consideras que la Municipalidad invierie
responsablemente en capacitacionss a los
colaboradores?

12| ;Crees que los alcaldes 5 lo largo del tiempo han
realizado una buena gestién?

12| ;Consideras que cada area deberia contar con
autonomia y alcance de metss de acuerdo a su
desarrollo?

14| ; Cumple adecuadamente con los procedimientos
cuando atiende a los ususarios?

15| ;Las politicas establecidas por la Municipalidad

=on respetedas por los colsboradores™




CUESTIONARIO 2: COMPROMISO LABORAL

e DIMEN SIOMNE S Totalmente de De e En Totalmente
acuerdo acuerdo BEISO| Hasacuardo en
desacuerdo

i & Cres usted esfar satisfecho con la
labor que realiza en la
Municipalidad?

2| iEs usted consciente que recibe
una rermuneracion justs en relacion
a su desempsna en el rabajo?

3| :Estade acuerdo con el ambienie
en el gue desarrolla sus
aciividades?

4| ;iSetoma en cusnia suapors de
idezs en las reuniones de frabsjo?

5| iDenirode su area encuentra
mativacion para trabajar en eguipo?

3] & Cree que la Municipabdad
recanoce el esfuerzo gue reslza y
los logros que usted obliens de
acuerdo 3 su desempeno?

=d

;Esta de acuerdo con la forma en la
que se esta dirgiendo |a
municipalidad?

2| iCre=Ud que debe comprometerse
mas con su labor para alcanzar las
metss establecdas?

g| :Considera que sus metas estan
alineadas a las de la organizacion?

10|  iConsidera que sw trabajo cumpls
laz expeciativas tanto de su jefe
inmedizte cormo las de la
Municipalidad =n pensral?

it]  iCresgue la Municipalidad ==
encuentra bizn estructurada
organizacionalmsnis?

12| :Estana de acusrdo si se realiza
rotacion de personal para un
sanvicio mas sficiente?

i3] iCumple responsablements con las
funciones encomendsdss par su jefe
inmedizta?

14| :Mantiene la documentacion
debidamente crganizads para
cuando le solicitan informacidn?




Anexo 3. Validez de los Instrumentos

JUAN CARLOS GONZALES CRUZ & mar, 24 may, 23:01 ¥
WENDY Lo solicitado, poner la fuente del instrumento de . Cambio Organizacional si esta se ha adaptado o sino poner fuente propia. La Validacidn es de ac...

WENDY DEL PILAR CASAVERDE ACUNA <wecasaverdea@ucyvirtual.edu.pe= &= mié 25 may, 949 ¥ — :
para JUAN =

Buen dia profesor, ya agregué Fuente: Elaboracion Propia al instrumento de CAMBIO ORGANIZACIONAL como me lo indicd.
Le reenvio el archive para su validacion.

Gracias.

T

[0 VALIDACION POR ... 4



UNIVERSIDAD CEsar VALLEJD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:

e DIMENSIOMES [/ items Pertinencia! |Relevancia® | Claridad® Sugerencias
variABLE: Cambio Orgonizacional
1 [ DIMENSION 1: Estrategia 5i Ne | Si [ Mo | si [ me
*  ¢Consideros gue se han implementods estrategias pora &l logro de metas en cads drea ® X ¥
que conforma lo Municipafidad ?
*  AEstd de ocuerde con &l tiempo gue se emplea en la atencidn a los usuarios?
*  /Deberino emplearse ung atencida digital pare mayor eficacio en \a stencidn?
? | DIMENSION 2: Necesidad s Mo | si [ Mo | si [ me
& jCrees que lo outonidad edil necesita Mayor camunicacidn con fos coloboradores? X X X
®  SCwenta con los implementos necesarios parg & desarrollo de sus fobores?
*  JConsiders que es necesario un mayor trabajo de compo que de oficing?
« ¢Cree que [o otencidn a los requerimientos de los poblodores es oportuna?
3 | DIWENSION 3: Cambio 5i Na Si Mo 5i No
®  Jlrees que dentro de le Municipalidod existen ncangruencias Gue deben ser corregidas? X X X
*  gConsideras que hay fallas o cambior en ef seguimiento que realiza la Municipelidsd o sus
codahormdanes
s« JAlguno vez te hos sentido recriminodo de forma excesiva por parte de tu jefe
inmediato por algiin error cometido?
4 | DIMENSION 4: Gestidn Administrotiva 5i No Si Mo 5i No
*  iConsideras que fo Municipalidod inwerte responsablermente en copacitociones o los X X X
coloboradarnes ?
*  dlrees que los oicoldes o o largo del tempo hon realizede ung bueno gestidn?
*  dCumple odecuadaments con los procedimientos cuando atisade o fos usuarios?
= dlos politicas establecidas par la Municipokdad son respetadas por los coloboradores?
Fuente: Adaptado de Galindo (2018)
UNIVERSIDAD CEsar VALLEID
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:
N® DIMENSIONES / items Partinencia® |Relevancia® | Claridad?® Sugarencias
VARIABLE: Compromiso Laboral
1 DIMENSION 1: Sotisfoccidn Si HNo 5i Mo Si Mo
*  iCree usted estar satisfecho con la labor que realira en lo Municipalidad ? X X X
«  /Es usted consciente que recibe una remuneracidn justa en relacidn o su
desempefio en e trabojo?
®  Estd de acuerdo con & ambiente en & que desarroffa sus octividedes P
2 DIMENSION 2: Motivacion S Ho 5l No S No
* 5 toma en cuento su oporte de ideas en ios reuniones de trabajo? X X X
& jDentro de su dren encuentra motivacidn para traboajor en eguipe ?
*  iCree que lo Municipolidad reconoce el esfuerzo que realize y los logros gue
wited obtiens de aruerdo o su desempefio?
®  jEstd de acuerdo con fa formo en lo que se estd dirigiendo fo municipalided #
3 | DIMENSION 3: Compromiso S No i Mo | Si | No
& jOree Udl que debe comprometerss mds con su labor para alcanzar kes metos X X X
estoblecidas ?
& jConsidera que sus metas estda alineadas o fas de fo organizacidn?
®  jConsidera que su trabaje cumple fas expectativas tanto de su fefe inmediato
como fas de lo Municipalided en general?
4 DIMENSION 4: Organizacion Si No i Mo | Si | No
& jCree gue fo Musicipalidod se encuentro bign estruclurodo organizocionalments? x X X
»  JEstario de acwerde si se realizo rotacidn de personal para un sendeie mds
eficiente®
& jCumple responsablements con has funciones encomendadas por su jefe
inmegizto?
& ‘Maontiene by documentacidn debidamente orgonizeda para cuanda le solicitan
informacidn?
& jlree que las sesiones de consefo sinden para una mejor evaliacidn de la labor en
coda drea?

Fuente: Elaboracion propia




ﬁ UNIVERSIDAD CEsar WALLEID

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ENCUENTRO SUFICIENTE EL INSTRUMENTO (ADECUADO) PARA LA INVESTIGACION PROPUESTA POR
LA SRA. WENDY DEL PILAR CASAVERDE ACUNA

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

Apellidos y nombres del juez validador: Mg.: GONZALES CRUZ JUAN CARLOS / DNI: 41935812
Especialidad del validado: metoddlogo MBA ADMINISTRACION ESTRATEGICA

Pertinencia: B fem comesponds al concepto tearico formulado. .

?Relevancia: El item ez apeopiado para represeniar al componente o Lima 24 de mayo del 2022
dimension especifica del constucto —

Claridad: Se enfiende sin dificuliad alguna & enunciado del item, es

concizo, exacto y dirscto

Mota: Suficiencia, se dics suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensicn

Firma del Experto Informante.
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b4

WENDY DEL PILAR CASAVERDE ACUNA & |un, 30 may, 14:46  YY
Buenas tardes Dr. Orlando, le saluda Wendy Casaverde, le estoy enviando mi validacién de instrumentos para su revision, dado que lo ...

ORLANDO JUAN MARQUEZ CARO <ormarquezcar@ucvvirtual edu pes & mar, 31 may,21:56 & € :
parami ¥

Va la validacion

VALIDACION POR ...
= Y 4




UNIVERSIDAD CEsaR VALLEJD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTQ QUE MIDE:

DIMEMSIOMES [ items

Pertinencia®

Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

variABLE: Cambio Organizacional

DIMEMSION 1: Estrategia

No

No

Si N

-

-

-

éConsideras que se hon implementodo estrategios paro &l logro de metas en coda drea
Gue conforma la Municipalidad ?

¢Estd de ocuerde con &l tiempo que se emplea en la atencidn a los usuorias?

¢Debenn emplearse una atencidn digital pare mayor eficocio en e atencidan?

DIMEMSION 2: Necesidad

No

No

Si N

¢ Crees que lo outoridad edil recesite mayor comunicocidn con las coloborodores #
SCUenta con kos implementas Necesarias para & desarroily de sus fabores?

¢ Considera gue es necesario un mayor trobajo de compo gue de oficing#

dCree gque o atencidn a los requerimientos de los poblodores es oportuna?

DIMENSION 3: Combio

S

Na

Si

Nao

i Nao

dCrees que dentre de ke Municipalidod existen incongruencios que deben ser corregids
dConsideras que hay follas o combior en el seguimiento que realize lo Municipoiood & sws
colaboradares?

dAlguna vez te hos sentido recriminodo de forma excesiva por porte de tu jefe
inmedioto por algiin error cometido?

DIMENSION 4: Gestion Administrativa

No

5i Mo

JConsideras que o Municipalidod invierte responsobiements en copacitociones & los
colaboradares?

dCrees que los oicaides o lo farge del tiempo hon realizado wha bueno gestion?
dCumpie adecwadaments con los procedimientos cuando atiende o fos usugrios?

¢dLos politicas establecidas por lo Municipakded son respetodas por los colabovodores?

UMIVERSIDAD Ceésar VaLleio

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:

DIMENSIONES / items Partinencia®

Relevancia?

Claridad?®

Sugarencias

VARIABLE: Compromiso Laboral

DIMEMNSION 1: Sotisfaccidn Si

HNo

5l

Mo

Si

Mo

- £Estd de ncuerdo con &f ambiente en & que desarrolia sus octividedes ?

*  jCree usted estar sotisfecho con fa debor que realiza en lo Municipalidad ? X
+  /Esusted consciente que recibe ung remuneracidn justo en relacitn o su

desempefio en & trabojo?

DIMENSION 2: Motivacidn Si

No

Sl

MNo

Si

Mo

=  JEstd de acuerdo con lo forme en lo que se estd dirigiendo b municipalided ?

45 IOMa N Cuenta su oporte de ideas en ios reuniones de trabajo? X
éDentro de su dren encuentna mativocidn para trabajor en equipo?

JCree que o Municipolidad reconoce & esfuerzo que realiza v los logros que
usted obtiene de ocuerdo o sy desempefio?

DIMENSION 3: Compromiso Si

No

Sl

MNo

Si

Mo

®  JConsidera que su trabajo cumpie fas expectotivos tanto de su jefe inmedioto

dCree L. que debe comprometerse mds con su lobor pora aleanzar kes metos X
establecidas?

dConsidera que sus metas estda olineadas o s de fo arganizacidn ?

camo las de lo Municipatided en general?

DIMENSION 4: Organizacidn Si

HNo

5l

Mo

Si

Mo

dCree que fa Municipalidod se encuentro bien estructuradn organizocionalmente? X
dEstaria de acwerde si se realiza rotacidn de personal parea un servicio mds
eficiente #

dCumple responsablemente con s funciones encomendodas por su fefe
immedioro?

dMantiene iy documentocidn debidamente orgonizeds para cuando le salicitan
informacidn ?

dCree que las sesiones de cansefo sinven pare wia mejor evaluacidn de la lobor en
coda drea?




ﬁ UNIVERSIDAD Cesar VALLEID

Observacionas (precisar =i hay suficiencia):

___Es aplicable

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Marquez Caro, Orlando Juan

Especialidad del validado: metoddlogo...

Pertinencia: El iem comesponde al concapto tedrico formulada.
2Relevancia: El item a5 apropiada para represanter al componenis o
dimension espacifica del constucto

MClaridad: 32 enfiends sin dificuliad alguna el enunciado del ftem, es
concisn, exacio y direcio

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuanda los fiems planieados
s0n suficientes para medir la dimensicn

No aplicabla [ ]

Lima 30 da mayo dal 2022

Firma del Experto Informanta.
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v

WENDY DEL PILAR CASAVERDE ACUNA @ lun, 30 may, 1442 ¥
Buenas tardes profesora Maria Melgar, un gusto saludarla después de tiempo, le envio mi validacion de instrumentos para su revision. Gracias de antemano.

MARIA ESTHER MELGAR APAGUENO <mmelgarapa@ucvvirtual edu.pe>

@ vie,3jun, 1936 ™ € 3
parami w»

Estimada estudiante:

Remito lo solicitado

Mg. Lic. Maria Esther Melgar Apagiiefio
Lecturer - Posgraduate School UCV (Part-time)
Universidad César Vallsjo

VALIDACION POR ...
& | 4



UNIVERSIDAD CESaR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:

DIMENSIONES / items

Pertinencia®

Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

VARIABLE: Cambio Organizacional

DIMEMSION 1: Estrategia

S

No

Si

Si No

-

-

¢Consideras gue se hon implementodo estrotegias pare el logro de metos en code drea
que conforma lo Municipalidad?

ZEstd de pcuerde con & Hiempo que 58 emplea en fa atencidn a los usuorios?

¢Dehenn emplearse una atencidn digitol pare mayor eficoci en la atencidan?

DIMEMSION 2: Necesidad

S

No

Si

Si No

dCrees que lo outonidod edil mecesite mayor comunicocidn con los coloboradores ¥
JCuenta con los implementas necesorios pora &l desarrolle de sus labores?
JConsidera gque es necesario un mayor trabajo de compo que de oficing?

¢ Cree gue Io otencion o los requerimientos de los poblodores es oportuna?

DIMENSION 3: Cambio

5

No

Si

Mo

Si No

dCrees que dentro de o Municipalidad existen incangruencios gue deben ser corregides?
dConsideras que hay follas o cambior en el segquimiento que realize lo Municipalided & sus
coiaborodares ?

dAlguna vez te hos sentido recriminodo de forma excesiva por parte de tu jefe
inmediato por algin errar cometido?

DIMENSION 4: Gestidn Administrativa

i

No

Si

Si No

¢ Consideras que fo Municipalidad invierte responsablemente en copacitociones a los
colaborodanes?

¢Crees que los oicaides a lo largo del tempo han realizado wna bueno gestidn?
JCumple adecuadaments con los procedimientos cuanda atiende o los usumrios ?

¢Los politicas establecidas por lo Municipakided son respetadas por los colaborodores?

UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:

DIMENSIONES / items Pertinencia®

Relevancia?

Claridad?®

Sugerencias

VARIABLE: Compromiso Laboral

DIMEMNSION 1: Satisfoccidn Si

No

Si

No

Si

Mo

®

£ Cree usted estar satisfecho con fa labar que realkiza en la Municipalidod ? X
£ Es usted consciente que recibe una remuneracidn justa en relecidn o su
desempefio en & trabaja?

£Estd de pcuerdo con el ambiente en &l que desarrolfa sus octividedes ?

DIMENSION 2: Motivacidn Si

No

Si

No

Si

Mo

¢5e toma en cuento su oporte de ideas en ins reuniones de trabajo? X
dDentro de su dren encwentro motivecidn pora trobajor en equipe?

éCree gue o Municipalidad reconoce &l esfuerzo que realiza v los logros que
usted obtiene de ocuerdo o su desempefio?

SEstd ge acuerdo con la forma en lo que 52 estd dirigfendo la municipalidead?

DIMENSION 3: Compromiso S

No

Si

No

Si

Mo

dCree Ll que debe comprometerse mds con su lnbar para alconzar ks metos X
establecidas?

SConsidera que sus metas estdn alineadas o las de io arganizacidn?

dConsidera que su trabaje cumple fas expectativas tanto de su jefe inmedioto
coma fas de la Municipatided en general?

DIMENSION 4: Organizacidn 8i

HNo

i

Mo

Si

Mo

dCree gue fa Municipalidod se encuentra bien estruciuroda organizocionalmente ? X
dEstarin de acuerda si se realizo rotacidn de personal para un sendcio mds
eficiente®

dCumple responsablemente con las funciones encomendodas por su jefe
inmegizto?

dMantiene kr documentacidn debidamente organizada paro cuands le salicitan
informacidn?

dhree gue fas sesiones g8 consejo sirden para una mejor evaluacidn de fa lebor en
coda drea?




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

___Es aplicable

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Lic. Melgar Apagiieiio, Maria Esther

Especialidad del validado: metoddloga

1Pertinencia: El item corresponde al conceplo tedrico formulado.
zRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

iClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

No aplicable [ ]

Lima 03 de junio del 2022

S\

Firma del Expe

rto Informan

te.



Anexo 4. Confiabilidad de los Instrumentos
VARIABLE 01: CAMBIO ORGANIZACIONAL

Resumen del procazamlents de 08 Ca208

N %
Walidas 15 100,0
Cazns Excluidas® o At
Tedal 18 100,0

a. Efiminacikin por Bsla basada en todas las vanables del procedimienta

TABLA 01
Estadisticos de Nablidad
Alfa de Cronbach M de elementos
A02 15
TABLA 02
Estadisficos total-alamento
Media de b escala si Varianza de la escala Carrelacion Alfa de Cronbach =i
s eliminag el i se elimina el alementa-tokal se eliming el
ElEmenia Bl menss cormegida B menia

FREGUNTA 01 51.07 G1,628 ET4 7T
PREGUMNTA_O2 50,73 62,352 57 T
FPREGUMTA_03 44 87 a7,281 B4 ,TEG
PREGUMNTA_04 50,13 71410 110 13
FPREGUMTA 05 5040 62,114 518 \TEA
PREGUMNTA_DE 49 A7 67,124 345 TE5
PREGUMNTA_O7 50 A7 &0,6495 ET9 \TESH
PREGUMNTA_DA 49,73 70,635 a4 784
PREGUMTA_ 04 £0,20 71,600 Rt 817
FREGUMTA_10 50,53 71,881 135 &07
PREGUMTA_11 51,73 B4 4495 555 ,TED
PREGUMTA_12 51.00 G4 857 B4 JTEA
PREGUMTA_13 49 93 67,524 389 ,TE3
FPREGUMTA_14 5047 63,652 529 JTEA
PREGUMNTA_15 50,80 65,114 a4 725

En latabla 1y 2 se observa el resultado del coeficiente de confiabilidad alfa de Cronbach del cuestionario
de Cambio Organizacional. Que se aplicé a una muestra de 15 usuarios internos de la municipalidad cuyo
valor Fue de 0,802 concluyendo que el cuestionario presenta Confiablidad por consistencia y puede
aplicarse a los participantes de la muestra.



VARIABLE 02: COMPROMISO LABORAL

Resumen del procesamiento de los casos

] 0%
Walidos 15 100.0
Casos Excluidos” 0 0
Totasd 15 100.0
a. Eliminacion por lista basads en todas las vanablas dal
procedimiento.
TABLA 03
Estadisticos de fiabilidad
Alfz de Cronbach M da elementos
JE2Z 15
TABLA 04

Estadisticos total-elemento

Media de |a escala si  Varianza de la escala Correlacion Alfa de Cronbach si
se elimina el i ge elimina el elemento-total
elemento elemento coreqida
PREGUNTA_16 5413 49 695 603 4300
FREGUNTA_17 53,80 51,886 483 309
FREGUMNTA_18 54,07 45,495 818 781
PREGUNTA_1% 54,20 48,600 634 797
PREGUNTA_20 53,87 52,695 365 817
PREGUNTA_21 53,93 46,781 64T 785
PREGUNTA_22 5420 48,029 735 790
FREGUNTA_23 53,20 53,600 543 309
FREGUNTA_24 53,60 57,543 075 RiXh]
PREGUNTA_25 53,47 53,695 369 816
PREGUNTA_26 53,93 53,067 301 822
PREGUNTA_27 53,53 56,410 155 827
PREGUNTA_28 53,87 55,124 350 817
FREGUMNTA_29 53,80 50,743 578 303
PREGUNTA_30 53,73 58,638 - 039 844

En la tabla 3y 4 se observa el resultado del coeficiente de confiabilidad alfa de Cronbach
del cuestionario de Compromiso Laboral. Que se aplicé a una muestra de 15 usuarios
internos de la municipalidad cuyo valor Fue de 0,822 concluyendo que el cuestionario

presenta Confiablidad por consistencia y puede aplicarse a los participantes de la

muestra.



VARIABLE 1Y 2

Resumen del procesamiento de los casos

M %
Validos 15 1000
Casos Excluidos® 0 0
Total 15 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del

procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach M de elementos

B75 30




Ectadictioos ioial-alamenio

kieda de o esoala Varianoa o 4 Caormed acidn Al de Cronbach i
&l s eliming e escila 5l s almina b i o= Bk & Eiming &
alemenio o i oomegida alemenio

FREGUNTA 01 108,73 fEg,Te! LETH B
FREGUNTA OF fogd0 153,400 ATO LES
FREGUNTA O3 107,33 187,238 585 EES
FREGUNTA Qu 107,80 207,743 D5 JEED
FREGUNTA 05 foa,ov 185, 455 B34 EET
FREGUNTA 05 107,53 158, ESE 3432 BT
FREGUNTA_O7T i0a.53 f87,838 [EER B
FREGUNTA 08 107,40 204 36T 385 E-rh|
FREGUNTA_IE 107,87 208,267 .0 BED
FREGUNTA_1J 108,20 203,8BE 343 ETd
FREGUNTA_11 105,40 1532,EBE 585 BB
FREGUNTA_12 10B.ET 155,810 A5 BEG
FREGUNTA 13 107,E0 155,625 366 ETE
FREGUNTA_ 14 fiog, 13 188, 26T M35 LD
FREGUNTA_ 15 108,27 155, 7B 1 247 ETE
FREGUNTA 14 fog,zo 153, BEE LGBT EET
FREGUNTA_1T 107,87 204,410 et e ETE
FREGUNTA 18 ioa, 13 153,124 535 EET
FREGUNTA 149 10827 200,485 S5 LT
FREGUNTA 20 107,53 183,352 B2 EEE
FREGUNTA_ 21 foa,co 152,714 AT EEE
FREGUNTA_ZZ 108,27 153,781 5 BET
FREGUNTA_Z3 107,27 200,638 553 BEG
FREGUNTA_Z4 107.ET 204,238 2T TR
FREGUNTA_Z5 107,53 185, B95 LEOT EET
FREGUNTA 25 fog,co 155,425 3B LT
FREGUNTA_ZT 107,E0 203,571 2E5 BT
FREGUNTA 28 107,53 20,352 334 LT
FREGUNTA_Z4 107,87 18E,ZET 5d4q EES

FREGUNTA 30 107,80 21,171 +, 035 EE1




Anexo 5. Recolecciéon de datos

COHPROHIS® LABORAL

PARIABLE 2:

CAHBIO ORGANIZACIOHAL
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