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Resumen 

La presente investigación, tuvo como propósito determinar la relación que existe 

entre el cambio organizacional y el desempeño laboral en la empresa Agustina 

Servicios Generales SAC de Chepén, 2022. La investigación se enmarca en el 

enfoque cuantitativo y es de tipo básica. Así mismo el diseño de investigación 

empleado es no experimental, descriptivo – correlacional, trabajándose con una 

población muestral conformada por 70 colaboradores de la empresa Agustina 

Servicios Generales SAC. Las herramientas de recojo de datos que se emplearon 

dos cuestionarios para evaluar el cambio organizacional y el desempeño laboral, 

las cuales estuvieron conformadas por 20 ítem, cada una de ellas. Para el 

tratamiento y análisis de los datos se empleó estadística descriptiva y como prueba  

estadística el coeficiente de Vinculación de Pearson, siendo procesados en el 

programa SPSS, versión 26. Entre los resultados se destaca que el valor del 

coeficiente de Pearson fue 0,876, lo cual indica un nivel de asociación positiva alta, 

hallándose además que la significatividad encontrada (0,000) es menor a la 

planteado (0,05), llegándose a la conclusión principal de que coexiste relación de 

alta significancia entre el cambio organizacional y el desempeño laboral en la 

empresa Agustina Servicios Generales SAC de Chepén, 2022.  

Palabras clave: Cambio organizacional, comunicación, desempeño laboral y 

liderazgo.  
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Abstract 

The purpose of this research was to determine the relationship between 

organizational change and labor performance in the company Agustina Servicios 

Generales SAC in Chepén, 2022. The research is framed within the quantitative 

approach and is of a basic type. Likewise, the research design used is non-

experimental, descriptive-correlational, working with a sample population of 70 

employees of the company Agustina Servicios Generales SAC. The data collection 

tools used were two questionnaires to evaluate organizational change and work 

performance, each of which consisted of 20 items. For the treatment and analysis 

of the data, descriptive statistics were used and Pearson's correlation coefficient 

was used as a statistical test, being processed in the SPSS program, version 26. 

Among the results it is highlighted that the value of Pearson's coefficient was 0.876, 

which indicates a high level of positive association, also finding that the significance 

found (0.000) is lower than the proposed (0.05), reaching the main conclusion that 

there is a highly significant relationship between organizational change and job 

performance in the company Agustina Servicios Generales SAC of Chepén, 2022.  

 

Keywords: Organizational change, communication, work performance and 

leadership. 
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I. INTRODUCCIÓN 

En el ámbito mundial, se observan acelerados cambios sociales y 

principalmente económicos, en esta perspectiva existe la urgencia en las 

organizaciones de adaptación a las evoluciones mismas que repercuten en sus 

procesos y comportamientos organizacionales. Considerando que las urgencias 

necesarias de cambio en las empresas privadas y públicas son causadas por 

factores internos, es imprescindible un cambio estructural de orden, cambios 

directivos, adecuaciones tecnológicas; también existen los factores externos como 

los aspectos políticos, cambios económicos, culturales, sociales entre otros; en ese 

sentido los procesos de renovación son un juicio continuo basados en la innovación 

constante que permita enfrentar nuevos desafíos y retos que pueden vulnerar la 

sostenibilidad de las organizaciones. 

Stouten (2018), señala que las organizaciones contemporáneas a menudo 

luchan por crear cambios explicativos y sostenibles, pero carece de un consenso 

sobre los procesos y principios básicos de gestión del cambio. Esta preocupación 

fue compartida por diversos investigadores, hallándose que Todnem (2020), en 

Noruega descubrió que la resistencia al cambio entre los 'empleados' es la causa 

de gran parte del fracaso y, debe ser mejor manejada por los gerentes. En este 

orden de ideas Baran et al. (2019), señalan que la forma en que los profesionales 

ven el cambio organizacional (CO) y sus percepciones sirven como base para la 

forma en que definen sus roles. A pesar de la importancia de comprender estas 

perspectivas, pocos estudios han explorado los puntos de vista de los profesionales 

de recursos humanos sobre el cambio organizacional y sus repercusiones. 

En Japón, se considera que debe ser dinámico un entorno empresarial 

porque está sujeto a constantes cambios, por esta razón las empresas niponas 

constantemente capacitan a su personal para mejorar sus habilidades en el 

ejercicio de sus funciones, entendido como desempeño laboral (DL), para cumplir 

con sus actividades a plenitud y orientadas con la alineación de la cultura y filosofía 

de la empresa. También se considera importante el cambio organizacional que 

posee ver con el logro conjunto y cooperativo de visión, misión y valores de las 

organizaciones, todo ello dirigido a un desarrollo integral de la empresa y por lo 

tanto elevar su productividad y rentabilidad de manera sistemática (Fraga, 2021).   
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Además, tenemos que Pacheco et al. (2020), señala que el cambio no es 

ajeno a la realidad organizacional, sino íntimo a los procesos organizacionales y 

requiere de la acción, la dirección y de la alta dirección para satisfacer sus 

necesidades, los beneficios que trae el cambio en términos de eficacia, eficiencia y 

compromiso organizacional a promover. El mundo actual se caracteriza por un 

entorno en constante cambio, organizaciones crecientes y dinámicas que requieren 

una gran adaptabilidad como condición básica para la supervivencia. Así 

apreciamos en Latinoamérica que, en Paraguay, en el estudio efectuado por 

Forneron, en cooperativas de la ciudad de Pilar, descubrió que las empresas 

implementaban estrategias débiles que afectaban la forma de trabajar de los 

colaboradores, mostrando una actitud negativa y resistencia frente al proceso de 

trasformación, producto de las intenciones, de generar un cambio organizacional 

(Forneron Velazco, 2021).  

Pandey (2019), sustenta que el desempeño laboral es una variable 

importante, que afecta los resultados en tres niveles: nivel micro (individuo), meso 

(grupo) y macro (la organización). En este sentido Krijgsheld et al. (2022), resalta 

que las corporaciones afrontan grandiosos retos, que exige transformarse y mejorar 

su desempeño. Para hacerlo, deben influir en el desempeño laboral de los 

colaboradores. Igualmente, Usman et al. (2018), señalan que las investigaciones 

revelan que el intercambio de conocimientos sobre cambios incrementales y 

radicales puede ser útil para una implementación eficaz del cambio organizacional.  

Los hallazgos destacan el papel sustancial de la inteligencia social y emocional en 

el manejo de la resistencia y la apertura al cambio en estas organizaciones, las 

cuales deben tener presente al factor humano y su desempeño laboral.  

En Perú, se nota que las empresas buscan de alguna manera elevar el nivel 

del desempeño laboral de sus colaboradores, aunque los resultados todavía no son 

alentadores, pues las estrategias y metodologías de trabajo empleadas son aún 

insipientes en relación a países desarrollados como Japón, Singapur, Alemania, 

entre otros; por ello temas como cambio organizacional que permite que las 

organizaciones puedan efectuar adaptaciones y plantear múltiples formas y 

condiciones innovadoras de trabajo, lo cual demanda mayor inversión en 

capacitaciones, sensibilizaciones y priorizar el factor humano (Fierro, 2020). 
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En la empresa Agustina Servicios Generales SAC de Chepén, se han 

efectuado esfuerzos para mejorar el desempeño y resultados de los colaboradores, 

pues estos están orientados al factor económico, dejando de lado el desarrollo de 

las fortalezas y potencialidades, principalmente la valoración de la capacidad 

profesional y técnica de la organización, la misma que se da de manera 

desarticulada y aislada, repercutiendo de manera general en la imagen de la 

empresa que se refleja en la poca fidelización de los usuarios, bajos niveles de 

satisfacción de los colaboradores y baja rentabilidad. En este orden de ideas se 

plantea el siguiente problema: ¿cuál es la relación que existe entre el cambio 

organizacional y el desempeño laboral en la empresa Agustina Servicios Generales 

SAC de Chepén, 2022?  

La justificación: Teórica: Aporta conocimiento científico del cambio 

organizacional y desempeño laboral, identificando relevantes aspectos para lograr 

una adecuada continuidad operacional durante los procesos de cambio en la 

organización manteniendo un buen desempeño de sus colaboradores. Práctica: los 

resultados permiten sugerir a la empresa involucrada en la investigación implementar 

la gestión para un cambio organizacional considerando un desarrollo eficiente del 

desempeño laboral para el logro de objetivos estratégicos. Metodológica: Se aplican 

dos instrumentos, debidamente validados y confiables, que se pondrán a disposición 

de investigadores que consideren estudiar esta temática.  

El objetivo general: determinar la relación que existe entre el cambio 

organizacional y el desempeño laboral en la empresa Agustina Servicios Generales 

SAC de Chepén, 2022. Los objetivos específicos: Identificar el nivel del cambio 

organizacional en la empresa Agustina Servicios Generales SAC, 2022, b) Identificar 

el nivel del desempeño laboral en la empresa Agustina Servicios Generales SAC. c) 

determinar la relación que existe entre la dimensión valoración y el desempeño 

laboral en la empresa Agustina Servicios Generales SAC; d) determinar la relación 

entre la dimensión comunicación y el desempeño laboral; e) determinar la relación 

entre la dimensión conocimientos y el desempeño laboral; f) determinar la relación 

que existe entre la dimensión motivación y el desempeño laboral; e) determinar la 

relación entre la dimensión liderazgo y el desempeño laboral. La hipótesis general: 

existe relación de alta significancia entre el cambio organizacional y el desempeño 

laboral en la empresa Agustina Servicios Generales SAC de Chepén, 2022.  
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II. MARCO TEÓRICO 

En cuanto a los estudios precedentes vinculados al tema de investigación, 

se encontraron los siguientes: 

A nivel internacional, Quelal (2022), en Ecuador desarrolló un estudio con 

el propósito de identificar el liderazgo y su repercusión en el desempeño laboral 

que posee el personal comercial ejecutivo de ventas, dentro de la empresa 

Megadatos en Quito. Usó una orientación cuantitativo, correlacional y esquema 

no experimental de tipo transversal. La población fue de 104 trabajadores de 

ventas, evaluados con el Formulario del desempeño y el cuestionario del Grid 

Gerencial a 8 directivos del área, coordinadores y jefes comerciales. Los 

resultados indicaron mayor presencia del estilo de liderazgo transformacional 

entre los líderes, además de una dominancia del nivel “muy bueno” con un 41% 

del total. Se calculó un estadístico de vinculación de 0,941 mostrando vinculación 

muy alta positiva.  

Ichsan et al. (2021), en Indonesia, realizó el estudio para averiguar la 

influencia del Estilo de Liderazgo y cambio Organizacional en el Desempeño de 

los Empleados de la filial del banco Sumut injai, La muestra involucró a 47 

empleados. Se aplicaron cuestionarios. Los resultados mostraron una influencia 

del Estilo de Liderazgo sobre el desempeño en 0.337 o 34%. El CO afecta el 

Desempeño en un 0.467 o 47%. El Estilo de Liderazgo afecta el Clima Laboral en 

un 0,289 o 29%. El CO afecta el Clima Laboral en un 0,331 o 33%. El desempeño 

afecta el ambiente de trabajo en un 0.454 o 45%. Se mostró la influencia indirecta 

del estilo de liderazgo en el desempeño a través del entorno laboral en un 15 %. 

y la influencia indirecta de los cambios organizacionales en el desempeño en 21%. 

Hayajneh (2021), en Jordania, desarrollaron la investigación con el 

propósito de investigar el papel mediador del estrés laboral en la correspondencia 

entre el CO y la satisfacción en el trabajo de empresas de telecomunicaciones en 

Jordania. La población empleada fueron tres empresas de comunicación en; como 

una muestra de conveniencia de 422 se eligió al azar. Los hallazgos indican una 

vinculación positiva de alta significancia entre el CO y la satisfacción en el trabajo, 

así como una vinculación positiva de alta significancia entre el CO y el estrés 
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laboral. Para futuras investigaciones se recomienda investigar el impacto del CO 

en la satisfacción laboral, utilizando diferentes dimensiones y sectores. 

Ramírez y Nazar (2019), desarrollaron un estudio sobre la vinculación de 

las características de incentivo de los planes de negocios con las diferentes 

dimensiones del desempeño empresarial utilizando una orientación 

multidimensional. Participaron trabajadores de dos empresas chilenas (N = 197, 

12,7% mujeres, 87,3% hombres). Al considerar las nuevas dimensiones del 

desempeño (situación, adaptabilidad e iniciativa), se encontró una relación entre 

las variables del modelo de motivación laboral y el cambio en el desempeño 

individual. Además, la autonomía como componente motivacional se relacionó 

fuertemente con el desempeño adaptativo y anticipatorio que con otras variables 

motivacionales del esquema, lo que demuestra aún más su potencial de 

desempeño anticipatorio. 

Quezada et al. (2020), desarrolló un estudio en Ecuador con el propósito 

de examinar el desempeño laboral en el Municipio de Girón a partir del Trabajo 

colaborativo y la comunicación. Se empleó un esquema de tipo no experimental y 

tipo descriptiva, asumiendo como muestra 78 empleados públicos. El 93,6% de 

trabajadores enuncian que se debe mejorar los equipos de trabajo. Concluyendo 

que los equipos de trabajo ayudarán a que los colaboradores estén más 

comprometidos y se desenvuelvan de manera articulada, lo cual nos conlleva a 

mayor productividad a la que se lograría en forma individual. Un factor importante 

es implementar un plan de comunicación basado en las necesidades, que debe 

ser difundido mediante canales idóneos para el personal de esta municipalidad. 

A nivel nacional, Mendoza (2021), buscó en la empresa Construcciones 

Inmobiliarias S.A, identificar la asociación que se presenta entre la gestión y el 

desempeño de los empleados. Estudios correlacionales, esquemas transversales 

y no experimentales, métodos cuantitativos. Un ejemplo son 22 socios 

comerciales. El método es cuestionario, y el uso de cuestionarios conduce a la 

falta de coexistencia de las variables de investigación. concluyó que sus 

empleados no tienen nada que ver con su desempeño laboral.  
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Jara y Rodríguez (2020), se propuso identificar la vinculación entre la 

gestión del conocimiento y los resultados empresariales en Proyectos 

Inmobiliarios Nuevo Horizonte, La Victoria. Los métodos utilizados fueron el uso 

de esquemas no experimentales y métodos cuantitativos. La muestra estuvo 

compuesta por 33 contribuyentes y los datos se recolectaron mediante 

cuestionarios de escala Likert. Los resultados nos permitieron encontrar un 

coeficiente de correlación positivo de Pearson alto de 0.759 entre las dos 

variables. (Binario) 0,000 x 0,05; hipótesis alternativa aceptada; indica la relación 

entre la gestión del conocimiento y el desempeño empresarial de Proyectos 

Inmobiliarios Nuevo Horizonte. 

Torres (2019), desarrolló una investigación orientada a Investigar la 

vinculación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los empleados 

en la Farmacia Chimbote, mediante un estudio correlacional con métodos 

cuantitativos y un esquema no experimental. Se aplicaron cuestionarios y métodos 

de encuesta a 96 colaboradores. Después del estudio, la correlación entre las 

variables es altamente significativa, por ejemplo, 0,811, y la correlación entre las 

dimensiones de comunicación, comportamiento y relaciones interpersonales con 

DL es altamente significativa, que es 0,718, 0,614 y 0,545, respectivamente. 

Castro (2018), buscó evaluar la gestión del cambio organizacional y el 

desempeño laboral en profesional de la UGEL de Quispicanchi. El enfoque fue 

cuantitativo correlacional y analítico-descriptivo, con muestra de 35 servidores y 

dos instrumentos de valoración tipo escala. Los hallazgos permitieron llegar a la 

conclusión que coexiste una correspondencia moderadamente de alta 

significancia entre la gestión del cambio organizacional y desempeño laboral (Rho 

= 0,387). Conjuntamente, se muestra propensión favorable hacia la gestión del 

cambio organizacional, de 54%. Se verificó vinculación de alta significancia entre 

gestión del CO y dimensiones: diagnosticar (75,8%), identificar la resistencia 

(71,2%), asignar responsabilidades (55,6%), desarrollar estrategias (72,9%) y 

supervisión (57,8%). Pero coexiste baja vinculación, entre desempeño laboral y 

las dimensiones del CO. 
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A nivel local, Lucas y Paredes (2022), en la compañía Metalfluser S.A.C. 

buscó determinar la relación entre el compromiso organizacional y las actitudes 

de los empleados hacia el cambio organizacional. - Trujillo 2022. Usando un 

esquema relacional, transversal, no experimental, cuantitativo e hipotético-

deductivo. La muestra estuvo conformada por 34 Metalfluser S.A.C. empleados. - 

Trujillo 2022 De acuerdo a los resultados de la prueba chi-cuadrado se obtuvo un 

p-valor de 0.000 menor a 0.05 por lo que se rechazó la hipótesis nula, se aceptó 

la hipótesis alternativa y se llegó a una conclusión sobre el compromiso 

organizacional. Metalfluser S.A.C. Está relacionado con las actitudes de los 

empleados hacia el cambio organizacional. - Trujillo 2022. 

Montoya (2020), en la investigación efectuada buscó establecer la 

influencia del clima organizacional en el desempeño de los empleados en 

SEDALIB S.A. en la administración - Trujillo - 2020 Utilizando un esquema no 

experimental correlacional; Los cuestionarios se administraron a un grupo de 

muestra de 24 empleados y se aplicaron técnicamente. Se concluyó que hubo un 

efecto positivo muy fuerte de 0,692 entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral. En consecuencia, SEDALIB S.A. debería - Las oportunidades de carrera 

en Trujillo están mejorando y los gerentes necesitan motivar a los empleados y 

hacerlos sentir conectados. También debe promover el compañerismo y el trabajo 

en equipo, ya que estas son las dinámicas organizacionales más importantes. 

Arana y Arana (2019), en el estudio ejecutado, donde utilizó una orientación 

descriptivo correlacional, transversal y cuantitativo para tratar de determinar la 

relación entre la comunicación asertiva y el desempeño laboral. La muestra estuvo 

compuesta por 50 enfermeros y se utilizaron los siguientes instrumentos: Escala 

de Comunicación Persuasiva y Escala de Evaluación del Desempeño Laboral. Se 

encontró que el 58% de los enfermeros presentaban altos niveles de 

comunicación persuasiva, el 34% tenían rutina y el 8% tenían bajos niveles de 

comunicación. En cuanto al desempeño laboral, el 52% se encontraba en un nivel 

alto, el 36% en un nivel normal y el 12% en un nivel bajo; hubo una correlación 

estadísticamente significativa entre el grado de seguridad en la comunicación y el 

rendimiento (p < 0,05). 
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Espinoza (2018), en su indagación buscó establecer las relaciones entre 

liderazgo y actitudes ante el cambio organizacional en los colaboradores del 

Municipio Provincial de Trujillo – 2018; usando un esquema correlacional, con 

escala ordinal, así la muestra involucró a 85 trabajadores. se aplicó la encuesta y 

un cuestionario y un test para establecer el estilo preponderante de Liderazgo, se 

finiquitó que la asociación entre liderazgos y actitudes ante el cambio 

organizacional en los colaboradores del municipio de Trujillo, como resultado se 

descubrió que Spearman = 0.261, encontrando una relación débil del Liderazgo y 

Actitud frente al Cambio.  

En cuanto a la teoría que ayudan a la exploración, se piensa en la Teoría 

de roles, que según Fong et al. (2020), sugiere que los roles de trabajo 

comprenden roles sociales y de tareas, roles que requieren comportamientos, que 

no están escritos en un contrato formal, pero son buenos para la organización, 

aunque no se relacionen directamente con las recompensas, benefician a todo el 

equipo, permitiendo trabajar de manera fluida y eficaz. En la medida en que los 

miembros comprometidos deberían estar más dispuestos a invertir sus energías 

y salirse de los comportamientos de roles formalmente definidos, es más probable 

que su gama más amplia de comportamientos laborales contribuya a lograr las 

metas de la organización. Sugiere que los miembros con alta implicación en el 

trabajo realizan más conductas de ayuda. Esencialmente, considera que los 

miembros comprometidos tienen más probabilidades de obtener mejor 

desempeño y están más dispuestos a ayudar a sus compañeros. 

Es importante tener en cuenta que el cambio es un proceso prominente en 

la actividad organizacional, ya sea que ocurra en organizaciones cívicas o 

religiosas, gobiernos, escuelas o empresas. Durante los períodos de cambio es 

probable que haya interrupciones. Sin embargo, esas interrupciones 

generalmente ocurrirán en un contexto de continuidad y estabilidad (Lewis, 2019). 

Sobre la definición de CO, para Chiavenato, citado por Salgado et al. (2018), el 

CO se define como el proceso observable por el cual una organización pasa de 

su estado actual a su estado futuro adaptándose a las nuevas situaciones que 

enfrenta. Suele tener como objetivo aumentar su eficacia, o adquirir nuevos 

conocimientos para los miembros. 
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Así mismo Salgado et al. (2018), recalca que el CO posee el estado en 

curso de cambios, alteraciones o modificaciones de la organización y sus 

miembros. Y puede ser causado por cambios ambientales. Puede definirse 

ampliamente como un cambio observado en la estructura de un sistema 

organizacional, que incluye cambios y/o alteraciones que ocurren en el ambiente 

de trabajo, estructura, funcionamiento, y comportamiento de sus integrantes, así 

como las relaciones que se dan a nivel organizacional.  

Haneít et al. (2021), señalan que el CO se relaciona con la alteración que 

ocurre en el lugar de trabajo e influye en la confiabilidad de la asociación. Proulx 

(2018), sustenta que el cambio jerárquico consiste en efectuar una modificación 

que incide en la forma de vida o esquema de un marco autoritario que posee una 

persona generalmente dura. El CO según Oreg y Berson (2019), especifican que 

actúa en cinco etapas: Planificación, asociación, inspiración, rumbo y control. 

Igualmente, Rueda et al. (2018), sostienen que los cambios que adoptan las 

asociaciones, considerando una economía enorme, con la globalización de la 

economía y la competencia, que exige innovación y tener aliados estratégicos 

para poder ofrecer un servicio o producto competitivo, con valor agregado y de 

alta calidad. 

Las dimensiones del cambio organizacional, según Del Águila (2019) son: 

Evaluación: involucra los sentimientos básicos sobre decisiones de lo correcto y 

atractivo. Comunicación: Son estrategias orientadas a trabajar y acelerar la 

progresión de mensajes. Conocimientos: Comprende ejercicios de educación 

laboral que preparan al especialista para desempeñar un puesto. Motivación: Es 

una progresión orientada por el poder, rumbo y laboriosidad, para lograr un 

objetivo. (Meylán, 2019). Liderazgo: Para Collins y Porras (2021), comprende un 

curso de impacto donde un individuo desarrolla compromiso hacia el logro de un 

objetivo compartido. Además, Soparnot (2021), identifica tres dimensiones, La de 

contexto, proceso y aprendizaje. La dimensión contextual consiste en recursos 

que facilitan el proceso. La dimensión del proceso incorpora principios de 

implementación. La dimensión de aprendizaje aborda la capacidad introspectiva 

de la organización. 
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En relación a la variable desempeño laboral se cita a la Teoría de las 

Expectativas de Vroom, quien señala que es el poder que una suposición de la 

demostración seguirá un resultado específico que el singular ve como atractivo. 

Por su parte Arnon et al (2020), sustenta que los trabajadores se sentirán 

impulsados a construir su exposición, en el supuesto de que acepten que traerá 

una valoración adecuada como premios y cumplimiento de objetivos individuales. 

Además, se debe considerar la ejecución del esfuerzo lo cual provoca satisfacción 

y la relación de ejecución y premio, cuando acepta el individuo que desempeñarse 

en un nivel particular traerá el resultado normal. Conexión entre remuneración y 

propósitos individuales: el grado en que los premios de la asociación cumplen con 

los requisitos u objetivos individuales y, por lo tanto, son atractivos para el sujeto.  

Gunawan y Sondakh (2019), definen al desempeño laboral como el 

comportamiento que se evalúa en términos de las contribuciones de los 

empleados a objetivos y metas organizacionales. El desempeño laboral se puede 

medir en función de las tareas asignados a los empleados. Según Ramos et al 

(2019), es la dimensión de los logros alcanzados durante la implementación de la 

política, relacionada con los logros individuales y organizacionales. Para 

Chiavenato (2020), es la capacidad de los trabajadores, para sumar a los logros 

y la eficiencia. Para Davidescu et al. (2020), la labor del trabajador ha cobrado un 

interés extraordinario, por los vértices del triángulo: desempeño, funciones y 

naturaleza de la organización, fundamentales para la gestión de calidad.  

Ramírez y Názara (2019), sostienen que los componentes del DL son: 1: 

Productividad, Es la exhibición del hombre en el trabajo y de hecho se le conoce 

como eficacia o eficiencia, la disposición que asume el trabajador hacia su propio 

trabajo. Aspecto 2: Trabajo en equipo, alude a la colaboración como una técnica 

en la que los miembros intercambian sus habilidades y capacidades, para lograr 

objetivos compartidos. Aspecto 3: Trabajo bajo presión, en las asociaciones el 

trabajo bajo tensión es considerado como una capacidad y para reconocerlo se 

debe considerar el explicitado de dos habilidades. Aspecto 4: Valores personales, 

son habilidades o cualidades que deben ser el eje principal en las asociaciones, 

su ejecución representará el valor experto de todo trabajador y actuará en una 

manera correcta que favorecerá a conseguir los propósitos de la asociación.   
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III. METODOLOGÍA  

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación 

El estudio es de tipo básico, según Vera et al. (2018), esta clase de 

investigación se caracteriza porque genera un marco teórico y la intención 

sustancial es el incremento de los conocimientos científicos que existen sobre 

el tema o variable estudiantes, sin considerar la contrastación práctica. 

3.1.2 Diseño de investigación   

El nivel de este estudio es correlacional. Vera et al. (2018, pág. 19), 

consideran que, en este tipo de examen, la finalidad es saber cuánto se 

relacionan al menos dos clasificaciones mediante cálculos medibles, lo que 

permite que el grado de correspondencia de las clasificaciones expresadas no 

sea del todo inamovible. 

La investigación se encuentra bajo una orientación cuantitativo, como 

lo indica Cabezas (2018), la metodología cuantitativa utiliza aparatos de 

investigación medibles y numéricos para dar sentido, retratar y anticipar 

peculiaridades pensando en la información matemática. 

El esquema es: 

O1 

 

M                   r 

 

O2 

Donde: 

      M            = Muestra 

O1           =  Diagnóstico de la variable CO  

O2          =  Medición de la variable DL 

  r          = Vinculación entre variables 



  

12 
 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Cambio organizacional  

Para Salgado et al. (2018), posee el estado en curso de cambios, 

alteraciones o modificaciones de la organización y sus miembros. Y puede ser 

causado por cambios ambientales y es un cambio observado en la estructura 

de un sistema organizacional, que incluye cambios y/o alteraciones que 

ocurren en el ambiente de trabajo, estructura y funcionamiento, y 

comportamiento de sus integrantes. 

Definición operacional de la variable cambio organizacional 

Esta variable se operacionaliza a través de sus dimensiones valoración, 

comunicación, conocimientos, motivación y liderazgo, siendo evaluados con 

un cuestionario con escala de Likert.  

Indicadores 

Esfuerzo y lealtad, competitividad, pertenencia, honradez y respeto, 

conocimientos aplicados, demanda, conocimientos adquiridos, 

oportunidades, información, promoción, evaluación, aceptación, ambiente 

laboral, escucha constante y políticas de cambio.  

Variable 2: Desempeño laboral 

Gunawan y Sondakh (2019), lo definen como el comportamiento que 

se evalúa en términos de las contribuciones de los empleados a las metas y 

objetivos organizacionales. Indica qué tan bien trabaja un empleado, por lo 

tanto, es una escala de qué tan bien un empleado ha hecho un trabajo, para 

alcanzar los propósitos organizacionales. El desempeño laboral se puede 

medir en función de las tareas que se han asignado a los empleados (p. 48). 

  



  

13 
 

Definición operacional de la variable desempeño laboral  

Esta variable se operacionalizó a través de sus componentes: trabajo 

en equipo, productividad, valores personales y trabajo bajo presión, medidas 

con un cuestionario con escala de Likert con 20 ítems. 

Indicadores 

Eficacia en el cargo, relaciones interpersonales eficiencia en el cargo, 

trabajo en grupo, economía, iniciativa, apoyo entre compañeros, dinámica del 

trabajo, exceso de trabajo, responsabilidad, asistencia, respeto y puntualidad. 

Escala de medición: Para ambas variables se utilizaron cuestionarios 

de 20 ítems, medidos por una escala de Likert tipo ordinal. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Acorde a lo sostenido por Hernández y Mendoza  (2018), la población 

es el total, de los integrantes del estudio a ser cuantificados en una 

investigación determinada, teniendo en consideración que los sujetos deben 

poseer características comunes.  Por lo que, este estudio contó con 70 

colaboradores de la empresa Agustina Servicios Generales SAC de Chepén, 

2022, los mismos que fueron considerados como muestra ya que se trató de 

una cantidad pequeña. 

Criterios de inclusión: Colaboradores que integran parte del equipo de 

trabajo de la sociedad Agustina Servicios Generales SAC de Chepén 

Criterios de exclusión: Colaboradores que no laboren en la empresa 

Agustina Servicios Generales SAC de Chepén. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Como técnica se usó la encuesta, en tal sentido Hernández y Ávila 

(2020) señalan que es el método para expresar contestaciones a problemas 

concernientes a la vinculación de variables y a procesos descriptivos, 

mediante el sistemático recojo de información, teniendo presente el esquema 
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previamente elaborado, que asegure la rigurosidad de la información 

conseguida.  

Las herramientas usadas fueron cuestionarios con escala de Likert.  de 

acuerdo a Hernández & Mendoza (2018), consideran que un cuestionario es 

un conjunto de ítems en forma de enunciados o juicios presentados, 

respondiendo los participantes y asignados con un valor numérico.  

Para la variable x se utilizó un cuestionario el que consta de 20 ítems, 

tanto para la primera, como para la segunda variable, ambos cuestionarios se 

medirán por escala de Likert la cual está conformada por un grupo de ítems 

para cada variable y el formato en la cual las respuestas son señaladas en 

una categoría de valores. 

Wiley (2019), considera que la validez es un constructo expreso a la 

estimación, para dar las herramientas y la información que se ha conseguido 

con la consistencia de significancia alta para poseer la alternativa de crear las 

hipótesis del estudio. Para López (2020), esta característica permite realizar 

los reajustes al instrumento acorde a los requerimientos del estudio. En 

elación a la validez de las herramientas que corresponde a esta investigación 

fueron sometidos a una validación de tres expertos, quienes determinaron en 

efecto la aplicación de los mismos dando por validado cada uno de ellos. 

 

La confiabilidad de las herramientas se llevó a cabo mediante la 

administración de una prueba piloto, en donde se obtuvo para la variable CO 

un valor de Alfa de Cronbach de 0.782 y por otro lado para la variable DL un 

valor de 0,863, lo cual muestra una confiabilidad admisible, considerando que 

este coeficiente se encuentra dentro del rango de 0.7 a 0.9 y cuanto más 

próximo se encuentre al valor a 1, es mayor la confiabilidad del instrumento 

(Surucu & Maslakci, 2020).  

3.5. Procedimientos 

Para efectuar la indagación en primer lugar, se elaboró el proyecto de 

investigación, luego se efectuó con la elaboración de instrumentos conveniente al 

estudio. Luego del asentimiento conveniente se gestionó con la gerencia de la 

empresa Agustina Servicios Generales S.A.C. de Chepén, solicitando el permiso 
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respectivo y coordinando con los jerarcas y personal responsable del nivel 

operativo al cual se focalizó. 

Después de haber realizado el trámite correspondiente, se efectúo la 

aplicación de las herramientas escogidos, los que fueron previamente validados y 

probados su confiabilidad. Las herramientas aprovechadas nos suministraron 

datos, que fueron procesados, pasando además a la interpretación de los hallazgos 

conseguidos, la discusión y enunciar las conclusiones y sugerencias 

correspondientes.   

3.6. Método de análisis de datos 

Los datos recolectados fueron sistematizados en primer lugar en una base 

de datos, organizados mediante en el programa Ms. Excel, los cuales se usaron 

para obtener la información que permitió obtener resultados, efectuar la discusión 

y derivar en conclusiones.  

Además, para presentar y analizar los datos se empleó estadística de tipo 

descriptivo como: Tablas de frecuencia: fueron usadas para para presentar los 

datos recolectados mediante el uso de las herramientas aplicadas.  

Igualmente se usó la estadística inferencial, seleccionándose el estadístico 

de asociación y el estadígrafo Rho de Spearman. Con esta finalidad se usó el 

programa estadístico SPSS, versión 26. 

3.7. Aspectos éticos 

 Se seleccionaron los principios de la ética de la investigación que se 

describen a continuación:  

Seguridad y privacidad. Que permite afirmar ganar autonomía. La 

confidencialidad que permite afirmar que no se debe permitir que el niño responda. 

Tienes que decidir cuánta información quieres compartir. Esto que permite afirmar 

que su información no será divulgada a terceros sin su consentimiento explícito. 

En ese sentido, se piensa que los colaboradores no escriban su nombre en la 

herramienta de aplicación (Hirsch Adler & Navia Antezana, 2018).  
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Honestidad y transparencia. Esto que permite afirmar que los colaboradores 

deben ser honestos, genuinos, empáticos y coherentes. generar confianza. 

Aunque te niegues a participar en la investigación, debes mostrar comprensión, 

interés y aceptación. Respetar a todos (autocontrol). Esto incluye asumir que todos 

los trabajadores son individuos autónomos y reconocer la capacidad de decisión 

de todos (Inguillay et al, 2020).  

Respetar a las personas, por tanto, que permite afirmar reconocer su 

derecho a tener en cuenta su autonomía, a mantener sus puntos de vista, a elegir 

y actuar de acuerdo con sus creencias (Miranda-Novales & Villasía Keever, 2019).  

Consentimiento informado. Requiere capacidad mental para comprender 

todos los aspectos de la investigación (Moscosos Loaiza & Díaz Heredia, 2018).  

Respeto a propiedad intelectual. Según Inguillay et al. (2020), se debe 

salvaguardar la propiedad a nivel intelectual de los autores, con la intención de 

proteger los derechos de las personas sobre sus creaciones. El estudio 

presentado, respeto la creación literaria, efectuando las citas convenientes, 

avalando los derechos de los autores en base al empleo del estilo APA 7. 
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IV. RESULTADOS 

Para conocer el nivel de desarrollo de las variables en la empresa Agustina 

Servicios Generales SAC de Chepén, 2022, se aplicaron dos cuestionarios, los 

cuales se presentan en tablas y figuras, como parte del desarrollo de la estadística 

descriptiva. A nivel inferencial, se realizó como prueba estadística el coeficiente de 

Spearman. Los indicados resultados se presentan a continuación, teniendo en 

cuenta los objetivos teóricos:  

Tabla 1   

Nivel de la variable Cambio organizacional en la empresa Agustina Servicios 

Generales SAC de Chepén, 2022 

Nivel de desarrollo Escala f % 

Bajo   20 - 47 5 7% 

Regular 48 - 73 63 90% 

Bueno 74 - 100 2 3% 

TOTAL 70 100% 

Nota: Cuestionario aplicado a colaboradores de la empresa Agustina Servicios Generales. 

En la presente tabla apreciamos el nivel de desarrollo del cambio 

organizacional, donde se visualiza que, de los 70 colaboradores encuestados, que 

representan el 100%, el 90% de ellos que equivale a 63 trabajadores lo ubican en 

el nivel regular, el 7%, señala que es bajo y el 3% (2 trabajadores), opinaron que 

es bueno. 

De los resultados presentados se aprecia que principalmente se percibe un 

nivel de desarrollo regular del cambio organizacional en esta empresa.  
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Tabla 2   

Nivel de la variable desempeño laboral en la empresa Agustina Servicios Generales 

SAC de Chepén, 2022 

Nivel de desarrollo Escala f % 

Bajo 20 - 47 3 4% 

Regular 48 - 73 67 96% 

Alto 74 - 100 0 0% 

TOTAL  70 100% 

Nota: Cuestionario aplicado a colaboradores de la empresa Agustina Servicios Generales. 

 

En la tabla actual se observa el nivel de desarrollo del desempeño laboral, 

donde apreciamos que, de los 70 colaboradores investigados, que representan el 

100%, el 96% se encuentra o alcanza el nivel regular, el 4% se localiza en el nivel 

bajo y ningún colaborador alcanza a ubicar en el nivel alto. 

Estos resultados evidencian la necesidad de impulsar la mejora de los 

co0laboradores de esta empresa en el ámbito del desempeño de sus funciones, 

por cuanto ninguno de ellos llegó a ubicar en el nivel alto y el 96% se encuentra en 

un nivel de desempeño regular.  
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Tabla 3    

Asociación de la dimensión valoración y el desempeño laboral en la compañía 

Agustina Servicios Generales SAC de Chepén, 2022 

   
Dimensión 

valoración  

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Desempeño 

laboral  

Estadístico de 

asociación 
1,00 ,543 

Sign. (Bilat.)  ,000 

N 70 70 

Dimensión 

valoración 

Estadístico de 

asociación 
,543 1,00 

Sign. (Bilat.) ,000  

N 70 70 

Nota: Cuestionario aplicado a colaboradores de la empresa Agustina Servicios Generales. 

La tabla presente nos permite apreciar que el valor de significancia (0,000) 

mínimo respecto al (0,05), el estadístico de asociación de (r = ,543), donde se 

aprecia una vinculación positiva moderada, esto quiere decir que la vinculación de 

las variables es de modo directo, por ser positiva. Lo cual explica, que, si la 

dimensión valoración se incrementa, prospera el desempeño laboral, en la sociedad 

Agustina Servicios Generales SAC de Chepén, 2022. 
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Tabla 4   

Asociación de la dimensión comunicación y el desempeño laboral en la sociedad 

Agustina Servicios Generales SAC de Chepén, 2022 

   
Dimensión 

comunicación  

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Desempeño 

laboral  

Estadístico de 

asociación 
1,00 ,544 

Sign. (Bilat.)  ,000 

N 70 70 

Dimensión 

comunicación 

Estadístico de 

asociación 
,544 1,00 

Sign. (Bilat.) ,000  

N 70 70 

Nota: Cuestionario aplicado a colaboradores de la empresa Agustina Servicios Generales. 

En la tabla 4, se indica que el valor de significancia estimado (0,000) fue 

mínimo respecto al teórico (0,05), Asimismo los coeficientes de vinculación de 

Pearson son (r = 0,544), lo cual hace notar que coexiste una vinculación positiva 

moderada. Como resultante, la vinculación que coexiste de las variables es de 

modo directo, por ser positiva. Esto permite afirmar que, si el componente 

comunicación prospera en la compañía Agustina Servicios Generales SAC de 

Chepén, entonces el desempeño laboral, se incrementa de modo significativo. 
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Tabla 5    

Asociación de la dimensión conocimientos y el desempeño laboral en la compañía 

Agustina Servicios Generales SAC de Chepén, 2022. 

   
Dimensión 

conocimientos 

Desempeño 

laboral  

Rho de 

Spearman 

Dimensión 

conocimientos 

Estadístico de 

asociación 
1,00 ,557 

Sign. (Bilat.)  ,000 

N 70 70 

Desempeño laboral  

Estadístico de 

asociación 
,557 1,00 

Sign. (Bilat.) ,000  

N 70 70 

Nota: Cuestionario aplicado a colaboradores de la empresa Agustina Servicios Generales. 

En la tabla 5, se muestra que el valor de significancia estimado (0,000) fue 

mínimo respecto al teórico (0,05), igualmente, el estadístico de asociación de 

Pearson dio (0,557), lo cual evidencia que coexiste una vinculación positiva 

moderada de las variables. Lo cual permite afirmar que, si el componente 

conocimiento se perfecciona en la compañía Agustina Servicios Generales SAC de 

Chepén, el desempeño laboral va a incrementarse.   
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Tabla 6   

Asociación de la dimensión motivación y el desempeño laboral en la compañía 

Agustina Servicios Generales SAC de Chepén, 2022 

  
 

Dimensión 

motivación 

Desempeño 

laboral  

Rho de 

Spearman 

Dimensión 

motivación  

Estadístico de 

asociación 
1,00 ,689 

Sign. (Bilat.)  ,000 

N 70 70 

Desempeño laboral  

Estadístico de 

asociación 
,689 1,00 

Sign. (Bilat.) ,000  

N 70 70 

Nota: Cuestionario aplicado a colaboradores de la empresa Agustina Servicios Generales. 

En la tabla 6, se muestra que el valor de significancia estimado (0,000) fue 

mínimo respecto al teórico (0,05), igualmente, el estadístico de asociación de 

Pearson dio (0,689) lo cual evidencia que coexiste una vinculación positiva 

moderada de las variables. Lo cual permite afirmar que, si la Dimensión motivación 

prospera en la compañía Agustina Servicios Generales SAC de Chepén, el 

desempeño laboral va a incrementarse.   
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Tabla 7   

Asociación de la dimensión liderazgo y el desempeño laboral en la compañía 

Agustina Servicios Generales SAC de Chepén, 2022 

   Dimensión 

liderazgo 

Desempeño 

laboral  

Rho de 

Spearman 

Dimensión 

liderazgo 

Estadístico de 

asociación 
1,00 ,456 

Sign. (Bilat.)  ,000 

N 70 70 

Desempeño laboral  

Estadístico de 

asociación 
,456 1,00 

Sign. (Bilat.) ,000  

N 70 70 

Nota: Cuestionario aplicado a colaboradores de la empresa Agustina Servicios Generales. 

En la tabla 7, se muestra que el valor de significancia estimado (0,000) fue 

mínimo respecto al teórico (0,05), igualmente, el estadístico de asociación de 

Pearson dio (0,456), lo cual evidencia que existe una asociación positiva alta de las 

variables. Lo que permite afirmar que, si la dimensión liderazgo se perfecciona en 

la empresa Agustina Servicios Generales SAC de Chepén, el desempeño laboral 

va a incrementarse.   
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. Tabla 8    

Correlación del cambio organizacional y el desempeño laboral en la compañía 

Agustina Servicios Generales SAC de Chepén, 2022 

   Cambio 

organizacional 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Cambio 

organizacional 

Estadístico de 

asociación 
1,00 ,876 

Sign. (Bilat.)  ,000 

N 70 70 

Desempeño laboral 

Estadístico de 

asociación 
,876 1,00 

Sign. (Bilat.) ,000  

N 70 70 

Nota: Cuestionario aplicado a colaboradores de la empresa Agustina Servicios Generales. 

En la tabla 8, muestra que el valor del coeficiente seleccionado fue (r = 0,876) 

(asociación positiva alta). De acuerdo a la significatividad afirmamos por lo tanto 

que es (0,000) siendo menor al planteado (0,05), visualizándose una vinculación de 

alta significancia, descartándose Ho y admitiéndose Hi. explicita, que existe 

vinculación de alta significancia entre el cambio organizacional y desempeño 

laboral en la empresa Agustina Servicios Generales SAC de Chepén, 2022.  
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V. DISCUSIÓN 

Para realizar la discusión del presente trabajo se tuvo en cuenta los 

objetivos del estudio, el marco teórico, los resultados y los antecedentes 

encontrados sobre las variables analizadas. De acuerdo al primer objetivo 

específico inferencial: determinar la relación que existe entre la dimensión 

valoración y el DL en la empresa Agustina Servicios Generales SAC de Chepén, 

2022; Es importante tener presente que sobre la dimensión valoración o 

evaluación, en la investigación se descubrió que el valor de significancia (0,000) 

mínimo respecto al (0,05), el estadístico de asociación de (r = ,543), donde se 

aprecia una vinculación positiva moderada, esto quiere decir que la vinculación de 

las variables es positiva. En el caso de esta empresa se aprecia el sentido de 

pertenencia es importante afianzarlo para lograr la lealtad de los colaboradores, a 

fin de que ellos se esfuercen por realizar una mejor tarea y por ende desempeño 

de sus funciones, rescatando la relación que se identificó en el estudio.  

Estos hallazgos hallan coincidencia con el estudio efectuado por castro 

(2021), donde en la indagación realizada con la finalidad de establecer la 

vinculación del CO con el DL de servicios públicos, el método analítico, 

correlacional, como instrumento un cuestionario, la muestra fue de 201 

colaboradores. Mostraron a través de los resultados que existe una conexión 

crítica entre el cambio jerárquico de la junta y la ejecución del cargo (Spearman = 

0.899); no obstante, los encuestados opinan sobre un nivel habitual para cambiar 

los ejecutivos (54%) y para la intensidad de las administraciones (57%).  

Sobre el objetivo específico inferencial 2: Determinar la relación que existe 

entre la dimensión comunicación y el DL en la empresa Agustina Servicios 

Generales SAC de Chepén, 2022. En el estudio se logró identificar que el valor de 

significancia estimado (0,000) fue mínimo respecto al teórico (0,05), Asimismo los 

coeficientes de vinculación de Pearson son (r = 0,544), lo cual hace notar que 

existe una asociación positiva moderada, reflejado en el valor del coeficiente de 

Pearson, que se aprecia en los valores obtenidos en la tabla 1 y 2, donde las 

variables principalmente se encuentran en un nivel regular, además en la tabla 1, 

se describe que algunos investigados lo ubican en el nivel bueno, pero en el caso 

del desempeño laboral ningún colaborados, se logró ubicar en este nivel. Por 



  

26 
 

consiguiente, la vinculación que existe de las variables es de modo directa 

positiva. Estos resultados permiten conocer la importancia que tiene la 

comunicación al interior de la empresa, no solamente para el intercambio de la 

información, sino que también para poder aprovechar las oportunidades que se 

presentan a nivel interno para los empleados, y externas, para la empresa, de esta 

manera optimizando esta dimensión comunicación se mejorará el desempeño.  

 Estudios que presentan similitud, con la indagación de Torres (2019), quien 

buscando encontrar la vinculación entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral de los empleados en la Farmacia Chimbote, encontró una correlación entre 

altamente significativa entre estas variables, con un estadístico de 0,811, y la 

correlación entre las dimensiones de comunicación, comportamiento y relaciones 

interpersonales con DL es significativa, que es 0,718, 0,614 y 0,545, 

respectivamente. 

De acuerdo al tercer objetivo específico: Determinar la relación que existe 

entre el componente conocimientos y el DL en la empresa Agustina Servicios 

Generales SAC de Chepén, 2022; Meylán (2019), señala que el conocimiento: La 

educación y la preparación comprenden ejercicios de educación laboral que 

preparan al especialista para obtener la información esencial para desempeñar un 

puesto o cargo. En el estudio se descubrió que el valor de signific. estimado 

(0,000) fue mínimo respecto al teórico (0,05), igualmente, el estadístico de 

asociación de Pearson dio (0,557), lo cual evidencia que existe una vinculación 

moderada positiva de las variables. Igualmente nos describe la importancia que el 

conocimiento que adquiere el colaborador, debe aplicarlo en la empresa, para que 

éste sea funcional y útil para el desarrollo empresarial, realizando este proceso de 

adquisición y aplicación, se evidencia, en base a los hallazgos, que se puede 

mejorar el desempeño de los colaboradores de esta organización.  

Se encontró como estudio que se asemeja el hallazgo de Kwizera, et al 

(2019), quien exploró el efecto del CO en el desempeño de los empleados entre 

comerciales seleccionados, bancos en Buyumbura, Burundi. Donde se reveló que 

el cambio estructural afecta de alta significancia a los empleados. El estudio llegó 

a la conclusión de que el CO tuvo un efecto explicativo en la actuación, 
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contribuyendo al cuerpo de conocimiento del cambio estructural, posee un efecto 

explicativo en el desenvolvimiento de los colaboradores.  

De acuerdo al cuarto objetivo específico: Determinar la relación que existe 

entre la dimensión motivación y el DL en la compañía Agustina Servicios 

Generales SAC de Chepén, 2022; es importante tener presente que la motivación: 

Es una progresión de ciclos que registran el poder, rumbo y laboriosidad del 

trabajo de un singular para lograr un objetivo (Meylán, 2019). Se descubrió como 

resultado que el valor de significancia estimado (0,000) fue mínimo respecto al 

teórico (0,05), igualmente, el estadístico de asociación de Pearson dio (0,689) lo 

cual evidencia que existe una vinculación positiva moderada de las variables. 

Estos hallazgos, evidencia la relevancia de la promoción e incentivos que debe 

tener presente la empresa para impulsar la mejora del desempeño de los 

colaboradores, considerando el impacto de la valoración del trabajo de los 

empleados.  

Esta indagación presenta algunas similitudes con los hallazgos de Ortega 

(2020), quien realizó estudio con la finalidad determinar la influencia de la 

resistencia al CO y el DL, encontrando que las asociaciones relacionadas con el 

proyecto de cambio presentaron un valor medio de 59,72. Mientras que los 

componentes de realización, cooperación, realización del trabajo y superación 

personal, se obtuvo un valor típico de 62 cuyos valores se consideran como 

ejecución satisfactoria del trabajo y se infiere que el personal del municipio antes 

mencionado presenta un elevado grado de protección frente a circunstancias de 

cambio jerárquico y un grado suficiente de ejecución y satisfacción de los 

compromisos adquiridos.  

Sobre el quinto propósito específico: Determinar la relación que existe entre 

la dimensión liderazgo y el DL en la corporación Agustina Servicios Generales 

SAC de Chepén, 2022. Es necesario considerar que el Liderazgo: Para Collins y 

Porras (2020), comprende un curso de impacto donde un individuo trabaja con 

sus actividades el desarrollo de un encuentro hacia el logro de un objetivo 

compartido. En los resultados encontrados se mostró que el valor de significancia 

estimado (0,000) fue mínimo respecto al teórico (0,05), igualmente, el estadístico 
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de Pearson dio (0,456), lo cual evidencia que existe una asociación positiva alta 

de las variables. En base a los resultados nace la necesidad de establecer un 

estilo de liderazgo que impulse un ambiente laboral adecuado, dialógico, que se 

escuche al colaborador y diseñando política de cambio, orientadas a la mejora del 

desempeño de los colaboradores los cuales deben también participar de estas 

políticas y convertirse en líderes desde el puesto de trabajo donde desarrollen sus 

funciones.  

En este marco encontramos similitud con el estudio de Ichsan et al. (2021), 

en Indonesia, realizó el estudio: Efecto de los estilos de liderazgo, los cambios 

organizacionales en desempeño de los empleados con un ambiente de trabajo 

como un medio variable en pt. Filial del banco Sumut Binjai, donde se mostró la 

influencia indirecta del estilo de liderazgo en el desenvolvimiento de los 

empleados a través del entorno laboral en un 15 %. y la influencia indirecta del 

Cambio Organizacional en el desenvolvimiento de los trabajadores en 21%. 

Finalmente, el propósito general: Determinar la relación que existe entre el 

CO y el DL en la empresa Agustina Servicios Generales SAC de Chepén, 2022.  

Es importante tener presente que Salgado et al. (2018), recalca que el CO posee 

el estado en curso de cambios, alteraciones o modificaciones de la organización 

y sus miembros. Y puede ser causado por cambios ambientales. Puede definirse 

ampliamente como un cambio observado en la estructura de un sistema 

organizacional, que incluye cambios y/o alteraciones que ocurren en el ambiente 

de trabajo, estructura, funcionamiento, y comportamiento de sus integrantes, uno 

de los relacionados corresponde a un fenómeno en las organizaciones modernas. 

Por su parte Álvarez (2018), el DL es “Un conjunto de metodologías y 

actividades que desarrolla un colaborador con eficiencia que intentan desarrollar 

aún más la atención al cliente, así como la conexión entre el consumidor y la 

empresa. El camino hacia el progreso es construir buenas vinculaciones y un clima 

positivo, de apoyo cordial y garantice que los clientes tengan un efecto adecuado. 

De esta forma, el comprador estará satisfecho con el servicio prestado y volverá 

tanto más la mayor parte del tiempo, ya que adquirió calidad en su intercambio” 

(p. 56). 
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Como hallazgos se destaca que el valor del eficiente seleccionado fue (r = 

0,876) (asociación positiva alta). De acuerdo al tema afirmamos por lo tanto que 

es (0,000) siendo menor al planteado (0,05), visualizándose una vinculación de 

alta significancia, descartándose Ho y admitiéndose Hi. explicita, que existe 

vinculación de alta significancia entre el cambio organizacional y desempeño 

laboral en la empresa Agustina Servicios Generales SAC de Chepén, 2022. Estos 

hallazgos nos demuestran la importancia de mejorar los niveles de motivación, 

práctica de liderazgo, comunicación así como la aplicación de conocimiento y 

valoración del rol que cumplen los colaboradores, para impulsar la mejora del 

desempeño laboral que presentan en la actualidad.  

Existen coincidencias con la investigación de Castro (2021), efectuó estudio 

con la finalidad de establecer la vinculación del cambio organizacional con el 

desempeño laboral de servicios públicos, mostraron a través de los resultados que 

existe una conexión crítica entre el cambio jerárquico de la junta y la ejecución del 

cargo (Spearman = 0.899); no obstante, los encuestados opinan sobre un nivel 

habitual para cambiar los ejecutivos (54%) y para la intensidad de las 

administraciones (57%). Asimismo, en el test de especulación, el coeficiente de 

vinculación se sitúa en el 33,95%; información que demuestre, que el 

establecimiento ofrece tipos de atención a las personas en general, manteniendo 

y trabajando en pautas de calidad y seriedad, lo cual es bueno para la 

organización.  

Así mismo se asemeja al estudio de Kwizera, et al (2019), en Burundí, 

desarrollaron el estudio donde exploró el efecto del cambio organizacional en el 

desempeño de los empleados entre comerciales seleccionados, bancos en 

Buyumbura, Burundi. El estudio reveló que el cambio estructural afecta de alta 

significancia a los empleados. El estudio llegó a la conclusión de que el cambio 

organizacional tuvo un efecto explicativo en la actuación, contribuyendo al cuerpo 

de conocimiento de que el cambio estructural, posee un resultado explicativo en 

el desenvolvimiento de los colaboradores.   
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VI. CONCLUSIONES 

1. La asociación que se presentó entre el componente valoración y el 

desempeño laboral en la empresa Agustina Servicios Generales SAC de 

Chepén, 2022; fue positiva moderada, esto quiere decir que la vinculación 

de las variables es de modo directo, por ser positiva. Lo cual explica, que, si 

se impulsa la mejora del esfuerzo y lealtad, competitividad, sentido de 

pertenencia, así como los valores de respeto y honradez, se podrá 

incrementar el desempeño laboral, en la empresa Agustina Servicios 

Generales SAC de Chepén, 2022. 

2. La relación que existió entre la dimensión comunicación y el desempeño 

laboral en la empresa Agustina Servicios Generales SAC de Chepén, 2022, 

fue positiva moderada. Por consiguiente, la vinculación que existe de las 

variables es de modo directo, por ser positiva. Esto permite afirmar que, si 

optimizamos la información, así como las oportunidades para atender la 

demanda comunicaciones de los colaborados, ellos incrementaran su 

desempeño. 

3. La vinculación que existió entre el componente conocimientos y el 

desempeño laboral en la empresa Agustina Servicios Generales SAC de 

Chepén, 2022; fue positiva moderada, lo cual evidencia que existe una 

vinculación de las variables. Lo que permite afirmar que, si mejoramos los 

niveles de conocimientos adquiridos y aplicados, se incrementará el 

desempeño laboral de los empleados.   

4. La asociación que existió entre el componente motivación y el desempeño 

laboral en la empresa Agustina Servicios Generales SAC de Chepén, 2022; 

fue positiva moderada. Lo que evidencia la necesidad de mejorar las 

promociones, y elaborar políticas de incentivos para impulsar la mejora del 

desempeño de los colaboradores. 
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5. La vinculación del componente liderazgo con el desempeño laboral en la 

empresa Agustina Servicios Generales SAC de Chepén, 2022, fue 

moderada positiva, aspecto que demuestra la necesidad de promover un 

ambiente laboral adecuado, de confianza horizontal con los colaboradores 

para optimizar su desempeño en el trabajo. 

6. La relación que existió entre el cambio organizacional y el desempeño 

laboral en la empresa Agustina Servicios Generales SAC de Chepén, 2022, 

fue alta positiva, demostrando la necesidad de considerar en las políticas 

organizacionales y cambios planificados la relevancia que tiene la 

valoración, comunicación, liderazgo, motivación y los conocimientos de los 

colaboradores, para mejorar su desempeño en esta empresa.   
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VII. RECOMENDACIONES 

1. Se recomienda al gerente de la empresa Agustina Servicios Generales SAC 

de Chepén realizar en forma constante el diagnóstico del desempeño laboral 

de sus colaboradores, considerando las dimensiones desarrolladas en el 

presente estudio, para poder elaborar políticas que coadyuven a una mejora 

continua del desempeño laboral en esta empresa. 

 

2. Se sugiere que considere los resultados hallados en el estudio realizado 

resaltando la importancia e implicando del cambio organizacional, el cual 

debe tener presente su correspondencia con el desempeño de los 

trabajadores, por la relevancia que esta variable posee para el progreso de 

la empresa y satisfacción de los consumidores.   

 

3. A los trabajadores de la empresa Agustina Servicios Generales SAC de 

Chepén, se les recomienda participar en talleres de actualización y 

capacitación relacionados a sus competencias laborales y tener presente 

que las organizaciones son entidades de aprendizajes, donde el cambio es 

una constante necesaria en los tiempos actuales. 

 

4. Finalmente se recomienda a los trabajadores de esta corporación tener una 

actitud de aprendizaje permanente y esforzarse por realizar una mejora en 

sus funciones, teniendo presente que el desarrollo laboral, es parte de su 

desarrollo profesional y considerando que la cualificación profesional, es el 

mejor medio para seguir superando y alcanzando mejores logros 

profesionales, personales y familiares.  
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ANEXOS 

Anexo 01. Matriz de operacionalización de variables 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Ítems 

V
A

R
IA

B
L
E

 1
 

C
a
m

b
io

 o
rg

a
n
iz

a
c
io

n
a
l 

Salgado et al. (2018), recalca 
que el CO puede definirse 
ampliamente como un cambio 
observado en la estructura de un 
sistema organizacional, que 
incluye cambios y/o alteraciones 
que ocurren en el ambiente de 
trabajo, estructura y 
funcionamiento, y 
comportamiento de sus 
integrantes, uno de los 
relacionados corresponde a un 
fenómeno en las organizaciones 
modernas. 

Esta variable se 
operacionaliza a través de 
sus dimensiones valoración, 
comunicación, 
conocimientos, motivación y 
liderazgo, siendo evaluados 
con un cuestionario con 
escala de Likert 

Valoración  

Esfuerzo y lealtad 
Competitividad 
Pertenencia 
Honradez y respeto 

1, 2, 3, 4 

Comunicación 
Demanda 
Oportunidades 
Información 

5, 6, 7, 8 

Conocimientos Conocimientos adquiridos 
Conocimientos aplicados 

9, 10, 11, 12 

Motivación  
Promoción 
Evaluación 
Aceptación 

13, 14, 15, 

16 

Liderazgo 
Ambiente laboral 
Escucha constante 
Políticas de cambio 

17, 18, 19, 

20 

V
A

R
IA

B
L
E

 2
 

D
e
s
e
m

p
e
ñ

o
 l
a
b
o
ra

l 

 
Álvarez (2018) la ejecución es la 
dimensión de los logros 
alcanzados durante la 
implementación de la política o 
del directorio y está relacionada 
con los logros tanto individuales 
como agregados en la ejecución 
de las estrategias públicas, las 
cuales deben estar alineadas 
con los objetivos de la 
asociación.  
 

Esta variable se 
operacionaliza a través de 
sus dimensiones valoración, 
comunicación, 
conocimientos, motivación y 
liderazgo, siendo evaluados 
con un cuestionario con 
escala de Likert 

Productividad 

Eficacia en el cargo 

Eficiencia en el cargo 

Economía 

1, 2, 3, 4, 5,  

Trabajo en equipo 

Apoyo entre compañeros 
Trabajo en equipo  
Iniciativa 
Relaciones Interpersonales 

6, 7, 8, 9, 10 

Trabajo bajo 

presión 

Exceso de trabajo 
Dinámica del trabajo 

11, 12, 13, 

14, 15 

Valores personales 
Responsabilidad 
Respeto 
Asistencia y puntualidad 

16, 17, 18, 

19, 20 
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Anexo 02. Instrumento de recolección de datos 

 

CUESTIONARIO PARA EL CAMBIO ORGANIZACIONAL 

INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera valida de 

acuerdo al ítem en los casilleros siguientes: 

LEYENDA DE ESCALA 

Nunca  1 

Casi nunca 2 

A veces 3 

Casi siempre 4 

Siempre 5 

 

N° ÍTEMS /DIMENSIONES 
ESCALA 

1 2 3 4 5 

Valoración      

1 
Estoy de acuerdo en poner un esfuerzo más allá de lo 
esperado normalmente para que la organización sea exitosa 

     

2 Siento lealtad a la organización en la que laboro actualmente 
     

3 Soy cuidadoso para que la organización no tenga fallas      

4 Siento un fuerte sentido de pertenencia a la organización 
     

Comunicación      

5 
Mi jefe inmediato me posee informado de las demandas del 
trabajo futuro 

     

6 
Mi jefe inmediato me informa sobre oportunidades de 
capacitación o actualización laboral 

     

7 
existe comunicación estratégica entre todos los niveles de la 
organización 

     

8 La comunicación con mi jefe inmediato es adecuada      

Conocimientos      

9 
El personal de organización aprovecha al máximo los 
conocimientos adquiridos en los cursos de capacitación 

     

10 
Los conocimientos que evidencian los colaboradores han 
permitido avanzar dentro de la organización 

     

11 
Los conocimientos adquiridos aumentan la capacidad de los 
colaboradores 

     

12 
Me esfuerzo por mejorar mi desempeño en base a una 
actualización y capacitación permanente 

     

Motivación      

13 
Los procedimientos de promoción en la organización son 
justos 

     



  

2 
 

14 
Son justos los procedimientos para evaluar el desempeño 
laboral 

     

15 
Son justos los procedimientos para determinar incrementos en 
los salarios 

     

16 
Creo que la organización motiva adecuadamente a los 
colaboradores 

     

Liderazgo      

17 Mi jefe inmediato da el ejemplo de cómo se hacen las cosas      

18 
Mi jefe inmediato evidencia conocimientos y autoridad 
pertinentes 

     

19 La actitud de mi jefe inmediato es transformacional y asertiva      

20 
Se explica claramente las políticas de cambio en la 
organización 
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CUESTIONARIO PARA EL DESEMPEÑO LABORAL 

 

INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera valida de 

acuerdo al ítem en los casilleros siguientes: 

LEYENDA DE ESCALA 

Nunca  1 

Casi nunca 2 

A veces 3 

Casi siempre 4 

Siempre 5 

 

N° ÍTEMS /DIMENSIONES 
ESCALA 

1 2 3 4 5 

Productividad       

1 
El trabajo lo realizo con eficacia para aportar al logro de los 
objetivos de la organización 

     

2 
Demuestro interés para alcanzar los objetivos establecidos por 
la organización 

     

3 
Cumplo con los procedimientos establecidos para brindar un 
buen trabajo 

     

4 
Logro mis metas laborales con eficiencia en los tiempos 
oportunos 

     

5 
La competencia entre los colaboradores permite que mi área 
sea más eficiente 

     

Trabajo en equipo      

6 
Los compañeros de mi área se apoyan mutuamente para el 
mejor desarrollo de sus labores 

     

7 
La participación y aporte de mis compañeros me permite 
efectuar mejor mis labores 

     

8 
Antepongo el beneficio de grupo al individual en mi 
organización 

     

9 
Considero que los trabajadores de mi área tienen actitud para 
innovar ideas de trabajo cooperativo 

     

10 
Existen buenas relaciones interpersonales en mi equipo de 
trabajo 

     

Trabajo bajo presión      

11 
Estoy dispuesto a trabajar fuera de los horarios establecidos 
para reducir el exceso de trabajo 

     

12 Mi jefe inmediato se involucra cuando hay trabajo en exceso      

13 
Priorizo de forma adecuada mis actividades para cumplir con 
los trabajos encomendados 

     

14 Me adapto con rapidez a la dinámica del trabajo del área      

15 
Coopero con mis compañeros, aunque no esté dentro de mis 
funciones 
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Valores personales      

16 Realizo mis trabajos sin necesidad de supervisión constante      

17 Cumplo con responsabilidad las tareas que me encomiendan      

18 Los trabajadores de mi área son responsables con su trabajo      

19 
Cumplo con las políticas internas y código de ética de la 
organización 

     

20 
Me presento de manera puntual a las reuniones de trabajo 
programadas 
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Anexo 03. Validez y confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos 

VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS 

DATOS GENERALES: 

Apellidos y nombres del especialista Cargo e institución donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento 

CEDRON MEDINA CARLOS A DTC UCV Cuestionario sobre Cambio organizacional Florián Villena Alisson Mariset  
Yarleque Rodríguez Josué Benjamín 

Título del estudio: Cambio organizacional y desempeño laboral en la empresa Agustina Servicios Generales SAC de Chepén, 2022. 

ASPECTOS DE VALIDACIÓN: 

C
am

b
io

 o
rg

an
iz

ac
io

n
al

 

DIMENSI
ONES 

INDICADORES ITEMS 
OPCIONES DE 
RESPUESTA 

CLARIDAD OBJETIVIDAD ACTUALIDAD ORGANIZACIÓN SUFICIENCIA INTENCIONALIDAD CONSISTENCIA COHERENCIA METOLODOLOGIA 

M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B 
                           

Va
lo

ra
ci

ón
 

Esfuerzo y lealtad 
Estoy de acuerdo en poner un esfuerzo 
más allá de lo esperado normalmente para 
que la organización sea exitosa 

Siento lealtad a la organización en la que 
laboro actualmente 

Soy cuidadoso para que la organización no 
tenga fallas 

Siento un fuerte sentido de pertenencia a 
la organización 

Siempre (5)  
Casi siempre (4)
  
A veces (3)  
Casi nunca (2)  
Nunca (1) 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Competitividad 
 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Pertenencia   X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Honradez y respeto   X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Co
m

un
ic

ac
ió

n 

Demanda 
Mi jefe inmediato me manposee 
informado de las demandas del trabajo 
futuro 

Mi jefe inmediato me informa sobre 
oportunidades de capacitación o 
actualización laboral 

Coexiste comunicación estratégica entre 
todos los niveles de la organización 

La comunicación con mi jefe inmediato es 
adecuada 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Oportunidades   X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Información   X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Co
no

ci
m

ie
nt

os
 

Conocimientos 
adquiridos 

El personal de organización aprovecha al 
máximo los conocimientos adquiridos en 
los cursos de capacitación 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
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Conocimientos 
aplicados 

Los conocimientos que evidencian los 
colaboradores han permitido avanzar 
dentro de la organización 

Los conocimientos adquiridos aumentan la 
capacidad de los colaboradores 

Me esfuerzo por mejorar mi desempeño 
en base a una actualización y capacitación 
permanente 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

M
ot

iv
ac

ió
n 

Promoción 

Los procedimientos de promoción en la 
organización son justos 

Son justos los procedimientos para evaluar 
el desempeño laboral 

Son justos los procedimientos para 
determinar incrementos en los salarios 

Creo que la organización motiva 
adecuadamente a los colaboradores 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Evaluación 
   X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Aceptación   X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Li
de

ra
zg

o 

Ambiente laboral 
 

Mi jefe inmediato da el ejemplo de cómo 
se hacen las cosas 

Mi jefe inmediato evidencia 
conocimientos y autoridad pertinentes 

La actitud de mi jefe inmediato es 
transformacional y asertiva 

Se explica claramente las políticas de 
cambio en la organización 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Escucha constante 
   X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Políticas de cambio   X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Leyenda:                  M: Malo       R: Regular       B: Buen 

X Procede su aplicación. 
 Procede su aplicación previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan. 
 No procede su aplicación. 

OPINIÓN DE APLICABILIDAD:   

CHEPEN        2 /07      /2022 

18070929 

 

957619333 

Lugar y fecha DNI. Nº Firma y sello del experto Teléfono 
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VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS 

DATOS GENERALES: 

Apellidos y nombres del especialista Cargo e institución donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento 

CEDRON MEDINA CARLOS A DTC UCV Cuestionario sobre Desempeño laboral Florián Villena Alisson Mariset  
Yarleque Rodríguez Josué Benjamín 

Título del estudio: Cambio organizacional y desempeño laboral en la empresa Agustina Servicios Generales SAC de Chepén, 2022. 

 

ASPECTOS DE VALIDACIÓN: 

D
e

se
m

p
e

ñ
o

 la
b

o
ra

l 

DIMENSI
ONES 

INDICADORES ITEMS 
OPCIONES DE 
RESPUESTA 

CLARIDAD OBJETIVIDAD ACTUALIDAD ORGANIZACIÓN SUFICIENCIA INTENCIONALIDAD CONSISTENCIA COHERENCIA METOLODOLOGIA 

M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B 
                           

Pr
od

uc
tiv

id
ad

 

Eficacia en el cargo 

El trabajo lo realizo con eficacia para 
aportar al logro de los objetivos de la 
organización 

Demuestro interés para alcanzar los 
objetivos establecidos por la 
organización 

Cumplo con los procedimientos 
establecidos para brindar un buen 
trabajo 

Logro mis metas laborales con eficiencia 
en los tiempos oportunos 

La competencia entre los colaboradores 
permite que mi área sea más eficiente 

Siempre (5)  
Casi siempre (4)
  
A veces (3)  
Casi nunca (2)  
Nunca (1) 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Eficiencia en el 
cargo   X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Economía   X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Tr
ab

aj
o 

en
 e

qu
ip

o Apoyo entre 
compañeros 

Los compañeros de mi área se apoyan 
mutuamente para el mejor desarrollo de 
sus labores 
La participación y aporte de mis 
compañeros me permite efectuar mejor 
mis labores 
Antepongo el beneficio de grupo al 
individual en mi organización 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Trabajo en 
cooperativo  
 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
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Iniciativa 
 

Considero que los trabajadores de mi 
área tienen actitud para innovar ideas de 
trabajo cooperativo 
Existen buenas relaciones 
interpersonales en mi equipo de trabajo 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Tr

ab
aj

o 
ba

jo
 p

re
si

ón
 

Exceso de trabajo 
Estoy dispuesto a trabajar fuera de los 
horarios establecidos para reducir el 
exceso de trabajo 
Mi jefe inmediato se involucra cuando 
hay trabajo en exceso 
Priorizo de forma adecuada mis 
actividades para cumplir con los trabajos 
encomendados 
Me adapto con rapidez a la dinámica del 
trabajo del área 
Coopero con mis compañeros, aunque 
no esté dentro de mis funciones 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Dinámica del trabajo   X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Va
lo

re
s p

er
so

na
le

s 

Responsabilidad 
 

Realizo mis trabajos sin necesidad de 
supervisión constante 
Cumplo con responsabilidad las tareas 
que me encomiendan 
Los trabajadores de mi área son 
responsables con su trabajo 
Cumplo con las políticas internas y 
código de ética de la organización 
Me presento de manera puntual a las 
reuniones de trabajo programadas 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Respeto 
 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Asistencia y 
puntualidad 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Leyenda:                  M: Malo       R: Regular       B: Bueno 

X Procede su aplicación. 
 Procede su aplicación previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan. 
 No procede su aplicación. 

OPINIÓN DE APLICABILIDAD:   

CHEPEN        02 /07      /2022 

18070929  957619333 

Lugar y fecha DNI. Nº Firma y sello del experto Teléfono 
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VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS 

DATOS GENERALES: 

Apellidos y nombres del especialista Cargo e institución donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento 

URTEAGA MELENDEZ ROSA MERCEDES DOCENTE TIEMPO COMPLETO -UCV Cuestionario sobre Cambio organizacional Florián Villena Alisson Mariset  
Yarleque Rodríguez Josué Benjamín 

Título del estudio: Cambio organizacional y desempeño laboral en la empresa Agustina Servicios Generales SAC de Chepén, 2022. 

 

ASPECTOS DE VALIDACIÓN: 

C
am

b
io

 o
rg

an
iz

ac
io

n
al

 

DIMENSI
ONES 

 
 

INDICADORES 
ITEMS OPCIONES DE 

RESPUESTA 

CLARIDAD OBJETIVIDAD ACTUALIDAD ORGANIZACIÓN SUFICIENCIA INTENCIONALIDAD CONSISTENCIA COHERENCIA METOLODOLOGIA 

M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B 
                           

Va
lo

ra
ci

ón
 

Esfuerzo y lealtad Estoy de acuerdo en poner un 
esfuerzo más allá de lo esperado 
normalmente para que la 
organización sea exitosa 
Siento lealtad a la organización en la 
que laboro actualmente 
Soy cuidadoso para que la 
organización no tenga fallas 
Siento un fuerte sentido de 
pertenencia a la organización 

Siempre (5)  
Casi siempre (4)
  
A veces (3)  
Casi nunca (2)  
Nunca (1) 

  X   X   X   X 
   

X 
   

X 
   

X 
   

X 
   

X 

Competitividad 
   X   X   X   X 

   
X 

   
X 

   
X 

   
X 

   
X 

Pertenencia   X   X   X   X 
   

 
X 

   
 
X 

   
 
X 

   
 
X 

   
 
X 

Honradez y respeto   X   X   X   X 
   

 
X 

   
 
X 

   
 
X 

   
 
X 

   
 
X 

Co
m

un
ic

ac
ió

n 

Demanda 

Mi jefe inmediato me posee 
informado de las demandas del 
trabajo futuro 
Mi jefe inmediato me informa sobre 
oportunidades de capacitación o 
actualización laboral 
Coexiste comunicación estratégica 
entre todos los niveles de la 
organización 
La comunicación con mi jefe 
inmediato es adecuada 

  X   X   X   X 

   
X 

   
X 

   
X 

   
X 

  X 

Oportunidades   X   X   X   X 

   
X 

   
X 

   
X 

   
X 

   
X 

Información   X   X   X   X 
   

X 
  X   X   X   X 

Co
no

ci
m

ie
nt

os
 

Conocimientos 
adquiridos 

El personal de organización aprovecha 
al máximo los conocimientos 
adquiridos en los cursos de 
capacitación 

  X   X   X   X 

   
X 

   
X 

   
X 

   
X 

   
X 
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Conocimientos 
aplicados 

Los conocimientos que evidencian los 
colaboradores ha permitido avanzar 
dentro de la organización 
Los conocimientos adquiridos 
aumentan la capacidad de los 
colaboradores 
Me esfuerzo por mejorar mi 
desempeño en base a una 
actualización y capacitación 
permanente 

  X   X   X   X 

   
X 

   
X 

   
X 

   
X 

   
X 

M
ot

iv
ac

ió
n 

Promoción 
Los procedimientos de promoción en 
la organización son justos 
Son justos los procedimientos para 
evaluar el desempeño laboral 
Son justos los procedimientos para 
determinar incrementos en los 
salarios 
Creo que la organización motiva 
adecuadamente a los colaboradores 

  X   X   X   X 
  X   X   X   X   X 

Evaluación 
   X   X   X   X 

   
X 

   
X 

   
X 

   
X 

   
X 

Aceptación   X   X   X   X 
   

X 
   

X 
   

X 
   

X 
   

X 

Li
de

ra
zg

o 

Ambiente laboral 
 

Mi jefe inmediato da el ejemplo de 
cómo se hacen las cosas 
Mi jefe inmediato evidencia 
conocimientos y autoridad 
pertinentes 
La actitud de mi jefe inmediato es 
transformacional y asertiva 
Se explica claramente las políticas de 
cambio en la organización 

  X   X   X   X 
   

X 
   

X 
   

X 
   

X 
   

X 

Escucha constante 
   X   X   X   X 

   
X 

   
X 

   
X 

   
X 

   
X 

Políticas de cambio   X   X   X   X 
   

X 
   

X 
   

X 
   

X 
   

X 

Leyenda:                  M: Malo       R: Regular       B: Bueno 

X Procede su aplicación. 
 Procede su aplicación previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan. 
 No procede su aplicación. 

OPINIÓN DE APLICABILIDAD:   

   Trujillo        04 /      07/2022 18067096 

 

 

 

969801180 

Lugar y fecha DNI. Nº Firma y sello del experto Teléfono 
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VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS 

DATOS GENERALES: 

Apellidos y nombres del especialista Cargo e institución donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento 

URTEAGA MELENDEZ ROSA MERCEDES DOCENTE TIEMPO COMPLETO -UCV Cuestionario sobre Desempeño laboral Florián Villena Alisson Mariset  
Yarleque Rodríguez Josué Benjamín 

Título del estudio: Cambio organizacional y desempeño laboral en la empresa Agustina Servicios Generales SAC de Chepén, 2022. 

ASPECTOS DE VALIDACIÓN: 

D
e

se
m

p
e

ñ
o

 la
b

o
ra

l 

DIMENSI
ONES 

INDICADORES ITEMS OPCIONES DE 
RESPUESTA 

CLARIDAD OBJETIVIDAD ACTUALIDAD ORGANIZACIÓN SUFICIENCIA INTENCIONALIDAD CONSISTENCIA COHERENCIA METOLODOLOGIA 

M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B 
                           

Pr
od

uc
tiv

id
ad

 

Eficacia en el cargo 

El trabajo lo realizo con eficacia para 
aportar al logro de los objetivos de la 
organización 
Demuestro interés para alcanzar los 
objetivos establecidos por la 
organización 
Cumplo con los procedimientos 
establecidos para brindar un buen 
trabajo 
Logro mis metas laborales con 
eficiencia en los tiempos oportunos 
La competencia entre los 
colaboradores permite que mi área 
sea más eficiente 

Siempre (5)  
Casi siempre (4)
  
A veces (3)  
Casi nunca (2)  
Nunca (1) 

  X   X   X   X   
 
X   

 
X   

 
X   

 
X   

 
X 

Eficiencia en el 
cargo   X   X   X   X    

X    
X    

X    
X    

X 

Economía   X   X   X   X   
 
 
X 

  
 
 
X 

  
 
 
X 

  
 
 
X 

  
 
 
X 

Tr
ab

aj
o 

en
 e

qu
ip

o 

Apoyo entre 
compañeros 

Los compañeros de mi área se apoyan 
mutuamente para el mejor desarrollo 
de sus labores 
La participación y aporte de mis 
compañeros me permite efectuar 
mejor mis labores 
Antepongo el beneficio de grupo al 
individual en mi organización 
Considero que los trabajadores de mi 
área tienen actitud para innovar ideas 
de trabajo cooperativo 

  X   X   X   X   
 
 
X 

  
 
 
X 

  
 
 
X 

  
 
 
X 

  
 
 
X 

Trabajo en 
cooperativo  
 

  X   X   X   X   
 
X   

 
X   

 
X   

 
X   X 

Iniciativa 
   X   X   X   X    

X    
X    

X    
X    

X 
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Existen buenas relaciones 
interpersonales en mi equipo de 
trabajo 

Tr
ab

aj
o 

ba
jo

 p
re

si
ón

 

Exceso de trabajo 
Estoy dispuesto a trabajar fuera de los 
horarios establecidos para reducir el 
exceso de trabajo 
Mi jefe inmediato se involucra cuando 
hay trabajo en exceso 
Priorizo de forma adecuada mis 
actividades para cumplir con los 
trabajos encomendados 
Me adapto con rapidez a la dinámica 
del trabajo del área 
Coopero con mis compañeros, aunque 
no esté dentro de mis funciones 

  X   X   X   X    
X 

  X   X   X   X 

Dinámica del trabajo   X   X   X   X    
X 

   
X 

   
X 

   
X 

   
X 

Va
lo

re
s p

er
so

na
le

s 

Responsabilidad 
 

Realizo mis trabajos sin necesidad de 
supervisión constante 
Cumplo con responsabilidad las tareas 
que me encomiendan 
Los trabajadores de mi área son 
responsables con su trabajo 
Cumplo con las políticas internas y 
código de ética de la organización 
Me presento de manera puntual a las 
reuniones de trabajo programadas 

  X   X   X   X   
 
X   

 
X   

 
X   

 
X   

 
X 

Respeto 
   X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Asistencia y 
puntualidad   X   X   X   X   

 
X   

 
X   

 
X   

 
X   

 
X 

Leyenda:                  M: Malo       R: Regular       B: Bueno 

X Procede su aplicación. 
 Procede su aplicación previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan. 
 No procede su aplicación. 

OPINIÓN DE APLICABILIDAD:   

   Trujillo      04   /    07  /2022 

18067096  969801180 

Lugar y fecha DNI. Nº Firma y sello del experto Teléfono 
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VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS 

DATOS GENERALES: 

Apellidos y nombres del especialista Cargo e institución donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento 

RUIZ VASQUEZ FELIX SANTIAGO DTP UCV Cuestionario sobre Cambio organizacional Florián Villena Alisson Mariset  
Yarleque Rodríguez Josué Benjamín 

Título del estudio: Cambio organizacional y desempeño laboral en la empresa Agustina Servicios Generales SAC de Chepén, 2022. 

ASPECTOS DE VALIDACIÓN: 

C
am

b
io

 o
rg

an
iz

ac
io

n
al

 

DIMENSI
ONES 

INDICADORES ITEMS 
OPCIONES DE 
RESPUESTA 

CLARIDAD OBJETIVIDAD ACTUALIDAD ORGANIZACIÓN SUFICIENCIA INTENCIONALIDAD CONSISTENCIA COHERENCIA METOLODOLOGIA 

M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B 
                           

Va
lo

ra
ci

ón
 

Esfuerzo y lealtad 
Estoy de acuerdo en poner un esfuerzo más 
allá de lo esperado normalmente para que la 
organización sea exitosa 

Siento lealtad a la organización en la que 
laboro actualmente 

Soy cuidadoso para que la organización no 
tenga fallas 

Siento un fuerte sentido de pertenencia a la 
organización 

Siempre (5)  
Casi siempre (4)
  
A veces (3)  
Casi nunca (2)  
Nunca (1) 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Competitividad   X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Pertenencia   X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Honradez y 
respeto 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Co
m

un
ic

ac
ió

n 

Demanda 
Mi jefe inmediato me manposee informado 
de las demandas del trabajo futuro 
Mi jefe inmediato me informa sobre 
oportunidades de capacitación o 
actualización laboral 
Coexiste comunicación estratégica entre 
todos los niveles de la organización 
La comunicación con mi jefe inmediato es 
adecuada 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Oportunidades   X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Información   X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Co
no

ci
m

ie
nt

os
 

Conocimientos 
adquiridos 

El personal de organización aprovecha al 
máximo los conocimientos adquiridos en los 
cursos de capacitación 
Los conocimientos que evidencian los 
colaboradores han permitido avanzar dentro 
de la organización 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
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Conocimientos 
aplicados 

Los conocimientos adquiridos aumentan la 
capacidad de los colaboradores 
Me esfuerzo por mejorar mi desempeño en 
base a una actualización y capacitación 
permanente 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
M

ot
iv

ac
ió

n 

Promoción 
Los procedimientos de promoción en la 
organización son justos 
Son justos los procedimientos para evaluar el 
desempeño laboral 
Son justos los procedimientos para 
determinar incrementos en los salarios 
Creo que la organización motiva 
adecuadamente a los colaboradores 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Evaluación   X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Aceptación   X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Li
de

ra
zg

o 

Ambiente laboral 
 

Mi jefe inmediato da el ejemplo de cómo se 
hacen las cosas 
Mi jefe inmediato evidencia conocimientos y 
autoridad pertinentes 
La actitud de mi jefe inmediato es 
transformacional y asertiva 
Se explica claramente las políticas de cambio 
en la organización 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Escucha constante 
   X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Políticas de cambio   X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Leyenda:                  M: Malo       R: Regular       B: Bueno 

X Procede su aplicación. 
 Procede su aplicación previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan. 
 No procede su aplicación. 

OPINIÓN DE APLICABILIDAD:    

   Trujillo        06 /    07 /2022                   17990359 

 

 

 

 

965669094 

Lugar y fecha DNI. Nº Firma y sello del experto Teléfono 
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VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS 

DATOS GENERALES: 

Apellidos y nombres del especialista Cargo e institución donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento 

RUIZ VASQUEZ FELIX SANTIAGO DTP UCV Cuestionario sobre Desempeño laboral Florián Villena Alisson Mariset  
Yarleque Rodríguez Josué Benjamín 

Título del estudio: Cambio organizacional y desempeño laboral en la empresa Agustina Servicios Generales SAC de Chepén, 2022. 

ASPECTOS DE VALIDACIÓN: 

D
e

se
m

p
e

ñ
o

 la
b

o
ra

l 

DIMENSI
ONES 

INDICADORES ITEMS 
OPCIONES DE 
RESPUESTA 

CLARIDAD OBJETIVIDAD ACTUALIDAD ORGANIZACIÓN SUFICIENCIA INTENCIONALIDAD CONSISTENCIA COHERENCIA METOLODOLOGIA 

M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B 
                           

Pr
od

uc
tiv

id
ad

 

Eficacia en el cargo 

El trabajo lo realizo con eficacia para 
aportar al logro de los objetivos de la 
organización 

Demuestro interés para alcanzar los 
objetivos establecidos por la 
organización 

Cumplo con los procedimientos 
establecidos para brindar un buen 
trabajo 

Logro mis metas laborales con eficiencia 
en los tiempos oportunos 

La competencia entre los colaboradores 
permite que mi área sea más eficiente 

Siempre (5)  
Casi siempre (4)
  
A veces (3)  
Casi nunca (2)  
Nunca (1) 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Eficiencia en el 
cargo   X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Economía   X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Tr
ab

aj
o 

en
 e

qu
ip

o 

Apoyo entre 
compañeros 

Los compañeros de mi área se apoyan 
mutuamente para el mejor desarrollo de 
sus labores 

La participación y aporte de mis 
compañeros me permite efectuar mejor 
mis labores 

Antepongo el beneficio de grupo al 
individual en mi organización 

Considero que los trabajadores de mi 
área tienen actitud para innovar ideas de 
trabajo cooperativo 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Trabajo en 
cooperativo    X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Iniciativa 
 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
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Existen buenas relaciones 
interpersonales en mi equipo de trabajo 

Tr
ab

aj
o 

ba
jo

 p
re

si
ón

 

Exceso de trabajo 
Estoy dispuesto a trabajar fuera de los 
horarios establecidos para reducir el 
exceso de trabajo 

Mi jefe inmediato se involucra cuando 
hay trabajo en exceso 

Priorizo de forma adecuada mis 
actividades para cumplir con los trabajos 
encomendados 

Me adapto con rapidez a la dinámica del 
trabajo del área 

Coopero con mis compañeros, aunque 
no esté dentro de mis funciones 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Dinámica del trabajo   X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Va
lo

re
s p

er
so

na
le

s 

Responsabilidad 
 

Realizo mis trabajos sin necesidad de 
supervisión constante 

Cumplo con responsabilidad las tareas 
que me encomiendan 

Los trabajadores de mi área son 
responsables con su trabajo 

Cumplo con las políticas internas y 
código de ética de la organización 

Me presento de manera puntual a las 
reuniones de trabajo programadas 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Respeto 
   X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Asistencia y 
puntualidad 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Leyenda:                  M: Malo       R: Regular       B: Bueno 

X Procede su aplicación. 
 Procede su aplicación previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan. 
 No procede su aplicación. 

OPINIÓN DE APLICABILIDAD:   

   Trujillo       06 / 07    /2022 17990359 

 

965669094 

Lugar y fecha DNI. Nº Firma y sello del experto Teléfono 
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Confiablidad de los instrumentos 

a. Confiabilidad del cuestionario de la variable cambio organizacional 

 

 

 
 

 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala 

si el elemento 

se ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Vinculación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

Estoy de acuerdo en poner 

un esfuerzo más allá de lo 

esperado normalmente para 

que la organización sea 

exitosa 

76,05 61,524 ,134 ,786 

Siento lealtad a la 

organización en la que laboro 

actualmente 
76,15 60,029 ,261 ,778 

Soy cuidadoso para que la 

organización no tenga fallas 76,40 56,463 ,455 ,765 

Siento un fuerte sentido de 

pertenencia a la organización 76,15 55,503 ,503 ,761 

Mi jefe inmediato me posee 

informado de las demandas 

del trabajo futuro 
76,60 58,042 ,493 ,765 

Mi jefe inmediato me informa 

sobre oportunidades de 

capacitación o actualización 

laboral 

76,50 59,842 ,276 ,777 

Coexiste comunicación 

estratégica entre todos los 

niveles de la organización 
76,20 64,274 -,054 ,794 

La comunicación con mi jefe 

inmediato es adecuada 76,25 53,461 ,548 ,756 

El personal de organización 

aprovecha al máximo los 

conocimientos adquiridos en 

los cursos de capacitación 

76,30 60,432 ,216 ,781 

Los conocimientos que 

evidencian los colaboradores 

han permitido avanzar dentro 

de la organización 

76,30 59,484 ,262 ,778 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,782 20 
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Los conocimientos 

adquiridos aumentan la 

capacidad de los 

colaboradores 

76,40 51,832 ,801 ,739 

Me esfuerzo por mejorar mi 

desempeño en base a una 

actualización y capacitación 

permanente 

75,95 59,734 ,308 ,775 

Los procedimientos de 

promoción en la organización 

son justos 
76,10 59,147 ,318 ,774 

Son justos los 

procedimientos para evaluar 

el desempeño laboral 
75,95 58,050 ,451 ,767 

Son justos los 

procedimientos para 

determinar incrementos en 

los salarios 

76,25 55,250 ,643 ,754 

Creo que la organización 

motiva adecuadamente a los 

colaboradores 
76,30 57,063 ,380 ,770 

Mi jefe inmediato da el 

ejemplo de cómo se hacen 

las cosas 
76,20 58,484 ,309 ,775 

Mi jefe inmediato evidencia 

conocimientos y autoridad 

pertinentes 
76,40 55,937 ,493 ,762 

La actitud de mi jefe 

inmediato es 

transformacional y asertiva 
76,10 58,200 ,430 ,768 

Se explica claramente las 

políticas de cambio en la 

organización 
76,20 69,326 -,451 ,813 
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b. Confiabilidad del cuestionario de la variable desempeño laboral 

 

 

 
 

 

 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala 

si el elemento 

se ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Vinculación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

El trabajo lo realizo con 

eficacia para aportar al logro 

de los objetivos de la 

organización 

77,00 82,000 ,342 ,861 

Demuestro interés para 

alcanzar los objetivos 

establecidos por la 

organización 

77,20 81,011 ,358 ,860 

Cumplo con los 

procedimientos establecidos 

para brindar un buen trabajo 
77,50 75,421 ,693 ,847 

Logro mis metas laborales 

con eficiencia en los tiempos 

oportunos 
77,50 77,526 ,560 ,852 

La competencia entre los 

colaboradores permite que 

mi área sea más eficiente 
77,20 76,484 ,536 ,853 

Los compañeros de mi área 

se apoyan mutuamente para 

el mejor desarrollo de sus 

labores 

77,40 76,147 ,630 ,849 

La participación y aporte de 

mis compañeros me permite 

efectuar mejor mis labores 
77,10 78,095 ,547 ,853 

Antepongo el beneficio de 

grupo al individual en mi 

organización 
77,70 84,537 ,147 ,869 

Considero que los 

trabajadores de mi área 

tienen actitud para innovar 

ideas de trabajo cooperativo 

76,95 80,471 ,478 ,856 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,863 20 
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Existen buenas relaciones 

interpersonales en mi equipo 

de trabajo 
77,10 78,726 ,507 ,854 

Estoy dispuesto a trabajar 

fuera de los horarios 

establecidos para reducir el 

exceso de trabajo 

77,40 87,516 -,018 ,873 

Mi jefe inmediato se involucra 

cuando hay trabajo en 

exceso 
77,10 79,884 ,403 ,859 

Priorizo de forma adecuada 

mis actividades para cumplir 

con los trabajos 

encomendados 

77,10 79,674 ,583 ,853 

Me adapto con rapidez a la 

dinámica del trabajo del área 77,00 79,579 ,506 ,855 

Coopero con mis 

compañeros, aunque no esté 

dentro de mis funciones 
77,30 81,484 ,357 ,860 

Realizo mis trabajos sin 

necesidad de supervisión 

constante 
77,05 78,261 ,564 ,852 

Cumplo con responsabilidad 

las tareas que me 

encomiendan 
77,00 81,263 ,431 ,857 

Los trabajadores de mi área 

son responsables con su 

trabajo 
76,90 83,884 ,349 ,860 

Cumplo con las políticas 

internas y código de ética de 

la organización 
77,00 81,684 ,447 ,857 

Me presento de manera 

puntual a las reuniones de 

trabajo programadas 
77,25 75,987 ,697 ,847 
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Anexo 04. Matriz de consistencia 

Cambio organizacional y desempeño laboral en la empresa Agustina servicios generales SAC de Chepén, 2022 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENCIONES INDICADORES METODOLOGIA 

GENERAL GENERAL GENERAL Cambio 

organizacional 

Valoración Esfuerzo y lealtad 

Competitividad 

Pertenencia 

Honradez y respeto 

Tipo: Investigación 

aplicada 

Enfoque: Cuantitativo 

Nivel: Correlacional 

Diseño: Investigación no 
Experimental – transversal 

 

Población censal: 

Estará conformada por 70 
colaboradores de la 

empresa  Agustina 
Servicios Generales SAC 
de Chepén 

Técnica: Encuesta 

Instrumentos: 
Cuestionario para ambas 

variables 

Técnicas de 
procesamiento 

Estadística descriptiva 

Estadística inferencial 

¿Cuál es la relación que existe 
entre el cambio organizacional y el 
desempeño laboral en la empresa 

Agustina Servicios Generales SAC 
de Chepén, 2022? 
 

ESPECIFICOS 
¿Cuál es la relación que existe 
entre la dimensión valoración y el 

desempeño laboral en la empresa 
Agustina Servicios Generales SAC 
de Chepén, 2022?  

¿Cuál es la relación que existe 
entre la dimensión comunicación y 
el desempeño laboral en la 

empresa Agustina Servicios 
Generales SAC de Chepén, 2022?  
¿Cuál es la relación que existe 

entre la dimensión conocimientos y 
el desempeño laboral en la 
empresa Agustina Servicios 

Generales SAC de Chepén, 2022?  
¿Cuál es la relación que existe 
entre la dimensión motivación y el 

desempeño laboral en la empresa 
Agustina Servicios Generales SAC 
de Chepén, 2022?  

¿Cuál es la relación que existe 
entre la dimensión liderazgo y el 
desempeño laboral en la empresa 

Agustina Servicios Generales SAC 
de Chepén, 2022?  

Determinar la relación que existe entre el 
cambio organizacional y el desempeño 
laboral en la empresa Agustina Servicios 

Generales SAC de Chepén, 2022. 
 
ESPECIFICOS 

Determinar la relación que existe entre la 
dimensión valoración y el desempeño 
laboral en la empresa Agustina Servicios 

Generales SAC de Chepén, 2022.  
 
Determinar la relación que existe entre la 

dimensión comunicación y el desempeño 
laboral en la empresa Agustina Servicios 
Generales SAC de Chepén, 2022.  

 
Determinar la relación que existe entre la 
dimensión conocimientos y el desempeño 

laboral en la empresa Agustina Servicios 
Generales SAC de Chepén, 2022.  
 

Determinar la relación que existe entre la 
dimensión motivación y el desempeño 
laboral en la empresa Agustina Servicios 

Generales SAC de Chepén, 2022.  
 
Determinar la relación que existe entre la 

dimensión liderazgo y el desempeño 
laboral en la empresa Agustina Servicios 
Generales SAC de Chepén, 2022.  

 

Existe relación de alta 
significancia entre el 
cambio organizacional y el 

desempeño laboral en la 
empresa Agustina Servicios 
Generales SAC de Chepén, 

2022. 
 
 

Comunicación Demanda 

Oportunidades 

Información 

Conocimientos Conocimientos adquiridos 

Conocimientos aplicados 

Motivación  Promoción 

Evaluación 

Aceptación 

Liderazgo Ambiente laboral 

Escucha constante 

Políticas de cambio 

Desempeño 
laboral 

Productividad 
 

Eficacia en el cargo 

Eficiencia en el cargo 

Economía 

Trabajo en 
equipo 

Apoyo entre compañeros 

Trabajo en equipo  

Iniciativa 

Relaciones Interpersonales 

Trabajo bajo 
presión 

Exceso de trabajo 

Dinámica del trabajo 

Valores 
personales 

Responsabilidad 

Respeto 

Asistencia y puntualidad 
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Anexo 05. Autorización de la empresa donde desarrolla la investigación. 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 06. Base de datos 

Base de datos de la variable 1: Cambio organizacional 

Nº 
Valoración Comunicación Conocimiento Motivación Liderazgo CAMBIO 

ORGANIZACIONAL 

p.1 p.2 p.3 p.4 p.5 p.6 p.7 p.8 p.9 p.10 p.11 p.12 p.13 p.14 p.15 p.16 p.17 p.18 p.19 p.20 

1 3 2 2 3 2 3 2 2 2 4 5 5 4 3 4 5 4 5 5 4 69 

2 3 2 3 3 2 3 3 5 3 4 4 4 5 5 3 5 3 4 4 5 73 

3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 3 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 72 

4 3 3 3 3 3 3 2 5 5 3 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 82 

5 3 3 2 2 3 3 3 5 3 4 4 3 5 4 5 4 4 3 4 5 72 

6 2 3 1 2 2 2 3 1 2 2 2 1 4 1 2 3 2 3 1 3 42 

7 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 59 

8 3 3 2 3 2 2 3 5 2 3 4 4 3 3 4 4 3 4 3 5 65 

9 2 3 2 2 3 3 2 5 5 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 64 

10 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 52 

11 3 2 3 2 2 3 2 2 3 4 2 3 4 4 3 2 3 3 4 3 57 

12 2 2 3 2 3 3 2 2 5 3 3 3 3 3 2 4 2 3 4 5 59 

13 3 3 2 2 3 2 3 5 2 3 2 2 3 2 2 3 3 3 4 5 57 

14 2 2 2 3 2 3 3 3 5 2 2 3 2 3 3 4 4 3 4 3 58 

15 3 4 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 55 

16 4 4 3 3 3 2 3 2 5 3 2 3 3 3 2 3 3 3 4 5 63 

17 4 3 4 3 2 3 2 5 2 3 2 2 2 3 2 3 3 4 4 5 61 

18 3 4 3 3 3 3 2 5 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 62 

19 4 3 4 3 3 3 2 5 2 3 2 2 3 2 3 4 3 4 3 3 61 

20 4 4 3 3 2 3 2 5 5 3 2 3 3 3 2 3 4 3 3 2 62 

21 3 3 3 2 2 3 3 2 5 2 3 2 3 3 2 4 3 4 4 4 60 

22 4 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 2 4 3 4 3 4 57 

23 4 3 3 2 3 2 3 2 5 2 2 3 3 2 3 4 3 4 3 4 60 



 

 

Nº 
Valoración Comunicación Conocimiento Motivación Liderazgo CAMBIO 

ORGANIZACIONAL 

p.1 p.2 p.3 p.4 p.5 p.6 p.7 p.8 p.9 p.10 p.11 p.12 p.13 p.14 p.15 p.16 p.17 p.18 p.19 p.20 

24 3 3 3 2 2 3 2 5 3 3 3 3 2 3 2 3 2 4 3 5 59 

25 4 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 2 3 2 2 3 3 4 3 4 56 

26 2 3 2 1 2 2 1 2 2 1 2 3 2 2 1 3 2 2 2 3 40 

27 4 3 3 2 3 2 3 2 2 3 2 3 3 2 3 4 4 4 3 4 59 

28 3 3 4 2 3 2 3 3 2 2 2 2 3 2 2 3 4 3 4 5 57 

29 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 4 3 4 5 62 

30 4 3 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 4 4 3 5 59 

31 4 3 3 2 2 3 2 3 5 3 2 5 2 3 5 4 5 4 5 4 69 

32 4 3 4 3 3 3 3 5 2 4 3 4 5 3 2 2 5 4 3 5 70 

33 4 3 2 2 4 2 3 2 4 3 2 4 2 3 5 2 3 5 5 3 63 

34 4 5 4 3 3 2 4 2 4 2 2 3 4 2 2 3 5 5 4 5 68 

35 3 5 3 4 2 4 2 4 4 3 4 2 2 3 4 4 3 4 5 4 69 

36 3 4 4 3 4 3 3 2 2 4 4 4 4 4 3 5 4 3 4 3 70 

37 4 5 2 3 4 2 4 3 4 2 4 2 3 4 5 4 3 4 5 4 71 

38 3 4 2 3 4 2 4 2 3 3 4 2 4 5 5 4 5 4 3 4 70 

39 3 4 4 3 2 3 4 2 4 4 3 2 4 3 5 4 3 4 4 5 70 

40 4 5 2 4 3 4 3 4 2 3 3 4 4 5 4 3 5 4 5 5 76 

41 5 5 4 3 3 4 4 4 2 4 4 3 2 4 4 4 4 3 3 4 73 

42 4 5 4 3 4 3 4 3 4 4 2 3 4 4 3 4 3 4 3 4 72 

43 5 4 2 3 4 2 4 2 3 4 2 4 3 4 3 3 4 3 4 3 66 

44 5 4 2 4 3 2 4 2 2 2 4 2 4 4 3 3 3 3 4 4 64 

45 4 4 2 2 2 3 4 2 3 2 2 3 2 3 4 4 3 3 4 4 60 

46 4 5 3 2 4 4 2 4 2 3 4 2 4 3 4 3 3 4 3 3 66 

47 4 5 2 3 4 4 2 4 2 2 2 4 4 3 3 3 4 3 3 4 65 

48 3 4 4 4 4 4 3 2 2 2 3 2 4 3 4 3 4 4 3 4 66 

49 4 5 3 4 3 2 3 4 2 4 2 2 2 3 3 4 3 4 3 4 64 



 

 

Nº 
Valoración Comunicación Conocimiento Motivación Liderazgo CAMBIO 

ORGANIZACIONAL 

p.1 p.2 p.3 p.4 p.5 p.6 p.7 p.8 p.9 p.10 p.11 p.12 p.13 p.14 p.15 p.16 p.17 p.18 p.19 p.20 

50 5 5 2 2 2 4 4 2 2 4 4 2 2 3 3 3 4 3 3 3 62 

51 4 5 2 4 2 2 2 2 4 2 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 59 

52 5 4 5 2 4 2 4 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 65 

53 2 4 3 2 2 2 1 2 2 3 3 2 3 2 1 2 3 2 2 2 45 

54 5 4 5 4 2 4 2 2 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 3 71 

55 4 5 3 2 2 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 67 

56 5 3 5 2 2 4 2 4 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 4 4 68 

57 5 4 5 4 2 4 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 68 

58 5 4 5 3 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 66 

59 4 4 5 2 2 2 2 2 3 3 3 4 4 4 3 4 3 4 3 3 64 

60 4 5 5 2 4 2 4 2 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 67 

61 5 5 4 2 4 4 2 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 71 

62 2 1 4 2 2 2 2 2 1 3 2 3 1 3 2 3 1 3 2 3 44 

63 4 5 5 3 4 3 2 2 4 3 3 4 3 3 3 3 4 4 3 4 69 

64 4 5 3 4 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 4 3 3 4 71 

65 5 5 5 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 61 

66 5 5 5 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 61 

67 5 4 5 2 2 4 4 2 3 4 3 4 4 4 3 3 3 4 3 3 69 

68 3 2 5 2 3 3 3 2 2 3 1 2 3 3 1 2 1 2 2 1 46 

69 4 4 5 4 2 4 2 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 70 

70 4 4 5 2 3 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 64 
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Base de datos de la variable 2: Desempeño Laboral 

Nº 
Productividad Trabajo en equipo Trabajo bajo presión Valores personales DESEMPEÑO 

LABORAL 
p.1 p.2 p.3 p.4 p.5 p.6 p.7 p.8 p.9 p.10 p.11 p.12 p.13 p.14 p.15 p.16 p.17 p.18 p.19 p.20 

1 3 2 2 3 2 3 2 2 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 64 

2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 67 

3 3 2 2 2 3 2 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 66 

4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 72 

5 3 2 2 3 2 3 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 67 

6 2 2 3 3 3 2 3 4 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 1 3 51 

7 3 3 2 3 3 2 4 3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 3 3 3 55 

8 3 3 2 3 2 2 4 3 2 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 60 

9 4 2 3 3 2 3 4 3 4 3 3 2 2 3 2 3 4 3 3 4 60 

10 3 3 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 4 2 3 52 

11 3 2 2 3 2 2 3 3 3 4 2 3 2 3 3 2 4 3 4 3 56 

12 2 2 3 2 2 1 3 2 4 3 3 3 2 3 2 2 4 3 4 4 54 

13 3 2 3 3 2 3 4 4 2 3 2 2 3 3 2 3 4 3 4 4 59 

14 2 2 2 3 2 2 3 4 4 2 2 3 3 2 3 2 3 2 4 3 53 

15 3 2 3 2 3 3 3 4 2 2 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 53 

16 4 2 2 3 3 3 3 4 4 3 2 2 3 2 2 1 3 2 4 4 56 

17 4 2 5 2 3 5 4 5 2 3 2 2 3 3 2 3 4 4 4 4 66 

18 3 3 4 5 3 2 2 5 2 3 3 2 2 3 2 2 3 4 3 3 59 

19 2 3 2 3 3 4 4 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 4 3 3 57 

20 3 3 2 3 3 2 3 2 4 3 2 2 2 3 3 3 3 4 3 2 55 

21 2 3 3 3 2 3 3 3 4 2 3 2 5 2 3 5 4 5 4 4 65 

22 2 2 2 3 2 3 3 4 2 2 3 3 4 5 3 2 2 5 3 4 59 

23 3 3 3 3 3 3 4 3 4 2 2 2 4 2 3 5 2 3 3 4 61 

24 2 2 3 2 3 4 3 4 3 3 3 3 2 3 2 3 2 4 3 4 58 



 

 

Nº 
Productividad Trabajo en equipo Trabajo bajo presión Valores personales DESEMPEÑO 

LABORAL 
p.1 p.2 p.3 p.4 p.5 p.6 p.7 p.8 p.9 p.10 p.11 p.12 p.13 p.14 p.15 p.16 p.17 p.18 p.19 p.20 

25 2 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 4 4 3 2 3 3 4 3 4 59 

26 3 2 3 3 2 4 3 3 2 3 3 2 3 2 1 3 2 2 2 3 51 

27 3 2 3 2 2 4 2 3 3 3 2 3 3 3 3 4 4 4 3 4 60 

28 2 3 3 2 3 4 2 2 2 3 2 3 3 4 2 3 4 3 4 4 58 

29 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 5 63 

30 2 2 3 2 2 3 2 2 3 2 3 4 3 4 3 3 4 4 3 5 59 

31 2 3 2 2 1 3 2 3 3 3 2 3 4 3 5 4 5 4 5 4 63 

32 2 3 3 2 3 4 3 2 3 3 2 4 3 4 2 2 5 4 3 5 62 

33 2 2 3 2 2 3 3 2 3 2 2 4 3 4 5 2 3 5 5 3 60 

34 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 4 3 4 2 3 5 5 4 5 64 

35 3 5 3 4 2 4 3 3 2 3 2 3 2 4 4 4 3 4 5 4 67 

36 3 4 4 3 4 3 2 2 3 2 2 3 3 4 3 5 4 3 4 3 64 

37 4 5 2 3 4 2 2 3 2 2 1 3 2 2 5 4 3 4 5 4 62 

38 3 4 2 3 4 2 2 3 3 2 3 4 4 4 5 4 5 4 3 4 68 

39 3 4 4 3 2 3 2 2 3 2 2 3 4 3 5 4 3 4 4 5 65 

40 4 4 2 4 3 4 2 3 2 3 3 3 4 3 4 3 5 4 5 5 70 

41 3 3 4 3 3 4 4 4 2 4 4 3 2 4 4 4 4 3 3 4 69 

42 4 5 4 3 4 3 4 3 4 4 2 3 4 4 3 4 3 4 3 4 72 

43 3 4 2 3 4 2 4 2 3 4 2 4 3 4 3 3 4 3 4 3 64 

44 5 4 2 4 3 2 4 2 2 2 4 2 4 4 3 3 3 3 4 4 64 

45 3 4 2 2 2 3 4 2 3 2 2 3 2 3 4 4 3 3 4 4 59 

46 4 5 3 2 4 4 2 4 2 3 4 2 4 3 4 3 3 4 3 3 66 

47 4 5 2 3 4 4 2 4 2 2 2 4 4 3 3 3 4 3 3 4 65 

48 3 4 4 4 4 4 3 2 2 2 3 2 4 3 4 3 4 4 3 4 66 

49 4 5 3 4 3 2 3 4 2 4 2 2 2 3 3 4 3 4 3 4 64 

50 4 5 2 2 2 4 4 2 2 4 4 2 2 3 3 3 4 3 3 3 61 



 

 

Nº 
Productividad Trabajo en equipo Trabajo bajo presión Valores personales DESEMPEÑO 

LABORAL 
p.1 p.2 p.3 p.4 p.5 p.6 p.7 p.8 p.9 p.10 p.11 p.12 p.13 p.14 p.15 p.16 p.17 p.18 p.19 p.20 

51 3 5 2 4 2 2 2 2 4 2 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 58 

52 5 4 5 2 4 2 4 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 65 

53 2 4 3 2 2 2 1 2 2 3 3 2 3 2 1 2 3 2 2 2 45 

54 4 4 4 4 2 4 2 2 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 3 69 

55 4 4 3 2 2 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 66 

56 4 3 4 2 2 4 2 4 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 4 4 66 

57 4 4 4 4 2 4 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 66 

58 4 4 4 3 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 64 

59 4 4 4 2 2 2 2 2 3 3 3 4 4 4 3 4 3 4 3 3 63 

60 4 4 4 2 4 2 4 2 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 65 

61 4 4 4 2 4 4 2 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 69 

62 2 1 4 2 2 2 2 2 1 3 2 3 1 3 2 3 1 3 2 3 44 

63 4 4 4 3 4 3 2 2 4 3 3 4 3 3 3 3 4 4 3 4 67 

64 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 4 3 3 4 70 

65 4 4 4 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 58 

66 4 4 4 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 58 

67 4 4 4 2 2 4 4 2 3 4 3 4 4 4 3 3 3 4 3 3 67 

68 3 2 4 2 3 3 3 2 2 3 1 2 3 3 1 2 1 2 2 1 45 

69 4 4 4 4 2 4 2 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 69 

70 4 4 5 2 3 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 64 
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