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Resumen

La presente investigacion denominado “compromiso organizacional y gestion del
cambio” tuvo como objetivo general determinar la relacién entre el Compromiso
organizacional y gestion del cambio en la Superintendencia Nacional de Salud,
Santiago de Surco 2020, se planteé como hipoétesis general: Existe relacién entre
el compromiso organizacional y gestion del cambio en la Superintendencia Nacional
de Salud, Santiago de Surco, 2020.

El tipo de investigacion fue aplicada, con disefio no experimental, de corte
transversal y el nivel como descriptivo correlacional; se utilizd la técnica de la
encuesta y como instrumento el cuestionario. Para contrastar el estudio se usé el
estadistico de Rho de Spearman obteniendo como resultado la existencia de
relacion entre el compromiso organizacion y gestion del cambio con un valor de
0.00 de significancia y 0.79 como coeficiente de correlacién logrando una
correlacion positiva alta, lo cual nos demuestra que cuanto mayor sea el
compromiso organizacional, el personal estara dispuesto a aceptar los cambios que

la entidad implemente.

Palabras claves: compromiso organizacional, gestion del cambio, acuerdos,

cambio organizacional.
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Abstract

The present investigation called "organizational commitment and change
management” aimed to determine the relationship between organizational
commitment and change management in the Superintendencia Nacional de Salud,
Santiago de Surco 2020, was proposed as a general hypothesis: There is a
relationship between organizational commitment and change management in the

Superintendencia Nacional de Salud, Santiago de Surco, 2020.

The type of research was applied, with a non-experimental, cross-sectional
design and the level as descriptive correlational; The survey technique was used
and the questionnaire as an instrument. To contrast the study, the Spearman's Rho
statistic was used, obtaining as a result the existence of a relationship between the
organization commitment and change management with a value of 0.00 of
significance and 0.79 as a correlation coefficient, achieving a high positive
correlation, which shows us that the greater the organizational commitment, the staff

will be willing to accept the changes that the entity implements.

Keywords: organizational commitment, change management, agreements,

organizational change.

viii



l.  INTRODUCCION

En las ultimas décadas, el ambito empresarial ha experimentado diversos
cambios organizacionales, debido a la volatilidad que tiene el mercado global, por
lo que las empresas vienen diseflando nuevos paradigmas que permitan el
crecimiento de la corporacion. Ante esto, los estrategas se enfocan en el capital
humano, con el fin de lograr su compromiso organizacional y su adaptacion a los

procesos del cambio.

De esta manera, Antonio Echevarria, en su revista cientifica “Gestion del cambio
organizacional” (2017) hace mencion que en las empresas de Cuba se ha estado
fomentando la implementacién del proceso de gestién del cambio, que busca la
eficiencia y la competitividad, donde al aplicar una serie de procedimientos se ha
alcanzado resultados que demuestran su efectividad. Sin embargo, existen todavia
deficiencias en el desarrollo de los ambitos colaborativos del personal, que afecta
el progreso en las gestiones y procesos en que se enfoca la empresa. Ademas, el
Diario la Prensa Libre (2017), con la investigacion de Employee Engagement &
Retention Statics, expone que diferentes estudios realizados a trabajadores del
estado de Washington, demostraron que un 55% de ellos no estan comprometidos
con la organizacion, lo que perjudicaria el ejercicio normal de las funciones

empresariales.

A nivel nacional, segun el Diario Gestién (2015) en la revista Tendencias globales
de capital humano, desarrollado por Deloitte Perud, afirma que en el ambito
empresarial existe una precariedad en la identificacién de colaboradores hacia sus
centros de trabajo, el cual se convierte en una problematica que retrasa el
desarrollo de las organizaciones. No obstante, hace mencion que empresas ya
vienen implementando estrategias que lograrian desarrollar un alto compromiso

organizacional.

Finalmente, a nivel local, concierne a la realidad que se presenta en la
Superintendencia Nacional de Salud, adscrita al Ministerio de Salud - MINSA,
ubicado en el distrito de Santiago de Surco, la falta de compromiso afectivo, de
continuidad y normativo; como la carencia de lealtad, laborar por necesidad y los

comportamientos inadecuados en el aspecto ético y moral, son factores que afectan



negativamente al desarrollo de los procesos de cambio que la organizacién debe

aplicar, a fin de adaptarse a las exigencias de los usuarios.

Seguidamente se dara conocer la formulacidn del problema del presente estudio

como el problema general:

¢, Cual es la relacion entre el compromiso organizacional y gestion del cambio en

la Superintendencia Nacional de Salud, Santiago de Surco, 2020?
Del mismo modo se muestra los problemas especificos:

¢, Cudl es la relacién entre el compromiso afectivo y gestién del cambio en la

Superintendencia Nacional de Salud, Santiago de Surco, 2020?

¢ Cual es la relacion entre el compromiso de continuidad y gestion del cambio en

la Superintendencia Nacional de Salud, Santiago de Surco, 2020?

¢ Cual es la relaciéon entre el compromiso normativo y gestion del cambio en la

Superintendencia Nacional de Salud, Santiago de Surco, 2020?

También, se presenta la justificacion teorica, practica y metodoldgica, con el fin

de conocer la finalidad del estudio:

Como justificacion tedrica se realiza la presente investigaciéon, mediante la
aplicacion de conceptos basicos y tedricos, con el propésito de reafirmar el
conocimiento existente sobre el efecto positivo del compromiso afectivo, de
continuidad y normativo en el desarrollo del proceso de gestién del cambio, lo que
implica, el descongelamiento, cambio y reforzamiento de valores, habitos y

actitudes de los que conforman la organizacion.

En cuanto a la justificacibn metodoldgica, se emplea técnicas de investigacion,
como es el cuestionario y el procesamiento de resultados utilizando el programa
estadistico SPSS, esto con el fin de medir el grado de relacién que existe entre las
variables compromiso organizacional y gestion del cambio. Asimismo, la
investigacién demuestra ser un estudio fiable y de calidad por lo que sera de gran

utilidad para futuras investigaciones.

En la practica, la investigacion, sera de gran utilidad para los administradores de

la empresa, ya que los resultados que se obtienen, permitirdn mejorar el desarrollo



de las fases que sigue la gestion del cambio, ademas de comprender la importancia
del compromiso de todos los colaboradores, sabiendo que su participacion es

fundamental para el cumplimiento de sus objetivos organizacionales.
Consecuentemente, se realiza la formulacion del objetivo general:

Determinar la relacion existente entre el compromiso organizacional y gestion

del cambio en la Superintendencia Nacional de Salud, Santiago de Surco, 2020.
Del mismo modo los objetivos especificos de la investigacion:

Describir la relacién entre el compromiso afectivo y gestiéon del cambio en la

Superintendencia Nacional de Salud, Santiago de Surco, 2020.

Identificar la relacion entre el compromiso de continuidad y gestién del cambio
en la Superintendencia Nacional de Salud, Santiago de Surco, 2020.

Determinar la relacion entre el compromiso normativo y gestién del cambio en la

Superintendencia Nacional de Salud, Santiago de Surco, 2020.
Asimismo, se presenta la hipétesis general:

Existe relacion entre el compromiso organizacional y gestion del cambio en la

Superintendencia Nacional de Salud, Santiago de Surco, 2020.
Del mismo modo las hipoétesis especificas de la investigacion:

Existe relacion entre el compromiso afectivo y gestion del cambio en la

Superintendencia Nacional de Salud, Santiago de Surco, 2020.

Existe relacion entre el compromiso de continuidad y gestién del cambio en la

Superintendencia Nacional de Salud, Santiago de Surco, 2020.

Existe relacion entre el compromiso normativo y gestion del cambio en la

Superintendencia Nacional de Salud, Santiago de Surco, 2020.



. MARCO TEORICO

Se presenta como antecedentes nacionales a las siguientes investigaciones:

Cruz, P. (2016). En su investigacion: “compromiso organizacional y su relacion
con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de
Sanchez Carrion”. El objetivo general de su estudio fue implantar la relacién entre
la variable compromiso organizacional y la variable satisfaccion laboral. El estudio
fue analizado mediante el disefio no experimental siendo este de corte transversal
y de tipo correlacional. Obtuvieron como resultado mediante el Rho Spearman una

relacion entre las variables con un grado positiva muy baja con 0.149.

A su vez, Frontado, M. & Mufoz, J. (2017). En su estudio: “motivacion y
compromiso organizacional en una institucion publica”. El objetivo del estudio
general fue instaurar la relacion entre la motivacion y el compromiso organizacional.
El cual se aplico en el personal de una entidad publica. Con un enfoque cuantitativo
y disefio correlacional, los cuales participaron con una muestra de 99 colaboradores
de una institucion publica. Obteniendo Como resultado la relacion de las variables
a través de la prueba estadistica de Pearson con .002 siendo menor al 0.05 del

nivel de significancia.

Por otro lado, Sullca, (2018) en su investigacion: “Gestion del cambio
organizacional y planificacion estratégica en el Programa de Complementacion
Alimentaria. Municipalidad de S.J. L. 2018". Tuvo como finalidad analizar la
correlacién entre las dos variables mencionadas. El enfoque del estudio fue
cuantitativo con un nivel descriptivo de tipo correlacional y un estudio aplicada; no
experimental de corte transversal; conformado con 120 colaboradores como
muestra, para su validez y fiabilidad fueron sometidos a un estudio de medicién.
Como resultado obtuvieron la relacién positiva y el nivel de significancia de p=0.000
de los 0.05 a través del estadistico rho de Spearman.

Hernandez, C. (2018). En su investigacion: “Compromiso institucional y gestion
del cambio en trabajadores de una municipalidad de Ica, 2018”. Donde tuvo como
finalidad comparar la relacién entre la variable compromiso institucional y la variable

gestion del cambio en la entidad del estudio. El estudio fue no experimental de tipo



correlacional. Se obtuvo como resultado que existe una relacion positiva con un

indice de 0.78 y 0.000 de nivel de significancia.
Por otra parte, tenemos como antecedentes Internacionales a:

Mufioz, E. (2014). En su tesis “comunicacion y compromiso organizacional en le
empresa pureza manantial, México. El estudio tuvo como finalidad encontrar la
concordancia entre las variables comunicacién y compromiso organizacional en la
empresa privada Pureza Manantial’. La investigacion fue correlacional de nivel
descriptivo, corte transversal y con el método de enfoque cuantitativo, donde
obtuvieron como resultado con una muestra de 35 colaboradores, la correlacion
entre las variables del estudio siendo el valor de P=0.004 a través de analisis de

correlaciéon de Pearson.

Barrera, T. (2018). En su investigacion: “Gestion del cambio en las universidades
publicas peruanas. Desde la percepciébn de los gestores, en el marco del
licenciamiento institucional.” La finalidad del estudio fue conocer los factores de
mayor dificultad en los procesos de la gestion de cambio, centrandose en las
universidades publicas peruanas. La investigacion se desarrollé6 bajo el método
mixto (cuantitativo — cualitativo); fue una investigacion no experimental. Donde se
obtuvo como resultado que la resistencia al cambio se debe a la antigiiedad de
hasta 100 afios, manteniendo su estructura desde su creacién como también su

formacion y crecimiento institucional.

Torres, J. (2014). En su investigacion: “Analisis del clima laboral y adecuacion al
cambio organizacional del colaborador adscrito al Plan Nacional de vigilancia
comunitaria por cuadrantes de la Policia Metropolitana de Santiago de Cali”. La
finalidad fue encontrar la correlacion entre el clima laboral y la adecuacion al
cambio, del colaborador adscrito al MECAL. El proyecto se realizé con el enfoque
cuantitativa, estudio descriptivo de corte transversal. Se uso la escala de Likert,
revelando la medicién adecuada para el campo de estudio. Como resultado
obtuvieron mayor porcentaje con hasta 78% en las diferencias del clima laboral para

adaptarse en los sectores de la metropolitana de Santiago de Cali (MECAL).



A continuacion, se presentan las teorias y los enfoques conceptuales donde se
enmarcan la investigacion, respecto a las dos variables, compromiso
organizacional y gestion del cambio, de los cuales se despliegan sus tres

dimensiones, y de ellos sus respectivos indicadores.

Actualmente las organizaciones consideran el compromiso de sus trabajadores,
un elemento esencial e indispensable para su buen funcionamiento y desarrollo

organizacional.

El compromiso organizacional es la actitud y/o comportamiento positivo que los
colaboradores le demuestran a la organizacion. Allen & Meyer (1990, como se citd
en Maldonado, Ramirez, Garcia y Chairez, 2014) definen el compromiso
organizacional como un “estado psicologico que caracteriza la relacion entre una
persona y una organizacion” (p. 13). Dicho de otro modo, el compromiso
organizacional es la dedicacion y empefo que los trabajadores le ponen a cada una
de sus funciones, inclusive a tareas que no son de su obligacion, con el fin de

producir beneficios a la organizacién (Cernas, Mercado y Davis, 2018).

Ademas, el compromiso organizacional es considerado un aspecto psicoldgico,
gue aporta también a la socializacién positiva entre colaboradores, y tiene una gran
significancia para la cultura organizacional (Herrera, SAnchez y Sdnchez, 2018). Un
trabajador comprometido con su empleador, no solo se enfoca en los roles y
actividades diarias que se le asignan, sino que ademas demuestra interés y una
actitud colaborativa en cuanto al desarrollo de la empresa (Fierro, Martinez, Ortiz y
Martinez, 2018), por lo que al mismo tiempo impulsan también a los demas
integrantes para que adopten el mismo ritmo, con el fin de conseguir los objetivos
propuestos, tanto personal como organizacional (Baez, Zayas, Velazquez y Lao,
2019).

El compromiso organizacional suele ser considerado como una estrategia para
el cumplimiento de objetivos organizacionales (Oropesa, Garcia, Rivera, &
Manotas, 2015) por lo que la ausencia del compromiso del personal en una
empresa, podria generar pérdidas sustanciales en el aspecto econdmico (carlotto,
Welter, & Jones, 2017) ya que este es un factor necesario e importante para cumplir
con los objetivos organizacionales (Zayas y Baez, 2016).



Entre tanto, el presente estudio, se enmarca a la teoria de Allen y Mayer (1991),
gquienes determinan el compromiso organizacional en tres dimensiones (Davila y
Jiménez, 2014): compromiso afectivo que se refiere al deseo del empleado por
permanecer en la instituciéon (Trigueiro, Lins, M4l & Moreno, 2019), compromiso de
continuidad, quienes demuestran compromiso por necesidad (Davila, 2019) y el
compromiso normativo, que hace referencia a los que consideran un deber,

preservar su empleo (Araque, Sanchez, Uribe, 2017).

El Compromiso afectivo se refiere a la disposicion afectiva como la identificacion,
participacion e involucramiento emocional que expresan los empleados hacia la
empresa (Gomes y Bittencourt, 2019) Asimismo, se podria asegurar que el
compromiso afectivo es la union o lazo emocional que tienen los trabajadores con
la organizacion, debido a que estos tienen todo el deseo de permanecer en sus

puestos de trabajo (Calderén, Laca, Pando y Pedroza, 2015).

En cuanto al compromiso de continuidad, los empleados se ven en la necesidad
de permanecer en la organizacion debido a los riesgos que implica abandonar todo
lo que han conseguido con tantos afios de trabajo, ya sea un cargo importante, o
buenas retribuciones salariales (Antonieta, Ribeiro, & Cldvis, 2019). Por otro lado,
esta la necesidad de mantener la estabilidad de su empleo, ya que son conscientes
de la falta de ofertas laborales, por lo que no estarian en condiciones de renunciar

a la organizacion (Gomes & Bittencourt, 2015).

Por lo tanto, la conexion que hay entre el personal y la empresa ya no seria
emocional, sino de caracter material. Este enfoque busca medir dos dimensiones:

beneficios y necesidad econémica (Orgambidez & Almeida, 2018).

Compromiso normativo: exterioriza el sentimiento de obligacién moral que el
individuo posee, es decir, este se cuestiona lo que es correcto y lo que se debe
hacer. Los empleados demuestran su interés por corresponder o retribuir a ciertos
beneficios que estos perciben por mantener el vinculo laboral (Encinas & Cavazos,
2017). Asimismo, este comportamiento esta relacionado con la propia formacién de

la persona.

En este aspecto normativo, el compromiso del personal obedece a su ética y

moral, estos valores adoptados, hace posible que los empleados se muestren



comprometidos con las normas, politicas, y con todo el disefio organizacional (Rios,
Pérez, Sanchez y Ferrer, 2017). Entonces, esta dimension considera tres aspectos

a analizar: la moral, la ética y el sentimiento de obligacion.

Comprendiendo que las organizaciones afrontan diversos desafios debido a los
diferentes escenarios que se les presentan, surge a manera de necesidad, que las
empresas implementen gestiones de cambio en cuanto su funcionamiento, con el

fin de adecuarse a las exigencias del entorno donde se desarrolla.

La gestion del cambio es un proceso de transformacion que las empresas se ven
en la necesidad de realizar dentro su organizacion. Lewin (1943, como se cit6 en
Pérez, Vilarifio & Ronda, 2016) manifiestan que la gestion del cambio “es una
modificacion de las fuerzas que mantienen el comportamiento de un sistema
estable” (p. 288). Estas fuerzas involucran a dos tipos de personas, las que
cooperan y participan, consideradas las fuerzas impulsadoras, y por otro lado estan
los que muestran resistencia ante el surgimiento de los cambios, a quienes se les

califica como las fuerzas restrictivas (Diaz, 2016).

Los cambios dentro de una organizacion pueden ser de varios tipos, como son
los cambios en la tecnologia, estructura, productos o servicios, y en las personas
(Prieto, Estrada, Palacios & Paz, 2018). Es esta ultima la que resulta ser un enorme
reto para las organizaciones, ya que implica cambiar todo un modelo de creencias,
hébitos y costumbres de los que integran una organizacion, en otras palabras, es
el cambio de toda una cultura organizacional (Felizzola & Anzola, 2017).

Es indispensable y de suma importancia que los gestores de cambio, dirijan sus
esfuerzos en el factor humano, ya que a menudo las personas se resisten a salir
de su zona de confort, donde se sienten seguro, prefieren mantener su status quo,
por lo que se resisten a cambiar una cultura a la que ya estan acostumbradas,

dificultando asi la implementacion de nuevos sistemas (Sandoval, 2014).

Entonces cambiar la conducta de las personas resulta ser mas dificil que cambiar
sistemas de informacion o los procesos tradicionales para la elaboracion de un
producto o servicio (Quifiones, 2016), por lo que las organizaciones requieren de

especialistas como estrategas y gestores de calidad que representen liderazgo y



autoridad, ya que la respuesta de los trabajadores es un factor clave que

determinara el éxito del desarrollo de la organizacién (Bisotoon, 2017).

En sintesis, es importante saber que, para lograr la eficacia de la gestion del
cambio, se debe comprender primero el comportamiento humano de los que
integran la organizacién (Angulo, Angulo, & Huaman, 2017). De este modo, Kurt
Lewin (1951), propuso un modelo que divide el proceso de gestion del cambio en
tres etapas: el descongelamiento, el cambio y el re-congelamiento (Badham,
Cancado, & Darief, 2015).

La etapa de descongelamiento consiste en preparar a los miembros de la
organizacion antes de efectuarse los ajustes o cambios radicales que se requieran
(Garbanzo, 2016). Se da a conocer la necesidad y el motivo del cambio, como un
sentido de urgencia, es decir, se busca motivar, convencer y concientizar, a los
trabajadores a manera de persuasion, que debido a las circunstancias y a los
nuevos escenarios por las que atraviesa la empresa, es necesario romper y derretir
los paradigmas antiguos, para darles lugar a nuevas practicas, nuevas formas de
trabajar y a una nueva cultura organizacional, a fin de lograr un mejor desarrollo

organizacional.

Se promueve la participacion y la colaboracion de los empleados (Banjo,
Kehinde, & Hassanat, 2016), mediante la creacion de equipos de trabajo, lideres y
agentes de cambio. Durante esta fase se busca disminuir los prejuicios de las
fuerzas restrictivas, e incrementar las fuerzas impulsadoras (Martinez, Carrasco, &
Bull, 2018), es decir, lograr la disposicion de los que se resisten a ser parte de la
transformacion. Por lo tanto, esta etapa, estd ligada a tres indicadores: la

necesidad, la motivacion y las actitudes (Ferrer Davalos, 2015).

La etapa de cambio, desplazamiento o también conocida como la transicion, es
la puesta en marcha de los ajustes y modificaciones que la gerencia necesitaba
efectuar, después de haber conseguido el apoyo de los integrantes de la
organizacion (Soriano, 2015). Este segundo paso consiste en la realizaciéon de los
cambios deseados, se implementan los nuevos modelos, protocolos, 0 nuevos
procesos de trabajo (Salas & del Pilar, 2016). Para ello, es indispensable que los
participantes del cambio adopten nuevos valores, habitos y costumbres, asi como



también es importante contar con el apoyo de los lideres que representan los
equipos de trabajo (Silva & Sachuk, 2019).

La etapa de re-congelamiento, es hacer lo contrario a lo que se hizo en la primera
etapa, es decir, en esta ultima fase, se busca solidificar y estabilizar el cambio que
ya se implement6 (Abedrapo, 2014). Los lideres y gerentes supervisan el
cumplimento de las nuevas actividades, por lo que realizan revisiones constantes,
para que los trabajadores no regresen a sus habitos antiguos (Prieto, Emonet,
Garcia, & Gonzalez, 2015). Asimismo, el re-congelamiento tiene como objetivo
reforzar los nuevos comportamientos y los nuevos valores adoptados, a fin de evitar
resistencias mayores, por lo tanto, esta dimension, involucra a dos indicadores, las

cuales son: el reforzamiento y los nuevos valores (Rabelo, Odelius, & Dutra, 2015).



. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion
Tipo de investigacion: Aplicada.

La investigacion fue de tipo aplicada ya que se recurrieron a los trabajos previos,
estudios que fueron citados por diferentes autores dando inicio a la investigacion
desde la realidad problematica. El estudio de tipo aplicada se entiende por contar
objetivos practicos y trasformar o modificar el segmento de la realidad (Carrasco,
2017).

Disefio de investigacion: No experimental-transversal

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) precisan que, en todo estudio, no habra
cambios en sus variables, ya que solo es observar dichos fenémenos a fin de
determinar el andlisis para luego evaluarlas. Entre tanto, no se podran influir o
manipular por ser de sucesos pasados, ya establecidos. Ademas, menciona que en
cuanto al disefio de estudio transversal se describira sus variables y se analizara

en un momento dado.

El disefio de investigacion fue de corte transversal ya que se realizd en un solo

periodo de tiempo, lo cual corresponde a los comienzos del afio 2020.

Nivel de investigacion: Descriptivo correlacional

El estudio fue de nivel descriptivo puesto que se describid al objeto de la
investigaciéon en referencia a la Superintendencia Nacional de Salud, y es
correlacional porque se midié el grado de concordancia que existe entre las

variables ademas de que no depende de la otra (Nupas et &l., 2014).

Enfoque: cuantitativo

La presente investigacion estuvo enfocada en un enfoque cuantitativo. Segun Nifio
(2011) menciona que el enfoque cuantitativo tiene como finalidad la medicién y el
célculo del estudio. Por lo tanto, de acuerdo al presente estudio se usé el enfoque
cuantitativo ya que de nuestros datos obtenidos llevaremos al sistema estadistico

para medir las caracteristicas del estudio.



3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Compromiso organizacional

Categoria: cualitativa

Allen y Meyer (1990, como se cité en Maldonado, Ramirez, Garcia y Chairez, 2014)
definen el compromiso organizacional como un “estado psicolégico que caracteriza

la relaciéon entre una persona y una organizaciéon” (p. 13).

Variable 2: Gestion del cambio

Categoria: cualitativa

Lewin (1943, como se citd en Pérez, Vilarifio & Ronda, 2016) manifiestan que la
gestion del cambio “es una modificacidon de las fuerzas que mantienen el

comportamiento de un sistema estable” (p. 288).

3.3. Poblacion, muestray muestreo

Poblacion
Segun M. Tamayo y Tamayo (1997), conceptualizan la poblacion como la totalidad
del grupo a estudiar donde cada uno cuenta con una caracteristica en comun, lo
cual se analizara para dar inicio a los datos de la investigacion.

Entre tanto, como mencionaron los autores de esta seccion, nuestra investigacion
contara con 398 colaboradores quienes estan laborando en la entidad de la
Superintendencia Nacional de Salud en el distrito de Santiago de Surco.

Muestra
Segun Hernandez et al., (2010) menciona que es el subgrupo de la poblacion del
estudio de interés, lo cual se recolecta para definir o delimitar con precision los
datos para la investigacion y tiene que ser representativo de la muestra.

En esta investigacion la muestra estuvo conformada por 60 unidades ya que es
la cantidad de colaboradores que laboran en la Intendencia de Supervision de
Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud - ISIPRESS, la cual consta de
cuatro sub areas; el area de UPCMI, legal, supervision y administrativa.

Muestreo

Nuestra investigacion fue por seleccidn intencionada o muestreo por conveniencia;
en este tipo de muestreo “la representatividad” la establece subjetivamente el
investigador Casal J., Mateu (2003).



Se eligid este tipo de muestreo por la facil accesibilidad y la disposicién de las
personas para formar parte de nuestra investigacion, ademas por los tiempos o

sucesos actuales que suscita por lo que se accedio6 a los 60 colaboradores.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Tabla 1. Técnica e instrumento de recoleccion de datos

Variable Técnica Instrumento
Compromiso organizacional Encuesta Cuestionario
Gestion del cambio Encuesta Cuestionario

Fuente: obtencién propia

Técnica: La encuesta

En la presente investigacion se aplico la técnica de la encuesta con el fin de
recaudar los datos de estudio como indica Cérdova (2002), realizado por medio de
interrogantes, con el fin de conocer los resultados de acuerdo a las respuestas que
se obtienen de los encuestados, ademas de que proporciona las caracteristicas de

lo que se desea saber.

Instrumento: el cuestionario

Segun Cordova (2002) es un método de preguntas por orden y coherencia, con un
sentido légico, entendible sencillo y claro, lo que permite recolectar principales
datos. Por lo tanto, nuestro cuestionario estuvo compuesto por 45 items, lo que

permitié la medicion de las variables y sus dimensiones.

Validez
Segun Nifilo (2011) indica que la validez es una condicion del instrumento del
estudio que ayuda para medir variables de investigacion y que sus criterios sean

precisos y apropiados.



Tabla 2. Validacion de expertos primera variable

V1: compromiso organizacional

CRITERIOS EXP. 01 EXP. 02 EXP. 03 TOTAL
Claridad 88% 91% 92% 271%
Objetividad 88% 91% 92% 271%
Pertinencia 88% 91% 92% 271%
Actualidad 88% 91% 92% 271%
Organizacion 88% 91% 92% 271%
Suficiencia 88% 91% 92% 271%
Intencionalidad 88% 91% 92% 271%
Consistencia 88% 91% 92% 271%
Coherencia 88% 91% 92% 271%
Metodologia 88% 91% 92% 271%
TOTAL 2710%
CcVv 90%
Fuente: elaboracion propia
Tabla 3. Validacion de expertos de la segunda variable
V2: Gestion del cambio
CRITERIOS EXP. 01 EXP. 02 EXP. 03 TOTAL
Claridad 88% 89% 92% 269%
Objetividad 88% 89% 92% 269%
Pertinencia 88% 89% 92% 269%
Actualidad 88% 89% 92% 269%
Organizacion 88% 89% 92% 269%
Suficiencia 88% 89% 92% 269%
Intencionalidad 88% 89% 92% 269%
Consistencia 88% 89% 92% 269%
Coherencia 88% 89% 92% 269%
Metodologia 88% 89% 92% 269%
TOTAL 2690%
CcVv 90%

Fuente: elaboracion propia



Tabla 4. Nombre de expertos.

Grado / Apellidos y Nombres

Experto N° 1 Dr. Navarro Tapia Javier Felix
Experto N° 2 Mg. Cervantes Ramon Edgardo Francisco
Experto N° 3 Mg. Gonzales Figueroa Iris Katherine

Fuente: obtencion propia

Confiabilidad

Segun nifio es un instrumento que nos permite asegurar la veracidad de los datos
de investigacion ya que se pondra a prueba en diferentes tiempos y escenarios,
arrojando los mismos resultados esperados, comprobando asi la confiablidad
(2011).

Tabla 5. Escala de medicion de Alfa de Cronbach

Coeficiente Interpretacion
0 Relacion nula
0-0,2 Relacion muy baja
0,2-04 Relaciéon baja
0,4-0,6 Relacion moderada
0,6-0,8 Relacién alta
08-1 Relacién muy alta
1 Relacion perfecta

Fuente: Adaptado por Diaz, Gonzalez, Jara, & Mufioz (2018) basado en Landis & Koch (1977).

Tabla 6. Alfa de Cronbach general

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,854 45

Fuente: elaboracion propia

Para la presente investigacion, la confiabilidad ha sido comprobado a través del
Alfa de Cronbach, el cual nos determiné una fiabilidad de .854 (confiabilidad muy
alta), demostrando la confiabilidad del instrumento, tal como se aprecia en la tabla
06.



Tabla 7. Alfa de Cronbach para el compromiso organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,835 24

Fuente: elaboracién propia

En la tabla 07, para comprobar la confiabilidad del instrumento del estudio, se
uso el sistema SPSS V.25 Stadistics, lo que nos muestra una fiabilidad de ,835 lo

gue demuestra una relacion muy alta con respecto a la primera variable.

Tabla 8. Alfa de Cronbach para gestion del cambio

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,820 21

Fuente: elaboracién propia

En la tabla 08, para comprobar la confiabilidad del instrumento del estudio, se
uso el sistema SPSS V.25 Stadistics, lo que nos muestra una fiabilidad de ,820 lo

gue demuestra una relacion muy alta con respecto a la segunda variable.
3.5. Procedimientos

El presente estudio fue validado por los expertos en cuanto al cuestionario y luego
se realizo el alfa de cron Bach para verificar la confiablidad del mismo, obteniendo
el resultado favorable con un 0.831 (confiabilidad alta) y con ello se procedié a
aplicar nuestra encuesta con la muestra seleccionado. Luego se realiz6 la prueba
de normalidad con la finalidad de conocer si nuestro estudio tiene una distribucion
normal o no, lo cual nos indicé que tiene una distribucion no normal para el cual se
uso la correlacion de Rho Spearman y consecuentemente determinar la relacion de

las variables haciendo uso del sistema SPSS 25.



3.6. Meétodos de andlisis de datos

Estadistica descriptiva

Nuestra investigacion empezdé con el proceso de recoleccion de datos para luego
organizarla una vez reunida, se elaborara una base de informacién mediante el
sistema computacional SPSS V.21, se empleara la informacién recolectada y la
estadistica descriptiva con su distribucion de frecuencias ademas de las medidas
de variables. Se usara el programa Excel para la tabulacion de nuestros datos

tomados del cuestionario.

Estadistica Inferencial

Una vez desarrollado el andlisis de los datos cuantitativos, mediante la estadistica
inferencial, estimaremos los parametros, probando hipotesis ademas de los usos
del andlisis no paramétrico y Spearman para concluir la muestra de nuestra

poblacién.

3.7. Aspectos éticos

Para esta investigacion se realizara bajo los parametros planteados por la
Universidad Privada Cesar Vallejo, donde se uso las normas APA; el cuestionario
se desarrollé bajo el consentimiento de la Superintendencia Nacional de Salud en
Sede Santiago de Surco y por los trabajadores de manera andénima. Nuestra
investigaciéon fue dada con el conocimiento de los colaboradores como también la

aplicacion de la encuesta.



IV. RESULTADOS
Resultados descriptivos

Tabla 9. Analisis estadisticos de frecuencia de la variable compromiso
organizacional

Frecuencia Porcentaje ~ Porcentaje valido acumulado

Nunca 2 3,3 3,3 3,3
Casi nunca 3 5,0 50 8,3
Algunas veces 6 10,0 10,0 18,3
Casi siempre 9 15,0 15,0 33,3
Siempre 40 66,7 66,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia (reporte suministrado del SPSS 25)

Compromiso organizacional

60

40

Porcentaje

20

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
nunca veces  siempre

Figura 1. Gréfico de barras de compromiso organizacional.

Interpretacion: como se visualiza en la tabla9 y figura 1, que de los 60
encuestados, respondieron siempre el 67% que corresponde a 40 colaboradores,
asimismo indica que 9 colaboradores respondieron casi siempre que representa el
15%, ademas se verifica que 6 colaboradores respondieron algunas veces que
representa 10%, también 3 colaboradores respondieron casi nunca que representa
el 5% y 2 colaboradores respondieron como nunca que representa el 3%. Por lo
tanto, la gran mayoria de colaboradores estan siempre comprometidos con la
organizacion lo que demuestra que la organizacion esti siendo muy positivo en

cuanto a su cultura organizacional.



Tabla 10. Analisis estadisticos de frecuencia de la dimension compromiso afectivo

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido  acumulado

Nunca 1 1,7 1,7 1,7
Casi nunca 2 3,3 3,3 50
Algunas veces 8 13,3 13,3 18,3
Casi siempre 10 16,7 16,7 35,0
Siempre 39 65,0 65,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Compromiso afectivo

60

40

Porcentaje

20

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
nunca veces siempre

Figura 2: Gréfico de barras de la dimensién compromiso
afectivo.

Interpretacion: Tal como se observa en la tabla 10 y figura 3, del total de los 60
encuestados, respondieron siempre el 65% que corresponde a 39 colaboradores,
asimismo indica que 10 colaboradores respondieron casi siempre que representa
el 17%, ademas se verifica que 8 colaboradores respondieron algunas veces que
representa 13%, también 2 colaboradores respondieron casi hunca que representa
el 3% y 1 colaborador respondié como nunca que representa el 2%. Por lo tanto, la
gran mayoria de colaboradores estan siempre comprometidos de manera afectiva,
lo que beneficia en la satisfaccion y lealtad que el personal pueda demostrar hacia

la institucion.



Tabla 11. Analisis estadisticos de frecuencia de la dimensién compromiso de

continuidad
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Casi nunca 2 3,3 3,3 3,3
Algunas veces 3 5,0 5,0 8,3
Casi siempre 20 33,3 33,3 41,7
Siempre 35 58,3 58,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Compromiso de continuidad

60

50

40

30

Porcentaje

20

Casi nunca Algunas Casi Siempre
veces siempre

Figura 3: Grafico de barras de la dimension compromiso de continuidad.

Interpretacion: Tal como se observa en la tabla 11 y figura 4, que de los 60
encuestados, respondieron siempre el 58% que corresponde a 35 colaboradores,
asimismo indica que 20 colaboradores respondieron casi siempre que representa
el 33%, ademas se verifica que 3 colaboradores respondieron algunas veces que
representa 5%, sin embargo, 2 colaboradores respondieron casi nunca que
representa el 3%. Por lo tanto, segun los resultados obtenidos la mayor parte de
colaboradores estan siempre comprometidos para continuar, por los beneficios que

recibe y por la necesidad que tiene el colaborador por seguir laborando.
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Tabla 12. Analisis estadisticos de frecuencia de la dimension compromiso
normativo

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido  Acumulado

Nunca 1 1,7 1,7 1,7
Casi nunca 1 1,7 1,7 3,3
Algunas veces 6 10,0 10,0 13,3
Casi siempre 12 20,0 20,0 33,3
Siempre 40 66,7 66,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Compromiso normativo

G0

40

Porcentaje

20

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
nunca veces  siempre

Figura 4: Grafico de barras de la dimension compromiso
normativo.

Interpretacion: En cuanto al compromiso normativo, tal como se observa en la
tabla 12 y figura 5, que de los 60 encuestados, respondieron siempre el 67% que
corresponde a 40 colaboradores, asimismo indica que 12 colaboradores
respondieron casi siempre que representa el 20%, ademas se verifica que 6
colaboradores respondieron algunas veces que representa 10%, sin embargo, 2
colaboradores respondieron nunca y casi nunca que representa el 2%
respectivamente. Podemos afirmar que en la organizacion existe un compromiso
normativo positivo que beneficia a la entidad por los buenos comportamientos que

demuestra los colaboradores.
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Tabla 13. Analisis estadisticos de frecuencia de la variable Gestién del cambio

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Algunas veces 3 5,0 5,0 5,0
Casi siempre 15 25,0 25,0 30,0
Siempre 42 70,0 70,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia (reporte suministrado del SPSS 25)

Gestion del cambio

50

40

Porcentaje

20

Algunas veces Casi siempre Siempre

Figura 5: Gréfico de barras de la variable gestion del cambio.

Interpretacion: Tal como se observa en la tabla 13 y figura 6, que de los 60
encuestados, respondieron siempre el 70% que corresponde a 42 colaboradores,
asimismo indica que 15 colaboradores respondieron casi siempre que representa
el 25%, sin embargo, 3 colaboradores respondieron algunas veces que representa
5%. podemos concluir que la gestidon del cambio es favorable ya que se demuestra
un alto grado los que estan dispuestos a participar positivamente de las etapas del
cambio.

Tabla 14. Andlisis estadisticos de frecuencia de la dimension etapa de
descongelamiento

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Algunas veces 6 10,0 10,0 10,0
Casi siempre 11 18,3 18,3 28,3
Siempre 43 71,7 71,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia (reporte suministrado del SPSS 25)
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Etapa de descongelamiento

80
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40
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20

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Figura 6: Gréafico de barras de la dimension etapa de

descongelamiento

Interpretacion: Tal como se observa en la tabla 14 y figura 7, que de los 60

encuestados, respondieron siempre el 72% que corresponde a 43 colaboradores,

asimismo indica que 11 colaboradores respondieron casi siempre que representa

el 18%, sin embargo, 6 colaboradores respondieron algunas veces que representa

10%. podemos concluir que la etapa de descongelamiento es favorable ya que se

demuestra un alto grado los que estan dispuestos a recibir cambios a través de

motivaciones y concientizacion.

Tabla 15. Analisis estadisticos de frecuencia de la dimension etapa de cambio

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Algunas veces 3 5,0 5,0 5,0
Casi siempre 18 30,0 30,0 35,0
Siempre 39 65,0 65,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia (reporte suministrado del SPSS 25)
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Etapa de cambio

60

40

Porcentaje

20

Algunas veces Casi siempre Siempre

Figura 7: Gréfico de barras de la dimensién etapa de
cambio

Interpretacion: Tal como se observa en la tabla 15 y figura 8, que de los 60
encuestados, respondieron siempre el 65% que corresponde a 39 colaboradores,
asimismo indica que 18 colaboradores respondieron casi siempre que representa
el 30%, sin embargo, 3 colaboradores respondieron algunas veces que representa
5%. podemos concluir que la etapa del cambio es favorable ya que se demuestra
en mayor grado que los colaboradores estdn en marcha para desarrollar los
cambios que la entidad implemente positivamente.

Tabla 16. Andlisis estadisticos de frecuencia de la dimension etapa de
recongelamiento

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Algunas veces 3 5,0 5,0 5,0
Casi siempre 14 23,3 23,3 28,3
Siempre 43 71,7 71,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia (reporte suministrado del SPSS 25)
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Etapa de recongelamiento

80

60

40

Porcentaje

20

Algunas veces Casi siempre Siempre

Figura 8: Gréfico de barras de la dimension etapa de
recongelamiento

Interpretacion: Tal como se observa en la tabla 16 y figura 9, que de los 60
encuestados, respondieron siempre el 72% que corresponde a 43 colaboradores,
asimismo indica que 14 colaboradores respondieron casi siempre que representa
el 23%, sin embargo, 3 colaboradores respondieron algunas veces gue representa
5%. podemos concluir que la etapa del recongelamiento es favorable ya que se
demuestra un alto grado en la solidificacion y estabilizacion de los colaboradores

ante los cambios implementados.

Resultados Inferenciales

Tabla 17. Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Compromiso organizacional 425 60 ,000 ,623 60 ,000
Gestion del cambio ,428 60 ,000 ,622 60 ,000

Fuente: reporte suministrado del spss

Para esta prueba se eligio el de Kolmogorov - Smirnov debido a nuestra unidad
de estudio que es 60, siendo mayor a 50 unidades de muestra y para verificar su
prueba de normalidad tiene que ser mayores de 0.05 de sig., por lo que se concluy6

gue en las variables de nuestra investigacion son de 0.00 y 0.00 de nivel de
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significancia resulto ser menor y la prueba serd no paramétrica con una distribucion

no normal, por lo tanto, se uso el estadistico de Rha de Spearman.

Contrastacion de hipotesis

Hipétesis general

Tabla 18.

Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman

RANGO RELACION

-0.91a-1.00 Correlacién negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacién negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.26 a-0.50 Correlacién negativa media
-0.11 a-0.25 Correlacion negative débil
-0.01a-0.10 Correlacion negativa muy débil
0.00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva muy débil
+0.11 a +0.25 Correlacién positiva débil
+0.25 a +0.50 Correlacién positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacién positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Adaptado de Herndndez et al. (2014).

HO: No existe relacion entre el compromiso organizacional y gestién del cambio

en la Superintendencia Nacional de Salud, Santiago de Surco, 2020.

H1: Existe relacion entre el compromiso organizacional y gestién del cambio en

la Superintendencia Nacional de Salud, Santiago de Surco, 2020.

Reglas de decision:

Si el valor p > 0.05, aceptamos la Hipétesis Nula (HO)

Si el valor p < 0.05, rechazamos la Hipotesis Nula (HO) y se acepta H1
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Tabla 19. Correlaciones no paramétricas entre V1y V2

Correlaciones V1 V2
Rho de Compromiso Coeficiente 1, 000 797
Spearman organizacional Sig. (bilateral) : ,0 00
N 60 60
Gestion del Coeficiente 7977 1, 000
cambio Sig. (bilateral) , 000 .
N 60 60

Fuente: reporte suministrado del SPSS

Interpretacion: Por lo que se observa en la estadistica de Rho de Spearman,
vemos que consta de una relacion entre la variable compromiso organizacional y
gestién del cambio, donde el valor de significancia es p=0.00, lo que nos muestra
un grado de correlacion de 0.797 correlacién positiva alta con respecto a las
variables de investigacion, para el cual concluimos que se rechazara la hipotesis

nula (HO) y accedemos nuestra hipétesis de investigacion (H1).
Hipotesis especifica

HO: No existe relacion entre el compromiso afectivo y gestion del cambio en la

Superintendencia Nacional de Salud, Santiago de Surco, 2020.

H1: Existe relacion entre el compromiso afectivo y gestion del cambio en la

Superintendencia Nacional de Salud, Santiago de Surco, 2020.
Reglas de decision:
Si valor p > 0.05, aceptamos la Hipétesis Nula (HO)
Si valor p < 0.05, rechazamos la Hipoétesis Nula (HO). Y se acepta H1

Tabla 20. Correlaciones no paramétricas entre la D1V1y la V2

Correlaciones Compromiso afectivo V2
Rho de Compromiso Coeficiente 1,00 , 751"
Spearman  afectivo Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
V2 Coeficiente , 751" 1,00
Sig. (bilateral) ,000 .
N 60 60

Fuente: reporte suministrado del SPSS
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Interpretacién: se visualiza que entre el compromiso afectivo y la variable gestion
del cambio, existe un valor p=0,000 menor al 0.005 del valor de significancia y una
relacion significativa positiva alta con un coeficiente de 0.751. por consiguiente,

rechazamos la hipoétesis nula (HO) y aceptamos la hipétesis del investigador (H1).

HO: No existe relacion entre el compromiso de continuidad y gestidén del cambio

en la Superintendencia Nacional de Salud, Santiago de Surco, 2020.

H1: Existe relacion entre el compromiso de continuidad y gestion del cambio en

la Superintendencia Nacional de Salud, Santiago de Surco, 2020.

Tabla 21. Correlaciones no paramétricas entre la D2V1y la V2

Correlaciones D2V1 V2
Rho de D2V1 Coeficiente 1, 00 ,851"
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
V2 Coeficiente ,851™ 1, 00
Sig. (bilateral) ,000 .
N 60 60

Fuente: reporte suministrado del spss

Interpretacion: se visualiza que entre el compromiso de continuidad y la variable
gestion del cambio, existe correlacién con un valor p=0,000 menor al 0.005 del valor
de significancia y una relacion significativa positiva alta con un coeficiente de 0.851.
por consiguiente, rechazamos la hip6tesis nula (HO) y aceptamos la hipotesis del
investigador (H1).

HO: No existe relacion entre el compromiso normativo y gestién del cambio en

la Superintendencia Nacional de Salud, Santiago de Surco, 2020.

H1: Existe relacion entre el compromiso normativo y gestion del cambio en la

Superintendencia Nacional de Salud, Santiago de Surco, 2020.
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Tabla 22. Correlaciones no parameétricas entre la D3V1y la V2

Correlaciones D3V1 V2
Rho de D3V1 Coeficiente 1, 00 ,788"
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
V2 Coeficiente ,788™ 1, 00
Sig. (bilateral) ,000 .
N 60 60

Fuente: reporte suministrado del spss

Interpretacién: como se observa en la tabla 22, existe una relacién con un valor
de significancia de 0.000 menor al de 0.05 y un coeficiente de 0.788 siendo una
relacion positiva alta. Por consiguiente, rechazamos la hipétesis nula (HO) y

aceptamos la hipétesis del investigador (H1).
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V. DISCUSION

Segun el objetivo general, determinar la correlacion entre el compromiso
organizacional y gestion del cambio en la Superintendencia Nacional de Salud,
Santiago de Surco 2020, los resultados hallados en la tabla 19 se observa a un
nivel de correlacién positiva (Rho de Spearman = 0,797), entre el compromiso
organizacional y gestién del cambio, reflejando que los compromisos del personal
cuentan con una relacion directa con la gestion del cambio, investigacion que al
ser confrontados con lo encontrado por Hernandez (2018) en su estudio
‘compromiso organizacional y gestion del cambio en trabajadores de una
municipalidad Ica, 2018”, concluyé que existe relacion entre las variables de
estudio, cuya significancia es p=0.000 y un Rho = 0.78. con estos resultados se
puede afirmar que el compromiso organizacional esta relacionado directamente con

la gestion del cambio.

Asi mismo, cruz (2016), en su tesis “compromiso organizacional y su relacion
con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de
Sanchez Carrion”, quien concluye que existe correlacion entre el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral, cuya significancia es p=0.00 y un
Rho=0.149. por lo tanto, se puede afirmar que el compromiso organizacional esta
relacionado con la satisfaccion laboral. Ademas, Frontado & Mufioz (2017), en su
estudio “motivacién y compromiso organizacional en una institucion publica” quien
Concluyéd que existe una concordancia entre motivacibn y compromiso
organizacional, cuya significancia es p=0.002. demostrando la relacion directa entre
las variables de estudio. Cernas, Mercado y Davis, (2018) mencionan que el
compromiso organizacional es la dedicacion y empefio que los trabajadores le
ponen a cada una de sus funciones, inclusive a tareas que no son de su obligacion,

con el fin de producir beneficios a la organizaciéon

Con respecto a nuestro primer objetivo especifico, describir el compromiso
afectivo y gestion del cambio, los resultados hallados en la tabla 20 se visualiza a
un nivel de relacién positiva ( Rho de Spearman=0,751) entre el compromiso
afectivo y gestién del cambio demostrando que los compromisos emocionales estan
directamente relacionados con la gestién del cambio que la entidad implementa,

estudio que al ser confrontados con lo encontrado por Mufioz (2014), en su tesis
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titulado “comunicacion y compromiso organizacional en le empresa Pureza
Manantial, México. quien concluyd que existe concordancia entre comunicacion y
compromiso organizacional, cuya significancia es p=0.004. con estos resultados se
puede aseverar que la comunicacion estad respectiva con el de compromiso
organizacional. Calderén, Laca, Pando y Pedroza (2015) indican que el
compromiso afectivo es la union o lazo emocional que tienen los trabajadores con
la organizacion, debido a que estos tienen todo el deseo de permanecer en sus

puestos de trabajo.

Con respecto a nuestro segundo objetivo especifico, identificar la correlacién
entre el compromiso de continuidad y gestién del cambio en la Superintendencia
Nacional de Salud, Santiago de Surco 2020, las deducciones hallados en la tabla
21 se demuestra un nivel de relacion positiva alta (Rho de Spearman=0,851) entre
el compromiso de continuidad y gestion del cambio demostrando que el
compromiso de continuidad tiene una correlacién seguida con la gestion del
cambio, investigacion que al ser confrontado con los encontrado por Torres, 2014,
en su estudio “Analisis del clima laboral y acomodacion al cambio organizacional
del personal adscrito al Plan Nacional de vigilancia comunitaria por sectores de la
Policia Metropolitana de Santiago de Cali” quien concluyo que existe un buen clima
laboral con hasta 78% de grado, lo que demuestra que la policia de metropolitana
tiene facilidad de adaptarse en los cambios para el plan de vigilancia. Por lo tanto,
se afirma que el clima laboral esta directamente relacionado con la adaptacion al
cambio organizacional. Asi mismos, Sullca, 2018 en su tesis “Gestion del cambio
organizacional y planificacion estratégica en el Programa de Complementacion
Alimentaria, Municipalidad de S. J. L. 2018”, quien concluy¢ la existencia de una
correlacion significativa tanto gestion del cambio y la planificacion estratégica de
manera positiva, cuya significancia es p=0.000. con estos resultados se puede
afirmar existe relacion directa con la gestion del cambio y la planificacion
estratégica. Antonieta, Ribeiro, & Cldvis (2019). Indican que el compromiso de
continuidad, es la persistencia o prolongacion de los empleados de permanecer en
la organizacién debido a los riesgos que implica abandonar todo lo que han
conseguido con tantos aflos de trabajo, ya sea un cargo importante, o buenas

retribuciones salariales.
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Con respecto a nuestro tercer objetivo especifico, establecer la relacion entre el
compromiso normativo y la gestion del cambio en la Superintendencia Nacional de
Salud, Santiago de Surco 2020, las deducciones hallados en la tabla 22 de observa
gue hay un nivel de relaciéon positiva alta (Rho de Spearman=0.788), entre el
compromiso normativo y la gestion del cambio, reflejando que el compromiso
normativo tiene una relacion directa con la gestion del cambio, estudio que al ser
confrontados por barrera, 2018 en su investigaciéon, “Gestion del cambio en las
universidades publicas peruanas”, quien concluyo que cuanta mas antiguedad
tenga una institucién se rigen a politicas establecidas lo que dificulta adaptarse a
los nuevos paradigmas ocasionando mayor resistencia al cambio. Se determina
gue cuanto existen las normas ya sean institucionales existira cambios de acuerdo

a los afos.

Finalmente se concluye para estas coincidencias de estudio, que las relaciones
son similares. Por tanto, queda demostrado para la hipétesis mencionado el
compromiso organizacional incidird positivamente en la gestion del cambio en la

Superintendencia Nacional de Salud.
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VL. CONCLUSIONES

El objetivo general de la presente investigacion fue determinar la relacién entre
compromiso organizacional y gestiéon del cambio en la Superintendencia Nacional
de Salud, Santiago de Surco 2020; luego de analizar los resultados obtenidos, se
concluye que existe una relacion significativa entre el compromiso organizacional y
gestion del cambio en la Superintendencia Nacional de Salud, Santiago de Surco
2020. ElI compromiso organizacional de los colaboradores, en el aspecto afectivo,
de continuidad y normativo, permite a la empresa, obtener mayor eficiencia y
efectividad en los diversos procesos que implica la gestién del cambio, ya sea en
la etapa de descongelamiento, en la etapa de cambio y en la etapa de re

congelamiento.

De acuerdo a la dimensién. compromiso afectivo y la variable gestion del cambio,
existe una correlacion positiva alta con un coeficiente de 0.751 y siendo el valor p=
0,000 menor al 0.05. Por lo tanto, rechazamos la hipétesis nula (HO) y aceptamos
la hipotesis del investigador (H1). De acuerdo a los resultados estadistico nos
muestra que un 65% de los colaboradores estdn comprometidos de manera

afectiva.

De acuerdo a la dimension. compromiso de continuidad y la variable gestion del
cambio, existe una relacion con un valor de significancia de 0.000 menor al de 0.05
y un coeficiente de 0.788 siendo una relacién positiva alta. Por consiguiente,
rechazamos la hip6tesis nula (HO) y aceptamos la hipétesis del investigador (H1).
De acuerdo a los resultados estadistico nos muestra que solo un 58% de los
colaboradores estan comprometidos por necesidad y los beneficios que brinda la
institucion.

De acuerdo a la dimension. compromiso normativo y la variable gestién del
cambio, existe una correlacién ya que el valor p=0.000 menor al valor de
significancia de 0.05; siendo el coeficiente con 0.851 grado positivo alta. Se
concluye que rechazamos la hipoétesis nula (HO) y aceptamos la hipotesis del
investigador (H1). De acuerdo a los resultados estadistico nos muestra que un 67%
de los colaboradores estan comprometidos ya sea por su ética y moral que brinda

hacia su institucion.
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VI. RECOMENDACIONES

Primero, se sugiere que la implemente estrategias que garanticen el compromiso
de los empleados para que estos se sientan aptos y capaces de participar positiva

y adecuadamente en todo el proceso de gestion del cambio.

Segundo, se sugiere fomentar la participacion e identificacion de los
trabajadores para que estas sientan el deseo de involucrarse en las actividades de
la organizacion, es decir, los jefes y lideres deberan impulsar el apego emocional
de los empleados hacia la empresa, ya que el compromiso afectivo permitira que el

personal, de manera voluntaria, colabore con la gestion del cambio.

Tercero, se sugiere reformar las realidades de trabajo de los colaboradores
mediante las evaluaciones para que no se sienten dependientes de ella. Un
ambiente de trabajo comodo y armonioso, permitird que el trabajador se sienta
comprometido a cumplir de manera eficiente con los objetivos de la empresa, por
ende, asimilara los cambios que se desarrollen, siempre y cuando estos cambios

sean positivos tanto para el desarrollo organizacional como para el personal.

Cuarto, se sugiere a la organizacion mostrarse transparente, fomentar la
comunicacion abierta y mantener la ética de trabajo, para que los empleados se
comprometan a cumplir con los nuevos protocolos y paradigmas que se

establezcan en todo el desarrollo de la gestion del cambio.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

Tabla 23. Matriz de operacionalizacion de variables

Variables IR
Definicion L . . . .
de Definicion operacional  Dimensiones Indicadores Escala
: conceptual
estudios
Allen & Meyer La variable compromiso Sentimiento
_ (1990, como se citd organizacional fue medida , de
i en Maldonado, a través de las COMPrOMISO neptenencia
S Ramirez, Garcia y dimensiones observables ~ &fectivo Lealtad
N ghfgirez, 2014)I tales como el Icompromiso Satisfaccion
c efinen el organizacional —
© _ I ' . i Beneficios g
-, ©  compromiso continuidad y normativa. Compromiso ZETETEE 0
> 2 organizacional Los cuales se evaluaran de Necesidad T
@ como un “estado con el uso de instrumento continuidad econdmica O
% psicolégico que derecoleccion de datos: el Moral
P . . .
2 caracteriza la cuestionario y el . Etica
5 relacion entre una procesamiento de datos Compror_msom
) persona 'y una en el sistema SPSS. normativo de
organizacion” (p.13. obligacion
La variable Gestion del Necesidad
Lewin (1943, como cambio fue medida a Etapa de
se citd en Pérez, través de las dimensiones d o
Vilarif Rond b bl | | esconge-  Motivacion
° ilarifio & Ronda, observables tales como e lamiento
3 2016) manifiestan descongelamiento de Actitudes
% gue la gestién del valores antiguos, cambio
o N —
o cambio ‘es una de  valores 'y re- Etana de Valores ©
g ] modificacién de las congelamiento de nuevos pa S
s  fuerzas que valores. Los cuales se  cambio Liderazgo O
g mantienen el evaluaran con el uso de
&  comportamiento de instrumento de Reforza-
un sistema estable” recoleccion de datos: el ~ Etapade miento
(p. 288). cuestionario y el  reconge- Comporta
procesamiento de datos  lamiento np
miento

en el sistema SPSS.

Fuente: Elaboracion propia



Anexo 2. Instrumento de recoleccién de datos

CUESTIONARIO SOBRE COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y GESTION
DEL CAMBIO EN LA SUPERINTENDENCIA NACINAL DE SALUD, SANTIAGO
DE SURCO 2020

La siguiente encuesta tiene como finalidad analizar el nivel de compromiso organizacional
que tienen los colaboradores con la institucion.

La escala de estimacion posee valores de equivalencia de 1 al 5, que a su vez indican el
grado de frecuencia de la norma contenida en el instrumento de investigacion. Para lo cual
debera tener en cuenta los siguientes criterios:

ESCALA EQUIVALENCIA
Nunca
Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre

Ol B WIN -

Indicaciones:

v" Marcar con (x) en el recuadro que corresponde.
v" No deje ninguna pregunta sin responder, recuerde que no existe respuesta correcta o
incorrecta.

Encuesta de compromiso organizacional

N° PREGUNTAS 1123/ 4|5

Dimension 1: Compromiso afectivo

1 ® ¢Siente orgullo de pertenecer a la institucion donde
S .= | labora?
=2 o

2 S é ¢ Te sientes como parte de una familia en la institucion
E & | donde trabajas?

3 % & |:Se siente emocionalmente vinculado con Ila

organizacion?
4 ¢Siente usted, que la institucion o sus jefes merecen su
lealtad como colaborador (a)?

8 ¢Ha pensado renunciar a la organizacién y postular a
5 E; otras ofertas laborales, cuando ésta estuvo en época
~ austera?
6 ¢Alguna vez ha oido comentarios negativos de sus

compafieros hacia la institucion?




7 ¢Se siente satisfecho o feliz con las funciones que
s desempefia dentro de la institucion?
8 S ¢Disfruta cuando la institucion, logra alcanzar sus
£ objetivos trazados?
9 & ¢Usted se siente comprometido con la organizacion en
todo momento?
Dimension 2: Compromiso de continuidad
10 ¢Los beneficios ofrecidos por la institucion son
. suficientes para su permanencia?
2 ¢Piensa usted continuar por varios afios mas en la
11 S instituciobn para continuar con su crecimiento
é profesional?
12 ¢Si por alguna razon usted, renunciara a esta
organizacion reconsideraria volver a postular?
¢En ocasiones, a pesar de no sentirse a gusto con el cargo
13 que desempefia, se siente obligado a permanecer en la
= § | institucion por necesidad econdmica?
= g ¢Ha contemplado la idea de asumir un cargo de alta
14 § S | responsabilidad que s_ignifique mayor carga y presion
Z 9 laboral, solo por necesidad econémica?
15 ¢La remuneracion que percibe le hace sentir obligado a
tolerar tratos inadecuados por parte de sus jefes?
Dimension 3: Compromiso normativo
16 ¢Muestra usted compromiso y responsabilidad con las
funciones que se le asignan?
17 ‘_g ¢Difunde usted la cooperaciéon y el trabajo en equipo en
S su grupo de trabajo dentro de la institucion?
18 ¢Brinda usted un servicio de calidad a los usuarios y
promueve la mejora continua?
19 ¢Ha observado alguna vez actos de corrupcion en los
ambientes donde usted labora?
20 8 ¢Ha observado usted alguna actitud negativa en cuanto al
i cumplimiento de funciones en sus comparieros?
21 ¢Ha recibidos alguna vez un Ilamado de atencion por
parte de sus jefes y/o comparieros respecto a su conducta?
2| g ¢Se siente obligado a cumplir con las tareas y metas
25 establecidas por la institucion, para mantener su trabajo?
23| & @ | ¢Sehasentido presionado por sus jefes para continuar en
£ .2 | el cargo que desempefia?
24 % S [ ¢Esta o ha estado en desacuerdo con alguna norma que la

institucion haya establecido?




Encuesta de gestion del cambio

N° PREGUNTAS
Dimension 1: Etapa de descongelamiento
25 ¢Considera necesario un cambio en las actividades
9 institucionales de la Superintendencia nacional de salud?
=] . . - ,
26 | '@ | ¢Considera que la necesidad de hacer un cambio, deberia ser
$ | pronto en la entidad?
z . - . —
27 ¢Sl se necesitara hacer un cambio, comunicaria al
intendente?
28 ¢Siente motivacion por aprender las actividades
institucionales brindadas por la entidad?
c
29 'S | ¢Se siente motivado por las autoridades para afrontar con
S | mayor flexibilidad un nuevo cambio organizacional?
= | (Aumentaria su motivacion por aprender si la entidad decide
30 cambiar las actividades institucionales brindadas
actualmente?
31 ¢Las actitudes de los intendentes favorecen el desarrollo de
los colaboradores?
(%2} . -, -
L | (Usted cree que existe la preocupacion de los intendentes
32 g para cambiar las actitudes del personal para el desarrollo de
g la entidad?
33 ¢Usted cree, que sus comparieros muestran una actitud
abierta para hacer el cambio institucional?
Dimension 2: Etapa del cambio
34 ¢Los trabajadores de la entidad cuentan con valores que
desarrollan el aprendizaje?
[%2]
35 | § | ¢Lasuperintendencia nacional de salud fomenta los valores
r_>6 en sus actividades institucionales?
36 ¢Considera que sus superiores cuentan con valores que
conlleve al cambio?
37 o | ¢Veasusautoridades de SUSALUD como lideres?
(@)
38 3 | ¢Considera que se estén formando lideres en SUSALUD?
[<B]
39 3 ¢Considera que existe el liderazgo como para minimizar la

resistencia al cambio?




Dimension 3: Etapa del Recongelamiento

40

¢Deberian de existir clases de reforzamiento institucional

g para los personales en SUSALUD?
[<B]

4 | € ¢Considera que esta reforzado las nuevas metodologias que
N | la entidad brinda para el cambio?
o
Y

42 | & | ¢Usted cree que faltaria reforzar algunas actividades de

cambio institucional?

43 | o | ¢Califica como bueno, el comportamiento de las autoridades
S | de la Superintendencia Nacional de Salud?

44 E ¢Cuando la entidad gestiono el cambio, observo en sus
§_ compaferos el comportamiento de aceptar el cambio?
I , —

45 | § ¢Considera que el comportamiento institucional crea un

sentido de estabilidad en SUSALUD?

Muchas Gracias.




Anexo 3. Juicio de expertos

ucv

UNMIVERSIDAD
CESAR VALLEIO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES:
1.1, Apellidos y nombres del informante: Dr. /. NAVARRO TAPIA JAVIER FELIX
1.2, Cargo e Institucion dende labora; UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
1.3. Especialidad del experto: INVESTIGACION
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario
1.5. Auter del instrumento: PAJAR GAVE. DEYCY MAGALY
JUEROCONZA ALCANTARA, TEOFILO MILLER

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficlente | Reqular | Bueno | Muybueno | Excelente
INDICADORE S CRITERIOS 0-20% |21-40% |41-80% | 61-80% | B1-100%

CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 88
Esta expresado de manera coherente y

OBJETIVIDAD 1ogica. 88
Responde a las necesidades internas y

PERTINENCIA externas de |a investigacidn 88
Esta adecuado para valorar aspectos y

ACTUALIDAD estrategias de mejora 88
Comprende los aspectos en calidad y

ORGANIZACION aridad. 88
Tiene coherencia entre indicadores y las

SUFICIENCIA dimensiones. 88

INTENCIONALIDAD| E50ma las estrategias que responda d 88
propdsito de la investigacion
Considera que los ems utizados en este

CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios 88
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente
instrumento adecuado al tipo de

COHERENCIA usuario a quienes se dirige el 88
instrumento
Considera que los ftems miden lo que

METODOLOGIA pretende medir. 88

PROMEDIO DE VALORACION 88%

UNIVERSIDAD
CHSAR VALLEIO

ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N° SUFICIENTE

MEDIANAMENTE
SUFICIENTE

INSUFICIENTE OBSERVACIONES

o1

02

03

04

05

06

07

08

09

10

1

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

STSESISISISESISSISISISISISTSIXISSSISTS SRS

24

ll.  OPINION DE APLICACION:

éQué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de

investigacion?

IV. PROMEDIO DEVALORACION:

Ate,..07...de.....MAYO................

........ del 2020

" Firma de experto informante
[DNIN°08814139




ucv

UNIVERSIDAD
Césan VaLLEWO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES:
1.1. Apelidos y nombres del informante: Dr. . NAVARRO TAPIA JAVIER FELIX
1.2, Cargo e Institucion donde labora: UNIVERSIDAD GESAR VALLEJO
1.3. Especialidad del experta: INVESTIGACION
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacidn: Cuestionario
15. Autor del insfrumento: PAJAR GAVE, DEYCY MAGALY
JUEROCONZA ALCANTARA. TEOFILO MILLER

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente Bueno | Muybueno | Excelents
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | B1-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 89
Esta expresado de manera coherente y
OBJETIVIDAD I6gica. 89
Responde a las necesidades internas y
PERTINENCIA | o 4ermas de la investigacidn 89
Esta adecuado para valorar aspectos y
R estrategias de mejora 89
Comprende los aspectos en calidad y
ORGANIZACION | 2t 89
Tiene coherencia entre indicadores y las
SUFICIENCIA dimensi 89
INTENCIONALIDAD| E5tma s estrategias que responda a 89
propdsito de la investigadidn
Considera que los items utiizados en este
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios 89
del campo que se estd investigando.
Considera la estructura del presente
instrumento adecuado al tipo de
LR IAEIER usuario a quienes se dirge el 89
instrumento
Considera que los ftems miden lo que
METODOLOGIA pretende medir. 89
PROMEDIO DE VALORACION 89%

ﬁ UNIVERSIDAD
CHSAR VALLEMY

ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE GESTION DEL CAMBIO

SUFICIENTE

MEDIANAMENTE
SUFICIENTE

INSUFICIENTE OBSERVACIONES

01

02

03

04

05

06

07

08

09

10

1"

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

SRR R R R R R ERERREEEEER

OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?

IV. PROMEDIO DEVALORACION:

...... del 2020

Ate,..07... de......... MAYO.........

Firma de experto informante
DNI N°08814139




ucv

UNIVERSIDAD
CHSAR WALLEMY

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
1.1, Apellidos y nombres del informante: Mg .
1.2. Cargo e Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
1.3. Especialidad del experto: INVESTIGACION
1.4, Nombre del Instrumento motivo de Ia evaluacion: Cuestionario

15. Autor del instrumento: PAJAR GAVE, DEYCY MAGALY
TUEROCONZA ALCANTARA, TEOFILO MILLER

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Requiar | Bueno | Muybueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0.20% | 21-40% | 41-50% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 91
OBJETIVIDAD Esl;at aeaq:resado de manera coherente y 91
Responde a las necesidades intenas y
FEAILELOL externas de la investigadion 51
Esta adecuado para valorar aspectos y
ACTUALIDAD estrategias de mejora 91
. Comprende los aspectos en calidad y
ORGANIZACION daridad. 91
Tiena coherendia entre indicadores y las
SUFICIENCIA dimensi 91
Estima las estrategias que respanda al
INTENCIONALIDAD) it de la investigacidn 91
Considera que los tems uiizados en este
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios 91
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente
instrumento adecuado al tipo de
DLRARAEL usuario a quienes se dirige el 91
i nto
Considera que los ftems miden lo que
METODOLOGIA pretende medir, 91
PROMEDIO DE VALORACION 91%

CESAR VALLEMY

ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

ITEM

N SUFICIENTE

MEDIANAMENTE
SUFICIENTE

INSUFICIENTE OBSERVACIONES

o1

02

03

04

05

06

o7

08

08

10

11

12

13

14

16

16

17

18

19

20

21

22

23

STSTSISISISTSISISIS]SISIS]S SIS S]] ]R] S

24

. OPINION DE APLICACION:

éQué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de

investigacion?
IV. PROMEDIO DEVALORACION: 91%
Ate,...... 07 de............. MAYO...... del 2020

Firma de experto informante
_DNI N°® 06614765




ucv

UNIVERSIDAD
CHsAR VALLEW

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
. DATOS GENERALES:

I.1. Apelidos y nombres del informante: Mg/, CERVANTES RAMON EDGARDO FRANCISCO
12. Cargo e Inslitucidn donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD
1.3. Especialidad del experto: INVESTIGACION
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario
1.5. Autor del instrumento. PAJAR GAVE, DEYCY MAGALY
TUEROCONZA ALCANTARA, TEOFILO MILLER

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelente
INDICADORES CRIERIOS 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | B1-100%

CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 90
Esta expresado de manera coherente y

OBJETIVIDAD I6gica. 90
Responde a las necesidades internas y

PERTINENCIA externas de la investigacion 50
Esta adecuado para valorar aspectos y

ACTUALIDAD estrategias de mejora 90
Comprende los aspectos en calidad y

ORGANIZACION | AoB e 90
Tiene coherencia entre indicadores y las

SUFICIENCIA dim 90
Estima las estrategias que responda al

INTENCIONALIDAD prop6sto de Ia investigacién 90
Considera que los items utiizados en este

CONSISTEMCIA | instrumento son todos y cada uno propios 90
del campo que se est3 investigando.
Considera la estructura del presente
instrumento adecuado al tipo de

COHERENCIA | ari0 a quienes se dirige el 90
instrumento
Considera que los ftems miden lo que

METODOLOGIA pretende medir. 90

PROMEDIO DE VALORACION 90%

Sy

ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE GESTION DEL CAMBIO

SUFICIENTE .2 ENIE

N° SUFICIENTE INSUFICIENTE

OBSERVACIONES

01

02

03

04

05

06

o7

l:3

09

10

1

12

13

14

15

16

17

18

19

20

R R R R R R R R R ERRREEER

21

. OPINION DE APLICACION:

éQué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?

IV. PROMEDIO DEVALORACION: 90 %

Ate,..07.. de.....MAYO..... ... del 2020




ucv

UNIVERSIDAD
CHSAR VALLEID

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
|. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Mg. GONZALES FAIGUEROA IRIS KATHERINE

12. Cargo e Institucidn donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
1.3. Especialidad del experto: INVESTIGACION

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario

1.5. Autor del instrumento: PAJAR GAVE, DEYCY MAGALY
TUEROCONZA ALCANTARA, TEQFILO MILLER

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelents
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | B81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 92
OBJETIVIDAD Ii"s(‘::tac:>c|:irlesa\dn de manera coherente y 92
Responde a las necesidades internas y
PERTINENCIA externas de la investigadidn 92
Esta adecuado para valorar aspectos y
ACTUALIDAD estrategias de mejora 92
. Comprende los aspectos en calidad y
ORGANIZACION | b4 92
Tiene coherenda entre indicadores v las
SUFICIENCIA dimensionss. 92
NTENCIONAL Estima las estrategias que responda al
I 23 propdsito de la investigaddn 92
Considera que los items utiizados en este
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios 92
del campo que se estd investigando.
Considera la estructura del presente
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el 92
instrumento
. |Considera que los ftems miden lo que
METODOLOGIA pretende medir. 92
PROMEDIO DE VALORACION 92%

ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

ITEM SUFICIENTE MEDIANAMENTE

N SUFICIENTE INSUFICIENTE

OBSERVACIONES

o1

02

03

04

05

06

o7

08

09

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

SNNEEREEEEEREEEREEEEEEREEEER

24

Il. OPINION DE APLICACION:

éQué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacién?

IV. PROMEDIO DEVALORACION: l:]

Ate,..07... de MAYO del 2020

Firma de experto informante
DNI_N® 46461881




N Sy

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
I. DATOS GENERALES:

1.1. Apelidos y mombres del informante: Mg, GONZALES FIGUEROA IRIS KATHERINE

12. Cargo e Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
1.3. Especialidad del experto: INVESTIGACION

|.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacién: Cuestionario
1.5. Autor del instrumento: PAJAR GAVE, DEYCY MAGALY
TUEROCONZA ALCANTARA, TEOFILO MILLER

IIl. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Reguiar | Bueno | Muybueno| Excelente
L il 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | §1-100%

CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 90

OBJETIVIDAD lE‘t.a expresado de manera coherente y a0
gica.
Responde a las necesidades intemas y

PERTINENCIA | oyormas de [a investigacidn 90
Esta adecuado para valorar aspectos y

ACTUALIDAD estrategias de mejora 90
Comprende los aspectos en calidad y

ORGANIZACION | 2 mh” 90
Tiene coherendia entre indicadores y las

SUFICIENCIA dimensiones. 90
Estima las estrategias que responda al

INTENCIONALIDAD) propdsity de la investigacidn 90
Considera que los tems ullizados en este

CONSISTENCIA | instruments son todos y cada uno propios 90
del campa que se estd investigando.
Considera la estructura del presente
instrumento adecuado al tipo de

COHERENCIA usuario 3 quienes se dirige el 90
instrumento

METODOLOGIA Considera gue los items miden lo que 90
pretende medir.

PROMEDIO DE VALORACION 90%

% UNIVERSIDAD
CHSAR VALLESD

ITEMSDELAS

SUFICIENTE 2 =N

Ne SUFICIENTE INSUFICIENTE

OBSERVACIONES

"

02

03

04

05

06

o7

08

09

10

1

12

13

14

16

16

17

18

19

20

SRR R R R R R R ERRERRERER

21

. OPINION DE APLICACION:

éQué aspectos tendria gue modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?

IV. PROMEDIO DEVALORACION:

Ate,..07... de....MAYO......ccocnnnen del 2020

Firma de experto informante
DNI N 46461881




Anexo 4. Matriz de datos

COMPROMISO

NORMATIVO

3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
4

4

4

4
4

4

4

4

4

4

4

PplPp|P|P|[P|[P|P|P|P|P|[P|P|P|P|P|P|[P|P|P|P|P|P|P| P
1|2(3|4|5(6(7|8|9(10[11(12|13(14(|15|16|17|18|19|20(21|22|23| 24

3(3(2(3/2]2|3|3{3|3(3[3/3[3|{3[3|3[4|1/3(2(3/3]| 4

3(3(2(3/2]2|3|3|3|3(3[33[3|3[3|3[4|1/3(2(43]| 4
3/3/2(3/2/2/3|3/3|3/3|3|3|3/3|3|3|4|1/3/2|3|3| 4

313/2(3/2/2/3|3/3|3/3|3|3|3/3|3|3|4|1/3[2|3|3| 4
313/2(3/2/2/3|3/3|3/3/3|3[3/3|3|3|4|1/3[2|3|3| 4
313/2(3/2/2/3|3/3|3/3/33[3/3|3|3|4|1/3/2|3|3| 4
313/2(3/2/2/3|3/3|3/3|3|3|3/3|3|3|4|1/3[2|3|3| 4

313/2(3/2/2/3|3/3|3/3|3|3|3/3|3|3|4|1/3/2|3|3| 4

313/2(3/2/2/3|3/3|3/3|3|3|3/3|3|3|4|1/3/2|3|3| 4

313/2(3/2/2/3|3/3|3/3|/3|3|3/3|3|3|4|1/3[2|3|3| 4

3(3(2(3/2(2|3|3{3|3(3[33[3|3[3|3[4|1/3(2(3|3]| 4
3/3/2(3/2/3/3|/3/3|3/3/4(3|{3/3|3|3|4|1/3[4|3|3| 4

3(3(2(3/2|3|3[3{3|3(3[4/3|3|3[3|3[4|1/3|2(33]| 4

313/2(3/2/3/3|/3/3|3/3/4(3|3/3|3|3|4|1/3/2|3|3| 4

3(3(2(3/2|3|3[3{3|3(3[4/3[3|3[3|3[4|1/3(2(3|3]| 4

313/2(3/2/3/3|/3/3|3/3/4(3{3/3|3|3|4|1/3/2|3|3| 4

313/2(3/2/3/3|/3/3|3/3/4(3{3/3|3|3|4|1/3/2|3|3| 4

m|olo|o|o|o|o|/o|olo|m ™ ™ ™ ™ ™ ™ ™ ™ ™ ™
oo o|o|o|o[o|o|/o|om o ™ ™ o ™ ™ ™ ™ ™ ™
n|om|m|o|m|o|o[o|o|o|« o~ ~ ~ o~ ~ ~ o~ o~ ~ ~
Nl oo oo oo ™ ™ ™ ™ ™ ™ ™ ™ ™ ™
NN — — — — ~ — — — — —
4
< oo m|o|o|/o|/o|o| < < < < < < < < < < <
zZ
o) mlo|m|m|m|o|o/o|/o|/o|om ™ ™ ™ ™ ™ ™ ™ ™ ™ ™
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