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RESÚMEN 

El objetivo general fue; determinar el grado de relación entre la cultura organizacional y la 

gestión del cambio en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ocuviri, 2024. El 

método empleado fue de enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, método deductivo, nivel 

correlacional y diseño de estudio no experimental de corte transversal. La técnica que se 

aplicó fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario para las variables. La 

confiabilidad se determinó mediante Alfa de Crombach con una fiabilidad excelente de 

0.960 en cultura organizacional y 0.941 para gestión del cambio y la validación del 

instrumento fue mediante el juicio de dos expertos. Los resultados se hallaron a través de 

Rho de Spearman, el cual mostró un coeficiente de correlación de 75.6% lo que sugiere una 

correlación alta positiva entre ambas variables. El valor-p se halló por medio del estadístico 

Tau b de Kendall cuyo valor fue de 0.000, lo cual es menor que el nivel de significancia 

dado de 0.05 lo cual demuestra que la relación es significativa. Esto significa que a medida 

que la cultura organizacional mejora, también se espera una mejora en la gestión del cambio 

dentro de la organización.  

Palabras clave: Clima organizacional, planificación, prácticas, retroalimentación, tradición 

y valores.  
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ABSTRACT 

The general objective was; determine the degree of relationship between organizational culture and 

change management in the workers of the District Municipality of Ocuviri, 2024. The method used 

was a quantitative approach, applied type, deductive method, correlational level and non-

experimental study design. cross-section. The technique that was applied was the survey and the 

instrument was the questionnaire for the variables. Reliability was determined using Crombach's 

Alpha with an excellent reliability of 0.960 in organizational culture and 0.941 for change 

management and the validation of the instrument was through the judgment of two experts. The 

results were found through Spearman's Rho, which showed a correlation coefficient of 75.6%, 

which suggests a high positive correlation between both variables. The p-value was found through 

Kendall's Tau b statistic whose value was 0.000, which is less than the given significance level of 

0.05 which shows that the relationship is significant. This means that as organizational culture 

improves, improvement in change management within the organization is also expected. 

Key words: organizational climate, planning, practices, feedback, tradition and values. 
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INTRODUCCIÓN 

La gestión del cambio y la cultura organizacional son aspectos cruciales en el desarrollo y 

la eficacia de las instituciones en todo el mundo. En un contexto internacional, diversas 

organizaciones han reconocido la importancia de adaptarse a un entorno dinámico y 

globalizado, donde la capacidad de innovación y la flexibilidad son esenciales para el éxito 

a plazo largo. Esta comprensión ha llevado a un creciente interés en el estudio y la 

implementación de prácticas que fomenten una cultura organizacional receptiva al cambio, 

capaz de aprovechar las oportunidades emergentes y superar los desafíos inherentes a la 

evolución constante del panorama laboral. 

A nivel nacional, en el Perú, las instituciones públicas, no son ajenas a la necesidad 

de gestionar eficazmente el cambio dentro de sus estructuras organizacionales. En un país 

con una rica diversidad cultural y una historia marcada por períodos de transformación 

socioeconómica, la adaptabilidad y la capacidad de respuesta son aún más relevantes. En 

este contexto, las municipalidades enfrentan el desafío de promover una cultura 

organizacional que promueva la innovación, la transparencia y la colaboración activa de 

sus colaboradores en el tema del cambio. La comprensión de las dinámicas culturales y la 

aplicación de tácticas eficaces para la gestión de transformaciones son esenciales para 

asegurar una transición exitosa hacia una organización más eficiente y orientada al servicio 

público. 

En el contexto local de la Municipio Distrital de Ocuviri, situada en la región de 

Puno, se evidencia la importancia crítica de comprender y gestionar eficazmente la cultura 

organizacional y el cambio. Esta entidad, como representante directo del gobierno local, se 

enfrenta a desafíos únicos en su esfuerzo por servir a una comunidad diversa y en constante 

evolución. La promoción de una cultura organizacional adaptable se convierte así en un 

componente fundamental para aumentar la eficiencia de los servicios municipales, 
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fortalecer la participación ciudadana y fomentar un ambiente de trabajo colaborativo y 

orientado al bienestar común. En este contexto, el presente estudio busca analizar en 

profundidad la dinámica de la cultura organizacional en el Municipio de Ocuviri y explorar 

técnicas efectivas de gestión del cambio que permitan impulsar una transformación positiva 

en esta entidad, respondiendo de manera proactiva las necesidades. 

El presente trabajo ha sido llevado a cabo siguiendo rigurosamente las directrices 

establecidas en la política identificada como 004-2019-UANCV-VRAD-OI, la cual define 

los criterios para garantizar la perfección de las actividades relacionadas con la obtención 

de grados o títulos profesionales. El objetivo principal fue examinar y dilucidar la relación 

de diversas variables de interés. Como consecuencia de este empeño, se ha elaborado un 

documento que se organiza de la manera siguiente: 

En el primer apartado se describen las condiciones generales del estudio, abordando tanto 

los problemas detectados como la justificación que respalda la investigación. 

El segundo apartado revela el propósito general y específicos que guían el desarrollo de la 

investigación, estableciendo de manera clara las metas a lograr. 

El tercer apartado se dedica a presentar los antecedentes relevantes que contextualizan, así 

como al marco teórico que fundamenta el estudio y proporciona las bases conceptuales. 

El cuarto apartado se enfoca en analizar los resultados entregados mediante la recolección 

y procesamiento de datos, así como en discutir dichos resultados en relación con la literatura 

existente y los objetivos empleados. 

El quinto apartado precisa el método aplicado, adjuntando la descripción de la población y 

muestra seleccionadas y la examinación de las hipótesis. 

Por último, el sexto apartado presenta los resultados conclusivos del estudio, junto con las 

conclusiones derivadas de los hallazgos, así como las recomendaciones pertinentes para 

futuras investigaciones o acciones prácticas.  
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CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1. Planteamiento del problema 

A nivel internacional, la gestión del cambio y el fortalecimiento de la cultura organizacional 

fueron objeto de estudio y preocupación por diversos expertos en gestión y administración. 

Autores como Kotter (2012), en su libro "liderando el cambio", resaltan la importancia de 

una gestión del cambio efectiva para adecuarse a un medio empresarial en continua 

evolución. Además, investigaciones de autores como Schein (2010), en "cultura 

organizacional y liderazgo", destacan cómo una cultura organizacional sólida y positiva es 

elemental para el logro a largo plazo de las organizaciones, promoviendo la cohesión, la 

eficiencia y la innovación. Sin embargo, a nivel mundial, persisten desafíos conexados con 

la corrupción y la falta de transparencia en algunas organizaciones, lo que obstaculiza la 

implementación efectiva de cambios y la instauración de una cultura organizacional 

fundada en la confianza y la integridad. 

En el contexto nacional peruano, estas problemáticas encuentran eco en las 

entidades estatales y particulares de la nación. La corrupción ha sido identificada como una 

traba significativa para el impulso y la eficacia de la organización, según investigaciones 

sobre la “integridad y lucha contra la corrupción” realizadas por la Morel (2022), que 

evidencian la prevalencia de prácticas corruptas en diversos sectores. Esta situación afecta 

directamente la construcción de una cultura organizacional sólida y ética, donde los 
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trabajadores confíen en la dirección y estén dispuestos a participar en procesos de cambio 

y mejora continua. 

A nivel local, en el Distrito de Ocuviri, situada en la región de Puno, estas 

problemáticas adquieren una relevancia particular. Como institución gubernamental 

representada de servir a la comunidad local, la Municipalidad enfrenta desafíos específicos 

relacionados con la gestión del cambio y consolidación de su cultura organizacional. La 

falta de una cultura organizacional positiva, libre de corrupción, puede minar la confianza 

de los trabajadores en la dirección y obstaculizar la implementación de cambios necesarios 

para la mejoría de su eficiencia y la calidad de los servicios municipales. Por lo tanto, 

abordar estas problemáticas y promover una cultura organizacional fundada en la 

integridad, la transparencia y la confianza se convierte en una prioridad para impulsar el 

desarrollo y el bienestar en el Distrito de Ocuviri. 

1.2. Formulación del planteamiento del problema 

1.2.1. Problema principal 

¿Existe relación entre la cultura organizacional y la gestión del cambio en los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ocuviri, 2024? 

1.2.2. Problemas específicos 

PE1. ¿Cuál es la relación entre los valores y la gestión del cambio en los trabajadores 

de la Municipalidad Distrital de Ocuviri, 2024? 

PE2. ¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y la gestión del cambio en 

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ocuviri, 2024? 

PE3. ¿Cuál es la relación entre las prácticas y la gestión del cambio en los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ocuviri, 2024? 

PE4. ¿Cuál es la relación entre la tradición y la gestión del cambio en los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ocuviri, 2024? 
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1.3. Justificación del estudio 

Desde una perspectiva teórica, quiere aportar al entendimiento y la aplicación de conceptos 

fundamentales en gestión organizacional, específicamente en el ámbito de la cultura 

organizacional y la gestión del cambio. A partir de la literatura existente, se evidencia el 

valor de una cultura organizacional sólida y una gestión del cambio efectiva para el logro 

de las organizaciones en entornos dinámicos y competitivos. Se pretende profundizar en 

cómo estos elementos se manifiestan y pueden ser mejorados en el contexto específico en 

la Municipalidad Distrital de Ocuviri, brindando así una contribución teórica valiosa. 

Desde un enfoque práctico, este estudio justifica su relevancia al abordar 

problemáticas concretas que afectan el desempeño y la efectividad de la Municipalidad de 

Ocuviri. La falta de una cultura organizacional positiva y una gestión del cambio adecuada 

pueden obstaculizar la prestación de servicios eficientes y de calidad a la sociedad local, se 

busca mejorar la eficacia de la gestión municipal, promoviendo una cultura de 

transparencia, integridad y compromiso con el servicio público. 

En términos metodológicos, este estudio se justifica al proporcionar un marco 

sistemático y riguroso para la investigación y el análisis. A través de métodos de 

investigación cuantitativos, se busca recopilar datos relevantes y obtener información 

detallada sobre las dinámicas organizacionales en juego. Este enfoque metodológico 

permitirá identificar áreas de mejora y ampliar estrategias seguras para el fortalecimiento 

la cultura organizacional y gestionar el cambio de manera más eficiente.  
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CAPÍTULO II 

OBJETIVOS 

2.1. Objetivo general  

Determinar el grado de relación entre la cultura organizacional y la gestión del cambio en 

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ocuviri, 2024. 

2.2. Objetivos específicos  

OE1. Establecer el grado de relación entre los valores y la gestión del cambio en los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ocuviri, 2024.  

OE2. Establecer el grado de relación entre el clima organizacional y la gestión del cambio 

en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ocuviri, 2024. 

OE3. Establecer el grado de relación entre las prácticas y la gestión del cambio en los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ocuviri, 2024. 

OE4. Establecer el grado de relación entre la tradición y la gestión del cambio en los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ocuviri, 2024.  
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CAPÍTULO III 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

3.1. Antecedentes de la investigación  

3.1.1. Internacional 

Nabella et al. (2022) en el artículo "La influencia del liderazgo y la cultura 

organizacional mediada por el clima organizacional en la gobernanza" tiene como 

objetivo principal reconocer cómo el liderazgo, la cultura organizacional y el clima 

organizacional influyen en la gobernanza en las escuelas. El método empleado se 

basa en un enfoque cuantitativo, utilizando cuestionarios para recopilar datos de 

directores, maestros y empleados administrativos de varias escuelas. La población 

de estudio incluye miembros del personal de las escuelas. Los resultados 

cuantitativos revelan que el liderazgo y la cultura organizacional poseen un impacto 

significativo en el clima organizacional, y que este último a su vez influye en la 

gobernanza escolar. En conclusión, el estudio traza la importancia de un liderazgo 

sólido y una cultura organizacional positiva en la promoción de un clima 

organizacional favorable, lo que puede contribuir a una gobernanza efectiva. 

Dorson (2021) en el artículo "Cultura organizacional y liderazgo como 

antecedentes de la flexibilidad organizacional" su objetivo estudiar cómo la cultura 

organizacional y el liderazgo inciden en la flexibilidad organizacional de las micro 

y medianas empresas (PYME). El método establece un análisis empírico de datos 
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recopilados de PYME que operan en diversos sectores. La población de estudio 

incluye tanto la literatura académica relevante como las PYME. Los resultados 

revelan que una cultura organizacional sólida, junto con un liderazgo efectivo, se 

asocian positivamente con niveles más altos de flexibilidad organizacional, lo que 

a su vez contribuye a su competitividad en el mercado. En conclusión, el estudio 

resalta la importancia de las variables como factores clave para mejorar la 

flexibilidad y la competitividad. 

Errida y Lotfi (2021) en el artículo, el objetivo principal examinar el factor 

que incide en el logro de la gestión del cambio organizacional, a través de un caso 

específico. La metodología del estudio combina una revisión sistemática de la 

literatura académica principal con un análisis detallado de un caso en un organismo 

particular. La población de estudio incluye tanto la literatura existente sobre gestión 

del cambio como los empleados y líderes de la organización seleccionada. Los 

resultados del estudio proporcionan datos empíricos sobre la aplicación de los 

determinantes del éxito en la gestión del cambio, lo que destaca la importancia de 

elementos. En conclusión, el estudio resalta la relevancia de adaptar las prácticas de 

gestión del cambio a las características específicas de cada organización para lograr 

resultados exitosos. 

Azeem et al. (2021) en el artículo "el fortalecimiento de la competitividad a 

través de la cultura empresarial y el intercambio de saberes y la innovación 

organizativa" su objetivo examinar las variables. El método se fundamenta en una 

revisión detallada de la literatura, así como en un análisis de datos extraídos de 

empresas que han implementado prácticas relacionadas con la cultura 

organizacional. La población de estudio incluye tanto la literatura académica 

relevante como las empresas que participaron. Los resultados del estudio 
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proporcionan evidencia empírica de la relación positiva. En conclusión, enfatiza la 

importancia de estas variables como impulsores clave para la ampliación de la 

ventaja competitiva de un organismo en un medio empresarial deligente y 

competitivo. 

Lam et al. (2021) en el artículo "el vínculo entre la cultura organizacional, 

la gestión del conocimiento y la capacidad para innovar " tiene como objetivo 

principal examinar las variables. El método fundamenta un análisis de datos 

recopilados de organizaciones que han implementado prácticas relacionadas con 

estos conceptos. Los resultados dicen que una cultura organizacional que desarrolle 

el intercambio de conocimientos puede mejorar significativamente la capacidad de 

innovación, especialmente cuando se adopta un enfoque de innovación abierta. 

Concluye, resalta la relevancia de la cultura organizacional y la gestión del 

conocimiento como impulsores clave para promover la innovación, lo que puede 

tener importantes implicaciones para el éxito a largo plazo de las organizaciones. 

3.1.2. Nacional 

Ruiz (2023) en el estudio "las relaciones públicas y su vínculo con el proceso de 

transformación de la cultura organizacional en el Ejército " su objetivo principal 

examinar la influencia de las variables. La metodología del estudio está en un 

enfoque cuantitativo, utilizando la encuesta y análisis documental. La población 

está integrada por miembros del Ejército del Perú. Los resultados cualitativos 

manifiestan que las relaciones públicas desempeñan un rol transcendental en la 

gestión del cambio organizacional al facilitar la comunicación efectiva, mejorar la 

imagen institucional e impulsar la cooperación y la responsabilidad del personal 

militar. En conclusión, el estudio resalta la importancia de las relaciones públicas 
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como una técnica estratégica para impulsar el cambio cultural, lo que puede 

contribuir a optimar la eficiencia y la efectividad de la institución. 

Quica (2022) este estudio, el objetivo fue hallar el tipo de Cultura 

Organizacional y su reacción en la evolución de la Escuela. La población de estudio 

incluye al personal de la Escuela del Ejército del Perú. La conclusión general del 

estudio señala que la cultura organizacional predominante en la escuela es 

"tradicionalista", lo que sugiere una resistencia al cambio organizacional. Se 

identifican diversas causas para esta reacción negativa, como la planificación 

basada únicamente en datos históricos, el mantenimiento del "Statu Quo" por temor 

al riesgo, el enfoque excesivo en asuntos internos y la falta de iniciativa y aceptación 

para el cambio. Estos hallazgos subrayan la necesidad de abordar y modificar la 

cultura organizacional existente para proporcionar la ejecución exitosa de procesos 

de cambio. 

Tupac-Yupanqui (2022) en el estudio "administración del talento humano y 

la cultura organizacional en el Proyecto Madre de Dios" el objetivo fue precisar la 

relación. La muestra fue compuesta por 169 trabajadores. El resultado muestra una 

correlación moderada, significativa. Conclusión principal del estudio es que hubo 

una relación directa, lo que destaca la importancia de integrar adecuadamente estas 

dos áreas para promover un entorno laboral más efectivo y cohesivo en el proyecto. 

Prada (2020) en el estudio "impacto de la gestión del cambio en la 

formación" tiene como objetivo principal investigar la influencia. La metodología 

del estudio se basa en un enfoque mixto, utilizando métodos cualitativos como 

cuantitativos. Se hizo una revisión documental y entrevistas semiestructuradas para 

recopilar datos sobre la gestión del cambio y la capacitación. La población está 

integrada por empleados de la entidad pública, así como por los responsables de la 
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gestión del cambio. Los resultados cuantitativos del estudio muestran que una 

gestión del cambio efectiva está positivamente relacionada con la calidad y la 

efectividad de los programas de capacitación, lo que sugiere que una adecuada 

gestión del cambio puede mejorar el proceso de aprendizaje y desarrollo del 

personal en una entidad pública. Se concluye, resalta la importancia de integrar la 

gestión del cambio de modo efectivo en los procesos de capacitación para obtener 

mayor resultado en el proceso de aptitudes y competencias del personal en entidades 

públicas. 

Huayre (2020) en el estudio "Gestión del cambio y cultura organizacional 

en el Hospital de Huaycán" tiene como objetivo principal analizar las variables. El 

método tiene un enfoque cualitativo, utilizando entrevistas semiestructuradas para 

recopilar datos de los trabajadores administrativos. La población de estudio son los 

trabajadores administrativos del Hospital. Los resultados del estudio sugieren que 

la gestión del cambio y la cultura organizacional en el hospital están influenciadas 

por varios factores, incluida la comunicación interna, el liderazgo y la intervención 

de los integrantes el estadístico muestra la relación Rho de Spearman con una 

relación positiva muy fuerte 0.875. Se concluye que resalta el valor de una gestión 

del cambio efectiva y una cultura organizacional positiva para originar un medio 

laboral saludable y mejorar la calidad de los servicios dados en el Hospital de 

Huaycán en Ate. 

3.1.3. Local 

Aroni (2021) en el estudio "estudio de la cultura organizacional y su conexión con 

la calidad del servicio MACREPOL" su objetivo analizar la relación. Se empleó un 

método correlacional. La población fue dada por el personal. Los resultados 

cuantitativos revelaron una correlación directa y significativa, indicando una 
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correlación moderada y significativa. En conclusión, se determinó que la cultura 

organizacional incide de modo significativo en la calidad del servicio, destacando 

la importancia de promover una cultura organizacional positiva para mejorar la 

calidad del servicio. 

Ccama y Ramos (2021) en el estudio "Cultura corporativa y desempeño 

laboral en CECOMSAP San Román" tuvo como objetivo analizar la relación. Se 

utilizó un método correlacional, de enfoque cuantitativo, con un diseño no 

experimental. La población fue integrada por los colaboradores del CECOMSAP. 

El análisis de los resultados cuantitativos reveló una correlación directa y 

significativa. Conclusión, se estableció que la cultura organizacional incide de 

modo significativo en el desempeño laboral, lo que destaca la importancia de 

fortalecer y promover una cultura corporativa positiva para aumentar el rendimiento 

y la calidad del servicio. 

Aslla (2020) en el estudio "Impacto de la cultura organizacional en la 

implementación de la gestión del cambio en la empresa de servicios financieros. Su 

objetivo es analizar la relación. Se emplea una metodología mixta que combina 

métodos cualitativos y cuantitativos, conteniendo encuestas, entrevistas y análisis 

documental. La población está dada por empleados y directivos. Los resultados 

revelan que una cultura organizacional receptiva al cambio facilita la 

implementación exitosa de nuevas estrategias y prácticas. Concluye, se resalta la 

relevancia de una cultura organizacional alineada con los objetivos de cambio para 

lograr una gestión del cambio efectiva y sostenible en empresas del sector 

financiero. 

Tola (2020) en el estudio "impacto de la gestión administrativa en los 

servicios de salud de los hospitales de nivel III". Su objetivo es analizar cómo la 
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gestión administrativa afecta la calidad y eficiencia de los servicios. La metodología 

utilizada es descriptiva y correlacional, con un enfoque cuantitativo. Su población 

comprende el personal médico y administrativo de EsSalud en Puno. Los resultados 

muestran que hay una falta de conocimiento claro sobre las políticas hospitalarias y 

una percepción negativa hacia la capacitación y gestión de recursos. Además, se 

evidencia la necesidad de mejorar la gestión de tecnología médica y la satisfacción 

del enfermo. Concluyendo, se resalta que la buena gestión administrativa efectiva 

para garantizar la calidad y eficiencia en la asistencia de servicios de salud. 

Yupanqui (2019) en el estudio "impacto de la gestión administrativa en los 

servicios de salud de los hospitales de nivel III en el Municipio de Puno" su objetivo 

fue determinar la relación. Se empleó un método descriptivo correlacional 

transeccional. La población comprendió los trabajadores en general. Los resultados 

destacaron la importancia de la práctica de valores morales como autoestima, 

responsabilidad, moral, respeto, honestidad y labor grupal en el desempeño laboral 

de los servidores públicos. Se concluyó que estos valores influyen positivamente en 

la conducta del trabajador y en la toma de medidas, lo que repercute en la prestación 

eficiente de servicios a los ciudadanos. 

3.2. Marco teórico 

La cultura organizacional, según Edgar Schein (1985), se define como el conjunto de 

principios fundamentales que un grupo ha creado, descubierto o desarrollado al aprender a 

lidiar con sus desafíos de adaptación externa y cohesión interna. Estos principios se 

transmiten a los nuevos miembros como la forma adecuada de percibir, pensar y sentir en 

relación con esos desafíos. Por otro lado, la gestión del cambio, según John Kotter (1996), 

se organiza en un modelo de ocho pasos que abarca la creación de un sentido de urgencia, 

la formación de una coalición que guíe el proceso, el desarrollo de una visión y estrategia 
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de cambio, la comunicación efectiva de esa visión, la eliminación de barreras, la obtención 

de victorias a corto plazo, la consolidación de mejoras y la institucionalización de los 

nuevos enfoques. Ambos enfoques teóricos, Schein y Kotter, proporcionan un marco 

robusto para entender y gestionar las dinámicas de transformación dentro de las 

organizaciones, subrayando la importancia de la cultura y el liderazgo en la implementación 

efectiva de cambios. 

3.3. Cultura organizacional 

En su estudio, Handy (1985) presenta cuatro tipos de culturas organizacionales: 

poder, roles, tareas y personas. Cada tipo de cultura se identifica por diferentes formas de 

estructurar el poder, la autoridad y las relaciones en la organización. Por ejemplo, en una 

cultura de poder, la toma de decisiones está centralizada y se enfoca en la posición y el 

control, mientras que, en una cultura de roles, se valora la especialización y la claridad en 

las funciones asignadas. Este marco proporciona una base para comprender cómo las 

culturas organizacionales pueden variar y su impacto en la actividad de la organización. 

En su libro Culture and Performance Kotter y Cohen (2012) argumentan que la 

cultura organizacional incide significativamente en el desempeño y el éxito a largo plazo 

de un organismo. Según los autores, las culturas fuertes, que fomentan la coherencia, la 

adaptabilidad y el compromiso de los empleados, están positivamente asociadas con un 

mejor desempeño financiero y una ventaja competitiva sostenible. Esta perspectiva resalta 

la importancia de incrementar y gestionar conscientemente la cultura organizacional como 

un activo estratégico. 

Por su parte Barnard (1968) sugiere que la cultura organizacional sirve como un 

sistema de coordinación y control informal en una organización. Barnard mantiene que la 

cooperación dentro de una organización no solo está en estructuras formales y reglas, sino 

también en normas sociales compartidas y expectativas culturales. Esta idea destaca cómo 
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la cultura organiza y regula el comportamiento de los individuos, facilitando la 

coordinación y la consecución de los propósitos organizacionales. 

En su enfoque sobre la cultura como un proceso dinámico, Schein (1985) destaca la 

importancia de la cultura como un mecanismo de adaptación organizativa. Según Schein, 

la cultura no solo refleja la identidad y los valores de una organización, sino que también 

se adapta y evoluciona en respuesta a los desafíos y cambios internos y externos. Esta 

perspectiva subraya la necesidad de comprender la cultura como un proceso continuo de 

construcción y cambio, en lugar de una entidad estática. 

3.3.1. Teorías y Modelos de Cultura Organizacional 

Es un tema ampliamente estudiado por diversos autores que han desarrollado teorías 

y modelos para entender y analizar este concepto. Entre los teóricos más influyentes 

se encuentran Edgar Schein, Geert Hofstede y Deal, Kennedy, cuyos trabajos han 

aportado significativamente al campo de estudio. 

Edgar Schein es conocido por su modelo de tres niveles de cultura 

organizacional, el cual identifica los artefactos, los valores tomados y los supuestos 

elementales subyacentes como componentes clave. Según Schein (2010),  son 

aspectos perceptibles de la cultura, como la arquitectura, los símbolos y las prácticas 

cotidianas. Los valores adoptados implican las creencias y normas que administra 

el hábito de los integrantes de un organismo.  

Geert, por su parte, desarrolló un modelo de dimensiones culturales basado 

en un estudio internacional que abarcó más de 50 países. Hofstede (1984) identificó 

inicialmente cuatro dimensiones: distancia al poder, particularidad versusel 

colectivo, varones vs mujeres. Despues, añadió dos dimensiones: orientación a largo 

plazo e indulgencia versus restricción. Este modelo ha sido fundamental para 
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comprender cómo las diferencias culturales nacionales influyen en las prácticas 

organizacionales. 

Dion (1996) propuso un modelo que identifica cuatro tipos de culturas 

corporativas basadas en dos dimensiones: el feedback (retroalimentación) y el 

riesgo. Las cuatro culturas son: la cultura del trabajo duro/jugar duro, la cultura de 

apuestas grandes, de proceso y de apuesta al mercado. Este modelo destaca cómo la 

velocidad del feedback y el nivel de riesgo percibido pueden influir en la dinámica 

cultural de una organización. 

El modelo de Schein, por ejemplo, ha sido utilizado en estudios para 

explorar cómo los supuestos básicos subyacentes influyen en la toma de medidas y 

en la resolución de conflictos en las organizaciones Schein (2010). Este modelo ha 

demostrado ser útil para identificar áreas donde los cambios culturales pueden ser 

necesarios para mejorar la efectividad organizacional. 

El modelo de Hofstede ha sido ampliamente aplicado en investigaciones que 

comparan culturas organizacionales en diferentes países. Un estudio notable es el 

de Kirkman et al. (2006), que utilizó las dimensiones de Hofstede para analizar 

cómo las diferencias culturales afectan el liderazgo y las prácticas de gestión en 

organizaciones multinacionales. Este modelo ha ayudado a comprender las 

complejidades de gestionar una fuerza laboral diversa y a desarrollar estrategias de 

gestión culturalmente sensibles. 

El modelo de Deal y Kennedy ha sido aplicado para evaluar cómo diferentes 

tipos de culturas organizacionales afectan la motivación y la productividad de los 

cooperadores. Por ejemplo, Pucheu (2021) utilizó este modelo para investigar cómo 

las culturas de alto riesgo y alta retroalimentación pueden fomentar la innovación y 

la creatividad en empresas tecnológicas. 
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3.3.1.1. Comparación de Modelos 

Cada uno de estos modelos ofrece perspectivas únicas de la cultura organizacional 

y su impacto en las organizaciones. La elección del modelo adecuado depende del 

contexto organizacional específico y de los objetivos del análisis cultural. 

El modelo de Schein es particularmente útil para organizaciones que buscan 

un entendimiento profundo de sus creencias y suposiciones subyacentes. Este 

enfoque permite una introspección detallada y puede guiar procesos de cambio 

cultural desde una perspectiva interna. 

El modelo de Hofstede es ideal para organizaciones que operan a nivel 

internacional y necesitan comprender y gestionar las diferencias culturales entre 

países. Este modelo proporciona una base sólida para desarrollar políticas y 

prácticas que respeten y aprovechen la diversidad cultural. 

El modelo de Deal y Kennedy es efectivo para organizaciones que desean 

evaluar y mejorar su dinámica de trabajo y sus prácticas de motivación. Este 

enfoque es útil para reconocer rápidamente medios de mejora en la cultura 

organizacional y para implementar cambios que puedan tener un impacto inmediato 

en la moral y el rendimiento. 

3.3.1.2. Impacto de las dimensiones 

Las diferentes dimensiones de la cultura organizacional tienen un impacto 

significativo en el desempeño de la organización: 

Innovación: Fomenta la agilidad y capacidad de adaptación, crucial para el 

éxito en mercados cambiantes. Una cultura innovadora puede conducir a la creación 

de ventajas competitivas sostenibles (Damanpour y Gopalakrishnan, 2001). 
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Estabilidad: Contribuye a la eficiencia operativa y a la reducción de errores, 

especialmente en industrias donde la precisión es crítica. No obstante, una 

estabilidad excesiva limita la capacidad de innovación (Cameron y Quinn, 2011). 

Enfoque en el Equipo: Mejora la cohesión y la moral del personal, lo que se 

traduce en una mayor productividad y menor rotación de empleados. La 

colaboración efectiva puede también mejorar la resolución de problemas y la toma 

de medidas (O’Reilly et al., 1991). 

3.3.2. Influencia de la Cultura Organizacional en el Desempeño 

Influye profundamente en el comportamiento de los empleados, moldeando sus 

actitudes, motivaciones y acciones dentro de la organización. Los valores y normas 

compartidos crean un entorno que guía el comportamiento esperado y aceptable, 

fomentando la cohesión y alineación con los objetivos organizacionales (Schein, 

2010). Una cultura organizacional positiva puede motivar a los colaboradores, ser 

comprometidos con su trabajo, mientras que una cultura negativa puede resultar en 

desmotivación y conflictos internos (Hsieh, 2010). 

El clima laboral, entendido como la percepción colectiva de los empleados 

en su entorno laboral, está estrechamente vinculado con la cultura organizacional. 

Una cultura que promueve valores como el respeto, el equilibrio y la inclusión 

contribuye a un clima laboral positivo, incrementando la satisfacción del personal 

(Schneider, 2006). Por el contrario, culturas caracterizadas por la desconfianza y la 

falta de apoyo pueden deteriorar el clima laboral, llevando a una mayor rotación y 

menor compromiso de los empleados (Denison, 1996). 

Toma un impacto significativo en la productividad y eficiencia de una 

organización. Culturas que enfatizan la innovación y la orientación a resultados 

pueden fomentar el progreso permanente y la adaptabilidad rápida a innovación del 
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mercado, incrementando así la eficiencia operativa (Kotter, 1996). Además, una 

cultura que valora la calidad y la excelencia puede llevar a la implementación de 

prácticas eficientes y efectivas, mejorando la productividad general de la 

organización (Hsieh, 2010). En resumen, una cultura organizacional bien gestionada 

de un catalizador poderoso para el logro organizacional, ya que una cultura 

disfuncional obstaculiza el rendimiento y el crecimiento. 

3.3.3. Cultura organizacional y gestión estratégica 

Seria fuente poderosa de provecho competitivo sostenible. Una cultura sólida y 

positiva que alinea los valores y comportamientos del empleado con la misión y 

visión de un organismo puede diferenciar a una organización de sus competidores. 

Las empresas que logran cultivar una cultura que promueve la innovación, la 

adaptabilidad y el compromiso tienden a ser más resilientes y exitosas en el largo 

plazo (Barney, 1986). Esta ventaja competitiva se manifiesta en una mayor lealtad 

del cliente, mejor retención de talento y una mayor capacidad para atraer nuevos 

talentos y oportunidades de negocio (Waterman y Peters, 1982). 

3.3.3.1. Integración de la cultura en la estrategia empresarial 

Es esencial para asegurar que los objetivos y acciones estratégicas sean coherentes 

con los valores fundamentales de la organización. Esto implica diseñar estrategias 

que no solo consideren los objetivos financieros y operacionales, sino también los 

aspectos culturales que impulsan el comportamiento y el desempeño de los 

colaboradores (Schein, 2010). Una estrategia bien alineada con la cultura 

organizacional facilita la implementación efectiva, ya que los empleados están más 

comprometidos y motivados para alcanzar las metas (Chatman y Cha, 2003). 
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3.3.3.2. Organizaciones con culturas organizacionales exitosas 

Varias organizaciones han demostrado cómo una cultura organizacional 

fuerte puede conducir al éxito sostenido. Por ejemplo, Google es conocida por su 

cultura de innovación y creatividad, que fomenta un entorno de trabajo flexible y 

colaborativo, permitiendo a los empleados experimentar y desarrollar nuevas ideas 

sin miedo al fracaso (Garvin, 2013). Otro ejemplo es Zappos, cuya cultura se centra 

en el servicio al usuario y la felicidad de los integrantes. Esta empresa ha integrado 

sus valores culturales en todos los aspectos de su operación, resultando en una alta 

satisfacción del cliente y empleados leales (Hsieh, 2010). 

3.4. Gestión del cambio 

En su obra Kotter (1996) también destaca la importancia de distinguir del liderazgo y la 

gestión del cambio. Kotter sugiere que el liderazgo del cambio implica motivar al individuo 

en una visión compartida, ya que la gestión del cambio está en planificar, implementar y 

controlar los procesos y las actividades necesarias para lograr esa visión. Esta distinción 

enfatiza la necesidad de combinar habilidades de liderazgo y gestión para gestionar 

eficazmente el cambio organizacional. 

En su modelo de "Teoría del Cambio Organizacional" Lewin (1973) propone tres 

etapas clave para gestionar el cambio: descongelamiento, cambio y recongelamiento. 

Lewin sugiere que el proceso de cambio comienza desestabilizando las estructuras 

existentes y las formas de pensar (descongelamiento), seguido de la implementación de 

nuevas prácticas y comportamientos (cambio) y finalmente estabilizando y consolidando 

los cambios en la cultura organizacional (recongelamiento). Proporciona una guía 

sistemática para tratar el cambio organizacional de forma efectiva. 

En su artículo Van de Ven et al. (2013) ofrece una perspectiva de la gestión del 

cambio como un proceso complejo y dinámico que involucra múltiples partes interesadas 
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y niveles de análisis. Van de Ven argumenta que el cambio organizacional puede ser 

impulsado tanto interna como externamente, y puede ocurrir de manera incremental o 

radical. Este enfoque amplio destaca la necesidad de considerar múltiples factores y 

perspectivas al diseñar e implementar estrategias de cambio organizacional. 

En su obra Gowaty y Bridges (1991) enfatiza la importancia de gestionar las 

transiciones emocionales y psicológicas que acompañan al cambio organizacional. Bridges 

sugiere que el cambio efectivo requiere no solo la implementación de nuevas estructuras y 

procesos, sino también la gestión de las emociones y las reacciones de los empleados 

durante el proceso de transición. Este enfoque pone de relieve la necesidad de abordar las 

preocupaciones y resistencias individuales para facilitar una transición suave y exitosa. 

3.4.1. Factores determinantes del cambio organizacional 

Generado por una variedad de elementos privados y públicos. En los privados se 

hallan la necesidad de optimar la eficiencia operativa, la reorganización estructural, 

y la actualización de habilidades del personal para adaptarse a nuevas tecnologías 

(Burnes, 2004). Los factores externos incluyen cambios en la normativa legal, la 

presión de la competencia, y el avance de las expectativas de los usuarios (Kotter, 

2008). La rápida innovación tecnológica, por ejemplo, obliga a las organizaciones 

a actualizar sus sistemas y procesos para mantenerse competitivas (Caldwell, 2003). 

3.4.1.1. Análisis de la resistencia al cambio  

Es un elemento usual que dificulta la implementación efectiva de nuevas iniciativas. 

Esta resistencia puede surgir debido a la incertidumbre, el pavor a lo que no se 

conoce, puede intimar la seguridad laboral o alterar rutinas establecidas Dent y 

Goldberg (1999). Para mitigar esta resistencia, es crucial desarrollar estrategias que 

tengan la comunicación clara y constante, la aportación de los colaboradores en el 

proceso de evolución, y la capacitación adecuada para preparar al personal para las 
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nuevas condiciones (Cummings y Worley, 2016). Además, la implementación de 

pequeños cambios incrementales en lugar de grandes transformaciones puede 

ayudar a reducir la resistencia y aumentar la aceptación del cambio (Weick y Quinn, 

1999). 

3.4.1.2. Rol de la implementación efectiva de cambios 

Los líderes y agentes de cambio desempeñan un papel fundamental en la gestión del 

cambio organizacional. Los guías han de motivar a los colaboradores, comunicando 

una visión clara del futuro y los beneficios del cambio (Kotter, 2008). Además, 

deben actuar como modelos a seguir, demostrando su compromiso con el cambio a 

través de sus acciones (Caldwell, 2003). Los agentes de cambio, por su parte, 

facilitan el proceso de transición proporcionando apoyo y recursos necesarios, 

identificando y abordando posibles obstáculos, y afirmando que los cambios se 

implementen de forma efectiva y sostenible. 

3.4.2. Procesos y etapas del cambio organizacional 

Generalmente se divide en tres etapas principales: preparación, implementación y 

consolidación. La etapa de preparación implica la identificación de la necesidad de 

cambio, el diagnóstico del contexto presente y la planificación de las acciones 

necesarias. En este ciclo, es importante desarrollar una visión clara del cambio y 

manifestar a los integrantes  (Kotter, 1996). La etapa de implementación es donde 

se ejecutan las acciones planificadas, involucrando la coordinación de recursos y la 

gestión de la resistencia al cambio. Finalmente, la etapa de consolidación se centra 

en asegurar que los cambios se integren de manera sostenible en la organización, lo 

que puede incluir la institucionalización de nuevas políticas y prácticas, así como la 

monitorización continua del progreso (Lewin, 1973). 
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3.4.2.1. Herramientas para la planificación y ejecución del cambio 

Para la planificación y ejecución efectiva del cambio, existen diversas herramientas 

y técnicas que pueden ser utilizadas. El análisis SWOT (Strengths, Weaknesses, 

Opportunities, Threats) es un instrumento común para evaluar el medio interno y 

externo de la organización (Hill y Westbrook, 1997). Otra herramienta útil es el 

modelo de las Cinco Fuerzas de Porter, que apoya a conocer la dinámica competidor 

del mercado (Porter, 1989). Durante la implementación, el uso de la metodología 

Agile puede facilitar la adaptación rápida a los cambios y la resolución de conflictos 

en tiempo real (Ragas y Ragas, 2021). Además, los mapas de procesos y las técnicas 

de gestión de proyectos, como el diagrama de Gantt, pueden ser fundamentales para 

planificar, coordinar y monitorear las actividades de cambio (Kotter, 2008). 

3.4.2.2. Evaluación del impacto del cambio y retroalimentación continua 

 Es un componente esencial para asegurar su éxito y sostenibilidad. Esta evaluación 

implica el uso de métricas y KPIs (Key Performance Indicators) para medir los 

resultados del cambio en términos de rendimiento organizacional, satisfacción de 

los trabajadores y realización de objetivos estratégicos. Además, la 

retroalimentación continua es crucial para reconocer áreas de mejora y ajustar las 

estrategias en curso. Herramientas como encuestas de satisfacción, reuniones de 

retroalimentación y revisiones periódicas del desempeño pueden proporcionar 

información valiosa para perfeccionar el proceso de cambio (Kotter y Cohen, 2012). 

3.4.3. Gestión del cambio y cultura organizacional 

 Indica los valores, creencias y actitudes compartidas en una organización, puede 

proporcionar o entorpecer el proceso de evolución (Schein, 2010). Una cultura que 

valora la innovación, la adaptabilidad y la apertura al cambio será más propensa a 

aceptar y adoptar nuevas iniciativas (Kotter, 1996). Por otro lado, una cultura que 
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enfatiza la estabilidad y la tradición puede resistir los esfuerzos de cambio, haciendo 

necesario un enfoque más cuidadoso y estratégico para la implementación del 

cambio (Cameron y Quinn, 2011). 

3.4.3.1. Estrategias para alinear la cultura con los objetivos del cambio 

Para alinear la cultura organizacional con los objetivos del cambio, es esencial 

desarrollar estrategias que promuevan la congruencia entre ambos. Una estrategia 

efectiva es la comunicación constante y transparente, asegurando que los integrantes 

de una institución comprendan la visión y los beneficios del cambio (Hiatt y 

Creasey, 2003). Además, es fundamental involucrar a los líderes de la organización 

como modelos a seguir, demostrando su compromiso con el cambio a través de sus 

acciones y decisiones (Yukl, 2013). La capacitación y el desarrollo profesional tiene 

juegan un rol crucial, proporcionando a los integrantes las aptitudes y conocimientos 

para adecuarse a los nuevos procesos. 

3.4.3.2. Cambios exitosos y la adaptación cultural 

Existen numerosos ejemplos de organizaciones que han gestionado exitosamente el 

cambio a través de la adaptación cultural. Un caso notable es el de IBM, que en la 

década de 1990 enfrentó la necesidad de transformarse de un fabricante de hardware 

a un proveedor de servicios y soluciones tecnológicas. Esta transformación fue 

posible gracias a un cambio cultural significativo impulsado por su CEO, Lou 

Gerstner, quien promovió valores de innovación y enfoque en el cliente (Cortada, 

2018). Otro ejemplo es la empresa de software Adobe, que en 2012 decidió cambiar 

su modelo de negocio de licencias perpetuas a suscripciones basadas en la nube. 

Este cambio cultural fue facilitado por una comunicación efectiva y un enfoque en 

la capacitación del personal (Ortiz et al., 2015). 
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3.4.4. Medición y evaluación del cambio organizacional 

Evaluar el éxito del cambio organizacional es crucial para asegurar que los objetivos 

establecidos se han cumplido y para identificar áreas de mejora. Los métodos de 

evaluación pueden abarcar encuestas a empleados, entrevistas, grupos focales y el 

análisis de datos cuantitativos. (Patton, 2008). Las encuestas a empleados permiten 

captar las percepciones y actitudes hacia el cambio, mientras que las entrevistas y 

los grupos focales dan una comprensión más detallada de las practicas individuales 

(Kotter, 1996). El análisis de datos cuantitativos, como el rendimiento financiero y 

los indicadores de productividad, proporciona una visión objetiva del impacto del 

cambio (Brynjolfsson y Hitt, 1996). 

3.4.4.1. Indicadores clave de desempeño (kpis) en la gestión del cambio 

Los Indicadores Clave de Desempeño (KPIs) son esenciales para monitorear y 

medir el progreso del cambio organizacional. Algunos KPIs relevantes pueden 

incluir la tasa de adopción del cambio, que mide el porcentaje de empleados que 

han adoptado nuevos comportamientos o procesos (Rohmah y Subriadi, 2020). 

Otros KPIs pueden incluir la satisfacción del empleado, el índice de retención de 

personal, y el rendimiento financiero post-cambio. La satisfacción del empleado se 

puede medir a través de encuestas de clima organizacional, mientras que el índice 

de retención de personal puede indicar la efectividad del cambio en retener talento 

clave (Kotter, 1996). El rendimiento financiero post-cambio puede evaluarse 

comparando los resultados económicos antes y después de la realización del cambio 

(Brynjolfsson y Hitt, 1996). 

3.4.4.2. Herramientas para la retroalimentación y mejora continua  

Son elementos fundamentales para el logro sostenido del cambio organizacional. 

Herramientas como las revisiones periódicas de desempeño, los sistemas de gestión 
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de la calidad, y los ciclos de retroalimentación son cruciales para identificar y 

abordar problemas emergentes (Deming, 2018). Las revisiones periódicas de 

desempeño permiten evaluar el progreso continuo y realizar ajustes necesarios, 

mientras que los sistemas de gestión de la calidad, como el Ciclo PDCA (Plan-Do-

Check-Act), facilitan un enfoque estructurado para la mejora continua. Además, las 

plataformas de retroalimentación en tiempo real, como los sistemas de encuestas y 

los foros de discusión en línea, pueden proporcionar insights valiosos y fomentar 

una cultura de apertura y adaptación constante (Patton, 2008). 

3.5. Marco conceptual  

Clima Organizacional: Señala el medio interno percibido por los integrantes. Incluye las 

percepciones y actitudes colectivas sobre elementos como la comunicación, el liderazgo, el 

reconocimiento, y las condiciones de trabajo. Un clima organizacional positivo aumenta la 

estimulación y la satisfacción laboral, mientras que un clima negativo puede generar 

desmotivación y aumentar la rotación de personal. 

Gestión de la Resistencia: identifica y aborda y minimizar la oposición de los empleados 

y otras partes interesadas al cambio organizacional. Esto incluye comprender las causas de 

la resistencia, comunicarse de manera efectiva, implica a los integrantes en el 

procedimiento de cambio y da sostén emocional y práctico. Una gestión eficaz de la 

resistencia es primordial para asegurar una transición dócil y para el éxito. 

Gestión del Talento: Se refiere a la atracción, desarrollo, motivación y retención de 

empleados dentro de una organización. En la gestión del cambio, esto implica asegurar que 

la organización cuente con las aptitudes y competencias necesarias para enfrentar y 

adaptarse a los cambios. También incluye proporcionar formación y desarrollo continuo, 

así como crear un entorno que fomente el deber y la productividad en el proceso de cambio. 
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Planificación Estratégica: Define la dirección y los propósitos a largo plazo y desarrolla 

acciones para lograrlos. Identifica las áreas que requieren cambios, establecer metas claras 

y desarrollar estrategias para implementar y gestionar esos cambios. Este proceso asegura 

que el cambio esté alineado con la visión y misión, que se usen los recursos de forma 

eficiente para lograr los resultados deseados. 

Prácticas: Son actividades rutinarias que lleva una organización. Estas prácticas incluyen 

procedimientos, políticas, y métodos de trabajo que son implementados para conseguir los 

propósitos. Las prácticas reflejan y refuerzan los valores organizacionales, influyendo en la 

eficiencia operativa y la cultura laboral. 

Retroalimentación: Recopila, analiza y responde a la información sobre la 

implementación del cambio y sus efectos. En la gestión del cambio, la retroalimentación 

implica obtener opiniones del empleado en el progreso del cambio, distinguir áreas de 

mejora. Es esencial para el aprendizaje organizacional y para garantizar que el cambio se 

realice de manera efectiva y eficiente. 

Tradición: En una organización se refiere a las costumbres, rituales y hábitos que se han 

desarrollado a lo largo del tiempo y que son mantenidos por sus miembros. Pueden incluir 

eventos y maneras de hacer las cosas que se difunden de una generación de empleados a 

otra. Las tradiciones contribuyen a la identidad de la organización y fortalecen el sentido 

de pertenencia y continuidad. 

Valores: Son principios y creencias principales que dirigen la actitud y la toma de medidas. 

Caracteriza lo que es importante para la empresa y sus miembros, y sirven como criterios 

para evaluar acciones y resultados. Ejecuta una identidad compartida y propósito, alineando 

a los empleados hacia objetivos comunes y fomentando una cohesión interna.  
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CAPÍTULO IV 

HIPÓTESIS 

4.1. Hipótesis general  

La relación entre la cultura organizacional y la gestión del cambio en los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Ocuviri, 2024, es significativa. 

4.2. Hipótesis específicas 

HE1.  La relación entre los valores y la gestión del cambio en los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Ocuviri, 2024, es significativa.  

HE2. La relación entre el clima organizacional y la gestión del cambio en los trabajadores 

de la Municipalidad Distrital de Ocuviri, 2024, es significativa. 

HE3. La relación entre las prácticas y la gestión del cambio en los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Ocuviri, 2024, es significativa.  

HE4. La relación entre la tradición y la gestión del cambio en los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Ocuviri, 2024, es significativa. 

4.3. Variables  

CULTURA ORGANIZACIONAL  

• Valores 

• Clima organizacional 

• Prácticas 

• Tradición 

GESTIÓN DEL CAMBIO 
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• Planificación estratégica  

• Gestión del talento 

• Gestión de la resistencia 

• Retroalimentación 

4.4. Operacionalización de variables  

Tabla 1 

Operacionalización de variables 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 

1. Cultura 

organizacional 

(Schein, 1985) 

1.1. Valores 1.1.1. Claridad de los valores 

1.1.2. Personal con valores  

1.1.3. Ejemplificación de valores 

1.1.4. Valores en las políticas 

1.2. Clima 

organizacional 

1.2.1.  Ambiente positivo 

1.2.2.  Satisfacción laboral 

1.2.3.  Confianza en la dirección 

1.3. Prácticas 1.3.1.  Políticas y la cultura 

1.3.2.  Reconocimiento 

recompensas 

1.3.3.  Desarrollo y crecimiento 

1.3.4.  Innovación y mejora 

1.4. Tradición 1.4.1. Respeto por la historia 

1.4.2. Símbolos y emblemas 

1.4.3. Historias y leyendas 

2. Gestión del 

cambio 

(Kotter, 1996) 

2.1. Planificación 

estratégica 

2.1.1.  Objetivos del cambio 

2.1.2.  Roles y responsabilidades 

2.1.3.  Recursos necesarios 

2.1.4.  Riesgos y contingencias 

2.2. Gestión del talento 2.2.1. Identificación habilidades 

2.2.2. Capacitación y desarrollo 

2.2.3. Involucramiento 

2.2.4. Apoyo y asesoramiento 

2.3. Gestión de la 

resistencia 

2.3.1. Fuentes de resistencia 

2.3.2. Preocupaciones objeciones 

2.3.3. Coalición de cambio 

2.4. Retroalimentación 2.4.1. Solicitar comentarios 

2.4.2. Progreso y ajustes 

2.4.3. Celebración de logros 

2.4.4. Mejora continua 

Nota: La tabla presenta la operacionalización de las variables 1 y 2 incluyendo sus 

dimensiones e indicadores correspondientes.  
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CAPÍTULO V 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

5.1. Enfoque de la investigación 

Los métodos cuantitativos se centran en la selección y análisis de datos digitales para 

descubrir patrones, relación y tendencia. Usa herramientas estadísticas para medir variables 

y probar hipótesis para obtener resultados precisos que puedan generalizarse (Hernández et 

al., 2014). 

5.2. Método(s) aplicados a la investigación 

Deductivo; parte de teorías o principios generales ya establecidos y avanza hacia 

observaciones y conclusiones específicas. En este proceso, se formula una hipótesis basada 

en teorías existentes y luego se verifica en la selección y análisis de datos (Baena, 2017). 

5.3. Tipo de investigación 

Es aplicada; quiere solucionar problemas prácticos y concretos mediante la aplicación de 

conocimientos científicos. Su propósito es mejorar procesos, técnicas o productos 

existentes, y tiene un enfoque directo en la implementación de soluciones en contextos 

reales (Perelló, 2011). 

5.4. Nivel de investigación 

Es correlacional; este nivel se dedica a analizar la relación entre dos o más variables sin 

manipularlas. Su objetivo es identificar si existe una asociación y la dirección de esta, pero 

no establece causalidad entre los factores estudiados (Baena, 2017). 
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5.5. Diseño de investigación 

El diseño no experimental; se caracteriza por observar y analizar variables sin manipularlas 

intencionalmente. En este enfoque, el investigador no interviene activamente en el entorno 

o en los sujetos de estudio, sino que se limita a recoger y analizar datos tal como ocurren 

naturalmente. Este tipo de diseño es útil para estudios descriptivos, correlacionales y 

exploratorios, permitiendo comprender fenómenos en su contexto real y explorar relaciones 

entre variables sin la intervención que podría alterar los resultados (Ñaupas et al., 2014). 

La investigación de corte transversal es un tipo de estudio no experimental que se 

realiza en un momento específico en el tiempo. Consiste en recolectar datos de una muestra 

de sujetos en un único punto temporal, con el propósito de detallar las cualidades de una 

población o explorar asociaciones entre variables en ese momento. Este enfoque permite 

obtener una "fotografía" instantánea de la situación estudiada, facilitando el análisis de 

prevalencia y correlaciones, aunque no puede establecer relaciones causales debido a su 

naturaleza temporalmente limitada (Ñaupas et al., 2014). 

5.6. Población y muestra 

5.6.1. Población 

Indica el grupo general de seres, objetos que tienes características comunes 

relevantes para el propósito del estudio. Esta agrupación es el objetivo principal del 

análisis, y cualquier conclusión o hallazgo se pretende que sea aplicable a toda la 

población (Hernández et al., 2014). 

El marco muestral según la planilla de trabajadores de la municipalidad de Ocuviri 

la entidad cuenta con 57 trabajadores según la planilla. 

•Criterios de inclusión: Se incluye a los trabajadores bajo los distintos regímenes laborales. 

•Criterio de exclusión: Se excluye a los trabajadores eventuales. 
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Tabla 2 

Delimitación del personal por unidades orgánicas 
Descripción Cantidad 

Alta dirección Gerencia municipal 2 

Órganos de línea 

Sub gerencia de desarrollo social,  7 

Sub gerencia de desarrollo económico local 7 

Sub gerencia de infraestructura y catastro 5 

Sub gerencia de servicios públicos y gestión ambiental 11 

Oficinas de 

asesoramiento 

Oficina de planificación y presupuesto 3 

Oficina de asesoría legal 1 

Oficina de secretaria general 3 

Oficina de defensa civil 2 

Unidades de apoyo 

unidad de recursos humanos 1 

Unidad de contabilidad 1 

Unidad de tesorería y rentas 2 

Unidad de abastecimiento y control patrimonial 4 

Unidad de maquinarias y equipo mecánico 8 

 Total 57 

Nota. La tabla indica la distribución de trabajadores en las diferentes unidades  

5.6.2. Muestra 

Es un subconjunto que representa la población total, elegido. La selección de la 

muestra se realiza para facilitar el estudio. El resultado dado de la muestra se usa 

para elaborar deducciones en la población en general (Hernández et al. 2014). 

Muestreo censal: Es la selección de datos en lo que esta los miembros de la 

población en el estudio. Siendo una población moderadamente pequeña se aplicó el 

muestreo censal, el cual busca obtener información de cada individuo, dentro del 

grupo objetivo, proporcionando un panorama completo y exhaustivo. 

5.7. Técnicas, fuentes e instrumento 

5.7.1. Técnica 

La técnica de encuesta; es un método de recolectar de datos que consigue 

información directamente de los participantes mediante preguntas estructuradas. 

Este enfoque permite recopilar una gran cantidad de datos de manera sistemática y 
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eficiente, utilizando formularios estándar para asegurar la uniformidad en las 

respuestas (Baena, 2017). 

5.7.2. Instrumento 

El cuestionario; es un instrumento utilizado en la técnica de encuesta, compuesto 

por una serie de preguntas prediseñadas que los encuestados deben responder. El 

cuestionario está diseñado para obtener información específica y relevante sobre el 

tema de investigación (Baena, 2017). 

5.8. Confiabilidad y validez del instrumento 

5.8.1. Confiabilidad 

La prueba de alfa de Cronbach es una medida estadística que usa para calcular la 

consistencia interna de un instrumento de medición. Indica qué tan bien las 

preguntas o ítems del instrumento están correlacionadas entre sí, proporcionando 

una estimación de la fiabilidad del instrumento. Un valor alto de alfa de Cronbach 

sugiere que el instrumento produce resultados consistentes y fiables. Se utilizará el 

análisis Alfa de Cronbach mencionada por (Vara-Horna, 2010), la cual será 

desarrollada utilizando el programa (SPSS-26) para probar la confiabilidad de 

nuestro instrumento de recojo de datos. 

Fórmula de cálculo:  

 

 

5.8.2. Prueba estadística de confiabilidad 

Tabla 3  

Prueba de confiabilidad Alfa de Cronbach 

Variables Nº de elementos Casos válidos Valor Alfa de Cronbach 

Cultura organizacional 14 57 ,960 

Gestión del cambio 15 57 ,941 

Nota: la tabla 3 aplica la prueba alfa de crombach a las variables de estudio. 
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 La evaluación de confiabilidad utilizando el coeficiente Alfa de Cronbach resultó en 

valores de 0.960 en la variable "cultura organizacional" y 0.941 en la variable "gestión del 

cambio". Según Herrera (1998) estos valores elevados demuestran una excelente 

consistencia interna en las respuestas de los participantes, indicando que las escalas 

empleadas miden de manera fiable las dimensiones que representan. 

5.8.3. Validez 

Indica el nivel que calcula lo que quiere medir. Es una evaluación de la precisión y 

relevancia del instrumento en relación con el constructo o fenómeno de interés. Un 

instrumento válido produce resultados que reflejan adecuadamente la realidad del tema 

investigado, permitiendo que las conclusiones derivadas de los datos sean acertadas y 

significativas (Cohen y Swerdlik, 2001). 

La validez del instrumento de recopilación de datos será sometida al juicio de dos 

conocedores. 

Dr. David Juan Gutiérrez Mayta 

Dr. Benigno Callata Quispe 

5.9. Procedimiento de tratamiento de datos 

Desarrollé un instrumento destinado a una muestra de investigación, que fue validado por 

conocedores con grado de doctor para recopilar información pertinente al estudio. Se 

solicitó la autorización correspondiente y se programó la aplicación del instrumento al 

personal de la Municipalidad Distrital de Ocuviri, empleando herramientas basadas en 

métodos de encuesta. Esta herramienta fue aplicada a empleados seleccionados de una 

muestra representada de la población. La información recopilada fue tabulada mediante la 

producción de una matriz de datos en Excel. Después, los datos se transfirieron el programa 

SPSS, que se utilizó para analizar e identificar las tendencias requeridas. 

5.10. Contrastación de las hipótesis 

5.10.1. Contrastación de la hipótesis general 

A. Hipótesis general 

H0. La relación entre la cultura organizacional y la gestión del cambio en los trabajadores 

de la Municipalidad Distrital de Ocuviri, 2024, no es significativa. 
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H1. La relación entre la cultura organizacional y la gestión del cambio en los trabajadores 

de la Municipalidad Distrital de Ocuviri, 2024, es significativa. 

B. Nivel de significancia 

El nivel de significancia es denotado por 𝛼=p valor < 0.05 

C. Prueba de hipótesis 

Tabla 4 

Prueba de contrastación de la hipótesis general 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,559 ,055 10,099 ,000 

N de casos válidos 57    

Nota. El error estándar asintótico se utiliza sin presuponer la hipótesis nula. 

 

D. Resultado p-valor 

Se utilizó la medida de Tau-b de Kendall, obteniendo un valor de 0.559 con un error 

estándar de 0.055 y una aproximación T de 10.099. El valor p alcanzado fue de 0.000, lo 

cual es menor que el nivel de significancia dado de 0.05. 

E. Conclusión 

El valor p es significativamente menor que 0.05, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis alternativa. Dice que hay una relación significativa entre la cultura organizacional 

y la gestión del cambio en los trabajadores del Municipio Distrital de Ocuviri en el año 

2024. 

5.10.2. Contrastación de las hipótesis específicas 

A. Hipótesis específica 1 

H0. La relación entre los valores y la gestión del cambio en los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Ocuviri, 2024, no es significativa.  
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H1. La relación entre los valores y la gestión del cambio en los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Ocuviri, 2024, es significativa.  

B. Nivel de significancia 

El nivel de significancia es denotado por 𝛼=p valor < 0.05 

C. Prueba de hipótesis 

Tabla 5 

Prueba de contrastación de la hipótesis específica 1 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,503 ,062 6,949 ,000 

N de casos válidos 57    

Nota. El error estándar asintótico se utiliza sin presuponer la hipótesis nula. 

 

D. Resultado p-valor 

Se utilizó la medida de Tau-b de Kendall, obteniendo un valor de 0.503 con un error 

estándar de 0.062 y una aproximación T de 9.949. El valor p obtenido fue de 0.000, lo cual 

es menor que el nivel de significancia determinado de 0.05. 

E. Conclusión 

El valor p es significativamente menor que 0.05, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis alternativa. Señala que hay una relación significativa en los valores y la gestión 

del cambio en los trabajadores del Municipalidad Distrital de Ocuviri en el año 2024. 

A. Hipótesis específica 2 

H0. La relación entre el clima organizacional y la gestión del cambio en los trabajadores de 

la Municipalidad Distrital de Ocuviri, 2024, no es significativa. 

H1. La relación entre el clima organizacional y la gestión del cambio en los trabajadores de 

la Municipalidad Distrital de Ocuviri, 2024, es significativa. 
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B. Nivel de significancia 

El nivel de significancia es denotado por 𝛼=p valor < 0.05 

C. Prueba de hipótesis 

Tabla 6 

Prueba de contrastación de la hipótesis específica 2 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,677 ,052 12,385 ,000 

N de casos válidos 57    

Nota. El error estándar asintótico se utiliza sin presuponer la hipótesis nula. 

 

D. Resultado p-valor 

Se utilizó la medida de Tau-b de Kendall, obteniendo un valor de 0.677 con un error 

estándar de 0.052 y una aproximación T de 12.385. El valor p obtenido fue de 0.000, lo 

cual es menor que el nivel de significancia dado de 0.05. 

E. Conclusión 

El valor p es significativamente menor que 0.05, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis alternativa. Señala que hay una relación significativa entre el clima organizacional 

y la gestión del cambio en los trabajadores del Municipio Distrital de Ocuviri en el año 

2024. 

A. Hipótesis específica 3 

H0. La relación entre las prácticas y la gestión del cambio en los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Ocuviri, 2024, no es significativa.  

H1. La relación entre las prácticas y la gestión del cambio en los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Ocuviri, 2024, es significativa. 

B. Nivel de significancia 

El nivel de significancia es denotado por 𝛼=p valor < 0.05 
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C. Prueba de hipótesis 

Tabla 7 

Prueba de contrastación de la hipótesis específica 3 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,526 ,066 7,644 ,000 

N de casos válidos 57    

Nota. El error estándar asintótico se utiliza sin presuponer la hipótesis nula. 

 

D. Resultado p-valor 

Se utilizó la medida de Tau-b de Kendall, obteniendo un valor de 0.526 con un error 

estándar de 0.066 y una aproximación T de 7.644. El valor p logrado fue de 0.000, ya que 

es menor que el nivel de significancia determinado de 0.05. 

E. Conclusión 

El valor p es significativamente menor que 0.05, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis alternativa. Esto dice que hay una relación significativa en las prácticas y la 

gestión del cambio en los trabajadores del Municipio Distrital de Ocuviri en el año 2024. 

A. Hipótesis específica 4 

H0. La relación entre la tradición y la gestión del cambio en los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Ocuviri, 2024, no es significativa. 

H1. La relación entre la tradición y la gestión del cambio en los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Ocuviri, 2024, es significativa. 

B. Nivel de significancia 

El nivel de significancia es denotado por 𝛼=p valor < 0.05 
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C. Prueba de hipótesis 

Tabla 8 

Prueba de contrastación de la hipótesis específica 4 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,357 ,082 3,936 ,000 

N de casos válidos 57    

Nota. El error estándar asintótico se utiliza sin presuponer la hipótesis nula. 

 

D. Resultado p-valor 

Se utilizó la medida de Tau-b de Kendall, obteniendo un valor de 0.357 con un error 

estándar de 0.082 y una aproximación T de 3.936. El valor p logrado fue de 0.000, lo cual 

es menor que el nivel de significancia determinado de 0.05. 

E. Conclusión 

El valor p es significativamente menor que 0.05, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis alternativa. Esto dice que hay una relación significativa de la tradición y la gestión 

del cambio en los trabajadores del Municipio Distrital de Ocuviri en el año 2024.  
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CAPÍTULO VI 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

6.1. Presentación de resultados 

En este capítulo se detalla y analiza los resultados logrados desde el estudio correlacional 

realizado. Se detallan las relaciones identificadas entre las variables investigadas, 

ofreciendo una interpretación de los datos recogidos. Asimismo, se discuten las 

implicaciones de los descubrimientos en el contexto del marco teórico y las hipótesis 

planteadas. Los resultados se comparan con estudios previos, resaltando las concordancias 

y discrepancias, y se examinan las posibles causas y significados de estas diferencias, 

proporcionando una comprensión más profunda del fenómeno estudiado. 

6.1.1. Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov 

Es un procedimiento estadístico utilizado para determinar si un conjunto de datos continua 

una distribución normal. Esta evaluación es crucial porque muchas técnicas estadísticas 

asumen la normalidad de los datos, lo que permite inferencias más precisas y la aplicación 

correcta de métodos analíticos. Realizar la prueba de normalidad en una tesis es esencial 

porque asegura la validez de los resultados obtenidos mediante métodos estadísticos que 

dependen de esta premisa. Verificar la normalidad de los datos permite elegir 

adecuadamente las pruebas estadísticas a utilizar, evitando conclusiones erróneas. 
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Tabla 9 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 

 Cultura organizacional Gestión del cambio 

N 57 57 

Parámetros normalesa,b Media 45,37 48,53 

Desv. Desviación 8,398 7,788 

Máximas diferencias 

extremas 

Absoluto ,105 ,156 

Positivo ,105 ,061 

Negativo -,056 -,156 

Estadístico de prueba ,105 ,156 

Sig. asintótica(bilateral) ,186c ,001c 

Nota. La distribución de prueba es normal, calculada desde los datos, con una corrección 

de significación según Lilliefors. 

La Prueba (KS) muestra los datos: Cultura organizacional y Gestión del cambio, cada uno 

con 57 observaciones. Para la Cultura organizacional, el estadístico de prueba es 0.105 con 

una significancia asintótica bilateral de 0.186. Ya que este valor es mayor que el nivel de 

significancia comúnmente usado (α = 0.05), no se rechaza la hipótesis nula, lo que señala 

que los datos siguen una distribución normal. Por otro lado, para la Gestión del cambio, el 

estadístico de prueba es 0.156 con una significancia asintótica bilateral de 0.001. Este valor 

es menor que el nivel de significancia (α = 0.05), y se rechaza la hipótesis nula, sugiriendo 

que los datos no siguen una distribución normal. 

6.1.2. Escala de valoración de las correlaciones 

Tabla 10 

Valoración del grado de correlación 

Positiva Correlación Negativa Correlación 

    

    

    

    

    

Nota: la tabla muestra la escala de correlación y valoración según (Hinkle et al. 2003). 
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Usaremos la tabla para demostrar la relación de las variables, con el fin de demostrar la 

conexión de las variables y las dimensiones. Esto nos permitirá determinar si estas 

dimensiones se alinean con los objetivos generales y específicos establecidos en este 

estudio, según lo previsto por (Hinkle et al. 2003). 

6.1.3. Escala de interpretación de los diagramas de dispersión 

Figura 1 

Interpretación de los diagramas de dispersión 

 

Estas son herramientas gráficas utilizadas para reconocer la relación de dos variables 

cuantitativas. La deducción de estos diagramas está en observar la forma, dirección y 

dispersión de los puntos. Si los puntos tienden a formar una línea recta ascendente, se infiere 

una relación positiva; si descienden, una negativa. La fuerza de la relación se evalúa por la 

proximidad de los puntos a una línea imaginaria: puntos más cercanos indican una 

correlación fuerte, mientras que puntos dispersos sugieren una correlación débil o 

inexistente. Los diagramas de dispersión también pueden revelar patrones no lineales y la 

presencia de valores atípicos. 
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6.2. Análisis e interpretación de resultados 

6.2.1. Prueba de correlación del objetivo general 

Tabla 11 

Prueba de correlación Rho de Spearman del objetivo general 

 

Cultura 

organizacional 

Gestión del 

cambio 

Rho de 

Spearman 

Cultura 

organizacional 

Coeficiente de correlación 1,000 ,756** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 57 57 

Gestión del cambio Coeficiente de correlación ,756** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 57 57 

Nota. La relación es importante al nivel 0.01 (dos lados). Prueba estadística del objetivo. 

Figura 2 

Diagrama de dispersión del objetivo general 

 
La Tabla 11, evalúa la relación entre la cultura organizacional y la gestión del cambio. Los 

resultados dan un coeficiente de correlación de 0.756, y sugiere una correlación alta positiva 

en ambas variables. Esto significa que a medida que la cultura organizacional mejora, 

también se espera una mejora en la gestión del cambio. La muestra del estudio incluye 57 

observaciones para cada variable. El diagrama de dispersión en la figura 2, el cual visualiza 

la relación alta positiva entre la cultura organizacional y la gestión del cambio, basado de 

los mismos datos de la tabla. 
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6.2.2. Prueba de correlación de los objetivos específicos 

Tabla 12 

Prueba de correlación Rho de Spearman del objetivo específico 1 

 Valores Gestión del cambio 

Rho de 

Spearman 

Valores Coeficiente de correlación 1,000 ,643** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 57 57 

Gestión del cambio Coeficiente de correlación ,643** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 57 57 

Nota. La relación es importante al nivel 0.01 (dos lados). Prueba estadística del objetivo. 

Figura 3 

Diagrama de dispersión del objetivo específico 1 

 
La Tabla 12, evalúa la relación entre la dimensión valores y la gestión del cambio. Los 

resultados dan un coeficiente de correlación de 0.643, y sugiere una correlación moderada 

positiva. Esto significa que a medida que los valores en la organización mejoren, también 

se espera una mejora en la gestión del cambio. La muestra del estudio incluye 57 

observaciones para cada variable. El diagrama de dispersión en la figura 3, el cual visualiza 

la relación moderada positiva entre los valores y la gestión del cambio, basado en los 

mismos datos de la tabla. 
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Tabla 13 

Prueba de correlación Rho de Spearman del objetivo específico 2 

 

Clima 

organizacional 

Gestión del 

cambio 

Rho de 

Spearman 

Clima 

organizacional 

Coeficiente de correlación 1,000 ,820** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 57 57 

Gestión del 

cambio 

Coeficiente de correlación ,820** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 57 57 

Nota. La relación es importante al nivel 0.01 (dos lados). Prueba estadística del objetivo. 

Figura 4 

Diagrama de dispersión del objetivo específico 2 

 
La Tabla 13, evalúa la relación entre la dimensión clima organizacional y la gestión del 

cambio. Los resultados señalan un coeficiente de correlación de 0.820, y sugiere una 

correlación alta positiva. Esto representa que de forma que el clima organizacional mejore, 

y se espera una mejora en la gestión del cambio. La muestra del estudio incluye 57 

observaciones para cada variable. El diagrama de dispersión en la figura 4, el cual visualiza 

la relación alta positiva. 
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Tabla 14 

Prueba de correlación Rho de Spearman del objetivo específico 3 

 Prácticas Gestión del cambio 

Rho de 

Spearman 

Prácticas Coeficiente de correlación 1,000 ,707** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 57 57 

Gestión del cambio Coeficiente de correlación ,707** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 57 57 

Nota. La relación es importante al nivel 0.01 (dos lados). Prueba estadística del objetivo. 

Figura 5 

Diagrama de dispersión del objetivo específico 3 

 
La Tabla 14, evalúa la relación entre la dimensión prácticas y la gestión del cambio. Los 

resultados señalan un coeficiente de correlación de 0.707, y sugiere una correlación alta 

positiva en las variables. Esto significa que a medida que las prácticas en la organización 

mejoren, también se espera una mejora en la gestión del cambio. La muestra del estudio 

incluye 57 observaciones para cada variable. El diagrama de dispersión en la figura 5, el 

cual visualiza la relación alta positiva entre las prácticas y la gestión del cambio, basado en 

los mismos datos de la tabla. 
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Tabla 15 

Prueba de correlación Rho de Spearman del objetivo específico 4 

 Tradición Gestión del cambio 

Rho de 

Spearman 

Tradición Coeficiente de correlación 1,000 ,457** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 57 57 

Gestión del cambio Coeficiente de correlación ,457** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 57 57 

Nota. La relación es importante al nivel 0.01 (dos lados). Prueba estadística del objetivo. 

 

Figura 6 

Diagrama de dispersión del objetivo específico 4 

 
La Tabla 15, evalúa la relación entre la dimensión tradición y la gestión del cambio. Los 

resultados señalan un coeficiente de correlación de 0.457, y sugiere una correlación baja 

positiva. Esto significa que a medida que las tradiciones en la organización mejoren, 

también se espera una mejora en la gestión del cambio. La muestra del estudio incluye 57 

observaciones para cada variable. El diagrama de dispersión en la figura 6, el cual visualiza 

la relación baja positiva entre las tradiciones y la gestión del cambio, fundado en los mismos 

datos de la tabla. 
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6.3. Discusión de resultados 

En primer lugar, en el objetivo general del estudio se muestra una alta correlación positiva 

0.756 entre la cultura organizacional y la gestión del cambio, sugiere que mejoras en la 

cultura organizacional se traducen en una mejor gestión del cambio. Los resultados son 

alineados con la investigación de Nabella et al. (2022), se halló que una cultura 

organizacional positiva influye significativamente en el clima organizacional, lo cual, a su 

vez, facilita una gobernanza efectiva. De manera similar, en nuestro estudio, la cultura 

organizacional fuerte parece ser un motor clave para una gestión del cambio efectiva, 

confirmando la importancia de una cultura organizacional robusta en la ejecución de 

cambios. 

El análisis del resultado con el valor-p de 0.000 demuestra la significancia 

estadística de la relación entre cultura organizacional y gestión del cambio, apoyando la 

hipótesis de que ambas variables están estrechamente vinculadas. Esta evidencia empírica 

es respaldada por el estudio de Dorson (2021), quien destacó que una cultura organizacional 

sólida y un liderazgo efectivo están positivamente asociados con la flexibilidad 

organizacional, lo que contribuye a la competitividad en el mercado. En consonancia con 

nuestros hallazgos, Dorson también subraya que la fortaleza de la cultura organizacional 

puede facilitar la adaptación y el cambio, lo que es crucial para la competitividad y la 

efectividad organizacional. 

El estudio de Errida & Lotfi (2021) respalda aún más nuestros resultados al subrayar 

que los elementos clave para el logro en la gestión del cambio incluyen un liderazgo 

efectivo, comunicación clara y participación de los empleados. En nuestro estudio, la alta 

correlación y la significancia estadística encontrada sugieren que estos mismos factores son 

esenciales en la Municipalidad Distrital de Ocuviri. La gestión del cambio eficaz se ve 

potenciada por una cultura organizacional que promueve estos elementos, lo que refleja la 
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necesidad de acoplar las prácticas de gestión del cambio a las cualidades específicas de una 

organización para lograr efectos exitosos. 

En el objetivo específico 1, mostró un resultado que indican una correlación 

moderada positiva (0.643) entre los valores y la gestión del cambio, son coherentes con el 

estudio de Yupanqui (2019). Yupanqui encontró que valores morales como la autoestima, 

la responsabilidad y el respeto influyen positivamente en la gestión administrativa, lo que 

repercute en la prestación eficiente de servicios. De igual manera, en nuestro estudio, la 

mejora en los valores organizacionales está asociada con una mejor gestión del cambio, 

sugiriendo que los valores fundamentales dentro de una organización son esenciales para 

facilitar procesos de cambio exitosos. 

El valor-p de 0.000 en nuestro análisis subraya la significancia estadística de la 

relación de los valores y la gestión del cambio, apoyando la hipótesis de que estas variables 

están estrechamente vinculadas. Este hallazgo es respaldado por el estudio de Huayre 

(2020), que encontró una relación positiva entre la gestión del cambio y la cultura 

organizacional, destacando la importancia de la comunicación interna y el liderazgo. La 

significancia estadística en ambos estudios resalta la necesidad de promover valores 

organizacionales claros y efectivos para mejorar la gestión del cambio. 

El estudio de Ruiz (2023) proporciona un apoyo adicional al demostrar que las 

relaciones públicas, que están profundamente conectadas con los valores organizacionales, 

desempeñan un rol importante en la gestión del cambio. Ruiz destaca cómo la 

comunicación efectiva y la participación del personal son vitales para impulsar el cambio 

cultural. Similarmente, nuestros resultados indican que a medida que los valores en la 

organización mejoren, también se espera una mejora en la gestión del cambio, enfatizando 

la importancia de valores sólidos y comunicación eficaz para una gestión del cambio exitosa 

en la Municipio Distrital de Ocuviri. 
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En el objetivo específico 2 de este estudio indica una alta correlación positiva 

(0.820) entre el clima organizacional y la gestión del cambio en los trabajadores del 

Municipio de Ocuviri, lo que sugiere que a manera que el clima organizacional mejora, 

también se espera una mejora en la gestión del cambio. Esto es consistente con los hallazgos 

de Aroni (2021), quien encontró una correlación significativa entre la cultura 

organizacional y la calidad del servicio en MACREPOL. En ambos estudios, sobresale la 

importancia de un entorno organizacional positivo para el éxito en la ejecución de cambios 

y mejoras, subrayando que un clima organizacional favorable es crucial para la gestión 

efectiva del cambio. 

Asimismo, el valor-p de 0.000, menor que el nivel de significancia de 0.05, en este 

estudio demuestra que es estadísticamente significativa. Este resultado es respaldado por el 

estudio de Tupac-Yupanqui (2022), que encontró una correlación significativa entre la GTH 

y la cultura organizacional en el Proyecto Especial Madre de Dios. Ambos estudios 

enfatizan la importancia de un entorno organizacional positivo y cohesivo para mejorar la 

efectividad de la gestión del cambio, sugiriendo que el clima organizacional como la cultura 

organizacional desempeñan roles cruciales en el éxito de los procesos de cambio. 

Por su parte Prada (2020) sobre la influencia de la gestión del cambio en la 

capacitación dentro de una entidad pública también apoya nuestros hallazgos. Prada 

encontró que una gestión del cambio efectiva está positivamente relacionada con la calidad 

y operatividad de los plnaes de capacitación. Similarmente, nuestro estudio sugiere que un 

clima organizacional mejorado facilita una gestión del cambio más efectiva. Esto resalta la 

importancia de integrar estrategias que fortalezcan el clima organizacional para asegurar el 

éxito en la gestión del cambio, confirmando que un ambiente organizacional positivo es 

esencial para el progreso y la realización exitosa de cambios en cualquier organización. 
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Los resultados del objetivo específico 3 indican una correlación alta positiva (0.707) 

entre las prácticas organizacionales y la gestión del cambio, lo que sugiere que mejoras en 

las prácticas dentro de la organización están asociadas con una mejor gestión del cambio. 

Este hallazgo se alinea con el estudio de Aslla (2020), quien encontró que una cultura 

organizacional receptiva al cambio facilita la implementación exitosa de nuevas estrategias 

y prácticas en empresas de servicios financieros. Ambos estudios subrayan la importancia 

de prácticas organizacionales sólidas y bien alineadas con los objetivos de cambio para 

garantizar una gestión del cambio efectiva y sostenible. 

El valor-p de 0.000, menor que el nivel de significancia de 0.05, en este estudio, 

demuestra que la relación entre las prácticas organizacionales y la gestión del cambio es 

estadísticamente significativa. Este resultado es respaldado por el estudio de Ccama & 

Ramos (2021), que reveló una correlación significativa entre la cultura organizacional y la 

calidad del servicio en CECOMSAP San Román. Ambos estudios sugieren que un enfoque 

positivo y estructurado en las prácticas organizacionales puede mejorar significativamente 

la gestión del cambio, reforzando la idea de que las prácticas bien implementadas son 

esenciales para el logro en los procesos de cambio organizacional. 

Los resultados del objetivo específico 4, indican una correlación baja positiva 

(0.457) entre la tradición y la gestión del cambio, sugiriendo que, aunque la relación es 

significativa, no es fuerte. Este hallazgo se alinea con el estudio de Tola (2020), quien halló 

que la gestión administrativa tiene un impacto significativo en la calidad y eficiencia de los 

servicios de salud. Subrayan la importancia de prácticas organizacionales y tradiciones bien 

establecidas para mejorar la gestión del cambio y otros aspectos organizacionales, aunque 

la fuerza de esta relación puede variar dependiendo del contexto. 

El valor-p de 0.000, menor que el nivel de significancia de 0.05, en este estudio, 

demuestra que la relación entre la tradición y la gestión del cambio es estadísticamente 
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significativa. Este resultado es respaldado por el estudio de Azeem et al. (2021), que destacó 

la importancia de una cultura organizacional sólida para la capacidad de innovación. 

Aunque el contexto de ambos estudios difiere, la conclusión es similar: las prácticas 

culturales dentro de una organización, ya sean tradiciones o cultura organizacional, juegan 

un papel crucial en la facilitación de cambios positivos y mejoras organizativas. 

Lam et al. (2021) también contribuyen a esta discusión con su estudio sobre la 

relación entre la cultura organizacional, la gestión del conocimiento y la capacidad de 

innovar. Sus hallazgos señalan que una cultura organizacional que fomenta el intercambio 

de habilidades puede mejorar significativamente la capacidad de innovación. Esto apoya la 

idea de que las tradiciones y prácticas culturales en una organización no solo influyen en la 

gestión del cambio, sino también en la capacidad general de la organización para adaptarse 

y mejorar continuamente, reafirmando la relevancia de estos factores en la gestión del 

cambio. 

En el estudio de Tola (2020), se encontró que la falta de conocimiento claro sobre 

las políticas y la percepción negativa hacia la capacitación afectaban negativamente la 

gestión. Esto refuerza nuestros hallazgos, sugiriendo que las tradiciones y prácticas claras 

y positivas son cruciales para una gestión eficaz del cambio. La mejora en las tradiciones 

organizativas puede conducir a una gestión más efectiva del cambio, tal como se observa 

en la correlación positiva encontrada en nuestro estudio. 

Azeem et al. (2021) subrayan que una cultura organizacional sólida es vital para la 

ventaja competitiva y la capacidad de innovación. Este hallazgo respalda nuestros 

resultados, mostrando que las tradiciones dentro de una organización pueden jugar un rol 

crucial en la mejora de la gestión del cambio, fortaleciendo la habilidad de la entidad para 

innovar y competir en un medio dinámico. 
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La relación entre la cultura organizacional y la gestión del cambio en las entidades 

públicas es un aspecto crucial que no debe ser subestimado. Definida como el equipo de 

valores, normas y prácticas compartidas que caracterizan a una entidad, establece el marco 

en lo que se tienen a cabo todas las tareas y decisiones. En el medio de las entidades 

públicas, donde la burocracia y las políticas establecidas pueden ser barreras significativas 

al cambio, una cultura organizacional flexible y abierta a la innovación es esencial. La 

cultura organizacional positiva puede facilitar una gestión del cambio efectiva al promover 

un medio en el que los colaboradores se noten apoyados y motivados para adoptar nuevas 

ideas y métodos. Esto es fundamental para implementar reformas que mejoren la eficiencia, 

la claridad y la calidad de los servicios públicos. 

Por otro lado, la gestión del cambio en las entidades públicas requiere una técnica 

que considere las características únicas de estas organizaciones, tales como la resistencia al 

cambio debido a la estabilidad laboral y la falta de incentivos competitivos. Una cultura 

organizacional que valore la mejora continua, la colaboración activa de los empleados y la 

comunicación abierta puede reducir esta resistencia y fomentar un clima de cooperación y 

compromiso. La integración de estas prácticas no solo mejora la capacidad del organismo 

para adaptarse a nuevas políticas y procedimientos, sino que también fortalece la moral y 

la satisfacción de los colaboradores, lo cual es crucial para el éxito sostenible de las 

reformas. En resumen, cultivar una cultura organizacional favorable es un paso estratégico 

y necesario para cualquier entidad pública que aspire a gestionar el cambio de forma eficaz 

y eficiente.  
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CONCLUSIONES 

Primera:  

El objetivo general fue; determinar el grado de relación entre la cultura organizacional y la 

gestión del cambio en los trabajadores del Municipio Distrital de Ocuviri, 2024. Los 

resultados por Rho de Spearman indican un coeficiente de correlación de 0.756 lo que 

sugiere una correlación alta positiva de ambas variables. El valor-p por Tau b de Kendall 

fue de 0.000, lo que es menor que el nivel de significancia detrminado de 0.05 y demuestra 

que la relación es significativa. Esto significa que a medida que la cultura organizacional 

mejora, también se espera una mejora en la gestión del cambio. 

Segunda:  

El objetivo específico 1 fue; establecer el grado de relación entre los valores y la gestión 

del cambio en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ocuviri, 2024. Los 

resultados mediante Rho de Spearman indican un coeficiente de correlación de 0.643, y 

sugiere una correlación moderada positiva. El valor-p por Tau b de Kendall fue de 0.000, 

lo cual es menor que el nivel de significancia determinado de 0.05 lo cual demuestra que la 

relación es significativa. Esto significa que a medida que los valores en la organización 

mejoren, también se espera una mejora en la gestión del cambio. 

Tercera:  

El objetivo específico 2 fue; establecer el grado de relación entre el clima organizacional y 

la gestión del cambio en los trabajadores del Municipio Distrital de Ocuviri, 2024. Los 

resultados a través de Rho de Spearman indican un coeficiente de correlación de 0.820, lo 

que sugiere una correlación alta positiva entre ambas variables. El valor-p por Tau b de 

Kendall fue de 0.000, lo que es menor que el nivel de significancia determinado de 0.05 lo 

cual demuestra que la relación es significativa. Esto significa que a medida que el clima 

organizacional mejore, también se espera una mejora en la gestión del cambio. 
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Cuarta:  

El objetivo específico 3 fue; establecer el grado de relación entre las prácticas y la gestión 

del cambio en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ocuviri, 2024. Los 

resultados a través de Rho de Spearman indican un coeficiente de correlación de 0.707, y 

sugiere una correlación alta positiva de ambas variables. El valor-p por Tau b de Kendall 

fue de 0.000, lo que es menor que el nivel de significancia determinado de 0.05 lo cual 

demuestra que la relación es significativa. Esto significa que a medida que las prácticas en 

la organización mejoren, también se espera una mejora en la gestión del cambio dentro de 

la organización. 

Quinta:  

El objetivo específico 4 fue; establecer el grado de relación entre la tradición y la gestión 

del cambio en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ocuviri, 2024. Los 

resultados a través de Rho de Spearman indican un coeficiente de correlación de 0.457, y 

sugiere una correlación baja positiva de ambas variables. El valor-p por Tau b de Kendall 

fue de 0.000, lo cual es menor que el nivel de significancia determinado de 0.05 y demuestra 

que la relación es significativa. Esto significa que a medida que las tradiciones en la 

organización mejoren, también se espera una mejora en la gestión del cambio. 
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RECOMENDACIONES 

Primera: 

Dado que hay una correlación alta positiva entre la cultura organizacional y la gestión del 

cambio, se recomienda al alcalde de la Municipalidad Distrital de Ocuviri a centrarse en 

fortalecer la cultura organizacional de la entidad. Esto puede lograrse a través de programas 

de desarrollo organizacional que promuevan valores compartidos, el sentido de pertenencia 

y la colaboración entre los empleados. Implementar iniciativas que fomenten la cohesión y 

el alineamiento con la visión y misión ayudará a crear un entorno más receptivo al cambio. 

Segunda: 

La correlación moderada positiva entre los valores y la gestión del cambio, lo que sugiere 

que mejorar los valores dentro de la organización puede facilitar el cambio. Los 

trabajadores de la Municipalidad de Ocuviri deben ser incentivados a adherirse a los valores 

fundamentales de la organización, como la integridad, la responsabilidad y el compromiso. 

Participar en talleres y actividades de formación sobre estos valores contribuirá a confortar 

la cultura ética de la organización y a mejorar la gestión del cambio. 

Tercera: 

La alta correlación positiva entre el clima organizacional y la gestión del cambio indica que 

un buen clima organizacional es crucial para gestionar el cambio efectivamente. Los 

gerentes de la Municipalidad de Ocuviri deben enfocarse en mejorar el clima organizacional 

promoviendo un entorno de trabajo positivo, en el cual se valoren la comunicación abierta, 

el reconocimiento de los logros y el apoyo mutuo. Estrategias como encuestas de clima 

laboral y reuniones regulares para abordar preocupaciones pueden ser muy útiles para 

identificar áreas de mejora y fomentar un clima organizacional saludable. 
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Cuarta: 

Dado que consta una correlación alta positiva entre las prácticas organizacionales y la 

gestión del cambio, Se sugiere al alcalde de la Municipalidad de Ocuviri a través del jefe 

de la oficina de personal, debe asegurarse de que las prácticas dentro de la organización 

sean eficientes y alineadas con los objetivos estratégicos. Es crucial revisar y actualizar 

regularmente los procedimientos y políticas para garantizar su relevancia y eficacia. 

Además, fomentar la adopción de mejores prácticas a través de la capacitación y el 

desarrollo profesional constante contribuirá significativamente a una gestión del cambio 

más efectiva. 

Quinta:  

Aunque la correlación entre la tradición y la gestión del cambio es baja positiva, es esencial 

reconocer el valor de las tradiciones organizacionales. Se recomienda a las autoridades de 

la Municipalidad de Ocuviri y  trabajadores en general que, deben esforzarse por mantener 

y respetar las tradiciones que han demostrado ser beneficiosas para la organización, 

mientras se mantienen abiertos a nuevas ideas y enfoques. Equilibrar el respeto por las 

tradiciones con la flexibilidad para adaptarse a cambios ayudará a la organización a 

evolucionar de manera efectiva y a gestionar el cambio con éxito. 
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ANEXOS  

  



 

ANEXO 1: Matriz de consistencia 

TÍTULO: CULTURA ORGANIZACIONAL Y LA GESTIÓN DEL CAMBIO EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE OCUVIRI, 2024 

Enfoque: Cuantitativo.  Método: Deductivo. Tipo: Aplicada. Nivel: Correlacional. Diseño: No experimental-transversal Técnica: Encuesta Instrumento: Cuestionario 

PROBLEMA HIPÓTESIS OBJETIVO VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 

Problema general 

¿Existe relación entre la 

cultura organizacional y la 

gestión del cambio en los 

trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de 

Ocuviri, 2024? 

Problemas específicos 

PE1. ¿Cuál es la relación 

entre los valores y la gestión 

del cambio en los 

trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de 

Ocuviri, 2024? 

PE2. ¿Cuál es la relación 

entre el clima 

organizacional y la gestión 

del cambio en los 

trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de 

Ocuviri, 2024? 

PE3. ¿Cuál es la relación 

entre las prácticas y la 

gestión del cambio en los 

trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de 

Ocuviri, 2024? 

PE4. ¿Cuál es la relación 

entre la tradición y la 

gestión del cambio en los 

trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de 

Ocuviri, 2024? 

Hipótesis general 

La relación entre la cultura 

organizacional y la gestión 

del cambio en los trabajadores 

de la Municipalidad Distrital 

de Ocuviri, 2024, es 

significativa. 

Hipótesis específicas 

HE1.  La relación entre los 

valores y la gestión del 

cambio en los trabajadores de 

la Municipalidad Distrital de 

Ocuviri, 2024, es 

significativa.  

HE2. La relación entre el 

clima organizacional y la 

gestión del cambio en los 

trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de 

Ocuviri, 2024, es 

significativa. 

HE3. La relación entre las 

prácticas y la gestión del 

cambio en los trabajadores de 

la Municipalidad Distrital de 

Ocuviri, 2024, es 

significativa.  

HE4. La relación entre la 

tradición y la gestión del 

cambio en los trabajadores de 

la Municipalidad Distrital de 

Ocuviri, 2024, es 

significativa. 

Objetivo general 

Determinar el grado de 

relación entre la cultura 

organizacional y la gestión del 

cambio en los trabajadores de 

la Municipalidad Distrital de 

Ocuviri, 2024. 

Objetivos específicos 

OE1. Establecer el grado de 

relación entre los valores y la 

gestión del cambio en los 

trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de 

Ocuviri, 2024.  

OE2. Establecer el grado de 

relación entre el clima 

organizacional y la gestión del 

cambio en los trabajadores de 

la Municipalidad Distrital de 

Ocuviri, 2024. 

OE3. Establecer el grado de 

relación entre las prácticas y la 

gestión del cambio en los 

trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de 

Ocuviri, 2024. 

OE4. Establecer el grado de 

relación entre la tradición y la 

gestión del cambio en los 

trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de 

Ocuviri, 2024. 

1. CULTURA 

ORGANIZACIONAL 

Es el conjunto de valores, 

creencias, actitudes y 

comportamientos que 

definen el carácter y la 

personalidad de una 

organización. Es la forma 

en que se hacen las cosas 

en una empresa, cómo se 

comportan los empleados 

y cómo se toman las 

decisiones. La cultura 

organizacional se basa en 

la misión y la visión de la 

organización y se expresa 

a través de símbolos, 

historias y rituales 

(Schein, 1985). 

2. GESTIÓN DEL 

CAMBIO 

Es el método que utiliza 

una organización para 

comunicar e implementar 

el cambio, incluida la 

gestión de personas y 

procesos. Consiste en 

analizar y definir un 

proceso que permita 

alcanzar una mejora e 

implica un cambio en los 

objetivos, procesos y 

herramientas de una 

empresa (Kotter, 1996). 

1.1. Valores 

 

 

 

 

1.2. Clima 

organizacional 

 

 

1.3. Prácticas 

 

 

 

1.4. Tradición  

 

 

 

 

2.1. Planificación 

estratégica  

 

 

 

2.2. Gestión del 

talento 

 

 

 

2.3.  Gestión de la 

resistencia 

 

 

2.4. Retroalimenta 

ción 

 

 

1.1.1. Claridad de los valores 

1.1.2. Personal con valores  

1.1.3. Ejemplificación de valore 

1.1.4. Valores en las políticas 

 

1.2.1.  Ambiente positivo 

1.2.2.  Satisfacción laboral 

1.2.3.  Confianza en la dirección 

 

1.3.1.  Políticas y la cultura 

1.3.2.  Reconocimiento recompensa 

1.3.3.  Desarrollo y crecimiento 

1.3.4.  Innovación y mejora 

 

1.4.1. Respeto por la historia 

1.4.2. Símbolos y emblemas 

1.4.3. Historias y leyendas 

 

2.1.1.  Objetivos del cambio 

2.1.2.  Roles y responsabilidades 

2.1.3.  Recursos necesarios 

2.1.4.  Riesgos y contingencias 

 

2.2.1. Identificación habilidades 

2.2.2. Capacitación y desarrollo 

2.2.3. Involucramiento 

2.2.4. Apoyo y asesoramiento 

 

2.3.1. Fuentes de resistencia 

2.3.2. Preocupaciones objeciones 

2.3.3. Coalición de cambio 

 

2.4.1. Solicitar comentarios 

2.4.2. Progreso y ajustes 
2.4.3. Celebración de logros 
2.4.4. Mejora continua 



 

ANEXO 2: Matriz de datos

 



 

 



 

 



 

ANEXO 3: Instrumento 

UNIVERSIDAD ANDINA NÉSTOR CÁCERES VELÁSQUEZ DE JULIACA 

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN Y GESTIÓN PÚBLICA 

I. INTRODUCCIÓN 

Buenos días, soy estudiante de la UANCV, facultad de Ciencias Administrativas, escuela 

profesional de Administración y Gestión Pública, con el objetivo de conocer la relación entre 

la cultura organizacional y la gestión del cambio en los trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de Ocuviri, 2024. Solicitamos su colaboración llenando esta encuesta, marcando 

con una “X” la respuesta de su elección. Le agradecemos de antemano su cooperación. 

II. INDICACIONES 

Aparecen a continuación las afirmaciones, juzgue la frecuencia de cada ítem planteado. Use 

la siguiente escala de puntuación (1,2,3,4,5) y marque con una “X” la alternativa correcta: 

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

  
  
  
  
 N

.º
 

 

 

                                                       ÍTEMS 

N
u
n
ca

 

C
as

i 
n
u
n
ca

 

A
 v

ec
es

 

C
as

i 
si

em
p
re

 

S
ie

m
p
re

 

VARIABLE 1: CULTURA ORGANIZACIONAL  

Dimensión 1: Valores 

1 Los valores de la organización se comunican de manera clara y efectiva a 

todos los miembros del equipo. 

1 2 3 4 5 

2 Siente que sus valores personales están alineados con los valores de la 

organización. 

1 2 3 4 5 

3 Los líderes demuestran y promueven activamente los valores 

organizacionales en su comportamiento y decisiones. 

1 2 3 4 5 

4 Los valores organizacionales se reflejan en las políticas, procesos y prácticas 

de la organización. 

1 2 3 4 5 

Dimensión 2: Clima organizacional 

5 Percibe un ambiente de trabajo positivo y saludable en la organización. 1 2 3 4 5 

6 Se sienten satisfecho con su trabajo y con las condiciones laborales en la 

organización. 

1 2 3 4 5 

7 Confía en la dirección y en la toma de decisiones de los líderes de la 

organización. 

1 2 3 4 5 

Dimensión 3: Prácticas 

8 Las políticas y prácticas de la organización están alineadas con su cultura 

declarada. 

1 2 3 4 5 

9 Se reconoce y se premia el comportamiento que refleja los valores y la 

cultura organizacional. 

1 2 3 4 5 

10 La municipalidad promueve el desarrollo y crecimiento profesional de sus 

empleados de acuerdo con su cultura y valores. 

1 2 3 4 5 



 

11 Se fomenta la innovación y la mejora continua como parte de la cultura 

organizacional, 

1 2 3 4 5 

Dimensión 4: Tradición 

12 Conoce y respeta la historia y tradiciones de la organización. 1 2 3 4 5 

13 Se utilizan símbolos y emblemas tradicionales para representar la identidad 

y cultura. 

1 2 3 4 5 

14 Se transmiten historias que refuerzan la identidad y cultura organizacional. 1 2 3 4 5  
VARIABLE 2: GESTIÓN DEL CAMBIO 

 

Dimensión 1: Planificación estratégica 

15 Comprende claramente los objetivos y la visión detrás del cambio propuesto. 1 2 3 4 5 

16 Se establece claramente los roles y responsabilidades de cada individuo 

involucrado en el proceso de cambio. 

1 2 3 4 5 

17 Se identifica y asigna los recursos necesarios para llevar a cabo el cambio 

de manera efectiva. 

1 2 3 4 5 

18 Se identifica y evalúa los posibles riesgos asociados con el cambio, y se han 

desarrollado planes de contingencia para mitigarlos. 

1 2 3 4 5 

Dimensión 2: Gestión del talento 

19 Se evalúa qué habilidades y capacidades son necesarias para implementar 

con éxito el cambio. 

1 2 3 4 5 

20 Se proporciona oportunidades de capacitación y desarrollo para ayudar a los 

empleados a adquirir las habilidades necesarias para adaptarse al cambio. 

1 2 3 4 5 

21 Se involucra activamente a los empleados en el proceso de cambio, 

permitiéndoles participar en la toma de decisiones y contribuir con sus ideas. 

1 2 3 4 5 

22 Se brinda apoyo y asesoramiento adecuados para ayudarles a superar los 

desafíos y preocupaciones relacionados con el cambio. 

1 2 3 4 5 

Dimensión 3: Gestión de la resistencia 

23 Se identifica las posibles fuentes de resistencia al cambio dentro de la 

organización. 

1 2 3 4 5 

24 Se aborda activamente las preocupaciones y objeciones de los empleados en 

relación con el cambio, proporcionando información y claridad. 

1 2 3 4 5 

25 Se forma una coalición de cambio compuesta por líderes y defensores del 

cambio para ayudar a superar la resistencia. 

1 2 3 4 5 

Dimensión 4: Retroalimentación 

26 Se solicita comentarios y opiniones de los empleados de manera regular 

durante todo el proceso de cambio. 

1 2 3 4 5 

27 Se evalúa periódicamente el progreso del cambio y realizando ajustes según 

sea necesario en función de los comentarios recibidos. 

1 2 3 4 5 

28 Se reconoce públicamente los logros y hitos alcanzados durante el proceso 

de cambio. 

1 2 3 4 5 

29 Se utiliza los comentarios recibidos para impulsar la mejora continua y el 

aprendizaje organizacional a lo largo del proceso de cambio. 

1 2 3 4 5 

“MUCHAS GRACIAS” 

  



 

ANEXO 4: Validez del instrumento 

 



 

 

  



 

ANEXO 5: Evidencias de recojo de datos 

 

 

 

  



 

 

 

 

  



 

 

 

 

  



 

 

 

 

  



 

 

 

 










