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Presentación 

Señores miembros del jurado calificador; cumpliendo con las disposiciones establecidas en 

el reglamento de grado y títulos de la Universidad César Vallejo; pongo a vuestra 

consideración la presente investigación titulada “Modelo de gestión del cambio para 

mejorar la cultura organizacional en la municipalidad provincial de Rioja, región San 

Martin-2018”, con la finalidad de obtener el grado de Doctor en Gestión Pública y 

Gobernabilidad. 

La investigación está dividida en ocho capítulos: 

I. INTRODUCCIÓN. Se considera la realidad problemática, trabajos previos, teorías 

relacionadas al tema, formulación del problema, justificación del estudio, hipótesis y 

objetivos de la investigación. 

II. MÉTODO. Se menciona el diseño de investigación; variables, operacionalización; 

población y muestra; técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiabilidad y métodos de análisis de datos. 

III. RESULTADOS. En esta parte se menciona las consecuencias del procesamiento de la 

información.   

IV. DISCUSIÓN. Se presenta el análisis y discusión de los resultados encontrados en la 

tesis. 

V. CONCLUSIONES.  Se considera en enunciados cortos, teniendo en cuenta los 

objetivos planteados. 

VI. RECOMENDACIONES. Se precisa en base a los hallazgos encontrados. 

VII. PROPUESTA. Se precisa las propuestas en base a la investigación realizada.  

VIII. REFERENCIAS. Se consigna todos los autores de la investigación. 
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RESUMEN 

La presente investigación tuvo como objetivo diseñar una propuesta de un modelo de 

gestión del cambio para mejorar la cultura organizacional de los trabajadores de la 

Municipalidad provincial de Rioja, región San Martín, 2018. La investigación fue de tipo 

no experimental con diseño descriptivo propositiva. La propuesta estuvo sustentada en la 

teoría de Kotter, ya que para este autor el mundo interconectado se mueve tan rápido que 

las asociaciones deben liderar el cambio; la muestra lo conformaron 191 trabajadores entre 

nombrados y contratados, el instrumento para la recolección de datos fue el cuestionario.  

Los resultados de la variable cultura organizacional, determinó que, el 45% (86) se ubicó 

en la escala “Bajo”, el 35% (67) en “Medio”, el 20% (38) en “Alto”; los resultados de la 

variable gestión del cambio, el 63% (120), expresó que es “Malo”, el 37% (71) dijo que es 

“Regular”. Concluyendo, que la cultura organizacional en los colaboradores es 

desconocida, los valores institucionales necesitan ser practicados íntegramente; así como 

resaltar las costumbres, ritos normadas por la institución, sin embargo, demostraron 

conocer muy bien la historia de su organización. En cuanto a la gestión del cambio, los 

trabajadores en su mayoría tienen predisposición para cambiar; aunque, esta actitud es 

intermitente, es decir, son inconstantes; sin embargo, hay un grupo considerable que se 

enfrenta a nuevos retos laborales y están innovándose permanentemente, demostrando que 

requieren de crecimiento laboral. 

Palabras clave:   Cultura organizacional, gestión del cambio, gestión municipal 
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ABSTRACT 

The objective of this research was to design a proposal for a change management model to 

improve the organizational culture of the workers of the Provincial Municipality of Rioja, 

San Martín region, 2018. The research was of a non-experimental type, the descriptive, 

proactive design. The proposal was based on the theory of Kotter, since for this author the 

interconnected world moves so fast that the associations must lead the change; the sample 

consisted of 191 workers, including those appointed and hired, the instrument for data 

collection was the questionnaire. The results of the variable organizational culture, 

determined that, 45% (86) was placed on the "Low" scale, 35% (67) on "Medium", 20% 

(38) on "High"; the results of the change management variable, 63% (120), expressed that 

it is "Bad", 37% (71) said that it is "Regular". Concluding, that the organizational culture 

in the collaborators is unknown, the institutional values need to be practiced integrally; As 

well as highlighting the customs, rites regulated by the institution, however, they proved to 

know very well the history of their organization. Regarding the management of change, 

workers are mostly predisposed to change; although, this attitude is intermittent, that is, 

they are inconstant; However, there is a considerable group that faces new labor challenges 

and is constantly innovating, demonstrating that they require job growth. 

Keywords: Organizational culture, change management, municipal management 
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I. INTRODUCCIÓN 

Cada período crea una metodología jerárquica que reacciona a las necesidades 

aparentes de la tierra. En el pasado, en numerosas naciones, la organización era, tanto 

en negocios privados como en organización abierta, el estándar más productivo 

actualizado como respuesta contra el dominio individual, el nepotismo y la sangre 

fría, al igual que contra las decisiones impulsivas de los sistemas refinados. En 

ciertas áreas del mundo, la administración se concibió a partir de la voluntad de hacer 

un mal uso, supervisar y controlar diferentes órdenes sociales, por ejemplo, en 

España y sus estados en América Latina. El tema autorizado tiene sus puntos de 

partida en el Estado.  

Es importante comprender que en una organización todos los individuos deben tener 

objetivos comunes para alcanzar las metas propuestas, si es que se establecen un 

trabajo en conjunto, de manera armónica, respetando las normas, promoviendo una 

comunicación asertiva, imponiendo un liderazgo que redundará en el 

comportamiento coherente de los colaboradores. Por esto, que Cameron y Quinn 

(2006), La intensidad de una cultura autoritaria sólida radica en su singularidad, la 

disminución de las vulnerabilidades agregadas, la solicitud social, la progresión y la 

responsabilidad de sus individuos hacia una visión similar de lo que está por venir (p. 

36). Desde esta perspectiva, las instituciones ediles viven constantes cambios que les 

permiten mantener un nivel de exigencia mayor en referencia al comportamiento de 

los trabajadores que asuman con responsabilidad sus cargos, que su actuar sea en 

forma colectiva para alcanzar sus fines que va de la mano con el planeamiento 

organizacional. No hay que olvidar que toda institución tiene una visión, misión y 

objetivos planificados; y son las personas que se involucran en todo el proceso para 

alcanzar lo planificado.  

Por otra parte, en las organizaciones del Perú, no se puede hablar de una óptima 

cultura organizacional, si dentro de la institución no existe predisposición por parte 

de los trabajadores a los cambios, a las innovaciones; este es un problema que las 

compañías de hoy padecen, la resistencia a los cambios se puede observar más en los 

trabajadores antiguos, o los nombrados, situación que entorpece el desarrollo de la 

empresa. En toda institución existen problemas, estos a su vez se convierten en 

obstáculos para mejorar o generar el cambio. Esto se evidencia en la actitud de 
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escepticismo y malestar en los trabajadores. En el caso del sector público como en 

las municipalidades se puede palpar que muchos trabajadores se resisten a los 

cambios; quizás esto se deba al factor político; es decir, los alcaldes que gobiernan 

estas municipalidades imponen cambios bruscos sin tener en cuenta la opinión del 

trabajador.  

Como expresó, Kotter (1997), sobre la gestión del cambio “esto ha llamado a que las 

empresas actualmente apliquen estos procesos para potenciar el conocimiento y 

adaptarse con éxito a las condiciones cambiantes, mitigando el impacto que pueden 

sufrir los recursos humanos de la organización” (p. 8). Es importante tener claro, que, 

tanto cultura organizacional, como la gestión del cambio van de la mano, si en una 

organización los trabajadores tienen cultura organizacional, de hecho, que existirá 

gestión del cambio.  

En la municipalidad provincial de Rioja, se observó que los trabajadores poseen 

creencias, hábitos, valores, actitudes, tradiciones, es decir, un tipo de cultura 

organizacional, que impide asumir innumerables retos como la calidad de servicios 

que la globalización y el mundo exige, esto imposibilita la mejora de la 

productividad, así como la resistencia al cambio; es por ello, que se ha visto en la 

necesidad de realizar el diseño de un “Modelo de gestión del cambio, para mejorar 

cultura organizacional  en la municipalidad provincial de Rioja, Región San Martin-

2018”.  

Los trabajos previos encontrados a nivel internacional, como, de, Melián, V. (2017) 

en su trabajo de investigación titulado: La cultura organizacional y su impacto en el 

rendimiento de los equipos de trabajo: el papel mediador del clima y la reflexividad. 

(Tesis de doctorado). Universidad de Valencia, España. El tipo de estudio fue no 

experimental, el diseño correlacional, con una muestra de 1236 representantes, la 

técnica utilizada fue la encuesta, el instrumento el cuestionario, donde concluyó que 

Existe una conexión positiva entre la cultura de mercado y la atmósfera de 

cumplimiento de objetivos, además, la atmósfera de cumplimiento de destinos tiene 

una asociación positiva y notable con la reflexividad, es decir, individuos de las 

unidades de trabajo con una atmósfera de cumplimiento de objetivos altos, crearán 

prácticas inteligentes para mejorar las metodologías que dependen del logro de 

objetivos construidos, de la misma manera la reflexividad se identifica fundamental y 
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decididamente con la exhibición de las unidades de trabajo. Además, la investigación 

ha demostrado que la conexión entre la cultura del mercado y la presentación de las 

unidades de trabajo está intercedida por la atmósfera de logro de objetivos y la 

reflexividad. Finalmente, el creador expresa que existe una conexión positiva y 

crítica entre la cultura del mercado y la reflexividad. Las prácticas de reflexividad 

incluyen la construcción de una comprensión agregada de los destinos, técnicas, 

estrategias y representaciones de las situaciones más amplias en las que trabaja la 

unidad de trabajo; A su vez, reúne la mejora de los planes, la edad de las elecciones y 

la investigación de resultados y elecciones concebibles para lograr los objetivos 

establecidos. Estas prácticas están alineadas con la conducta que se ha encontrado en 

una cultura de mercado (establecimiento de objetivos, organización, centro en torno a 

empresas y rivalidad), que muestra sistemas estables para lograr los resultados 

normales en una cultura de mercado: la ejecución dominante de las unidades de 

trabajo (pág. 183-184). 

Mondragón, A. (2016) en su trabajo de investigación titulado: Propuesta para 

mejorar la cultura organizacional de trabajo de la DGTIC de la SEDESOL. (Tesis 

de maestría). INFOTEC (Tesis de maestría). Centro de Investigación e Innovación en 

Tecnologías de la Información y Comunicación, México D. F. El estudio fue 

descriptivo, el diseño fue no experimental, la muestra lo conformaron 220 

trabajadores, la técnica fue el test, el instrumento de recolección de datos fue la 

encuesta, la conclusión a la que se llegó, para lograr las metas establecidas en una 

organización es necesario que todo el personal o la mayoría (sin importar la 

jerarquía), comprendan las estrategias propuestas de carácter general y pueden ser 

aplicados en cualquier gestión de los gobiernos (p. 80).  

Silva, L. (2014) en su trabajo de investigación titulado: Desarrollo organizacional, 

cultura, información a los ejecutivos y cambio de consejo, como instrumentos 

esenciales para garantizar la intensidad de las asociaciones. (Tesis de grado). 

Universidad Militar Nueva Granada, Bogotá. El tipo de estudio fue descriptivo, el 

diseño no experimental, la muestra de estudio 120 trabajadores, la técnica fue el test, 

el instrumento de recolección de datos fue la encuesta; donde se llegó a la 

conclusión, la mejora jerárquica no se utiliza con regularidad, ya que es un 

procedimiento que lleva mucho tiempo y, de vez en cuando, incluye gastos 
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asombrosos, en cualquier caso, la necesidad de producir metodologías para cambios 

dinámicos que proporcionen a la organización un mayor número, la visión debe ser 

explotada, considerar los arreglos potenciales que se pueden dar para enfrentar los 

desafíos que sugiere la cultura autoritaria; luego, nuevamente, los ejecutivos deben 

ser supervisados eficazmente, ya que este procedimiento no es más que difícil de 

supervisar, a la luz del hecho de que existe una mediación del componente humano 

cuya naturaleza multifacética es diferente; Por lo tanto, es importante crear el 

aprendizaje como un enfoque para reforzar la intensidad. (p. 73). 

A nivel nacional, Peña, E. y Prado, R. (2018) en su trabajo de investigación titulado: 

Resistencia al cambio y trabajo en equipo en el personal de la sede del Gobierno 

Regional de Ayacucho, 2016. (Tesis de maestría). Universidad Norbert Wiener, 

Lima, Perú. El diseño utilizado fue correlacional y el tipo fue aplicada cuantitativo, 

la muestra lo conformaron 75 trabajadores, la técnica fue la encuesta, el instrumento 

para  la recolección de datos fue el cuestionario, donde se llegó a la conclusión, que 

existe correlación moderada e inversa entre las resistencia al cambio y el trabajo en 

equipo, lo que indica que los trabajadores nombrados son reacios a cambiar, están a 

la defensiva, les cuesta adaptarse a nuevos retos dejando de lado el trabajo 

cooperativo; sin embargo, exigen más de lo que rinden en el trabajo (p. 81). 

De la Torre, L. y Themme-Afan, K. (2017), en su trabajo de investigación titulado: 

Cultura organizacional y la relación con el desempeño Laboral en los trabajadores 

de la Oficina de desarrollo técnico de la Biblioteca Nacional del Perú 2016. (Tesis 

de pregrado). Universidad San Ignacio de Loyola, Lima, Perú. El tipo de 

investigación fue descriptivo, el diseño de corte transversal, no experimental, la 

muestra lo conformaron 37 personas, la técnica fue la encuesta, el instrumento para 

la recolección de datos fue el cuestionario, donde llegó a la conclusión, la cultura 

organizacional se relaciona directamente con el desempeño laboral de los 

colaboradores; es decir, lo negativo o positivo dentro de una institución dependerá de 

los factores relacionados a la cultura organizacional, como la filosofía; los símbolos, 

las normas institucionales, los valores y el clima laboral son fundamentales que 

facilitan la gestión y el crecimiento de la empresa; un colaborador demuestra tener 

cultura organizacional cuando trata de ser más productivo, conoce la misión y visión 
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de la empresa; así como propicia un ambiente agradable entre sus compañeros de 

trabajo (p. 54). 

Tarazona, B. (2017), en su trabajo de investigación titulado: Gestión del Cambio y 

convivencia en la Dirección General de Intervenciones Estratégicas en Salud 

Pública del Ministerio de Salud, Lima, 2017. (Tesis de Maestría). Universidad César 

Vallejo, Lima, Perú. El tipo de investigación fue no experimental, el diseño fue 

correlacional, la muestra de estudio lo conformaron 133 servidores, la técnica fue la 

entrevista estructurada, el instrumento de recolección de datos fue el cuestionario; se 

llegó a la conclusión, hay un cambio en la asociación de ejecutivos con las 

condiciones de trabajo, con el coeficiente de conexión de Spearman, 0.936, con una 

centralidad de 0, 000; lo que demuestra que una relación alta, considerando, 

incorpora el reconocimiento de que proporciona componentes materiales, monetarios 

y / o psicosociales significativos para la exposición de los ejercicios designados; En 

la prueba de examen hay una visión positiva de los activos accesibles para ayudar a 

la experiencia del progreso. (p. 81) 

Hernández, Z. (2016) en su trabajo de investigación titulado: La cultura 

organizacional y su relación con el desempeño laboral en el área de cirugía del 

Hospital I Naylamp – Chiclayo. (Tesis de Pregrado). Universidad Señor de Sipán, 

Pimental, Chiclayo. El tipo de estudio fue descriptivo, el diseño de corte transversal 

y no experimental, la muestra representativa fue de 70 individuos entre 

colaboradores y pacientes, siendo la técnica la encuesta y el instrumento de 

recolección de datos fue el cuestionario, llegando a la conclusión, en la institución de 

estudio existe una cultura de mercado predominante, ya que muestra un grado de 

precisión, análisis y atención al detalle (p. 105). 

Chávez, D. (2015) en su trabajo de investigación titulado: La cultura organizacional 

y la gestión de los servicios en la Municipalidad Provincial de Trujillo. (Tesis de 

doctor). Universidad Nacional de Trujillo, Perú. El diseño utilizado fue 

correlacional, el tipo de estudio no experimental, la muestra fue 54 colaboradores, 

mediante la técnica de la encuesta, el instrumento de recolección de información fue 

el cuestionario, las conclusiones a la que llegó fue, la municipalidad investigada es 

en su mayor parte dependiente de las cualidades individuales practicadas por los 

trabajadores, las cualidades jerárquicas no dispersas por la fundación y la atmósfera 
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autorizada de cumplimiento, que incorpora la administración de las administraciones 

a los residentes. Estos, por lo tanto, no se distinguen completamente por los 

especialistas. Estas administraciones son limpieza abierta, licencias de trabajo, 

territorios verdes, bienestar, instrucción, seguridad para residentes, interés vecinal, 

cultura y la industria de viajes, deportes y entretenimiento y la tierra (p. 67). 

A nivel local y/o regional, Sinarahua, B. (2017) en su trabajo de investigación 

titulado: “Relación de la cultura organizacional y la satisfacción laboral de los 

colaboradores en la función para el desarrollo de la selva (FUDES) de la 

Universidad Nacional de San Martín – Tarapoto, 2016. (Tesis de pregrado). 

Universidad Peruana Unión. Tarapoto, San Martín. El diseño utilizado en esta tesis 

fue correlacional, el tipo no experimental, la muestra lo conformaron 45 

colaboradores siendo la técnica la entrevista estructurada, el instrumento de 

recolección de datos fue el cuestionario, llegando a la concusión, existe una relación 

significativa muy fuerte entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral, lo 

que significa que los colaboradores demuestran tener una cultura organizacional bien 

definida, esto lo demuestran a través de sus actitudes dentro y fuera de la 

organización, conllevando a propiciar un agradable ambiente laboral, por otra parte, 

influye mucho las instalaciones y el valor que le dan los funcionarios a su personal.    

Teorías relacionadas a la cultura organizacional, según, Robbins (1996) planteó 

que: “La cultura organizacional se refiere a un sistema de significados compartidos 

entre los miembros de una organización y que distingue a una de las otras” (p. 681). 

Para esto, tiende a incluirse que la cultura definitivamente no es un factor obvio a 

primera vista y sustancialmente menos inconfundible, sin embargo, es de 

importancia indispensable que los individuos de una asociación conozcan y 

comprendan el lugar de trabajo en el que tienen un lugar, a fin de cumplir con los 

objetivos, misión y visión de la organización.  

Por su parte, Palaci, F. (2005): A la Cultura Organizacional se caracteriza por ser un 

modelo de presunciones esenciales, inventadas, encontradas o creadas por una 

reunión determinada a medida que descubren cómo adaptarse a sus problemas de 

ajuste externo e interno, que han tenido un impacto adecuado para ser vistos como 

sustanciales y ser indicados como nuevos. individuos como el método correcto para 

ver, pensar y sentir esos problemas (p. 231). Por el contrario, Alabar y Portuondo 
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(2001) comunicaron: son muchos modelos ideales, que se forman durante la vida de 

la asociación debido a las cooperaciones entre sus individuos, de estos con las 

estructuras, metodologías, marcos, formas, y de la asociación con su condición, a 

partir de la cual se enmarcan muchas referencias, que serán sustanciales en la medida 

en que aseguren la productividad y adecuación de la asociación (p.93). 

Cada asociación tiene una cultura integrada que caracteriza las pautas de conducta 

reconocida e inadecuada para los trabajadores. Después de un par de meses, la 

mayoría de los representantes comprenden el modo de vida de su asociación. Saben, 

por ejemplo, cómo vestirse para el trabajo, si los estándares están forzados con la 

naturaleza inflexible, qué tipo de conducta defectuosa sin duda generará problemas y 

cuáles probablemente se van a descuidar, el significado de la confiabilidad y la 

honestidad y las cosas comparables. 

Los tipos de Cultura Organizacional, según, Hellriegel, D. y Slocum, J. (2004), 

describieron los siguientes tipos: (a) Cultura burocrática: una asociación que califica 

formalidad, reglas, métodos de trabajo establecidos como estándar tiene una cultura 

burocrática. Sus individuos valoran extraordinariamente los artículos y las 

administraciones para el cliente institucionalizado. Las normas de conducta refuerzan 

la costumbre sobre la familiaridad. Los supervisores imaginan sus capacidades como 

grandes facilitadores, coordinadores y vigilantes de consistencia con directrices y 

directrices integradas. Los compromisos, deberes y especialista se caracterizan 

obviamente por todos los trabajadores. Los principios y procedimientos de la 

asociación están contenidos en manuales gruesos y los representantes aceptan que su 

obligación es dirigir "como se indica en el libro" y seguir las estrategias legalistas 

(p.388). (b) Cultura de clan: La convención, la confiabilidad, la responsabilidad 

individual, la amplia socialización, la cooperación, la autoadministración y el 

impacto social son cualidades de una cultura de la tribu. Sus individuos perciben un 

compromiso que va más allá del comercio básico de trabajo por una compensación. 

Una cultura grupal logra la solidaridad a través de un largo y profundo procedimiento 

de socialización. Los individuos más establecidos de la tribu completan como guías y 

buenos ejemplos para los más actualizados. La familia sabe acerca de la singularidad 

de su historia y la mayor parte del tiempo informa sus puntos de partida y elogia sus 

costumbres con diferentes ceremonias. Los individuos comparten una imagen del 
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estilo y la conducta de la asociación. Revelaciones y actos abiertos fortalecen estas 

cualidades. En una cultura de tribu, los individuos comparten el orgullo de ser parte 

de la participación. Tienen un sólido sentimiento de identificación y perciben su 

predeterminación regular en la asociación (p. 389, 390). 

(c) Cultura emprendedora: Cantidades desmesuradas de toma de riesgos, dinamismo 

e imaginación describen a la sociedad emprendedora. Hay compromiso de 

participación, avance y estar a la vanguardia. Esta cultura no solo responde 

rápidamente a los cambios en la tierra, sino que también produce cambios. Las 

sociedades pioneras se asocian regularmente con organizaciones pequeñas y 

medianas, que aún son supervisadas por su autor, por ejemplo, Microsoft, Dell y 

muchos otros. (p.390). (d) Cultura de mercado: Se describe mediante el logro de 

metas cuantificables y solicitantes, en particular aquellas relacionadas con el dinero y 

dependientes disponibles (por ejemplo, desarrollo de negocios, beneficios y parte de 

la industria en general). La intensidad vivaz y la dirección del beneficio ganan a 

través de la asociación. 

En una cultura de mercado, las relaciones entre el individuo y la asociación son 

legalmente vinculantes. Es decir, los compromisos de cada reunión son concurridos 

antes de tiempo. En este sentido, la dirección de control es formal y completamente 

estable. El individuo está a cargo de un grado específico de ejecución y la asociación 

garantiza un grado particular de compensación en la remuneración. Las cantidades 

más elevadas de ejecución se negocian por tasas de pago más altas, como se muestra 

en el entendimiento. Ninguna de las partes percibe el privilegio de la otra para 

solicitar más de lo que se determinó inicialmente. La asociación no garantiza la 

seguridad (ni la ofrece para comprender) y la persona no garantiza la firmeza (ni la 

ofrece para obtenerla). El acuerdo es sostenible constantemente si cada reunión 

cumple con sus compromisos satisfactoriamente, es utilitarista en el sentido de que 

cada reunión utiliza a la otra para avanzar en sus propios objetivos. En lugar de 

cultivar la sensación de tener un lugar en un marco social, la cultura publicitaria 

considera la independencia y la singularidad e insta a las personas a buscar sus 

propios objetivos presupuestarios (p. 390,391). 

La Cultura Organizacional presenta las siguientes clasificaciones, según, Robbins 

(1996) los clasificó de la siguiente manera: (1) Cultura fuerte: Cultura, centrada en 
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valores se mantienen enfáticamente y se comparten ampliamente. Donde la 

organización debería estar menos preocupada por construir principios y pautas 

formales para dirigir la conducta de los representantes. (2) Cultura débil: hay mucha 

pérdida de tiempo, los representantes no tienen la menor idea de por dónde empezar, 

por lo que es importante ejecutar estándares y pautas formales que guíen o guíen la 

conducta de los especialistas (pp. 685-686). 

Este mismo autor, caracteriza a la cultura organizacional de: - Innovación y toma de 

riesgos: Grado en el cual se insta a los trabajadores a ser inventivos e ir por la 

quiebra. - Atención a los detalles: grado en que los trabajadores deben mostrar 

exactitud, examen y escrupulosidad. - Orientación a los resultados: grado en el que la 

organización se centra en torno a los resultados o los resultados, en oposición a las 

estrategias y procedimientos utilizados para lograrlos. - Orientación hacia individuos: 

Grado en el que las elecciones autorizadas consideran el impacto de los resultados en 

individuos dentro de la asociación. - Dirección del equipo: cuando los ejercicios se 

ordenan en grupos, en lugar de personas. - Energía: grado en el que los individuos 

son animados y agresivos, en lugar de tranquilos (Pp.681-682). 

Para, Robbins (1996) La cultura organizacional cumple con las funciones en primer 

lugar, tiene un trabajo característico donde; es decir, hace contrastes entre una 

asociación y el resto. Segundo, sugiere un sentimiento de personalidad para los 

individuos de la asociación. Tercero, la cultura fomenta la edad del deber a una 

opción que es más notable que el entusiasmo individual de la persona. Cuarto, 

mejora la solidez del marco social. Por fin, la cultura se llena como un instrumento 

de control y astucia que ayuda y modela el marco mental y la conducta de los 

trabajadores. (pág. 687). 

Dimensiones de la Cultura Organizacional, son: (a) Los valores: Son los sentimientos 

más importantes que un método de realidad directa o última es idealmente desde la 

perspectiva social o individual en el modo de realidad. (b) Costumbres: se caracteriza 

por la propensión o el arreglo de empleos que tiene una nación o un individuo, lo que 

hace que sea posible separarlo de los demás. (c) Ritos: agrupaciones repetitivas de 

ejercicios que expresan y fortalecen las creencias básicas de la asociación, los 

objetivos más pertinentes y demuestran quiénes son los individuos básicos y los no 

esenciales. (d) Historias: estas son historias o relatos bien conocidos, que fluyen en 
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muchas organizaciones, que describen certezas sobre los creadores, las principales 

opciones que influyen en el destino de la organización y, obviamente, a la 

administración principal. Su capacidad fundamental es atrapar el pasado en el 

presente (Robbins S. 1996. p.625). 

Con respecto a la segunda variable de Gestión del cambio, está sustentada en la 

Teoría de John P. Kotter (2004), mostró ocho fases de progreso en el tablero, se 

centró, que en este mundo interconectado que se mueve tan rápido, las asociaciones 

deben liderar el cambio en lugar de supervisarlo. Entre los poderes monetarios y 

sociales se destacan los que impulsan el requisito de cambios cruciales en las 

asociaciones y la globalización, por ejemplo, (a) cambio innovador, (b) 

reconciliación financiera, (c) el desarrollo de anuncios de hogares en naciones 

creadas; y (d) la ruptura del socialismo mundial; que, se convierte en peligros más 

serios al tener más aptitudes y velocidad de expansión; es decir, la economía 

globalizada está ofreciendo ascender a más peligros, pero, además, a puertas más 

abiertas, por ejemplo, mercados más grandes y con menos obstáculos, lo que permite 

a las organizaciones realizar mejoras significativas no exclusivamente para luchar y 

florecer, sino también para vencer. Para mantenerse alejado de los peligros y aceptar 

puertas cada vez más abiertas, las organizaciones deben contar con más 

contendientes en tierra, para lo cual, Los cambios de marca incluyen: reingeniería, 

reestructuración, programas de calidad, fusiones y adquisiciones, cambio estratégico, 

cambio cultural. 

La organización está experimentando un procedimiento de reconstrucción, el 

resultado de una fusión, que realiza un cambio social. Para lograr un cambio 

efectivo, Kotter propone, ocho etapas que brindan una guía para administrarnos de 

esa manera: Es necesario seguir moviéndose, formar una alianza, crear visión para el 

cambio, comunicar la visión, eliminar inconvenientes, garantizar triunfos 

transitorios, construir sobre el cambio, anclar el cambio en el estilo de vida de la 

organización. 

Por su parte, Soto (2001) dijo, que, la gestión del cambio se define como: “La 

capacidad de adaptación de las organizaciones a las diferentes transformaciones que 

sufra el medio ambiente interno o externo, mediante el aprendizaje” (p. 21). El 

mismo autor, señaló además que los cambios se originan por la interacción de 
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fuerzas, las que se clasifican en: (i) Internas: Son aquellos que se originaron dentro 

de la asociación, emergen de la investigación de conducta jerárquica y se exhiben 

como arreglos electivos, hablando de las condiciones de equilibrio, haciendo el 

requisito de cambio de solicitud auxiliar; caso de ellos son alteraciones mecánicas, 

cambio de procedimientos metodológicos, cambios de mandatos, etc. (ii) Externas: 

Son aquellos que se originaron fuera de la asociación, los requisitos para los cambios 

de solicitud interna, son ejemplos de este poder: órdenes gubernamentales, 

indicadores de calidad, impedimentos en la condición física y monetaria. 

Los cambios autoritarios surgen de la necesidad de romper con la ecualización 

actual, de convertirla en otra mucho más rentable monetariamente, en este 

procedimiento de cambio en un estándar a partir de ahora, los poderes deben romper 

con la paridad, asociándose con diferentes poderes que intentan restringir (protección 

contra el cambio), esa es la razón, cuando una asociación propone un cambio, debe 

incluir muchos recados para intentar limitar esta comunicación de poderes (p. 36). 

Para, Lorenzo (2000, p. 52) los factores de la resistencia al cambio son: (a) Factores 

de orden cultural: Eso puede tener su causa en los sistemas de creencias, 

convenciones, asociaciones sociales con grupos de referencia que sostienen ciertos 

pensamientos en oposición al cambio propuesto, la prosperidad monetaria, las 

necesidades de carácter, las condiciones de bienestar, etc. Se destacan las siguientes: 

Relacionadas con los valores y creencias culturales, por ejemplo, la ausencia de 

moral en la ejecución del trabajo, la ausencia de deseos de escalar el escalón social, 

la falta de capacidad para reconocer los avances. Patrones de socialización, en el 

cual, el avance restringido de las necesidades de realización, de independencia 

individual, así como, una confianza irrazonable en los tipos convencionales de 

conducta, prevalecen. Las ideologías religiosas, son factores que contradicen el 

cambio, la sumisión a lo inevitable es otra fuente de oposición, que tiene raíces 

sociales y se basa en la convicción de que el individuo no puede alterar con éxito el 

curso que se ha preordenado y hace que reconozca en menor grado los avances. El 

etnocentrismo cultural, se suma a la protección contra el cambio en dos detecciones, 

de inmediato, en lo que alude al operador del progreso que se origina en una cultura 

alternativa que puede considerarla como predominante y sin reconocerla, puede 
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transmitir este estado de ánimo por implicación, de ahí la creación de un despido del 

especialista en cambio y, por tanto, del programa. 

 

(b) Factores de orden social: tenemos: la solidaridad de la reunión, ya que cuando se 

crean compromisos compartidos, iguales o dependientes, en una reunión social hay 

protección contra cambios o desarrollos que enfatizan la independencia. Cuando las 

asunciones con respecto a la conducta de una reunión son compartidas por diferentes 

reuniones, pueden ordenar la conducción de esa reunión, y la obstrucción surgiría si 

el impacto de la reunión de referencia es sólido, por lo tanto, más prominente es el 

riesgo al que se refiere el cambio. Para una reunión, cada vez más dinámica será la 

resistencia que transmite. En este sentido, el ajuste a los puntos de referencia 

proporciona solidez y reglas que caracterizan lo que las personas anticipan de los 

demás. Esa es la razón por la cual, en general, habrá obstrucción, cuando las 

progresiones son contrarias a las normas actuales en un marco social, en este sentido, 

el especialista en progreso es vital para conocer las necesidades que las pautas 

resuelven para la reunión, en este sentido. procedimiento, la disputa es un factor que 

puede ser, tanto positivo como negativo, antes de las progresiones. Finalmente, el 

análisis de las prácticas en curso de la reunión es claro cuando el operador del 

progreso condena las prácticas rutinarias de una reunión a través de un 

procedimiento enojado, lo que demuestra que las prácticas posteriores deben 

suplantar a las anteriores, esta circunstancia crea oposición. Sea como sea, cuando 

obtenga los puntos de interés y las partes atractivas del cambio que intenta actualizar, 

sin el lápiz azul de las prácticas actuales, los resultados son extraordinarios. 

 

(c) Factores de orden organizacional: Dentro de las cuales están: Amenazas al poder 

y al impacto. La estructura autorizada, sugiere que el cambio o avance será 

fructífero, en la medida en que los ejemplos de poder, canales de correspondencia, 

división del trabajo, estándares y técnicas, sean buenos o de alguna manera u otros 

les ayuden. La necesidad de cambiar se caracteriza en la medida en que la opinión 

del personal sobre la necesidad de la asociación de cambiar, la orientación hacia el 

cambio se caracteriza en función del discernimiento que tenga el personal sobre el 

afán de cambiar de la asociación. El potencial de cambio es la impresión que tiene el 

personal sobre el límite real de la asociación para comprometerse con él, que se basa 
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en el nivel de responsabilidad y los enfrentamientos en cambios pasados de 

autoridad. 

 

(d) Factores de orden psicológico: Se destacan los siguientes: La observación 

selectiva y el mantenimiento pueden evitar que una persona vea que faltan los 

negocios habituales, por diversas razones, la persona puede experimentar problemas 

para controlar los problemas que requieren un cambio crítico o los arreglos de los 

mismos cuando han sido reconocidos. La falta de claridad acerca de las prácticas 

requeridas para el avance puede ser una fuente de obstrucción en los períodos 

iniciales de uso del cambio, además de datos deficientes o insuficientes, puede a la 

primera vista de las prácticas esperadas sobre un trabajo específico durante el tiempo 

empleado cambio. Igualmente, los factores relacionados con el carácter, por ejemplo, 

el límite bajo con respecto a la simpatía, el estado anormal de impasibilidad, la 

escasa capacidad para lidiar con las reflexiones, la sumisión a lo inevitable y la 

inspiración para lograr pueden restringir la inspiración para reevaluar, evaluar y 

pensar sobre diferentes aspectos. opciones de conducta (p. 52).  

Lorenzo (2000), presenta las dimensiones de la gestión al cambio: (a) Inercia: se 

infiere que los procedimientos que se crean dentro de la división abierta se 

convierten en ejercicios de rutina, con el objetivo de que el personal sea considerado 

en su mayor parte por una conducta inercial, y se retrata poco al tratar de mejorar 

para dar Una administración superior a la ciudadanía. (b) Participación: se infiere si 

las autoridades y los funcionarios de los elementos abiertos se describen pensando en 

la fuerza de trabajo en control en las elecciones primarias, con la de reunir su punto 

de vista sobre los ejercicios fundamentales que se deben avanzar. (c) Negociación: 

incluye la capacidad de darse cuenta de cómo distinguir los intereses de las reuniones 

para llegar a entendimientos, que desapasionadamente nos permiten proponer 

opciones para el desarrollo. 

Después de conocer la realidad problemática se planteó el problema general: ¿En qué 

medida el modelo de gestión del cambio, mejora la cultura organizacional en los 

trabajadores de Municipalidad Provincial de Rioja, región San Martín, 2018? y los 

siguientes problemas específicos: (1) ¿Cuál el estado actual de la cultura 

organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Rioja, 2018?, 
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(2) ¿Cuáles son las características de la gestión del cambio en los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Rioja, región San Martín, 2018?, (3) ¿Cuál es el nivel 

de valoración del modelo de gestión del cambio para mejorar la cultura 

organizacional en trabajadores de Municipalidad Provincial de Rioja, 2018? 

El estudio se justificó en su valor teórico. Porque, científicamente permite generar 

reflexión y debate académico sobre el modelo basado en la teoría de gestión del 

cambio, para mejorar la cultura organizacional en trabajadores de municipalidad 

provincial de Rioja, región San Martín, que contribuirá a mejorar los niveles de buen 

clima organizacional y productividad laboral. Del mismo modo, por su implicancia 

práctica. La presente investigación tiene una justificación práctica, porque permitirá 

proponer un modelo de gestión del cambio para mejorar cultura organizacional en 

trabajadores de municipalidad provincial de Rioja, región San Martín, que permita 

buena gestión y gobernabilidad en la calidad de servicio a la ciudadanía. Utilidad 

metodológica, se propondrá un modelo de solución a la problemática validado. Es 

necesario indicar que la metodología del estudio y del proceso del trabajo de campo, 

propondrá un modelo de solución a la problemática validado. La metodología 

empleada será cuantitativa, procederemos a realizar entrevistas, observación directa y 

aplicar el cuestionario. Propondremos un modelo basado en la teoría de gestión del 

cambio para mejorar cultura organizacional en trabajadores de municipalidad 

provincial de Rioja. 

Conveniencia, será útil sobre el modelo de gestión del cambio para mejorar la cultura 

organizacional en trabajadores de municipalidad provincial de Rioja, región San 

Martín. Se necesita construir sociedades receptivas a las necesidades de los 

ciudadanos, y esto pasa por un cambio en la cultura organizativa burocrática y 

centrada en el Poder de una élite. Creemos que las municipalidades no existen una 

cultura única, sino un conjunto de culturas que se entremezclan y que, en algunas 

ocasiones frenan las posibilidades para iniciar el proceso de mejora de la calidad de 

los servicios. Relevancia social, porque con el modelo basado en la teoría de gestión 

del cambio se busca mejorar la cultura organizacional de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Rioja, región San Martín. La Gestión Pública y 

Gobernabilidad va más allá de la data, cuadros estadísticos y las grandes decisiones 

sobre gerencia que funcionó en la administración privada, pero que en la pública 
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tiene dificultades, y esto porque obedece a un “tipo de cultura organizacional” que 

necesitamos conocerla, para mejorarla.  

Se planteó como hipótesis Hi: El diseño de modelo de gestión del cambio mejorará la 

cultura organizacional de los trabajadores de la municipalidad provincial de Rioja, 

región San Martín, 2018. 

Además, formuló el objetivo general, diseñar una propuesta de un “Modelo de 

gestión del cambio para mejorar la cultura organizacional de los trabajadores de la 

municipalidad provincial de Rioja, región San Martín, 2018”; y como objetivos 

específicos. (i) Conocer el estado actual de la cultura organizacional de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Rioja, 2018. (ii) Conocer las 

características de la gestión del cambio de los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Rioja, región San Martín, 2018. (iii) Validar el modelo de gestión del 

cambio para mejorar la cultura organizacional de los trabajadores de la 

Municipalidad provincial de Rioja, 2018. 
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II. MÉTODO 

2.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación. El diseño fue no experimental. Para, Sampieri (2014), 

este tipo de investigación se distribuye teniendo en cuenta el tiempo durante el 

cual se recopila la información, estos son: plan transversal, donde la 

información se recopila en un minuto solitario, en un tiempo solitario (p. 52). 

Diseño de investigación. Fue descriptivo propositiva, el cual se recolecta los 

datos en un solo momento, buscando describir las variables de estudio y 

analizar su incidencia y la propuesta a desarrollar. 

Descriptiva:  

Incorpora la representación, grabación, investigación y comprensión de la 

naturaleza, estructura o procedimientos actuales de las maravillas. Esta 

estructura destruye las sustancias de las realidades y sus atributos principales. 

(Tamayo y Tamayo, 2009, p. 54). 

Propositiva:  

Es de tipo propositiva, porque se diseñará un modelo de gestión del cambio, 

para mejorar la cultura organizacional en municipalidad provincial de Rioja y 

se enfoca a la importancia de visión de futuro organizacional. 

Se ha utilizado el diseño: 

 

 

Dónde : 

Rx : Diagnostico de la realidad 

T : Estudios teóricos 

P  : Propuesta validada 
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2.2. Operacionalización de variables 

Variable 
Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores 

Escala 

de 

Medición 

Variable 1 

Cultura 

Organizacional 

“La cultura 

organizacional 

alude a un 

acuerdo de 

implicaciones 

compartidas 

entre los 

individuos de 

una asociación y 

reconoce uno del 

otro. (Robbins, 

1996) 

La variable será 

evaluada a través 

de una escala 

dicotómica en 

donde se diseñará 

un cuestionario de 

veintidós (22) 

ítems, para 

verificar las 

características de 

los trabajadores de 

la Municipalidad 

Provincial de 

Rioja. 

 

valores 

 Conoce los valores 

institucionales. 

 Practica los valores de la 

organización. 

 Es puntual en el trabajo. 

 Promueven la 

responsabilidad en los 

trabajadores. 

Nominal 

 

 

 

Costumbres 

 Se celebra los onomásticos 

de los compañeros 

 Se respeta las tradiciones 

de la organización. 

 Se adapta al ritmo de vida 

laboral en la organización. 

 Se celebra el aniversario 

con la participación de la 

comunidad 

Ritos 

 Practican creencias  

 Se refuerzan la práctica de 

valores. 

 Se entrena al trabador 

nuevo. 

Historias 

 Sabe la fecha y año de la 

fundación de la 

Municipalidad. 

Variable 2  

Modelo de 

Gestión del 

cambio 

 

Soto (2001) 

dice, que, la 

gestión del 

cambio se define 

como “La 

capacidad de 

adaptación de las 

organizaciones a 

las diferentes 

transformaciones 

que sufra el 

medio ambiente 

interno o 

externo, 

mediante el 

aprendizaje” (p. 

21) 

Viene a ser cuando 

las personas están 

predispuestas a 

enfrentar los 

cambios que se dan 

dentro de una 

organización. 

Inercia 

 Actividades rutinarias 

 se mantiene en el mismo 

puesto 

 Evade asumir 

responsabilidades 

 Se resiste a cambios 

Participación 

 Asume responsabilidades. 

 Propone ideas para tomar 

decisiones  

 Forma comisiones de 

trabajo. 

 Trabajo en equipo. 

 Se involucra en las 

diversas actividades de la 

municipalidad. 

Negociación 

 Llega a acuerdos 

saludables 

 Busca convenios 

institucionales 

 Soluciona problemas. 

 Influye a tomar decisiones 

 Tiene poder de 

convencimiento con los 

trabajadores. 
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2.3. Población, muestra y muestreo 

Población (N). Estuvo constituido por 191 trabajadores administrativos entre 

contratados y nombrados de la Municipalidad Provincial de Rioja. Tal como se 

detalla en el siguiente cuadro: 

Cuadro 1. Trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de 

Rioja, 2018, que conforman la población del estudio.  

Condición laboral Cantidad 

Nombrados 105 

Contratos 86 

Total  191 

Fuente: datos extraídos del área de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Rioja, 2018 

Muestra (n). Por tener una población pequeña se determinó que fuera el 

mismo; 191 trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de 

Rioja, 2018.  

Muestreo. Se utilizó el muestreo no probabilístico a criterio del investigador. 

Criterios de selección.  

Inclusión. Se tomó en cuenta las características de los trabajadores que 

representan la muestra.  

Exclusión. Se descartó a los trabajadores que difieren de las características 

similares a la muestra seleccionada.  

2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. 

Técnica:  

La técnica utilizada fue la encuesta, teniendo consideración la naturaleza del 

estudio. 

Instrumento:  

Para la recolección de información se utilizó como instrumento al cuestionario 

para las variables cultura organizacional y gestión del cambio.  
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El cuestionario de la variable gestión del cambio estuvo estructurado en tres 

dimensiones, y 30 Ítems; las mismas que tuvieron un rango de validación de: 

- Bueno (21-30) 

- Regular (11_20) 

- Malo (1-10) 

En cambio, el cuestionario de la variable cultura organizacional, estuvo 

estructurado en cuatro dimensiones y 22 ítems respectivamente, siendo su 

valoración de la siguiente manera: 

- Alto (81-110) 

- Medio (51-80) 

- Bajo (22-50) 

 

Validez por Juicio de Expertos en contenido del instrumento: para dar la 

validez correspondiente, se recurrió a cinco expertos conocedores del tema, 

donde realizaron la revisión de los instrumentos de recolección de datos, en 

función a los criterios de claridad, objetividad, actualidad, organización, 

suficiencia, intencionalidad, consistencia, coherencia, metodología y 

pertinencia; estos fueron Dr. Orlando Ríos Ramírez, Dr. Abner Milán Barzola 

Cárdenas, Dra. Rossana Herminia Hidalgo Pozzi, Dr. Milton Segundo 

Vásquez Ruiz, Dr. Juan Rafael Juárez Díaz, cuya calificación alcanzó un 

puntaje de 4.7 para la variable gestión del cambio; otro tanto similar para la 

variable cultura organizacional; de esta manera, los instrumentos tienen la 

validez de criterio y contenido, lo que garantizó su aplicabilidad.  

Confiabilidad.  

Se aplicó a una muestra, para determinar la confiabilidad del instrumento, para 

ello se utilizó el Coeficiente KR-20 de Kuder – Richardson para la variable 

teoría de la gestión del cambio, el cual el coeficiente ha dado como resultado 

0.803, representando una buena confiabilidad del instrumento de recolección 

de datos para la investigación, por lo tanto, se aplicó dicho instrumento (el 

valor del coeficiente y la apreciación (buena) es De Vellis, 1991).  

Asimismo el Coeficiente KR-20 de Kuder – Richardson, "Permite calcular la 

calidad inquebrantable con un uso solitario del instrumento, no requiere la 
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estructura de pruebas paralelas y es apropiado solo en instrumentos con cosas 

dicotómicas, que pueden ser codificados con 1 – 0 (correcto – incorrecto, 

presente – ausente, a favor – en contra, etc.)”(Silva, 2009d) (ver anexo). 

Se aplicó a una muestra, para determinar la confiabilidad del instrumento, para 

ello se utilizó el coeficiente alfa de Cronbach para la variable cultura 

organizacional, el cual el coeficiente ha dado como resultado 0.736, 

representando una respetable confiabilidad del instrumento de recolección de 

datos para la investigación, por lo tanto, se aplicó dicho instrumento (el valor 

del coeficiente y la apreciación (respetable) es De Vellis,1991).   

Asimismo, la ventaja del Coeficiente Alfa de Cronbach reside en que no es 

necesario dividir en dos mitades a los ítems del instrumento de medición, 

simplemente se aplica la medición y se calcula el coeficiente” (Hernández, et 

al., 2003) (ver anexo). 

2.5. Procedimientos  

Se procedió a desarrollar la tesis a partir del problema; se validó los 

instrumentos de recolección datos fueron, el método utilizado fue cuantitativo, 

la investigación fue básica, porque se fundamentó en argumentos teóricos, 

asimismo, se recurrió a fuentes primarias y secundarias para dar sostenibilidad 

al marco teórico, los datos obtenidos fueron procesados evidenciando el 

resultado la falta de cultura organizacional y la resistencia al cambio por parte 

de la muestra del trabajo; finalmente, se presentó una propuesta como 

alternativa de solución al problema.  

2.6. Métodos de análisis de datos 

 Se procesó y tabuló la información o los datos recolectados de la variable 

gestión del cambio mediante la hoja de cálculo Excel y se analizó de manera 

general y por dimensiones, para definir las características de la variable en 

estudio. 

 Se procesó y tabulo la información o los datos recolectados de la variable 

cultura organizacional mediante la hoja de cálculo Excel y se analizó de 

manera general y por dimensiones, para conocer el estado actual de la 
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cultura organizacional en los trabajadores respectivos, aplicando los niveles 

de: bajo, medio y alto, respectivamente. 

 Se realizó un análisis de los resultados e interpretó la Información procesada 

de acuerdo a los procedimientos estadísticos. 

 Se revisó información basada en las variables de estudio que den sustento a 

la cultura organizacional y a la propuesta del modelo de la gestión del 

cambio. 

Asimismo, para la interpretación de los datos se ha utilizado: 

Cuadros estadísticos. Son tablas que se distribuyen en frecuencias y 

porcentajes por filas y columnas que ha permitido ordenar o resumir la 

información descriptivamente, permitiendo identificar las características 

generales y de las dimensiones de la gestión del cambio, y conocer el estado 

actual de manera general y de las dimensiones de la cultura organizacional. 

Gráficos estadísticos. Son representaciones pictóricas en barras simples o 

compuestas dobles o apiladas en frecuencias o porcentaje, que permitieron 

describir gráficamente el comportamiento o características generales y de las 

dimensiones de la gestión del cambio, y el estado actual general y de las 

dimensiones de la cultura organizacional. 

Estadígrafos. Son indicadores descriptivos, que permitieron describir el 

comportamiento numéricamente de las dimensiones de la gestión del cambio y 

de cultura organizacional como los puntajes y los promedios respectivamente. 

2.7. Aspectos éticos  

Los procedimientos en la recolección de datos, así, como en los resultados, han 

sido rigurosos, objetiva, aplicados en los plazos establecidos. Asimismo, no se 

ha presentado información falsa que desmerezca la investigación.  
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III. RESULTADOS 

Objetivo específico 1: Conocer el estado actual de la cultura organizacional de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Rioja, 2018. 

Dimensiones 

Tabla 1 

Dimensión, los valores  

Valores 
Trabajadores 

fi % 

Alto 24 13% 

Medio 58 30% 

Bajo 109 57% 

Total 191 100% 

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad de Rioja 

 

 

Figura 1. Dimensión, los valores 

Fuente: Referencia tabla 1. 

Interpretación. 

En la tabla y figura 1, se puede observar con respecto a la dimensión valores de 

la cultura organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Rioja, que, el 57% (109) consideró que es “Bajo”, el 30% (58), expresó que es 

“Medio” y el 13% (24) indicó que es “Alto”; de lo que se infiere que los 

trabajadores en esta dimensión les falta practicar los valores fundamentales, ya 
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que se pudo comprobar que entre compañeros de trabajo no se evidencia la 

solidaridad, hay poca comunicación.    

Tabla 2 

Dimensión, costumbres  

Costumbres  
Trabajadores 

fi % 

Alto 15 8% 

Medio 65 34% 

Bajo 111 58% 

TOTAL 191 100% 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad de Rioja 

 

 

 

Figura 2. Dimensión, costumbres 

Fuente: Referencia tabla 2 

Interpretación. 

En la tabla y figura 2, se puede ver, en relación a la dimensión, costumbres de 

la cultura organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Rioja, que, el 58% (111) se ubicó en la escala “Bajo”, el 34% (65) en “Medio” 

y el 8% (15) en “Alto”; de lo que se deduce que los colaboradores en esa 

dimensión, demuestran que no tienen identificación con sus costumbres. No 

valoran a su cultura y no poseen hábitos propios normados por la institución.  
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Tabla 3 

Dimensión ritos  

Ritos Trabajadores 

fi % 

Alto 16 8% 

Medio 74 39% 

Bajo 101 53% 

Total 191 100% 

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad de Rioja 

 

 

 

Figura 3. Dimensión, ritos 

Fuente: Referencia tabla 3 

Interpretación. 

En la tabla y Figura 3, se puede observar con respecto a la dimensión, ritos de 

la cultura organizacional, que, el 53% (101) manifestó ubicarse en la escala de 

“Bajo”, el 39% (74), en “Medio” y el 8% (16) se ubicó en la escala de “Alto”; 

lo que indica, que los trabajadores en esta dimensión no asumen ni refuerzan 

los valores centrales de la organización con regularidad; aún que les falta 

trabajar de manera conjunta para lograr las metas organizacionales.   
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Tabla 4 

Dimensión, historias 

Historias  
Trabajadores 

fi % 

Alto 98 51% 

Medio 72 38% 

Bajo 21 11% 

TOTAL 191 100% 

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad de Rioja 

 
 

 

Figura 4. Dimensión, historias 

Fuente: Referencia tabla 4 

Interpretación. 

En la tabla y figura 4, se puede ver con relación a la dimensión, historias de la 

cultura organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Rioja, que, el 51% (98) se ubicó en la escala de “Alto”, el 38% (72) en 

“Medio”, el 11% (21) en “Bajo”; lo que indica que, en esta dimensión los 

trabajadores demostraron conocer muy bien la historia de su organización, 

cuando se fundó, cuantos años de existencia y cómo fue su evolución.  
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Tabla 5 

Estado actual de la cultura organizacional de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Rioja, 2018 

Cultura 

Organizacional 

Trabajadores 

fi % 

Alto 38 20% 

Medio 67 35% 

Bajo 86 45% 

Total 191 100% 

 

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad de Rioja. 

 

 
 

Figura 5. Estado actual de la cultura organizacional de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Rioja, 2018 

Fuente: Referencia tabla 5. 

Interpretación. 

En la tabla y figura 5, se observó que el nivel de cultura organizacional de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Rioja, el 45% (86), se ubicó en 

el nivel  “Bajo”, el 35% (67) en el “medio”, el 20% (38) en “Alto”; lo que 

indica, que falta consolidar la cultura organizacional en los trabajadores, ya que 

se puede ver que falta reforzar los valores, porque, existen colaboradores que 
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no son solidarios, existen poca empatía entre compañeros; así como poner en 

práctica las costumbres, ritos normadas por la institución, sin embargo, 

demostraron conocer muy bien la historia de su organización.  

Objetivo específico 2. Conocer las características de la gestión del cambio 

de los trabajadores de la Municipalidad provincial de Rioja, región San 

Martín, 2018. 

Dimensiones 

Tabla 6  

Dimensión, inercia 

Inercia trabajadores  

fi % 

Bueno 1 1% 

Regular 105 55% 

Malo 85 45% 

Total 191 100% 

 

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad de Rioja. 

 

Figura 6. Dimensión, inercia 

Fuente: Referencia tabla 6 
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Interpretación. 

En la tabla y figura 6, se puede observar que la dimensión inercia de la gestión 

de cambio, de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Rioja, el 55% 

(105) mencionó que es “Regular”, el 45% (85) dijo que es “Malo”, el 1% (1), 

se ubicó en “Bueno”, lo que indica, que la mayoría de los trabajadores no 

cumplen con sus funciones de  manera responsable, son pocos los que le hacen 

de manera rutinaria; asimismo, falta mejorar las actitudes de cambio para 

brindar un mejor servicio de calidad a la ciudadanía.  

Tabla 7  

Dimensión, participación  

Participación trabajadores  

fi % 

Bueno 2 1% 

Regular 90 47% 

Malo 99 52% 

Total 191 100% 

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad de Rioja. 

 

 

Figura 7. Dimensión participación 
Fuente: Referencia tabla 7. 
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Interpretación. 

En la tabla y figura 7, se puede observar que la dimensión participación de la 

gestión del cambio de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Rioja, 

el 52% (99) que son la mayoría, se ubicó en “Malo”, el 47% (90) en “Regular”, 

y solo el 1% (2) en “Bueno”; lo que quiere decir, que existe una cantidad 

considerable de colaboradores que sienten que sus ideas no son tomadas en 

cuenta; a pesar de que, algunos funcionarios ignoran su aporte; dejan de lado 

sus sugerencias para mejorar el trabajo en la entidad municipal.  

Tabla 8 

Dimensión negociación  

Negociación trabajadores  

fi % 

Bueno 3 2% 

Regular 75 39% 

Malo 113 59% 

Total 191 100% 

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad de Rioja. 

 

 

Figura 8. Dimensión negociación 

Fuente: Referencia tabla 8 
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Interpretación. 

En la tabla y figura 8, se puede ver que la dimensión negociación de la gestión 

del cambio de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Rioja, el 59% 

(113) manifestó que es “Malo”, el 39% (75), mencionó que es “Regular”, el 

2% (3) dijo que es “Bueno”; de lo que se deduce que, en esta dimensión los 

trabajadores en la mayoría de las veces no logran a ponerse de acuerdo en sus 

determinaciones lo que perjudica la imagen de la institución.   

Tabla 9  

Gestión del cambio de los trabajadores de la Municipalidad provincial de 

Rioja, región San Martín, 2018 

Gestión del cambio trabajadores  

fi % 

Bueno 0 0% 

Regular 71 37% 

Malo 120 63% 

Total 191 100% 

 

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad de Rioja. 

 

 

Figura 9. Gestión del cambio de los trabajadores de la Municipalidad 

provincial de Rioja, región San Martín, 2018. 

Fuente: Referencia tabla 9 
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Interpretación. 

En la tabla y figura 9, se puede observar que la gestión del cambio de los 

trabajadores de la Municipalidad provincial de Rioja, el 63% (120), expresó 

que es “Malo”, el 37% (71) dijo que es “Regular”; lo que indica que los 

trabajadores demuestran indisposición para asumir retos laborales, además de 

negarse a renovar se aferran al conformismo.   

Objetivo 3. Validar el modelo de gestión del cambio para mejorar la cultura 

organizacional de los trabajadores de la Municipalidad provincial de Rioja, 

2018. 

La propuesta fue validada por cinco expertos:  

N° Expertos validadores Puntaje 

01 Dra. Rossana Herminia Hidalgo Pozzi 8,0 

02 Dr. Orlando Ríos Ramírez 7,5 

03 Dr. Sixto Alejandro Morey Trigoso 7,7 

04 Dr. Abner Milán Barzola Cárdenas 7,8 

05 Dr. Serbando Soplapuco Quiroga 7,7 

Total  7.92 

Fuente: Datos extraídos de las validaciones de los expertos. 

Estos expertos se encargaron de calificar los aspectos de contenido de la 

propuesta; así como, dar sugerencias de mejora de la misma; los resultados 

consolidados fueron de 7.92 puntos; lo que le da validez de contenido, 

garantizando de esta manera su ejecución.  

Objetivo General. Diseñar una propuesta de un “Modelo de gestión del 

cambio para mejorar la cultura organizacional de los trabajadores de la 

municipalidad provincial de Rioja, región San Martín, 2018. 

La propuesta diseñada presenta las siguientes características: (1) Participación 

activa entre el jefe y los empleados. Esto permitirá mejorar las relaciones 

interpersonales a través de una comunicación vertical. (2) Libertad de 

expresión. Es importante que en una organización todos los individuos puedan 

expresar sus ideas, de manera asertiva, así como ser escuchados. (3) Trabajo en 
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equipo. Es importante la integración y el trabajo mancomunado. (4) Práctica de 

valores institucionales. El respeto, la puntualidad, la solidaridad son 

manifestaciones que demuestran los trabajadores a través de las conductas en 

situaciones diversas dentro y fuera del campo laboral.    
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IV. DISCUSIÓN 

Las municipales son el flujo de salida de una realidad social, y están llamados a 

vivir en un universo de cambios constantes, tanto social como financieramente y 

mecánicamente, o, en realidad, de forma similar a cualquier ser vivo, a encerrarse 

dentro del sistema de sus puntos de ruptura formales. En los dos casos, esta realidad 

social refleja una estructura de cualidades, convicciones, costumbres y narrativas de 

una red jerárquica. Efectivamente, la cultura organizacional sirve de pauta acerca de 

cómo las personas deben conducirse en esta y de qué manera causa impacto en el 

comportamiento de los trabajadores, desde un punto de vista panorámico se podría 

aseverar que las organizaciones comprometidas con el éxito están abiertas a un 

continuo aprendizaje, garantizando a su vez una gestión de cambio efectivo a sus 

trabajadores. De esta manera, se tendrá personal idóneo, con una cultura 

organizacional cimentada en valores y a la apertura de nuevos conocimientos y retos 

que se le presenta en la gestión pública.  

En consecuencia, el presente trabajo de investigación, tuvo como objetivo 

diseñar una propuesta de un modelo de gestión del cambio para mejorar la cultura 

organizacional de los trabajadores de la Municipalidad provincial de Rioja, siendo 

los resultados descriptivos de la siguiente manera, el 45% se ubicó en la escala 

“Bajo”, el 35% en “Regular”, el 20% en “Alto”; lo que indica, que falta consolidar la 

cultura organizacional en los trabajadores, ya que se pudo  ver que falta reforzar los 

valores, porque, existen colaboradores que no le dan importancia al saludo, a ser 

solidarios; así como poner en práctica las costumbres, ritos normadas por la 

institución, sin embargo, demostraron conocer muy bien la historia de su 

organización. Con respecto a los resultados de la gestión de cambio en la tabla y 

figura 9, se observó, que el 63% expresó que es “Malo”, el 37% dijo que es 

“Regular”; de lo que se dedujo que los trabajadores en su mayoría no tienen 

predisposición para enfrentar cambios intempestivos; es decir no se mantienen 

estables; así como son reacios a sumir nuevos retos laborales y se resisten a salir de 

su zona de confort.  

En este proceso investigativo, se recurrió a diversas fuentes, donde se 

encontraron trabajos con resultados similares como de, Mondragón, A. (2016) en su 

trabajo de investigación titulado: Propuesta para mejorar la cultura organizacional 
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de trabajo de la DGTIC de la SEDESOL, la conclusión a la que llegó, afirmó, que, 

para lograr las metas establecidas en una organización es necesario que todo el 

personal o la mayoría (sin importar la jerarquía), posea una cultura organizacional, 

para que comprendan las estrategias propuestas de carácter general y pueden ser 

aplicados en cualquier gestión de los gobiernos. Asimismo, De la Torre, L. y 

Themme-Afan, K. (2017), en su trabajo de investigación, llegaron  a la conclusión, 

donde expresaron que lo negativo o positivo dentro de una institución dependerá de 

los factores relacionados a la cultura organizacional, como la filosofía; los símbolos, 

las normas institucionales, los valores y el clima laboral son fundamentales que 

facilitan la gestión y el crecimiento de la empresa; un colaborador demuestra tener 

cultura organizacional cuando trata de ser más productivo, conoce la misión y visión 

de la empresa; así como propicia un ambiente agradable entre sus compañeros de 

trabajo.  

Sin embargo, Chávez, D. (2015), las conclusiones a la que llegó fue, el 

municipio investigado se basó principalmente en las cualidades individuales 

practicadas por los trabajadores, las cualidades jerárquicas no difundidas por la 

fundación y la atmósfera autorizada de cumplimiento, que incorpora la 

administración de las administraciones a los nativos. Estos, por lo tanto, no son 

reconocidos completamente por los trabajadores.  

En cuanto a la gestión del cambio, se encontró trabajos como de, Silva, L. 

(2014), llegó a la conclusión, la mejora autoritativa no se utiliza con frecuencia, 

debido a que es un procedimiento que lleva bastante tiempo y que de vez en cuando 

incluye gastos alucinantes, ya que es necesario producir metodologías de cambio 

dinámico que proporcionen a la organización una visión más amplia y que considere 

los posibles arreglos que pueden proporcionar para enfrentar los problemas que 

infiere la cultura jerárquica; una vez más, el cambio de los ejecutivos debe ser 

regulado de manera efectiva, ya que este procedimiento no es más que difícil de 

manejar, debido a que existe la intercesión del componente humano cuya naturaleza 

multifacética fluctúa excepcionalmente; En este sentido, es importante crear 

información como un enfoque para fortalecer la agresividad. En cambio, Peña, E. y 

Prado, R. (2018), concluyó, existe correlación moderada e inversa entre las 

resistencias al cambio y el trabajo en equipo, lo que indica que los trabajadores 
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nombrados son reacios a cambiar, están a la defensiva, les cuesta adaptare a nuevos 

retos dejando de lado el trabajo cooperativo; sin embargo, exigen más de lo que 

rinden en el trabajo.  

En el trabajo de Peña y Prado, se muestra una realidad en cuanto a la 

predisposición de cambio que demuestran los trabajadores contratados, en cambio los 

trabajadores nombrados son los que se resisten a asumir nuevos cambios, se amparan 

en su nombramiento para evadir responsabilidades donde tienen que asistir a 

capacitaciones, y enfrentarse a situaciones que demanden cambios que muchas veces 

se niegan a cumplir. Además, se pudo comprobar que no existen muchos trabajos 

donde haya una correlacionalidad entre las variables cultura organizacional con la 

gestión del cambio; sin embargo, existen trabajos de ambas variables correlacionadas 

con otras variables; por lo que, la discusión de los resultados de este trabajo se hizo 

de forma separada.  

Con los resultados obtenidos y evidenciando que la cultura organizacional es 

baja y la gestión del cambio es mala, se vio la necesidad de presentar una propuesta 

con la finalidad de brindar estrategias de solución; dicha propuesta se caracteriza por 

la participación activa entre empleados y subalternos, la libertad de expresión, el 

trabajo en equipo y la práctica de valores institucionales. Asimismo, esta propuesta 

fue validada por cinco expertos: Dra. Rossana Herminia Hidalgo Pozzi, Dr. Orlando 

Ríos Ramírez, Dr. Sixto Alejandro Morey Trigoso, Dr. Abner Milán Barzola 

Cárdenas, Dr. Servando Soplapuco Quiroga; quienes se encargaron de calificar los 

aspectos de contenido de la propuesta; así como, dar sugerencias de mejora de la 

misma; los resultados consolidados fueron de 7.92 puntos; lo que le da validez de 

contenido, garantizando de esta manera su ejecución. 
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V. CONCLUSIONES 

5.1. La propuesta se caracteriza por la participación activa entre empleados y 

subalternos, la libertad de expresión, el trabajo en equipo y la práctica de 

valores institucionales; las cuales contribuirán en elevar la cultura 

organizacional y promover la gestión del cambio en los trabajadores.  

 

5.2. El nivel de cultura organizacional de los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Rioja, 2018; el 45%, se ubicó en la escala de “Bajo”; lo que 

indica, que la mayoría de los colaboradores no demuestra tener una cultura 

organizacional, ya que, los valores institucionales necesitan ser practicados 

íntegramente; así como poner en vivenciar las costumbres, ritos normadas por 

la institución, sin embargo, demostraron conocer muy bien la historia de su 

organización. 

 

5.3. La gestión del cambio de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Rioja, región San Martín, 2018, fue malo, el 63%, de los trabajadores expresó 

que no tienen predisposición para asumir retos laborales; demuestran un 

conformismo y trabajo rutinario, por lo que hablar de cambio para algunos 

trabajadores les resulta difícil asumir responsabilidades que demanda nuevos 

aprendizajes; es decir, les resulta difícil salirse de su zona de confort. 

 

5.4. La propuesta fue validada por cinco expertos quienes, dieron sugerencias de 

mejora de la misma; siendo el resultado de 7.92 puntos; lo que le dio validez de 

contenido, garantizando de esta manera su ejecución. 
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VI. RECOMENDACIONES 

6.1. Al alcalde de la comuna de Rioja, promover la implementación de la propuesta 

y asignar un presupuesto para su ejecución, así como la presentación y 

socialización de dicho modelo para que todos conozcan y se involucren con la 

propuesta, 

 

6.2. A los funcionarios municipales, buscar estrategias para enriquecer la cultura 

organizacional de sus colaboradores, de esta manera, los valores institucionales 

e identidad serán compartidos entre los miembros de la institución. 

 

6.3. Al equipo de recursos humanos de la Municipalidad de Rioja, crear un plan de 

acción presupuestal basado en números reales y acciones concretas, teniendo en 

cuenta el proceso de aprendizaje, motivación y el manejo de inteligencia 

emocional de sus empleados; de esta manera se propiciará cambios positivos en 

el actuar del personal y el crecimiento institucional.  

 

6.4. A los responsables de Área de administración, asumir el compromiso de validar 

los programas y los proyectos por personas idóneas, ya que, se estará 

garantizando la calidad del modelo propuesto.   
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VII. PROPUESTA 

Modelo de gestión del cambio para mejorar la cultura organizacional 

1. Representación gráfica



39 

2. Introducción  

Las asociaciones han sido vistas como uno de los principales pilares del progreso 

en el orden social y precursoras de la mejora de la satisfacción personal, este tipo de 

procedimiento se convierte en cambios críticos y sobrenaturales en ciertos órdenes sociales 

más que en otros, en cualquier caso, a pesar de El hecho de que sea genuino es que 

influyen de manera decidida o adversa, legítima o indirectamente en la estructura 

autoritativa y, por lo tanto, en los estados de trabajo de los representantes.. Con respecto al 

cambio organizacional se pudo observar que en la Municipalidad de Rioja, la gran mayoría 

de trabajadores demostraron una actitud de resistencia a los cambios que se dan en dicha 

institución, evadiendo cualquier responsabilidad; sumando a esto, se pudo notar que la 

comunicación es deficiente, solo lo hacen para preguntar y si lo hacen solo, con sus 

allegados; afectando la cultura organizacional de la Municipalidad en estudio. Un factor a 

toda esta resistencia al cambio, puede ser, el factor político, es sabido que cada alcalde 

ingresa con su personal de confianza y este desconocen la visión, misión, los valores 

institucionales y por ende la cultura organizacional; más aún si son jefes que en vez de 

ganarse la confianza del su compañero, lo distancia con sus actitudes; ocasionando que 

estos se vuelvan reacios para aceptar cualquier cambio que se da en la organización.   

Es por ello, que, el propósito es mejorar la cultura organizacional de los 

trabajadores de la institución gubernamental en estudio; de esta manera se podrá tener 

colaboradores motivados, que asumen retos, con una comunicación más asertiva y el 

trabajo en equipo que los llevará a incrementar su producción y a tener un clima 

armonioso, donde se respire tranquilidad y el trabajo compartido en función de los valores 

de la institución.  

El modelo es una guía que promoverá el ajuste en las asociaciones y el ajuste a las 

variedades que suceden consistentemente en la tierra de la asociación, consta de cuatro 

fases, que se imaginan de manera adaptable y dan una carcasa de referencia en la ejecución 

de los cambios operativos y la innovación necesarios para mejorar la jerarquía. cultura.   

3. Objetivo general 

Contribuir a mejorar la cultura organizacional en la municipalidad provincial de 

Rioja, región San Martín de 2018. 
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Objetivos específicos 

- Fomentar la comunicación asertiva en el equipo de la Municipalidad distrital de 

Rioja. 

- Incentivar al trabajo en equipo de la Municipalidad distrital de Rioja.  

- Desarrollar estrategias de motivación con el equipo de la Municipalidad de Rioja. 

 

4. Teorías 

En la presente propuesta, John P. Kotter fue tomado como un punto de referencia, 

quien enfatiza que en este mundo interconectado que se mueve tan rápido, las 

asociaciones deben liderar el cambio en lugar de supervisarlo. Destaca que los 

poderes financieros y sociales impulsan el requisito de cambios clave en las 

asociaciones y la globalización, por ejemplo, el cambio innovador, la reconciliación 

monetaria, el desarrollo de vitrinas familiares en las naciones creadas y la ruptura del 

socialismo mundial; lo que se convierte en peligros más serios al tener más 

habilidades y velocidad de expansión, esto implica que la economía globalizada está 

ofreciendo ascender a más peligros, pero además a puertas más abiertas, por ejemplo, 

mercados más grandes y con menos obstáculos, lo que hace que las organizaciones 

realicen mejoras significativas no exclusivamente para luchar y florecer, pero además 

de perdurar.  

De la misma manera, Kotter mantuvo que el cambio impulsor está legítimamente 

identificado con los sistemas de avance y la correspondencia interna, en su mayor 

parte ya que no es suficiente iluminar solo, sino producir sensaciones, por ejemplo, 

lo crítico a pesar del cambio, la creación y la transmisión de la visión. (No lo 

recomiendo aún disfrazar y atraer a individuos con la nueva visión) al igual que 

hacer un dominio de inspiración que depende de triunfos momentáneos 

(reconocimiento individual y abierto), de modo que este cambio se vincule 

progresivamente en la cultura autoritaria de la organización; posteriormente, es 

normal que el procedimiento de cambio afecte positivamente la visión de los 

trabajadores, es decir, sobre cómo comprenden y actúan en esta circunstancia y, en 

consecuencia, la atmósfera de la organización crea. en concordancia con este y los 
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cambios futuros, por lo tanto, mantener la coherencia y la capacidad de gestión de la 

empresa. Para hacer esto, debemos preparar a las personas con las aptitudes 

importantes para difundir esta confianza sobre el cambio a otras personas y para 

configurar a estas personas, es importante asesorar, transmitir y atraer todo lo 

relacionado con este procedimiento. 

5. Fundamentación  

a) Axiológico  

El comportamiento y actuar de los seres humanos está sustentado en valores, 

esto permite que exista el respeto, la comunicación asertiva, y las relaciones 

interpersonales dentro de un mismo contexto. En consecuencia, los valores están 

compuestos por el conjunto de actitudes correctas, donde los seres humanos 

actúan con ética ante situaciones engorrosas que ponga en riesgo su moral y 

buenas costumbres.  

 

b) Sociológico 

La complejidad de la actividad pública y el problema de los objetivos sociales 

propuestos hacen que la persona necesite conectarse con sus amigos para 

intentar alcanzarlos. Es difícil comprender la existencia común sin hacer 

referencias persistentes a las asociaciones, que se desarrollan como expansiones 

del hombre para lograr el objetivo trazado.  

c) Psicológico.  

La psicología es utilizada en el área de Recursos Humanos, donde los 

trabajadores se comprometen con su empleo y hagan suyos los objetivos y metas 

empresariales.   

6. Pilares  

- Comunicación. Mediante una correspondencia perpetua, clara y segura, las 

personas que dirigen una organización deben estar rodeadas por los principios y la 

metodología de trabajo recientemente establecidos. Es fundamental transmitir y 

dar a conocer de manera oportuna las elecciones que se hacen para que los 

representantes sientan que son importantes dentro de la asociación. 
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- Capacitación. Desarrolle un plan de preparación, preparación y preparación a 

través del cual las nuevas reglas y disposiciones de la asociación se conozcan a 

todos los niveles, planificadas para mejorar las aptitudes y la ósmosis del 

progreso.  

- Formación. Asimismo, es un instrumento inspirador que favorece la 

correspondencia interna y externa, mejorando el nivel de asociación de las 

personas en las empresas de la organización. El entumecimiento es una razón para 

protegerse del cambio. 

- Control. El procedimiento debe observarse durante todo el tiempo, reconociendo 

los marcadores de efecto más notable y menor en la gran ejecución de los colegas 

para investigar los resultados en el avance del procedimiento que permiten 

distinguir los problemas que pueden surgir y de esta manera con criterios de 

elección. conducir al uso de las "modificaciones" importantes para obtener 

actualizaciones que sean auspiciosas y que no lleguen tarde.  

- Dirección. Está dirigido al líder de la organización, es el responsable de gestar el 

cambio e innovación constante en la organización. 

 

7. Principios  

- Iniciativa. El trabajo se creará con actividad, agregando a la satisfacción de los 

objetivos autorizados y dando los mejores planes para cumplir los objetivos. 

- Equidad. Actuará con valor, con respecto a los contrastes y estimando los 

pensamientos de los demás, para mantener conexiones amistosas en el trabajo, en 

vista del valor y la colaboración. 

- Superación. Se buscará una mejora perpetua en el trabajo y una mejora 

ininterrumpida del trabajo y los procedimientos, como un componente básico en 

la excelente ejecución del trabajo y la calidad en la administración institucional..  

- Innovación. Actualización permanente, que permite al trabajador utilizar su 

conocimiento para construir un nuevo camino que le lleve a alcanzar una 

determinada meta. 

8. Caracterización.   

- Participación activa entre empleados y subalternos. Todos interactúan en 

función de las metas organizacionales, asumiendo sus responsabilidades de 

manera cooperativa y el apoyo mutuo.  
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- Libertad de expresión. Los trabajadores podrán expresar sus ideas de lo 

favorable o desfavorable sobre lo que acontece en la organización, siempre 

conservando la línea del respeto.  

- Trabajo en equipo. Trabajan en función de un bien común, es favorable no solo 

para la institución, sino para todo el personal; puesto que genera un ambiente de 

confianza, respeto y colaboración apropiada a cada ámbito sea de carácter 

personal o laboral.   

- Práctica de valores institucionales. Establecen, por supuesto, un instrumento en 

el que refuerzan al público en general y, en este sentido, a las asociaciones, ya que 

son los que supervisan al individuo, por ejemplo, las cualidades singulares de 

expertos y sociales que son de entusiasmo para este examen. 

 

9. Contenidos 

La propuesta, surge con la finalidad de identificar los beneficios específicos que 

busca Municipalidad de Rioja, e implantar los cambios necesarios que redundará en 

la actitud positiva de los trabajadores. Para garantizar los beneficios que ocasionan 

estos cambios se utilizará un conjunto coherente de medidas de rendimiento, 

durante todo el proyecto, asimismo, indicará el grado de avance hacia los objetivos 

perseguidos. 

La metodología que se utilizará en esta propuesta, combina los factores esenciales 

de toda implantación acertada de cambios; por lo que, la presente propuesta 

denominada “Modelo de gestión del cambio para mejorar la cultura organizacional 

en la Municipalidad de Rioja”, consta de cuatro etapas: 

 

. 

 

Fuente: elaboración propia. 

1. Evaluar. En esta etapa se valoran el estado actual del individuo y la cultura de 

asociación, su estructura, marcos, procedimientos e innovación. 

EVALUAR VISUALIZAR  FACULTAR MEJORAR 
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2. Visualizar. El informe de evaluación se utiliza como un recurso clave para 

construir un sueño de progreso. Esta visión describe la asociación futura y sus 

capacidades, formas de negocio, estructuras jerárquicas e innovaciones 

dinámicas.  

3. Facultar. El plan de cambios avanza a través del progreso y la ejecución 

incorporada de nuevos espacios, marcos, estructuras, habilidades, cultura, 

ventajas u oficinas de datos, en una o varias empresas de uso concurrente. 

4. Mejorar. Habla en la medida de lo posible del modelo y el comienzo de un 

esfuerzo de mejora persistente. En el momento en que se cierre la empresa, el 

grupo habrá trasladado sus aptitudes a todos los individuos de la asociación 

para garantizar la fundación y la utilización del límite con respecto al progreso.  

Estas etapas se imaginan de una manera adaptable y brindan una referencia en la 

ejecución de los cambios operativos e innovadores necesarios para actualizar los 

sistemas de la asociación y lograr una ventaja. Además, en cada una de estas 

utilizaciones, los elementos se producen debido a la etapa anterior para que la 

asociación siga adelante durante el tiempo que se tarda en cambiar. La estructura 

mundial. 

Además, es un marco de referencia práctico para abordar las cuatro preguntas 

principales de todo proyecto de cambio: 

1. ¿Qué es necesario saber? 

2. ¿Cuándo debería hacerse? 

3. ¿Cómo debe hacerse? 

4. ¿Cómo se implantan acertadamente los cambios? 

A continuación, se presenta el plan de acción por etapas:  
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Modelo de Gestión del Cambio 

Tiempo de ejecución de la propuesta: 12 meses. 

Financiamiento: Recursos propios de la Municipalidad de Rioja  

Presupuesto: S/. 5 000.00 

Etapas Actividades Acciones   Indicadores de mejora 
Responsables y 

participantes  

Evaluar 

Evaluación de entorno actual 

Se aplicará un cuestionario para recopilar 

información relevante de la 

Municipalidad de Rioja. 

- Percepción de la necesidad de 

cambiar. 

- Planificar efectivamente. 

Recursos humanos 

(todos los 

trabajadores) 

Análisis de problemas y 

oportunidades 

Se analizan los problemas y se 

determinan las causas que los 

provocaron.  
- Elaboración de FODA. 

Todos los 

trabajadores 

Visualizar 

Diseño del entorno objetivo 
- Diseñar la organización futura. 

- Diseñar los procesos de negocios. 

- Diseñar el entorno objetivo.  

- Poder percibir de manera clara 

la situación actual. 

- Eliminan las limitaciones y las 

barreras de la ejecución de 

procesos. 

Equipo de recursos 

humanos 

Desarrollo del plan de cambio 

Se seleccionan las acciones de cambio 

que han de implantarse y se las agrupa en 

proyectos. 

Determina las acciones de 

cambio se pueden adoptar para 

salvar las diferencias entre el 

objetivo actual y el entorno 

objetivo.  

Equipo de recursos 

humanos 
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Facultar  

Desarrollo de la organización. 

 
- Restaurar la organización 

Establecen mediciones claras de 

rendimiento y desempeño de los 

trabajadores. 

Equipo de recursos 

humanos 

Desarrollo de las instalaciones 

- Elaborar un plan para la implantación 

del cambio en las instalaciones. 

- Gestionar la construcción 

Planifica y controla de manera 

operativa. 

Equipo de 

infraestructura y 

recursos humanos 

Desarrollo de un programa de 

formación sobre las 

necesidades de la organización 

- Evaluar los requisitos de formación. 

 

- Clasificar los destinatarios del proyecto 

de formación. 

- Se evalúa los requisitos 
potenciales de formación para 

identificar cuáles son los 

resultados de una falta total o 

parcial de habilidades o 

conocimiento de los 

empleados y cuáles tienen 

otras causas. 

- Se identifican características 

de las personas o grupos que 

requieren formación. 

Equipo de recursos 

humanos 

Mejorar  

Análisis de los resultados de la 

implantación  

- Se aplica un cuestionario sobre cultura 
organizacional y gestión del cambio. 

- Se realiza el respectivo análisis.  

- El equipo de recursos humanos da a 
conocer el resultado a todo el personal; 

de esta manera se podrá garantizar las 

instauraciones y uso de la capacidad de 

mejora. 

- Se inicia un programa de mejora 
continua para prolongar la mejora de 

rendimiento producida durante el 

proyecto de cambio.  

- Trabajadores se comunican 

asertivamente. 

- Asumen retos. 

- Predispuestos a los cambios. 

- Trabajo en equipo. 

- Trabajadores motivados y 

empáticos.  

Equipo de recursos 

humanos 

Evaluar el éxito de la 

organización en la consecución 

del entorno objetivo. 

Equipo de recursos 

humanos 

Iniciar el programa de mejora 

continua 

Equipo de recursos 

humanos 
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10. Evaluación.  

La evaluación de la propuesta será por cada etapa durante el proceso; al finalizar la 

ejecución de las cuatro etapas se evaluará de manera articulada e integrada. Esto 

permitirá verificar si la propuesta resultó favorable para mejorar la cultura 

organizacional a través del modelo de la gestión del cambio.  

MATRIZ DE MONITOREO Y EVALUACIÓN DE OBJETIVOS 

Líneas de 

Acción 
Mejora de la cultura organizacional 

Anota el 

Objetivo 

específico 

Fomentar la 

comunicación asertiva en 

el equipo de la 

Municipalidad distrital de 

Rioja. 

Incentivar al trabajo en 

equipo de la 

Municipalidad distrital 

de Rioja. 

Desarrollar estrategias de 

motivación con el equipo 

de la Municipalidad de 

Rioja. 

Nivel del logro 

del Objetivo 

Implementación inicio (1 

–24%) 

Implementación inicio (1 

–24%) 

Implementación inicio (1 

–24%) 

Indique los 

medios de 

verificación 

Protocolo para equipos 

de trabajo 

Actas de compromiso 

Planes de Trabajo 

Plan de capacitación 

Registro de asistencia. 

Actas de compromiso. 

Notas de coordinación. 

Convenios 

interinstitucionales 

 

Indique las 

principales 

dificultades, 

según nivel 

logrado 

Incumplimiento de 

compromisos de Gestión 

por tramo establecido. 

Resistencia de los 

involucrados. 

Escasa participación 

Escaso presupuesto 

dentro de la Gestión. 

Reformule las 

acciones para 

mejorar el 

nivel de logro 

Estrategias de 

sensibilización para el 

logro de metas 

Mejora de las estrategias 

para el involucramiento 

Incorporar en el Plan 

Operativo Institucional 

las actividades 

planificadas. 

 

11. Vigencia.  

Esta propuesta basada en un Modelo de gestión del cambio, tendrá una vigencia de 

cinco años; sin embargo, los indicadores y/o actividades podrían ser actualizados de 

acuerdo al contexto y realidad de la organización.  

 

12. Retos. 

- Hacer que le incluyan en el plan de trabajo del Municipio. 

- Compartir el modelo con otras instituciones. 

- Que aprueben presupuesto para hacer realidad la aplicación de la propuesta. 
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Matriz de consistencia 

“Modelo de gestión del cambio para mejorar la cultura organizacional en la municipalidad provincial de Rioja, región San Martin-2017” 

 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis Técnica e instrumentos  

Problema general 

¿En qué medida el modelo de gestión del cambio, 

mejora la cultura organizacional en los 

trabajadores de Municipalidad provincial de 

Rioja, región San Martín, 2018? 

 

Problemas específicos: 

¿Cuál es el nivel de cultura organizacional de los 

trabajadores de la Municipalidad provincial de 

Rioja, 2018? 

¿Cómo es la gestión del cambio en los trabajadores 

de la Municipalidad provincial de Rioja, región San 

Martín, 2018? 

¿Cuál es el nivel de valoración del modelo de 

gestión del cambio para mejorar la cultura 

organizacional en trabajadores de Municipalidad 

provincial de Rioja, 2018? 

Objetivo general 

Diseñar una propuesta de un “Modelo de gestión del cambio 

para mejorar la cultura organizacional de los trabajadores de 

la municipalidad provincial de Rioja, región San Martín, 

2018”. 

Objetivos específicos 

- Identificar el nivel de cultura organizacional de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Rioja, 

2018. 

- Conocer la gestión del cambio de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Rioja, región San Martín, 

2018. 

 

- Validar el modelo de gestión del cambio para mejorar la 

cultura organizacional de los trabajadores de la 

Municipalidad provincial de Rioja, 2018. 

Hipótesis general 

Hi: El diseño de modelo basado en la teoría 

gestión del cambio mejorará la cultura 

organizacional de los trabajadores de la 

municipalidad provincial de Rioja, región San 

Martín, 2018. 

Técnica 

La técnica utilizada fue la 

encuesta, teniendo 

consideración la 

naturaleza del estudio.  

 

Instrumento 

Para la recolección de 

información se utilizó 

como instrumento al 

cuestionario para las 

variables cultura 

organizacional y gestión 

del cambio. 

 

Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones  

El diseño fue no experimental, y es de tipo 

descriptivo propositiva, el cual se recolecta los 

datos en un solo momento, buscando describir las 

variables de estudio y analizar su incidencia y la 

propuesta a desarrollar. 

Dónde : 

Rx : Diagnostico de la realidad 

T : Estudios teóricos 

P :Propuesta validada 

Población  

Población (N). Estuvo constituido por 191 trabajadores 

administrativos entre contratados y nombrados de la 

Municipalidad Provincial de Rioja.  

Muestra 

Muestra (n). Para la elección de la muestra se utilizó el 

muestreo no probabilístico a criterio del investigador; por lo 

que se determinó que fuera el mismo que la población 

Variable Dimensiones 

Variable 

Gestión del 

cambio 

 

Inercia 

Participación 

Negociación 

V. 2 

Cultura 

Organizacional 

valores 

Costumbres 

Ritos 

Historias 
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Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario de Gestión del cambio 

Instrucciones:  

Buenos días señor(a) la presente encuesta tiene por finalidad recopilar información con el objetivo 

de Caracterizar la cultura institucional en trabajadores de la Municipalidad Provincial de Rioja. 

Marque con una equis (X) la opción de su elección (SI) o (NO) y trate de contestar de acuerdo al 

enunciado que mejor refleje su punto de vista.  

DIMENSIONES ITEMS ITEMS SI NO 

Inercia  

01 Participo en actividades que realiza la institución solo por cumplir.    

02 Las actividades son totalmente rutinarias.   

03 Se mantiene en el mismo puesto durante muchos años.   

04 Evade asumir responsabilidades en el trabajo.   

05 Se adapta a los diversos cambios que se dan en la institución.   

06 Prefiere estar en el mismo puesto, porque está acostumbrado.    

07 No le llama la atención ascender de puesto.   

08 En su institución hay un programa de capacitación.   

09 Prefiere trabajar solo, donde no haya más personas.   

10 Asiste a las reuniones sociales para compartir con sus compañeros.   

11 Prefiero que mis compañeros opinen en las reuniones.   

12 Practica deporte para mantenerse en forma.   

13 Se gasta algunas bromas con sus compañeros de trabajo.   

14 Prefiere mantenerse callado para no meterse en problemas.   

15 Se involucra en todas las actividades de la institución.    

Participación 

16 Asume responsabilidades con entusiasmo.   

17 Propone ideas para tomar decisiones.   

18 Forma parte de las comisiones de trabajo.   

19 Trabaja en equipo de manera coordinada.   

20 Incentiva a sus compañeros a cumplir con las metas establecidas.   

21 Participa en todas las actividades de la Municipalidad.   

22 Lidera equipos de trabajo.   

23 Asiste a capacitaciones, seminarios   

24 
Expresa sus ideas de manera libre.    

Negociación 

25 Llega a acuerdos saludables sobre su trabajo.   

26 Busca convenios institucionales.   

27 Se comunica asertivamente para hacer un pedido.   

28 Usa su poder de convencimiento para conseguir lo que quiere.   

29 Busca mejoras condiciones laborales.   

30 Sabe escuchar las sugerencias y/o consejos.   
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Valoración del instrumento: 

Para la valoración del instrumento se considerará el valor de la escala mínima (1)  y 

máximo (30), asimismo para salvaguardar su integridad e identidad los sujetos muéstrales 

se realizará la codificación y la calificación del contenido del cuestionario de acuerdo al 

siguiente detalle: 

 

Descripción  
Sujetos en orden correlativo 

Codificación  
Desde el 1 hasta el 191 

 

 

Estado 

Rango de la variable 

teórica 
Rango de las dimensiones  

Gestión del cambio Inercia Participación Negociación 

Bueno 21-30 11-15 7-9 5-6 

Regular 11-20 6-10 4-6 3-4 

Malo 1-10 1-5 1-3 1-2 

 

 

Escalas 
Variable teórica dimensiones  

Gestión del cambio Inercia Participación Negociación 

Máxima 30 15 9 6 

Mínima  1 1 1 1 

 

Asimismo, luego de la aplicación del instrumento (encuesta o cuestionario), los 

resultados se organizaron a partir de las variables del estudio, el cual se presentarán los 

datos en cuadro de frecuencias, en gráfico estadístico y su respectiva interpretación.  

La interpretación de datos se basará en la siguiente tabla: 

Categoría Descripción 

Bueno 
La Gestión del cambio en los trabajadores es buena por lo 

tanto el personal cumple con las normas y procedimientos 

correspondientes. 

Regular La Gestión del cambio en los trabajadores es regular, por 

lo tanto, el personal regularmente cumple con las normas 

y procedimientos correspondientes. 

Malo La Gestión del cambio en los trabajadores es malo, por lo 

tanto, el personal no cumple con las normas y 

procedimientos correspondientes 
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Cuestionario de Cultura organizacional 

Instrucciones:  

Buenos días estimado señor(a) la presente encuesta tiene por finalidad recopilar información con el objetivo 

de Identificar el nivel de cultura organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Rioja-

2017. 

Marque con una equis (X) el número de su elección y trate de contestar de acuerdo al enunciado que mejor 

refleje su punto de vista. Las opciones de respuesta son las siguientes:  

NUNCA  (1) 

CASI NUNCA  (2) 

A VECES  (3) 

CASI SIEMPRE (4) 

SIEMPRE  (5) 

 

DIMENSIONES ITEMS ITEMS 1 2 3 4 5 

valores 

01 ¿Conoce los valores institucionales?      

02 ¿Practica los valores de la organización?      

03 ¿Su actitud es resiliente y positiva frente a los problemas?      

04 ¿Respeta las diferencias sociales?      

05 ¿Llega puntal al trabajo?      

06 ¿Promueven la responsabilidad en los trabajadores?      

 

 

Costumbres 

 

07 ¿Celebran los cumpleaños en el trabajo?      

08 ¿Existe un compartir por navidad entre los trabajadores?      

09 
¿Son agasajados por el jefe inmediato en el día del 

trabajador? 
     

10 ¿Reciben estímulos por aniversario de la institución?      

11 ¿Por aniversario se realizan los paseos de confraternidad?      

Ritos 

12 ¿Utilizan cábalas institucionales?      

13 
¿Promueven acciones en la institución para recibir el Año 

Nuevo? 
     

14 ¿Realizan devoción a algún Santo Patrón?      

15 ¿Se promueven los matrimonios masivos?      

16 
¿Se concientiza a los ciudadanos a cumplir con el pago de sus 

tributos? 
     

17 ¿Se busca concientizar la paternidad responsable?      

Historias 

18 ¿Sabe la fecha y año de la fundación de la Municipalidad?      

19 Conoce sobre la fundación de tu ciudad.      

20 ¿Promueven los mitos y leyendas de su región?      

21 ¿Conocen sobre las creencias de su localidad?      

22 
¿Promueve las manifestaciones culturales en las actividades 

del Municipio? 
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Valoración del instrumento: 

Para la valoración del instrumento se considerará el valor de la escala mínima (22) y 

máximo (110), asimismo para salvaguardar su integridad e identidad los sujetos muéstrales 

se realizará la codificación y la calificación del contenido del cuestionario de acuerdo al 

siguiente detalle: 
 

 

Descripción  
Sujetos en orden correlativo 

Codificación  
Desde el 1 hasta el 191 

 

 

Estado 

Rango de la 

variable práctica 

Rango de las dimensiones  

Nivel del Cultura 

organizacional 
Valores Costumbres Ritos Historias 

Alto 81-110 23-30 19-25 23-30 
19-25 

Medio 51-80 14-22 12-18 14-22 
12-18 

Bajo 22-50 6-13 5-11 6-13 
5-11 

 

 

Escalas 

Variable práctica Dimensiones  

Nivel de Cultura 

organizacional 
Valores Costumbres Ritos Historias 

Máxima 110 30 
25 30 25 

Mínima  22 6 
5 6 5 

 

Asimismo, luego de la aplicación del instrumento (encuesta), los resultados se 

organizarán a partir de las variables del estudio, el cual se presentarán los datos en cuadro 

de frecuencias, en gráfico estadístico y su respectiva interpretación.  

Para la interpretación de datos se usará la siguiente tabla de rango: 

Categoría Descripción 

Alto 
El nivel o grado de Cultura organizacional en los trabajadores 

es alto por lo tanto cumplen con sus funciones establecidas y 

con las metas físicas programadas 

Medio 
El nivel o grado d Cultura organizacional en los trabajadores 

es medio, por lo tanto, regularmente cumple con sus funciones 

establecidas y que muchas de las metas físicas programadas se 

incumplen 

Bajo El nivel o grado de Cultura organizacional en los trabajadores 

es bajo, por lo tanto, no cumple mínimamente sus funciones 

establecidas y no cumple con las metas físicas programadas 
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Validación de los instrumentos 
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Constancia de autorización donde se ejecutó la investigación 

 

 

 

 

 

 



68 

 

  



69 

 

  



70 

Validación de la propuesta 
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