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RESUMEN

La finalidad de la presente investigacion, es determinar el efecto de la Direccion
Estratégica para promover el Desarrollo Organizacional en la Municipalidad

Provincial de Carhuaz.

La metodologia de esta investigacion es cuantitativa, de tipo aplicativo y por su nivel
corresponde a estudio explicativo, con disefio no experimental transversal
explicativa. La poblacion censal estuvo conformada por 170 colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Carhuaz. Se ha aplicado dos instrumentos a traves de
la técnica de la encuesta a una muestra de 40 funcionarios. El instrumento
cuestionario de Direccidn Estratégica y Desarrollo Organizacional, ha sido validado
por tres expertos y se sometié a una prueba piloto con el nivel de confiablidad de
0,97 respecto de Direccién Estratégica y 1,00 del Desarrollo Organizacional segun

alfa de Cronbach, para el andlisis de datos se emple0 tablas de frecuencias.

De los resultados obtenidos de andlisis anova sig=0,000° y el coeficiente de
determinacion (R?=52,4%), se acepta la influencia de la Direccién Estratégica en
Desarrollo Organizacional, el modelo de regresidn lineal simple permitiria explicar
y realizar predicciones. Concluyendo que en la Municipalidad Provincial de Carhuaz
se percibe una débil organizacion municipal como consecuencia de una Direccién
Estratégica a nivel elemental; lo que justifica explicar el efecto de la direccion
estratégica es muy significativo para promover el desarrollo organizacional en la

Municipalidad Provincial de Carhuaz.

PALABRAS CLAVE: Direccion estratégica, desarrollo organizacional.



ABSTRACT

The purpose of the present investigation is to determine the effect of the Strategic
Direction to promote Organizational Development in the Provincial Municipality of

Carhuaz.

The methodology of this research is quantitative, of an application type and its level
corresponds to an explanatory study, with non-experimental explanatory cross-
sectional design. The census population consisted of 170 employees of the
Provincial Municipality of Carhuaz. Two instruments have been applied through the
survey technique to a sample of 40 officials. The questionnaire instrument of
Strategic Direction and Organizational Development has been validated by three
experts and underwent a pilot test with the level of reliability of 0.97 regarding
Strategic Direction and 1.00 of Organizational Development according to

Cronbach's alpha, for the Data analysis used frequency tables.

From the results obtained from anova analysis sig = 0.000b and the coefficient of
determination (R2 = 52.4%), the influence of strategic management in
organizational development is accepted, the simple linear regression model would
allow to explain and make predictions. Concluding that in the Provincial Municipality
of Carhuaz a weak municipal organization is perceived as a consequence of a
Strategic Direction at elementary level; What justifies explaining the effect of the
strategic direction is very significant to promote the organizational development in

the Provincial Municipality of Carhuaz.

KEY WORDS: Strategic direction, organizational development.
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INTRODUCCION

Aristoteles, en su libro “La politica”, sefialaba: “s6lo Dios o los brutos no
necesitan de nada ni de nadie”; el primero, por ser Dios; y los segundos, por
no advertir dicha necesidad como algo natural; pues bien, por tal razén todas
las sociedades civilizadas tienen alguna forma de gobierno, como medio para
adoptar decisiones que afectan a la comunidad y las relaciones de
convivencia en ella. Constitucionalmente nuestro pais tiene tres niveles de

gobierno: nacional, regional y local. (claros, 2009)

La gestion municipal a nivel mundial, es considerada como una
administracion complicada; los gobiernos locales lejos de cumplir con sus
objetivos de promover la calidad de vida de los ciudadanos a través del
desarrollo integral de su jurisdicciéon, se han alejado de la satisfaccion de las
necesidades de los gobernados. En las Ultimas décadas los temas
relacionados a la gobernabilidad y desarrollo local han causado el interés y
preocupacion de la sociedad en su conjunto; pues el accionar de las
municipalidades como entes de gobierno local, muestran una direccion

estratégica y desarrollo organizacional muy detenida.

La direccion estratégica, es entendida como las decisiones,
compromisos y acciones de los funcionarios de una gestion municipal, las
mismas que la hacen competitiva. Es responsabilidad de los directivos
municipales; apoyados en su formacion profesional, experiencia en gestion
publica, compromiso institucional; plantear decisiones estratégicas para una
mejora sustantiva de la gestibn municipal, orientada a brindar los servicios
adecuados a las necesidades de la poblacion de su jurisdiccién territorial que
promueva un desarrollo local sostenible. Uno de los beneficios de la direccion
estratégica en la actualidad, es la oportunidad que tienen los funcionarios de
incitar al desenvolvimiento eficaz de los colaboradores municipales;
motivando y retribuyendo su participacion con iniciativa e ideas en las

decisiones que asumen. (David, 2003, p. 15)
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El desarrollo organizacional municipal es indispensable; ya que permite
sistematizar el desarrollo de las aptitudes, destrezas, experiencias de los
colaboradores municipales; favoreciendo a las instituciones municipales en
contar con instrumentos cognitivos, que permitan la unificacion vy
fortalecimiento de los trabajos pluridisciplinarios en equipo; implicados con la
mejora permanente de las condiciones de vida de la poblacién, calidad
corporativa, el empleo adecuado de la tecnologia y la proteccion del medio
ambiente; mediante una cultura organizacional propia, apoyada en la
consecucién de los compromisos, responsabilidades sociales y la practica de
valores. (Sanchez, 2009, p. 14)

Del mismo modo - el desarrollo organizacional municipal - es la
articulacion de las habilidades y destrezas de los colaboradores municipales,
para el logro de los objetivos y metas institucionales. El desarrollo
organizacional municipal tiene que ver con ejemplos de gobiernos exitosos,
estilos gerenciales, capacidad de gestion, conocimiento del contexto, una
cultura propia organizacional, trabajo y toma de decisiones en equipo, y una
comunicacion seria y transparente al entorno institucional. (Claros, 2013, p. 5)

1.1. Realidad problemética

El proceso de integracion mundial, ha originado cambios profundos a
nivel mundial, como en todas las instituciones publicas y privadas;
especificamente, ha causado impactos significativos y de consideracion en los
aspectos politicos y administrativos en los diferentes estamentos del Estado;
gue en suma resultan exigencias constantes de adaptacion, innovacion,
modernizacién y mejoras significativas en los asuntos de organizacién
institucional, comunicacion oportuna, perfeccionamiento permanente,
prestacion de servicios adecuados, transparencia de la gestion; es decir, los
cambios permanentes a nivel mundial, induce a que las instituciones estatales
desarrollen un estilo nuevo de gestion publica encaminada a la mejora local
auto-sostenible. Asimismo, el contexto actual exige a las municipalidades
dotarse de capacidades y habilidades para realizar una gestion basado en

resultados, ser mas eficientes, competitivos, manejo de acciones estratégicas
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para la consecucion de los objetivos y metas institucionales; programas de
capacitacion especializada y con equidad para los colaboradores municipales

(funcionarios, empleados u obreros).

A nivel internacional, en las ultimas décadas los contenidos referentes a
los procesos de integracion mundial y desarrollo sustentable de las
jurisdicciones provinciales y distritales, han motivado la atencion vy
preocupacion en la sociedad en su conjunto; pues el accionar de las
municipalidades como entes de gobierno local, muestran una direccion
estratégica y desarrollo organizacional muy detenida. Torres (2013), afirma
qgue un clima organizacional debe estar orientado a la satisfaccion de las
necesidades humanas psico-corpéreas, cognoscitivas y afectivas de los
colaboradores municipales; de igual modo debe fortalecerse con el soporte de
la gerencia municipal, funcionario de mayor nivel. Asimismo, Salazar (2014),
asevera, si no existe una planificacion estratégica en la administracion, la
comunicacién con los integrantes del equipo sera limitado; de modo que sus
integrantes desconoceran los objetivos, la misidn y vision institucional que se

desea alcanzar.

A nivel nacional, las municipales presentan grandes insuficiencias de
una direccion estratégica que promueva el desarrollo organizacional
municipal. Trefogli (2013), afirma que el conocimiento y la experiencia
adquirida por un establecimiento gubernamental, es un aporte Unico para
solucionar problemas publicos referidos a las habilidades y destrezas de los
colaboradores en una gestion publica con resultados esperados. Igualmente,
Cenas (2014), manifiesta que una gestién acertada mediante la direccion
estratégica del recurso humano, permiti6 que la municipalidad distrital de
Laredo, mejore sustancialmente el trato entre los colaboradores municipales;
empleando las habilidades y destrezas de manera acertada se pudo elaborar
la nueva estructura municipal, reformando significativamente la administracion
colectiva; razones suficientes para afirmar que la presente investigacion

posee peculiaridades propias atrayentes que constituyen herramientas Utiles
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para la toma de decisiones; del mismo modo servirA de base para

investigaciones futuras.

A nivel regional - al igual que otras instancias municipales - la ausencia
de una direccién estratégica que promueva el desarrollo organizacional, son
latentes. Actualmente en la region Ancash, estudios de investigacion ejecutas

al respecto del tema, no existen.

A nivel local, al igual que a nivel internacional, nacional, regional; las
municipalidades presentan las insuficiencias de comunicacion, compromiso y
decisiones estratégicas de los funcionarios, que promueva el desarrollo
organizacional municipal orientada al desarrollo local sostenible. Arica (2015),
asegura que, los planes estratégicamente disefiados para la mejora
institucional, deben estar sustentados en el contexto existente de la entidad y
en estricta relacion con la psicologia, las actitudes, las experiencias y

creencias, los valores personales y culturales de la organizacion.

1.2. Trabajos previos
Para el presente trabajo de investigacion - a nivel internacional, nacional,
regional y local - no se pudo encontrar trabajos con las 2 variables; sin

embargo, los trabajos previos que mas se aproximan como:

Algunos antecedentes internacionales como la de Torres (2013), en su
tesis titulada “Estudios del clima laboral y adaptacion al cambio organizacional
del personal adscrito al plan nacional de Vigilancia comunitaria por cuadrantes
de la Policia Metropolitana de Santiago de Cali”, presentado en la Universidad
de Manizales - Santiago de Cali - Colombia (para alcanzar el grado de maestro
en administracion de talento humano); concluye que, el clima organizacional
se orienta por medio de la gestion del talento humano y se fortalece mediante

el soporte del funcionario responsable de mas alto nivel.

Salazar (2014), en su tesis titulada “Propuesta del plan estratégico de la

gerencia de comercializacion de ferrocarriles del Ecuador — organizacién
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publica alineada al plan nacional de desarrollo 2014 - 2017”, presentado en la
Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE de Ecuador, para alcanzar el
grado de maestro en planificacion y direccién estratégica; concluye, si no
existe una planificacion estratégica en la administracion, la comunicacion con
los integrantes del equipo sera limitado; de modo que sus integrantes no
conoceran los propositos que se anhelan lograr, ni la mision y visién

institucional.

A nivel nacional consideramos como trabajo previo a Trefogli (2013), en
su tesis titulada “Gestion estratégica y creacion de valor en el sector publico:
Estudio de caso sobre el desarrollo de evaluaciones de conocimientos en el
servicio civil peruano 2008 - 2012”; presentado en la Pontificia Universidad
Catélica del Peru, para alcanzar el titulo profesional de licenciado en gestion
publica; concluye que la intervencion es orientar las acciones que desarrolla
una organizacion, conforme a las decisiones de sus funcionarios; de igual
modo organizar las habilidades y destrezas mediante un plan de solucion al

problema administrativo.

Cenas (2014), en su tesis titulada “Direccion estratégica de recursos
humanos para mejorar la gestidbn en la Municipalidad Distrital de Laredo
2014”; presentado en la Universidad Nacional de Trujillo, para obtener el titulo
profesional de Licenciado en Administracion; concluye que la administracion
de recursos humanos mediante la direccion estratégica en la municipalidad
distrital de Laredo, le permitié conseguir la mejora sustancial del trato entre
los colaboradores municipales; igualmente empleando las habilidades y
destrezas de manera acertada, se pudo elaborar la nueva estructura

municipal, reformando significativamente la administracion colectiva.

A nivel regional no se encontraron investigaciones efectuadas al
respecto; sin embargo, resulta interesante y preciso que la Municipalidad
Provincial de Carhuaz, asi como las personas interesadas en la investigacion;
generen compromiso de ejecutar estudio referidos a la direccidén estratégica

para promover el desarrollo organizacional municipal, y asi mejorar la
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prestancia de los servicios en condiciones adecuadas y lograr el desarrollo
local sostenible.

A nivel local consideramos como trabajo previo a Arica (2015), en su
tesis titulada “Lineamientos estratégicos de gestion institucional para mejorar
la cultura organizacional de la “UNASAM” - Huaraz, 2015”, presentado en la
Universidad Cesar Vallejo de Huaraz, para obtener el titulo profesional de
Maestro en Gestidn Publica; concluye, que los planes estratégicamente
disefiados para la mejora institucional, debe estar sustentados en el contexto
existente de la entidad y en estricta relacién con la psicologia, las actitudes,

experiencias, creencias y valores personales y culturales de la organizacion.

1.3. Teorias relacionadas con el tema
Teniendo en cuenta las indagaciones realizadas, esta investigacion se

fundamenta en las siguientes bases tedricas.

Respecto a la conceptualizacidn de la direccion estratégica, de acuerdo
al planteamiento de (Vargas, 2012, p. 9 - 12); es un nuevo estilo de gestion
basado en la identificacion del entorno interno y externo de las organizaciones
(andlisis FODA), que se convierten en desafios. (Ixpata, 2012, p.6), menciona
que la direccién estratégica establece que las decisiones de la organizacion
deben ser reactivas, y proactivas, de acuerdo a la competencia del medio
externo y las capacidades internas de la entidad. (Arano, Espinosa y Arroyo,
2011, p.30), manifiestan que la direccion estratégica admite a las
organizaciones analizar y asimilar sus entornos interno y externo,
permitiéndoles establecer estrategias destinadas al alcance de los propdésitos
y metas fijadas, para satisfacer las exigencias de la poblacion.

También, (Arano, et al., 2011, p. 29), sefiala que la direccion estratégica
se sustenta en tres pilares importantes: planeamiento estratégico, cultura
organizacional y arquitectura organizacional. (Hax y Majluf, 1984, p. 72), cita
que el propésito de la direccion estratégica es la practica de los valores

colectivos, competencias, habilidades y destrezas administrativas, los
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compromisos institucionales y los procedimientos de los funcionarios de todos
los niveles funcionales de la organizacion para tomar decisiones concertadas

y estratégicas.

Referente a las definiciones de la direccidén estratégica, de acuerdo al
planteamiento de (Cenas, 2014, p.15), es un procedimiento que permite
mejorar las insuficiencias de la planificacion estratégica de la organizacion y
facilita formular sus objetivos como resultado de la evaluacion de los factores
externos e internos, afladiendo un conjunto de planes, programas, con
operaciones, quehaceres, recursos necesarios, designacion de los
responsables y plazos que permitiran conseguir las metas establecidas.
(Basilio, 2013, p. 6), menciona que la direccion estratégica trata de las metas
y objetivos a largo plazo de la organizacion, es una guia para los funcionarios
responsables, de tomar decisiones estratégicas en la gestién de la entidad.
(David, 2003, p. 5), sefiala que la inclusion de la direccidn estratégica en una
organizacién es la destreza y conocimiento de formular, establecer y valorar
las habilidades, destrezas y experiencia de los funcionarios de una

organizacion para lograr los objetivos institucionales.

De la fecundidad de sus concepciones y definiciones de la direccién
estratégica y su aplicacion en el mundo empresarial con resultados muy
positivos, resulta muy importante su inclusion en la gestion municipal; las
competencias directivas de los funcionarios, se consideran caracteristicas
significativas para esta administracidn; compuestas basicamente por
promover desarrollo de persona, direccion de personas, trabajo en equipo y
cooperacion, liderazgo, compromiso del cambio y mejora de la organizacion;
planificacion estratégica, cuya ejecucion operacional se basa en la
formulacién de estrategias, elaboracion de planes, programas e instrumentos
de gestidn, definicibn de objetivos, diagndstico del contexto y desarrollo de
valores institucionales; priorizandose entre los mas importantes al
compromiso, vocacion de servicio, justicia, respeto, honestidad vy

transparencia.

18



Respecto a los modelos de direccion estratégica, (Sablich, 2010, p. 101),
destaca la direccion estratégica por competencias, que orienta mejor la
eficiencia y eficacia dela organizacion; es un modelo que viene surgiendo en
la actualidad. Del mismo modo cita, que la direccidén estratégica, tiene como
una columna vertebral a la planificacion estratégica; ya que ayuda a los
funcionarios de la organizacion para que en forma concertada funcionarios,
empleados y obreros puedan perfeccionar la misién y visién de la entidad.
(Cupa, 2010, p.59), cita que el modelo CMI es el gran aliado de los presidentes
y directivos de las més importantes entidades del mundo; este modelo ayuda
a alinear la vision y misioén de acuerdo a las necesidades de los usuarios, las
estrategias, las tareas, monitorear las mejoras, manteniendo un nivel alto de

comunicacion con los colaboradores.

Referentes a los tipos de direccion estratégica: (Valdés, 2009, p. 4),
sostiene que la direccion por control esta centrada en aspectos internos de la
organizaciéon, muy adecuado para entornos estables, es de corto plazo.
(Holgado, 2011, p. 4), destaca que el objetivo de la direccién por control es
mejorar la eficiencia de las operaciones internas de la entidad. (Valdés,
2009, p. 4), manifiesta que la direccion por extrapolacion consiste en
pronosticar el futuro partiendo del andlisis de las condiciones antiguas, en
entornos estables a largo plazo; igualmente destaca que la direccion por
anticipacion, comienza cuando el entorno se vuelve cada vez menos estable;
la direccion de la organizacion se anticipa a las turbulencias. Asimismo,
(Valdés, 2009, p. 4), refiere que la direccidén estratégica es a posteriori a la
direccién por anticipacion, que permite descubrir prontamente los cambios del
contexto y otorgar respuestas inmediatas y flexibles a los desafios planeados

en todo momento.

Al respecto de la caracterizacion de la direccion estratégica (Rodriguez
y Alimaiy, 2015), afirman que se caracteriza por los siguientes elementos:
- Planificacion partiendo de las condiciones inestables.

- Construccion de espacios alternos para explicar dificultades.
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- Centrar la gestion institucional de acuerdo a la necesidad de servicio y
demanda de los usuarios.

- Construccion de una cultura estratégica para mejorar el comportamiento
organizacional.

- Atencion prioritaria a los componentes externos en concordancia a los
componentes internos del contexto.

- Prioridad por una conducta y procedimiento organizacional nueva.

- Anhelo de un cambio administrativo para concertar la direccion de la
organizacion

- Preferencia de las inversiones perspicaces como elementos de innovacion
organizacional.

- Crea independencia y favorece la descentralizacion.

- Prioridad por acuerdos colegiadas, en conjunto y la intervencion en los
diferentes quehaceres de la gestion y direccion.

- Planificacion, ejecucion, monitoreo y valoracion integrada.

- Objetivos institucionales a corto, mediano y largo plazo.

De acuerdo con (Salazar, 2016), la direccion estratégica se caracteriza
por los siguientes elementos de direccién y liderazgo:

- El cambio estratégico y continuo para promover organizaciones consistentes
en el proceso de integracion mundial.

- La direccion estratégica, es la habilidad y destreza para orientar con
experiencia y conocimiento la utilizacion de todo su potencial de una
organizacion, que le permitan su subsistencia en el tiempo y espacio, su
capacidad de competencia, su eficacia y su gestion con resultados.

- Las entidades en la actualidad afrontan el reto de cambios permanentes en
contexto interno y externo; en el primero en su condicion competidores,
usuarios, provisores; y en segundo con los elementos sociales, econémicos,
ambientales, politicos, legales y administrativos.

- La direccidn estratégica, necesita de un proceso de planificacion constante,
para tomar decisiones anticipadamente; para lo cual establece
responsabilidades bien definidas, basadas en las interrogantes ¢Qué?

,cémo? ;cuando? Y ¢ Quién?
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- Los funcionarios de todas las areas de la institucion tienen el compromiso de
tomar las decisiones estratégicas; pero el funcionario de la alta direccion,
tiene la responsabilidad final de establecer la vision, los objetivos, la mision
y los principios éticos de la organizacion.

- Ubicar la organizacion con mejores y mayores posibilidades de competencia,
obedece al conocimiento y experiencia del instrumento a emplear, como
parte del proceso de la direccion estratégica.

- Las habilidades y destrezas adecuadas, se convierten en ejemplos para
mantener una administracion que gobierne con la asignacion de recursos,
todos los acuerdos y acciones; supervisando, evaluando y corrigiendo para
una gestion con resultados.

- Las habilidades y destrezas contemplan el conjunto de acciones que debe
ejecutar una organizacion, para conquistar y lograr competitivas ventajas.

- Las habilidades y destrezas estan constantemente ligadas al contexto de
una organizacion; para dar respuesta a las oportunidades y amenazas,
aprovechando sus fortalezas y debilidades.

- La estrategia para su eficacia, debe ser coherente con los valores, objetivos,
recursos, organizacion y coordinacion; asi como las buenas relaciones con
proveedores, usurarios y competidores.

- La percepcion del contexto de la organizacién por los directivos contempla
la estrategia planteada.

- Grant identifica elementos principales de las estrategias que tienen éxito y
son cuatro. Compromisos claros. Concepcion del entorno. Valoracion de las
fortalezas y debilidades internas. Implementacion efectiva.

- La estrategia es el conjunto de objetivos, politicas, planes y programas; que
precisan el campo de operaciones de la organizacién humana, tecnolégica y
econdémica que requiere una organizacion, para satisfacer a los usuarios y
colaboradores con ventajas competitivas.

- El sustento tedrico de la direccion estratégica, se fundamenta en el proceso
de responder el siguiente cuestionamiento: ¢ A donde queremos ir? ¢ Cuales
son los propésitos y objetivos de la organizacion? ¢Donde estamos hoy?

¢En gué tipo de ambiente se encuentra la organizacion ¢A dénde debemos
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ir? ¢Hacia donde va la organizacion? ¢A dénde podemos ir? ;A dbénde
iremos? Estos son los objetivos.

- En los planes nos preguntamos ¢, Como estamos llegando a nuestras metas?
Para saber la eficacia ¢ Qué sistemas y procedimientos usaremos para lograr
los objetivos? Y por el lado de la eficiencia ¢ COmo vamos a lograrlos con la
menor inversion en tiempo, esfuerzos y recursos y cuanto nos demoraremos
en llegar?

- Estrategas: Funcionarios lideres con capacidad de tomar decisiones
coherentes con el contexto actual y futuro de la organizacién. Con sélida
formacion profesional, capacidad analitica, experiencia en la gestion publica,
comunicacion fluida, buena reciprocidad interpersonal, responsable y
comprometida con la consecucion de los objetivos de la organizacion.

- Direccionamiento estratégico. Es analizar y observar la direccion de los
servicios para progresar, crear beneficios y permanecer en la competencia.
Esta compuesto por los principios, la mision y la vision.

- Diagnéstico. Se ejecuta, mediante el analisis FODA.

- Formulacién estratégica. Esta referido a las tareas que se establecen: los
objetivos de los diferentes planes, presupuestos, realizacion. Los planes
estratégicos, asi como los planes de accidon obligatoriamente deben
contemplarse en el presupuesto.

- Indicadores de gestion. Para evaluar el cumplimiento de los indicadores de
la gestidn, es necesario el monitoreo periédico y efectuar las correcciones
necesarias.

- Auditoria estratégica. Se emplea para afirmar la permanencia y continuacion
del proceso.

- La planificacién necesita un espiritu emprendedor; que cada persona por su
decision propia, pueda solucionar problemas, indagar nuevas oportunidades

para la mayor competitividad y administracion de mega proyectos.

Respecto de la importancia de la direccion estratégica, de acuerdo al
planteamiento de (David, 2003, p. 15), permite a una organizacion ser mas
proactiva que reactiva. Los duefios de pequefias empresas, directivos,

gobernantes y administradores de diversas organizaciones publicas y
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privadas, han aceptado que la ayuda importante de la direccion estratégica,
ha sido apoyar a las empresas a plantear mejores estrategias; con el propdsito
de lograr la comprension y el compromiso de todos los funcionarios y
empleados, quienes de convierten en entes creativos e innovadores cuando
asimilan y hacen suyo la mision, el logro de objetivos y las habilidades y

destrezas de la organizacion.

Referente a las concepciones teoricas de la direccion estratégica
(Tsegaamlak, 2014), sefiala que la evolucion de la direccion estratégica se dio
en cuatro pasos: El primero a finales del afio cincuenta, cuando las
organizaciones idearon una orientacion sistematica para ubicar el lugar y la
forma de realizar sus negocios futuros, a través de una planificacion
estratégica. El segundo se llevo a cabo a finales del afio 60, con manifestacion
expresa de la capacidad interna de las empresas a cambio variables en su
estrategia. El tercero se efectud a finales de los afios 70, en respuesta a las
inestabilidades del contexto social, politico y tecnolégico; las organizaciones
comenzaron a emplear una destreza de respuesta conocida en la actualidad
la direccion de problemas. Finalmente, la cuarta y el mas reciente se produjo
en los afios 80. Ante las limitaciones de la planificacion estratégica, ha sido
necesario tener experiencia, habilidades y destrezas adecuadas; es decir,
funcionarios profesionalmente capaces de incluir la direccion estratégica en

las organizaciones.

Igualmente (Tsegaamlak, 2014), asevera que el ejemplo del trabajo
empresarial de la década del 90, se sustenta en informacion tedrica y
experiencias practicas propias de la planificacién estratégica; la misma que
emplea una metodologia, analisis de los estudios de la psicologia, actitudes,
experiencias, creencias y valores personales y culturales de la organizacion;
las cuales localizamos en famosos trabajos entre ellos “En busca de la
excelencia” de Thomas Peters y R. Waterman (1 996), “La quinta disciplina”
de Peter M. Senge (2004) y las contribuciones de Michael E. Porter (2004).
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Respecto a la conceptualizacion del desarrollo organizacional:
Chiavenato (1988), estd relacionado con los conocimientos de cambio
permanente y las potencialidades de adaptacion de las organizaciones de
acuerdo al contexto donde se encuentra ubicada la entidad. (Sanchez, 2009,
p.244), indica que el desarrollo organizacional, contribuye con un conjunto de
ideas acerca de las personas que laboran en una entidad; es decir, la
organizacion y el medio van a permitir el progreso e incremento de sus
potencialidades, compuesta por competencias y capacidades. (Reyes, 2009,
p.43), destaca que el desarrollo organizacional es un proceso dirigido por alta
direccion; es decir, es la materializacion del cambio anhelado mediante
intervenciones permanentes sustentadas en practica de valores éticos
democraticas, que persiguen mejorar la firmeza y seguridad organizacional y

la satisfaccion de los colaboradores. (Robbins, 1998, p. 642)

De la misma manera, (INWENT, 2007, p. 94), asevera que el desarrollo
organizacional, es la materializacion del cambio anhelado mediante
intervenciones permanentes sustentadas en practica de valores éticos y
democraticas, que persiguen mejorar la firmeza y seguridad organizacional y

la satisfaccion de los colaboradores.

Respecto a las definiciones del desarrollo organizacional: (Reyes, 2016,
p. 26), es el andlisis del nivel de conducta de los colaboradores en observancia
a los objetivos de la organizacién, para desafiar juntos el contexto interno y
externo con la finalidad de aumentar la productividad empresarial. George y
Alvarez (2005), sefialan que el desarrollo organizacional es una estrategia
educativa; que encamina y cambia las creencias tradicionales, formas de
actuar, valores y ubicacion de las organizaciones para su adaptacion oportuna
y adecuada al mercado profesional. (Silva, 2014, p.7), sefiala que el desarrollo
organizacional como estrategia, promueve la participacion de los
colaboradores en las politicas gubernamentales y empresariales, mediante la

generacion y desarrollo de capacidades sociales creativas.
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También (Claros, 2013, p. 5), define que el desarrollo organizacional a
nivel de municipalidades, es el resultado de la aplicacién de un conjunto de
habilidades y destrezas para orientar a las municipalidades a la consecucion
de sus objetivos establecidos. En el ambito municipal la direccidon estratégica
es un ejemplo de administracion, de habilidades de gestion, capacidad de
decision de la gerencia municipal y otros funcionarios, cultura organizacional,
trabajo y toma de decisiones en equipo, comunicacion oportuna y adecuada.
(Cruz, 2010, p.17), seiala que el desarrollo organizacional es una evolucion
permanente de mejora dentro de la organizacion; a fin de mejorar su
desempeiio, mediante intervenciones que propicien el cambio planeado; a fin
de mejorar en la utilizacion de recursos, clima organizacional y la eficiencia en
el desempefio organizacional; por lo tanto, no es un programa de indole

temporal sino un esfuerzo a futuro.

De las concepciones y definiciones de varios autores acerca del
desarrollo organizacional especificamente municipal, implica tener en cuenta
las caracteristicas como el cambio organizacional; referido basicamente a la
adaptacién, la identidad, percepcion del medio ambiente, unidad entre
colaboradores, estrategias comunicacionales por parte de los colaboradores;
los procesos internos, constituidos por la innovacion organizacional,
tecnologia de apoyo, gestion de recursos, coordinacién y comunicaciéon de los
equipos de trabajo y sistemas de capacitacion; y las competencias de los
colaboradores municipales; tales como, competencias de ayuda, servicio,
accion, influencia, logro, cognitivas y eficacia personal; caracteristicas y sus

componentes que contribuyen al desarrollo organizacional municipal.

Referente a los modelos de desarrollo organizacional: (Silva, 2014, p. 7),
manifiesta que los modelos para alcanzar niveles altos de eficiencia y eficacia
organizacional, se sustentan en los procesos de: planificacion, organizacion,
direccion, control y evaluacion. Existen tres modelos: El primero relacionados
con los cambios estructurales; orientados hacia los objetivos de cambio en el
modo de trabajo, en los resultados, en la estructura organizacional y en el

contexto de labor. El segundo relacionado con el mejoramiento de la
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conducta; la capacitacion es la herramienta fundamental para promover una
participacion mas comprometida y comunicacion oportuna en el interior de la
organizacién, este modelo es muy importante para la resolucion de conflictos.
El tercero, relacionado con las alteraciones estructurales y de
comportamiento; para impulsar el cambio organizacional se requiere de
funcionarios con experiencia en la direccion estratégica y en gestion publica,

y el nivel de la entidad.

Por su lado (Martinez, 2012, p. 29), sefiala que no existe una estrategia
exclusiva para el desarrollo organizacional, dependen del contexto; de mismo
modo su disefio debe considerar los cambios formales hasta las alteraciones
de la cultura y clima organizacional. Los ejemplos son coherentes
exclusivamente con variaciones de la conducta, se propone trabajar las
siguientes variables para promover una mayor participacién y comunicacion
dentro de la organizacion: Mejoramiento de los equipos, suministro de la
informacion, analisis, psicoterapia individual y social, reuniones de cotejo, el

tratamiento de conflictos de grupo y los ambientes de sensibilidad.

Modelos relacionados con alteraciones estructurales: (Martinez, 2012, p.
30), destaca el prototipo managerial gris o desarrollo organizacional del
arquetipo gris, planteado por Blake y Mouton (1989), sostienen que la mejora
organizacional inicia con la mejora individual. Las dificultades de distintas
etapas y niveles interpersonales, grupales e intergrupales, deben producirse
antes de las mejoras deseadas en la estrategia y en el contexto interno de la
organizacién. Modelo de diagndstico organizacional: indican las variables

claves para el mejor funcionamiento de las organizaciones.

Modelo de cambio de Kurt Lewin, (Cruz, 2010, p. 27), plantea que, en el
desarrollo organizacional, se utiliza la teoria de Kurt Lewin; que, para un
cambio efectivo y duradero, se debe cambiar los valores antiguos por otros
valores nuevos, las veces que sea necesario. Son 3 las etapas del desarrollo

organizacional:
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Descongelar implica la exigencia de mejora individual, grupal y de la
organizacion.

El cambio es la aceptacion de nuevos valores en la cultura y
comportamiento de una organizacion, los cuales son conducidas por un
funcionario.

Recongelar implica convertir a una medida universal y a un nuevo registro

de conducta, con el apoyo de la alta direcciobn como una nueva norma.

Modelo De Faria Mello (Cruz, 2010, p. 28), plantea que este modelo de

cambio se compone de un proceso ciclico, consultoria de fases o etapas

siguientes:

Contacto: En esta etapa se da el reconocimiento entre el consultor y el
cliente.

Contrato: Una vez establecido el contacto, se llega a un acuerdo de lo que
se trabajara y se formaliza el acuerdo.

Entrada: El consultor, realiza los primeros contactos con la organizacion,
para conocer su situacion actual y los puntos en que hay que intervenir.
Recoleccion de datos: Mediante los instrumentos como entrevista,
cuestionarios, o simple observacion y convivencia para obtener informacion
para trabajar en el cambio.

Diagnostico: Es la definicion de la situacion actual y la identificacion de
problemas y situaciones que deben cambiar. Se fijan los objetivos y metas
de cambio.

Planeacién de las intervenciones: Se determina de la estrategia a seguir
por parte del consultor. Actividades, tiempos, instrumentos, tacticas, etc.
Accion: La implementacion de las medidas que se consideraron en las
fases anteriores.

Evaluacion: Es valorar los resultados alcanzados para cotejarlos con los
propdsitos fijados; con la finalidad de verificar el nivel de éxito conseguido

y establecer qué elementos tratan de explicar los resultados.

Referente a los tipos de desarrollo organizacional: de acuerdo al

planteamiento de (Gonzales, 2004, p. 17-20), una intervencion de desarrollo
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organizacional pasa por la voluntad de los lideres e integrantes de las

organizaciones para enfrentar, resolver y advertir problemas o mejorar el

contexto en la que se ubican. Los mas importantes prototipos de

intervenciones se consideran:

10.

Andlisis: Actividades de diagndstico FODA, con el propésito de conocer la
situacion actual y sus problemas.

Constitucion de equipos. Formacion de equipos de trabajo, planteadas
para mejorar la efectividad de los mismos.

Inter-grupo: Actividades disefladas para mejorar la efectividad de los
grupos interdependientes.

Retroalimentacion de encuestas: Actividades de analisis de diagndstico
para un trabajo activo, con la informacién y resultados de la encuesta.
Educacién y capacitacion: Actividades preparadas para renovar
conocimientos, destrezas y habilidades de la persona.

Estructurales: Actividades planteadas para optimizar los resultados de los
recursos estructurales o técnicos y las limitaciones que afectan a las
personas o a grupo de personas.

Consultoria de procesos: Actividades que apoyan a los usuarios a
apreciar y entender los sucesos del proceso que suscitan en el contexto
de los usuarios y actuar a ritmo de ellos.

Desarrollo Organizacional del Grid: Creadas por Robert Blake y Jane
Mouton; son actividades que establecen un ejemplo de cambio en seis
etapas; constituyen un modelo de cambio de seis fases que incluyen a la
totalidad de la organizacion.

Conciliacion de terceras partes: Actividades planeadas para manejo de
conflictos suscitados entre los miembros de la organizacion.

Orientacidon y consejo: Actividades que realiza el consultor, miembros de
la organizacién para apoyar a las personas a plantear las metas sus de
aprendizaje, a informarse de la percepcion de conducta institucional por

otros y a asimilar nuevas conductas para mejor logro de sus metas.
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11.

12.

13.

14.

Planificacion de vida y carrera: Actividades que permiten a los individuos
a orientar los objetivos de su plan vida, profesion y las acciones que debe
desarrollar para conseguirlos.

Planificacion y de establecimiento de metas: Actividades que contienen
conocimientos tedricos y la experiencia de la planificacion y planteamiento
de metas, ejemplos de solucion de conflictos, prototipos de planificacion,
etc.

Administracion estratégica: Actividades de apoyo para los amantes de las
politicas, a quienes les ayuda a reflexionar en forma ordenada acerca de
la mision, las metas de su organizacién, en las exigencias del contexto,
en el analisis FODA, y efectuar una planificacion de naturaleza reactiva y
proactiva a largo plazo.

Transformacién organizacional: Actividades que involucran permanentes

cambios en la administracion de la organizacion.

Al respecto de la caracterizacion del desarrollo organizacional (Cruz,

2010, p. 18), afirma que se caracteriza por los siguientes elementos:

La necesidad de un desarrollo planeado en las organizaciones.
Técnicamente es el esfuerzo practico y estratégico del cambio de
comportamiento del talento humano de una organizacion.

La mayoria de sus representantes son consultores especialistas en
desarrollo organizacional; que actian como agente de cambio, y que
desempeiian el papel de estimulacion, orientacion y coordinacién dentro de
una organizacion.

Tiene la percepcion social de la organizacion, que tiene existencia y
conocimiento propia, contexto en el cual ejecutan modelos de gestion y
habilidades y destrezas de organizacion, para administrar a las personas.
Parte de no solo cambiar a las personas individualmente, sino que el
cambio de estas propicie el cambio de la cultura y la conducta

organizacional, y esto solo se logra con trabajo de grupos.

(INWENT, 2007, p.93), plantea que las caracteristicas del desarrollo

organizacional se basan en los factores siguientes:
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- Construccion de equipos

- Valores humanos

- Orientacion de contingencia

- Orientacion sistematica

- Retroalimentacién

- Utilizacién de un agente de cambio
- Aprendizaje esperado

- Solucién de Problemas

Respecto de la importancia del desarrollo organizacional, de acuerdo al
planteamiento de (Reyes, 2016, p. 32), es importante porque esta relacionado,
con la administracion del personal de la institucion, indispensable para el éxito
o fracaso de la entidad. La gestion de los colaboradores es importante porque
contiene un conjunto de elementos, la estructura organica de la organizacion,
habilidades de liderazgo, trabajo en equipo, direccion y las relaciones
humanas, que ayudan a evitar apatias y solucionar de una manera mas
adecuada posible. De esta manera se debe tener presente que una forma
magnifica de mejorar una organizacién es conseguir una revolucion en su
cultura, esto es, mejorar la condicion de vida, creencias, y maneras de
relacionarse entre los colaboradores, la identidad a la organizacion, es

responsabilidad de funcionarios capaces luchar con todas estas situaciones.

Igualmente (Sanchez, 2009, p.14), sefiala que el desarrollo
organizacional indispensablemente permite sistematizar el desarrollo de las
aptitudes, destrezas, experiencias de los colaboradores municipales,
favoreciendo a las instituciones municipales contar con instrumentos
cognitivas que permitan la unificacion y fortalecimiento de los trabajos
pluridisciplinarios en equipo, implicados con la mejora permanente de las
condiciones de vida de la poblacion, calidad corporativa, el empleo adecuado
de la tecnologia y proteccion del medio ambiente; mediante una cultura
organizacional propia, apoyada en la consecucion de los compromisos,
responsabilidades sociales y la practica de valores. Las organizaciones y sus

lideres, en las décadas subsecuentes tienen el reto de afrontar desafios
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complejos; proceso en el cual el desarrollo organizacional establece
condiciones de valor agregado que permitan mejorar de manera progresiva la
eficacia y eficiencia de la organizacion para aumentar su competitividad y

permanecer en la competencia.

Referente a las concepciones tedricas del desarrollo organizacional
(Cruz, 2010, p. 15 - 16), sefiala que se han escrito infinidad de texto sobre el
desarrollo organizacional, pero, no existe una definicion mundialmente
aceptada, estas mas reflejan la filosofia del trabajo o pensamiento estratégico
del especialista, para ejemplos tenemos las siguientes definiciones:
Friedlander y Brown (1974), sostienen que el desarrollo organizacional es
considerada como una metodologia que facilita mejora perfeccionamiento, en
los colaboradores institucionales, en empleo de tecnologias, en acciones y
estructuras organizacionales. Burke (1988) define el desarrollo organizacional
como la realizacion de un conjunto de acciones de manera planificada para
conseguir la mejora en las creencias, principios, habilidades, destrezas y

practica de valores de una organizacion.

Por otra parte, De Faria (1996), sefiala que el desarrollo organizacional
es una evolucién de cambios proyectados en aspectos politicos, sociales,
técnicos asequibles, predestinados a desarrollar la eficacia y la fortaleza de la
institucion, para garantizar el crecimiento solidario de la organizacion y los
colaboradores. Bennis (1973), sostiene que el desarrollo organizacional es
una respuesta a la innovacién, una complicada habilidad educacional, que
facilita cambiar los dogmas, valores, actitudes y las estructuras de las
entidades, de manera que estas logren adaptarse mejor al avance de las

nuevas tecnologias, nuevas competencias y nuevos desafios.

Al respecto de los valores del desarrollo organizacional, de acuerdo al
planteamiento de (Cruz,2010, p.19), los valores del desarrollo organizacional
se sintetizan en los factores siguientes:

» Brindar oportunidades, para la satisfaccion de las necesidades humanas

institucionales pisco-corpéreas, cognoscitivas y afectivas, que influirdn en
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su desempefio organizacional, permitiendo que la organizacion alcance
todas sus metas.

» Implica practica de valores humanisticos, antes que los tecnoldgicos,
econdmicos, estructurales, ya que estos valores involucran de manera
directa o indirecta modificaciones de habitos y comportamientos del talento
humano.

» |gualmente, la practica de valores dentro del desarrollo organizacional, no
debe ser visto como novedad o para asuntos de capacitacion, sino debe
ser una experiencia constante.

» Es una responsabilidad de todos los integrantes y niveles de la institucion,

la permanente indagacion de soluciones.

Con respecto a la direccion, de acuerdo al planteamiento de (Ponjuan,
1998, p.59), es la accién de encaminar, disponer los esfuerzos laborales del
personal que integran una entidad, apoyandolos a ejecutar tareas relevantes

dentro de la institucion.

Al respecto de la estrategia (Aveledo, 2012, p.13), plantea que es el
espacio, el camino para la consecucion de los propdsitos de una organizacion.
Es la destreza de conjugar el analisis del entorno interno y la experiencia y el
conocimiento manejada por los directivos, para fomentar la practica de

valores, las habilidades y los recursos controlados por ellos.

Referente a la direccién estratégica, de acuerdo al planteamiento de
(Hax y Majluf, 1984, p. 72), tiene, como proposito final, la practica de valores
colectivos, las competencias directivas, los compromisos organizativos y los
regimenes administrativos que incluyen toma de decisiones con mucha
habilidad y destreza y operativa en todas las instancias jerarquicos y lineas

de autoridad funcionales de una organizacion.

Con respecto del desarrollo (Sanchez, 2009, p. 244), sostiene que

desarrollo involucra a un conjunto de acciones y sus resultados de progresar;
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esto es mejorar, ampliar, incrementar y corregir las acciones que desarrollo

un individuo o una institucion.

Al respecto de la organizacién (Sanchez, 2009, p.245), destaca que,
mediante la orientacion de conocimientos administrativos, la organizacion es
la planificacion de todas las acciones del talento humano de una institucion
con el objetivo de lograr todo el beneficio posibles y humanos, en la ejecucion
de acciones para alcanzar los fines, metas y propdésitos que persigue la

organizacion.

Referente al desarrollo organizacional, de acuerdo el planteamiento de
(Sanchez, 2009, p.247), estratégicamente permite sistematizar el desarrollo
de las aptitudes, destrezas, experiencias de los colaboradores municipales,
favoreciendo a las instituciones municipales contar con instrumentos
cognitivas que permitan la unificacion y fortalecimiento de los trabajos
pluridisciplinarios en equipo, implicados con la mejora permanente de las
condiciones de vida de la poblacion, calidad corporativa, el empleo adecuado
de la tecnologia y proteccion del medio ambiente; mediante una cultura
organizacional propia, apoyada en la consecucién de los compromisos,

responsabilidades sociales y la practica de valores.

1.4. Formulacion del problema
¢De qué manera la Direccion Estratégica promueve el Desarrollo

Organizacional en la Municipalidad Provincial de Carhuaz?

1.5. Justificacion del estudio

La importancia de la presente investigacion, esta definida por la
explicacion de los factores que exponen en la actualidad a las
municipalidades; a una realidad de deficiencias al respecto a las decisiones
estratégicas y la estructura organizacional, existiendo una diversidad de
factores que conllevan a este problema; pues el accionar de las
municipalidades como entes de gobierno local, muestran una direccion

estratégica y desarrollo organizacional muy detenida.
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Asimismo, la presente investigacion trata de explicar de qué modo la
direccion estratégica promueve el desarrollo organizacional en la
Municipalidad Provincial de Carhuaz. Este aporte va permitir entender el
imperio que tiene una variable sobre otra, para mejorar significativamente la
gestién administrativa. El trabajo posee caracteristicas muy importantes y sus
resultados serviran de guia, seran herramientas de apoyo en las instancias

donde se toman las decisiones y dé cimiento a las investigaciones en el futuro.

Ilgualmente, el nivel de practica estratégica de los directivos hacia los
colaboradores municipales es importante porque esta ligado al cumplimiento
de las metas y objetivos establecidos por la municipalidad: la productividad,
eficiencia y eficacia, estdn en funcion a la estrategia y el desarrollo
organizacional. El desempefio de las municipalidades con una direccion
estratégica, se muestran superior con respecto a los que no estan. Con
justicia, el presente estudio se justifica y es importante por los criterios que se

explican:

En el aspecto tedrico el presente estudio es importante porque, mediante
la aplicacion de las teorias y conceptos de direccidn estratégica, permite
explicar como una correcta aplicacion de un modelo de direccidn estratégica
alcanzara promover el desarrollo organizacional en la Municipalidad Provincial

de Carhuaz.

Los resultados de la presente investigacion, en el aspecto practico es
importante porque, la inclusion de la direccién estratégica en la gestion
municipal, promovera cambio de actitud de los colaboradores; la mejora de
los procesos internos, prestar servicios de calidad, satisfaccion de la
ciudadania y promocion del desarrollo local sostenible; cuyo efecto final sera
promover el desarrollo organizacional en la Municipalidad Provincial de

Carhuaz.

En el aspecto social esta investigacién adquiere relevancia, porque los

resultados obtenidos, demuestran que para promover el desarrollo
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organizacional en una gestion municipal, es importante la inclusion de la
direccion estratégica; esto permitir la presencia activa de los funcionarios,
profesionales y colaboradores municipales, para intercambiar opiniones,
fortalecer el trabajo en equipo, integracion laboral, conocimiento y solucion de
problemas del entorno, de manera concertada y colegiada. Esto traera
consigo la prestacion de servicio de calidad, una mayor participacion
ciudadana y una gestion moderna con transparencia y eficiencia que hara
posible una mejor atencion a la ciudadania y el logro de un desarrollo local

sostenible.

En el aspecto empresarial es importante, porque es una herramienta que
servird a los funcionarios para crear un entorno laboral agradable, con
colaboradores mas satisfechos de sus necesidades pisco-corporeas,
cognoscitivas y afectivas. Igualmente, servird para mejorar la gestion en la
Municipalidad Provincial de Carhuaz, mediante el uso adecuado de los
instrumentos de planificacion, administracion, recursos, planes de inversion y

por ende brindar un servicio de calidad a la poblacion beneficiaria.

En el aspecto metodoldgico la investigacion es relevante, porque para
determinar la influencia de la direccidn estratégica para promover el desarrollo
organizacional; se acude al empleo de técnicas de investigacion como la
encuesta, la entrevista, el resultado servir4 para establecer como la direccion
estratégica promueve el desarrollo organizacional, que permite la mejora
significativa en la gestion administrativa de la Municipalidad Provincial de

Carhuaz.

1.6. Hipotesis
1.6.1 Hipotesis general
Si se dispone de una direccion estratégica, entonces su efecto sera
muy significativo en la promocion del desarrollo organizacional de la

Municipalidad Provincial de Carhuaz.
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1.7. Objetivos
1.7.1 Objetivo general
Determinar el efecto de la Direccion Estratégica para promover el
Desarrollo Organizacional, a través de un modelo de explicacion
deductiva, con la finalidad de cambiar la actitud de los colaboradores en
la Municipalidad Provincial de Carhuaz.

1.7.2 Objetivos especificos

= |dentificar el nivel de direccién estratégica que tienen los directivos, con
la finalidad de establecer su mejora en la Municipalidad Provincial de
Carhuaz.

= Establecer el contexto del desarrollo organizacional, con la finalidad de
promover su mejora, en la Municipalidad Provincial de Carhuaz.

»Explicar cédmo la direccion estratégica promueve el desarrollo
organizacional, con la finalidad de mejora de la actitud de los

colaboradores en la Municipalidad Provincial de Carhuaz.
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METODO

Segun el enfoque cuantitativo en el presente estudio se utilizé el método
hipotético deductivo.

La validez de una hipotesis cientifica se establece mediante una
suposicion de sus consecuencias con relacion al universo existente y
procediendo a investigar si la prediccion originaria es correcta 0 no. En
consecuencia, se afirma que el método cientifico consiguientemente es

hipotético y deductivo. (Ruiz y Ayala, 1998).

2.1. Disefio de investigacion

No experimental, transversal explicativa

No experimental, implica efectuar la observaciéon del hecho en su
situacion natural sin intervencion del investigador; es decir, sin manipular las
variables. (Hernandez; Fernandez, y Baptista, 2003 p. 205). “Es observar

fendmenos tal como se dan en su contexto natural, para después analizarlos”.

Transversal, se origina cuando se diferencia en la poblacién un aspecto
de desarrollo de los sujetos de la muestra en un momento dado.

Observaciones (01) en un Unico momento.

Se explican las consecuencias de las variables, aceptando que la
variable independiente ha generado efectos sobre la variable dependiente

El esquema empleado es el siguiente:

M / D.E.
\ D.O.

Doénde:

M= Muestra sujeto al estudio, constituida por los funcionarios de la
Municipalidad Provincial de Carhuaz.

D.E.: Variable independiente: Direccion Estratégica

D.O.: Variable dependiente: Desarrollo Organizacional.
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2.2. Variables, operacionalizacion
Variable Definicién conceptual Def|n|<_3|on Dimensiones Indicadores ftems | Escala de medicién
operacional
Desarrollo de personas 1
c ) Direccion de personas 2
ompetencias - - —
La direccion estratégica tiene como direcgvas Trabajo en equipo y cooperacion 3
proposito final, la practica de valores Liderazgo 4
colectivos, las competencias | Establecida en Gestion del cambio y desarrollo de la organizacion 5 Ordinal:
directivas, los compromisos | las Formulacion de estrategias 6 _
organizativos y los regimenes | dimensiones: nificacic Elaboracién de planes, programas e instrumentos | Siempre (5)
DIRECCION administrativos que incluyen toma de g:_om?etenuas :S?P;Igizgm de gestién Casi siempre (4)
ESTRATEGICA decisiones con mucha habilidad y p:;?w?fil::/:cs:i’én 9 Definicion de objetivos estratégicos 8 A veces (3)
destreza y operativa en todas las estratégica y Diagndstico del contexto 9 Casi nunca (2)
instancias jerarquicos y lineas de | desarrollo de Compromiso 10
autoridad  funcionales de una | valores. Vocacion de servicio 11 Nunca (1)
organizacion. (Hax y Majluf, 1984, p. Desarrollo de Justicia 12
72) valores Respeto 13
Honestidad 14
Transparencia 15
Adaptabilidad 1
El DO estratégicamente permite Sentido de identidad 2
sistematizar el desarrollo de las Cambio Perspectiva del medio ambiente 3
aptitudes, destrezas, experiencias de organizacional P —
los colaboradores municipales, Integracion entre colaboradores 4
favoreciendo a las instituciones ) Estrategia comunicacional 5 Ordinal:
municipales contar con instrumentos | Establecida en Innovacion organizacional 6
cognitivas que permitan la unificacién y | las - Siempre (5)
fortalecimiento de los trabajos | dimensiones: Tecn.olloglas de apoyo 7 o
DESARROLLO | pluridisciplinarios en equipo; implicados | cambio Procesos Gestion de recursos 8 Casi siempre (4)
ORGANIZACIONAL | con la mejora permanente de las | organizacional, internos Niveles de coordinacion y comunicacion de A veces (3)
condiciones de vid_a de la poblacion, | procesos equipos de trabajo 9 _
calidad corporativa, el empleo | internos y Sistemas de capaciiacion 10 Casi nunca (2)
adecuado de la tecnologia y proteccion | competencias i P _ Nunca (1)
del medio ambiente; mediante una Competencias de logro y accién 11
cultura organizr_slf:ional propia, apoyada Competencias de ayuda y servicio 12
en la consecucion de los compromisos, Competencias | * Competencias de influencia 13
responsabilidades sociales y la practica - —
de valores. (Sanchez, 2009, p.247) Competencias cognitivas 14
Competencia de oficial personal 15
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2.3. Poblacién y muestra
Poblacion
El universo de la poblacion, considerada en esta investigacion estuvo

conformada por 170 colaboradores de la Municipalidad Provincial de Carhuaz.

Muestra

El tamafio de la muestra se eligio por conveniencia; es decir, mediante
el muestreo no probabilistico, tomando como muestra a todos los funcionarios:
de alta direccion, érganos de control interno, de asesoramiento, de apoyo, de
linea (conformada por 40 personas).

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos validez y

confiabilidad

Técnicas

La obtencién de informacion en la presente investigacion se realizo
mediante la técnica de la encuesta, o que permitié conseguir directamente los
datos de opinibn de los funcionarios de la Municipalidad Provincial de
Carhuaz.

La encuesta en una técnica que permite al investigador recoger datos a
través de un cuestionario previamente disefiado, consistente en preguntas y

respuestas. (Villegas, 2 005).

Instrumentos

Se elaboré cuestionarios en cantidad de dos; siendo las consultas por
cada variable, dimensiones y sus respectivos items. El cuestionario responde
a las necesidades del estudio y permite recabar informacién relacionadas con

las dos variables.

Validez

Mediante el juicio de expertos y empleando el método de validacion de
contenidos, se consiguio validar los instrumentos de la presente investigacion.
Los expertos fueron los profesionales con grado de magister y experiencia en

la gestién municipal.
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Para la referida validacion se manejé una matriz para cada variable y su
respectivo instrumento; las mismas que fueron entregadas a cada experto
para su evaluacion y validez de su contenido, criterios, coherencia y las
dependencias entre las variables; teniendo presente las dimensiones, los

indicadores, los items y las alternativas de respuesta.

Confiabilidad

Se consiguié aplicando una prueba piloto a 08 funcionarios de la
Municipalidad Provincial de Carhuaz, utilizando el coeficiente de Alfa de
Cronbach para las dos variables; direccion estratégica y desarrollo
organizacional. Para evaluar los coeficientes de alfa de Cronbach, se lleg6 a

determinar la confiabilidad a un nivel alto (a = 0,97).

2.5. Métodos de analisis de datos

Para la sistematizacion y analisis de la informaciéon se empled la
estadistica descriptiva, tablas de frecuencias, figuras, estadistico regresion
lineal simple; la tabulacion se hizo en forma manual y se manej6 el programa
SPSS y Excel para demostrar los resultados de la presente investigacion.

La discusion de los resultados se efectué mediante la explicacion
comparativa, con las conclusiones de las Tesis citadas en los “antecedentes”
y con los planteamientos del “marco tedrico”; ello permitié la inferencia
cuantitativa y cualitativa de los resultados.

Las conclusiones se formularon teniendo en cuenta los objetivos

planteados y los resultados obtenidos.

2.6. Aspectos éticos

Para la realizacion del estudio y aplicacion del instrumento, se solicitd
consentimiento informado de los funcionarios de la Municipalidad Provincial
de Carhuaz. Se mantiene la pureza de las opiniones recogidas de los
funcionarios de la Municipalidad Provincial de Carhuaz.
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RESULTADOS
Se explican los resultados que se consiguid, a consecuencia de la
aplicacion de las herramientas de recoleccion de datos aplicado a los

funcionarios de la Municipal Provincial Carhuaz.

1.1 Analisis explicativo de la variable Direccién Estratégica
Se trabajo con las puntuaciones directas de cada item de dimensiones;
competencias directivas, planificacion estratégica y desarrollo de valores.

3.1.1. Competencias directivas

Tabla N° 01

Capacidad para mejorar el talento del personal de la entidad
Categorias fi %

Nunca 2 5.0

Casi Nunca 1 2.5

A veces 9 225

Casi siempre 14 35.0

Siempre 14 35.0

Total 40 100.0

Fuente: Base de datos anexo N° 06

Interpretacion. De los 40 funcionarios encuestados, el 35% de ellos; es
decir 14, indican que la capacidad para mejorar el talento del personal de la
entidad siempre existe, el 35%; es decir 14, indican casi siempre, el 22,5%;
es decir 9, indican a veces, el 2,5%; es decir 1, indica casi nunca y el 5%; es

decir 2, indican nunca.

Tabla N° 02
Capacidad para lograr los propésitos de la organizacion
Categorias fi %
Nunca 1 2.5
Casi Nunca 1 2.5
A veces 6 15.0
Casi siempre 19 47.5
Siempre 13 32.5
Total 40 100.0

Fuente: Base de datos anexo N° 06
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Interpretacion. De los 40 funcionarios encuestados el 32,5% de ellos;
es decir 13 indican que la capacidad para lograr los propdsitos de la
organizacion siempre existe, el 47,5%; es decir 19, indican casi siempre, el
15%; es decir 6, indican a veces, el 2,5%; es decir 1, indica casi nunca y el

2,5%:; es decir 1, indica nunca.

Tabla N° 03

Capacidad de hacer que trabajen colaborando unos con otros
Categorias fi %

Nunca 0 0.0

Casi Nunca 1 2.5

A veces 3 7.5

Casi siempre 14 35.0

Siempre 22 55.0

Total 40 100.0

Fuente: Base de datos anexo N° 06

Interpretacion. De los 40 funcionarios encuestados el 55% de ello; es
decir 22 indican que la capacidad de hacer que trabajen colaborando unos
con otros siempre existe, el 35%; es decir 14, indican casi siempre, el 7,5%;

es decir 3, indican a veces, el 2,5%; es decir 1, indica casi nunca.

Tabla N° 04
Capacidad de desempeifiar el rol de lider de un equipo
Categorias fi %
Nunca 0 0.0
Casi Nunca 0 0.0
A veces 8 20.0
Casi siempre 19 47.5
Siempre 13 32.5
Total 40 100.0

Fuente: Base de datos anexo N° 06

Interpretacion. De los 40 funcionarios encuestados el 32,5% de ello; es
decir 13 indican que la capacidad de desempefiar el rol de lider de un equipo
siempre existe, el 47,5%; es decir 19, indican casi siempre, el 20%; es decir

8, indican a veces.
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Tabla N° 05
Habilidad de manejar el cambio para asegurar la competitividad

Categorias fi %
Nunca 0 0.0
Casi Nunca 0 0.0
A veces 6 15.0
Casi siempre 22 55.0
Siempre 12 30.0
Total 40 100.0

Fuente: Base de datos anexo N° 06

Interpretacion. De los 40 funcionarios encuestados el 30% de ello;
es decir 12 indican que la habilidad de manejar el cambio para asegurar la
competitividad siempre existe, el 55%; es decir 22, indican casi siempre, el

15%:; es decir 6, indican a veces.

3.1.2. Planificacién estratégica

Tabla N° 06
Mision, vision y objetivos estan de acuerdo al contexto
Categorias fi %
Nunca 0 0.0
Casi Nunca 3 7.5
A veces 21 52.5
Casi siempre 9 22.5
Siempre 7 17.5
Total 40 100.0

Fuente: Base de datos anexo N° 06

Interpretacion. De los 40 funcionarios encuestados el 17,5% de ello; es
decir 7 indican que la mision, vision y objetivos estan de acuerdo al contexto
siempre, el 22,5%; es decir 9, indican casi siempre, el 52,5%; es decir 21,

indican a veces, el 7,5%: es decir 3, indica casi nunca.
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Tabla N° 07
Instrumentos de gestion se encuentran elaboradas y actualizadas

Categorias fi %
Nunca 2 5.0
Casi Nunca 12 30.0
A veces 12 30.0
Casi siempre 13 325
Siempre 1 2.5
Total 40 100.0

Fuente: Base de datos anexo N° 06

Interpretacion. De los 40 funcionarios encuestados el 2,5% de ellos; es
decir 1 indica que los instrumentos de gestion se encuentran elaboradas y
actualizadas siempre, el 32,5% es decir 13, indican casi siempre, el 30%; es
decir 12, indican a veces, el 30%; es decir 12, indican casi nuncay el 5%; es

decir 2, indican nunca.

Tabla N° 08

Estrategias para logro de vision establecidas con claridad y certeza
Categorias fi %

Nunca 1 2.5

Casi Nunca 8 20.0

A veces 17 42.5

Casi siempre 11 27.5

Siempre 3 7.5

Total 40 100.0

Fuente: Base de datos anexo N° 06

Interpretacion. De los 40 funcionarios encuestados el 7,5% de ellos; es
decir 3 indican que las estrategias para logro de visién establecidas con
claridad y certeza siempre, el 27,5%; es decir 11, indican casi siempre, el
42,5%; es decir 17, indican a veces, el 20%; es decir 8, indican casi nunca y

el 2,5%, es decir 1, indica nunca.
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Tabla N° 09
Estrategias de la organizacion estan de acuerdo a la FODA

Categorias fi %
Nunca 2 5.0
Casi Nunca 9 22.5
A veces 14 35.0
Casi siempre 14 35.0
Siempre 1 2.5
Total 40 100.0

Fuente: Base de datos anexo N° 06

Interpretacion. De los 40 funcionarios encuestados el 2,5% de ellos; es
decir 1 indica que las estrategias de la organizacién estan de acuerdo a la
FODA siempre, el 35%; es decir 14, indican casi siempre, el 35%; es decir 14,
indican a veces, el 22,5%; es decir 9, indican casi nunca y el 5%; es decir 2,
indican nunca.

3.1.3. Desarrollo de valores

Tabla N° 10
Obligaciones se asumen con responsabilidad

Categorias fi %
Nunca 0 0.0
Casi Nunca 2 5.0
A veces 8 20.0
Casi siempre 13 325
Siempre 17 42.5
Total 40 100.0

Fuente: Base de datos anexo N° 06

Interpretacion. De los 40 funcionarios encuestados el 42,5% de ellos;
es decir 17 indican que las obligaciones se asumen con responsabilidad
siempre, el 32,5%; es decir 13, indican casi siempre, el 20%; es decir 8,

indican a veces, el 5%:; es decir 2, indican casi nunca.
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Tabla N° 11
Mantienen actitud permanente de colaboracion y servicio

Categorias fi %
Nunca 0 0.0
Casi Nunca 2 5.0
A veces 9 22.5
Casi siempre 13 325
Siempre 16 40.0
Total 40 100.0

Fuente: Base de datos anexo N° 06

Interpretacion. De los 40 funcionarios encuestados el 40% de ellos; es
decir 16 indican que se mantienen actitud permanente de colaboracion y
servicio siempre, el 32,5%; es decir 13, indican casi siempre, el 22,5%; es

decir 9, indican a veces, el 5%; es decir 2, indican casi nunca.

Tabla N° 12

Decisiones se toman de acuerdo a leyes y politicas existentes
Categorias fi %

Nunca 0 0.0

Casi Nunca 2 5.0

A veces 4 10.0

Casi siempre 22 55.0

Siempre 12 30.0

Total 40 100.0

Fuente: Base de datos anexo N° 06

Interpretacion. De los 40 funcionarios encuestados el 30% de ellos; es
decir 12 indican que las decisiones se toman de acuerdo a leyes y politicas
existentes siempre, el 55%; es decir 22, indican casi siempre, el 10%; es decir

4, indican a veces, el 5%:; es decir 2, indican casi nunca.

48



Tabla N° 13
Los servicios son brindados con mismo trato y por igual a todos

Categorias fi %
Nunca 0 0.0
Casi Nunca 1 2.5
A veces 6 15.0
Casi siempre 12 30.0
Siempre 21 52.5
Total 40 100.0

Fuente: Base de datos anexo N° 06

Interpretacion. De los 40 funcionarios encuestados el 52,5% de ellos;
es decir 21 indican que los servicios son brindados con mismo trato y por igual
a todos siempre, el 30%; es decir 12, indican casi siempre, el 15%; es decir 6,

indican a veces, el 2,5%; es decir 1, indica casi nunca.

Tabla N° 14
Comportamiento con sinceridad y coherencia

Categorias fi %
Nunca 0 0.0
Casi Nunca 4 10.0
A veces 19 47.5
Casi siempre 15 37.5
Siempre 2 5.0
Total 40 100.0

Fuente: Base de datos anexo N° 06

Interpretacion. De los 40 funcionarios encuestados el 5% de ellos; es
decir 2 indican que expresan un comportamiento con sinceridad y coherencia
siempre, el 37,5%; es decir 15, indican casi siempre, el 47,5%; es decir 19,

indican a veces, el 10%:; es decir 4, indican casi nunca.
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Tabla N° 15
Gestion accesible a la informacion y la fiscalizacion

Categorias fi %
Nunca 0 0.0
Casi Nunca 1 2.5
A veces 16 40.0
Casi siempre 17 42.5
Siempre 6 15.0
Total 40 100.0

Fuente: Base de datos anexo N° 06

Interpretacion. De los 40 funcionarios encuestados el 15% de ellos; es
decir 6 indican que mantienen una gestion accesible a la informacion y la
fiscalizacion siempre, el 42,5%; es decir 17, indican casi siempre, el 40%; es
decir 16, indican a veces, el 2,5%; es decir 1, indica casi nunca.

1.2 Andlisis explicativo de la variable Desarrollo Organizacional
Se trabajé con las puntuaciones directas de cada item de las

dimensiones; cambio organizacional, procesos internos y competencias.

3.2.1. Cambio organizacional

Tabla N° 16
Capacidad y la flexibilidad a los cambios de la institucion
Categorias fi %
Nunca 1 2.5
Casi Nunca 2 5.0
A veces 10 25.0
Casi siempre 15 375
Siempre 12 30.0
Total 40 100.0

Fuente: Base de datos anexo N° 06

Interpretacion. De los 40 funcionarios encuestados el 30% de ellos; es
decir 12 indican que la capacidad y la flexibilidad a los cambios de la institucion
siempre existe, el 37,5%; es decir 15, indican casi siempre, el 25%; es decir
10, indican a veces, el 5%; es decir 2, indican casi nunca y el 2,5%; es decir

1, indica nunca.
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Tabla N° 17
Identidad con el pasado, presente y futuro de la organizacion

Categorias fi %
Nunca 1 2.5
Casi Nunca 7 17.5
A veces 11 27.5
Casi siempre 16 40.0
Siempre 5 12.5
Total 40 100.0

Fuente: Base de datos anexo N° 06

Interpretacion. De los 40 funcionarios encuestados el 12,5% de ellos;
es decir 5 indican que la identidad con el pasado, presente y futuro de la
organizacion siempre existe, el 40%; es decir 16, indican casi siempre, el
27,5%; es decir 11, indican a veces, el 17,5%; es decir 7, indican casi hunca

y el 2,5%; es decir 1, indica nunca.

Tabla N° 18
Decisiones se dan de acuerdo al entorno de la institucion
Categorias fi %
Nunca 0 0.0
Casi Nunca 3 7.5
A veces 13 32.5
Casi siempre 19 47.5
Siempre 5 12.5
Total 40 100.0

Fuente: Base de datos anexo N° 06

Interpretacion. De los 40 funcionarios encuestados el 12,5% de ellos;
es decir 5 indican que las decisiones se dan de acuerdo al entorno de la
institucion siempre, el 47,5%; es decir 19, indican casi siempre, el 32,5%; es

decir 13, indican a veces, el 7,5%: es decir 3, indican casi nunca.
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Tabla N° 19
Unidad entre los colaboradores de la organizacion

Categorias fi %
Nunca 0 0.0
Casi Nunca 7 17.5
A veces 14 35.0
Casi siempre 15 375
Siempre 4 10.0
Total 40 100.0

Fuente: Base de datos anexo N° 06

Interpretacion. De los 40 funcionarios encuestados el 10% de ellos, es
decir 4 indican que la unidad entre los colaboradores siempre existe, el 37,5%;
es decir 15, indican casi siempre, el 35%; es decir 14, indican a veces, el

17,5%:; es decir 7, indican casi nunca.

Tabla N° 20

Comunicacion de las acciones desarrolladas por la institucién
Categorias fi %

Nunca 2 5.0

Casi Nunca 6 15.0

A veces 21 52.5

Casi siempre 7 17.5

Siempre 4 10.0

Total 40 100.0

Fuente: Base de datos anexo N° 06

Interpretacion. De los 40 funcionarios encuestados el 10% de ellos; es
decir 4 indican que la comunicacién de las acciones desarrolladas por la
institucion siempre existe, el 17,5%; es decir 7, indican casi siempre, el 52,5%;
es decir 21, indican a veces, el 15%; es decir 6, indican casi nunca y el 5%;

es decir 2, indican nunca.
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3.2.2. Procesos internos

Tabla N° 21
Voluntad de asumir los retos de innovacion organizacional
Categorias fi %
Nunca 1 2.5
Casi Nunca 8 20.0
A veces 18 45.0
Casi siempre 8 20.0
Siempre 5 12.5
Total 40 100.0

Fuente: Base de datos anexo N° 06

Interpretacion. De los 40 funcionarios encuestados el 12,5% de ellos;
es decir 5 indican que la voluntad de asumir los retos de innovacion
organizacional siempre existe, el 20%; es decir 8, indican casi siempre, el
45%; es decir 18, indican a veces, el 20%; es decir 8, indica casi nunca y el

2,5%: es decir 1, indica nunca.

Tabla N° 22
Colaboradores cuentan con tecnoldgica y equipos
Categorias fi %
Nunca 1 2.5
Casi Nunca 7 175
A veces 12 30.0
Casi siempre 13 325
Siempre 7 17.5
Total 40 100.0

Fuente: Base de datos anexo N° 06

Interpretacion. De los 40 funcionarios encuestados el 17,5% de ellos;
es decir 7 indican que los colaboradores cuentan con tecnologia y equipos
siempre, el 32,5%; es decir 13, indican casi siempre, el 30%; es decir 12,
indican a veces, el 17,5%; es decir 7, indican casi nuncay el 2,5%; es decir 1,

indica nunca.
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Tabla N° 23
Gestion de los recursos esta adecuado al contexto institucional

Categorias fi %
Nunca 3 7.5
Casi Nunca 6 15.0
A veces 17 42.5
Casi siempre 10 25.0
Siempre 4 10.0
Total 40 100.0

Fuente: Base de datos anexo N° 06

Interpretacion. De los 40 funcionarios encuestados el 10% de ellos; es
decir 4 indican que la gestién de los recursos estd adecuado al contexto
institucional siempre, el 25%; es decir 10, indican casi siempre, el 42,5%, es
decir 17, indican a veces, el 15%; es decir 6, indican casi nuncay el 7,5%; es

decir 3, indican nunca.

Tabla N° 24

Niveles de coordinacién y comunicacion son fluidas y precisas
Categorias fi %

Nunca 0 0.0

Casi Nunca 6 15.0

A veces 17 42.5

Casi siempre 15 37.5

Siempre 2 5.0

Total 40 100.0

Fuente: Base de datos anexo N° 06

Interpretacion. De los 40 funcionarios encuestados el 5% de ellos; es
decir 2 indican que los niveles de coordinacion y comunicacion son fluidas y
precisas siempre, el 37,5%; es decir 15, indican casi siempre, el 42,5%; es

decir 17, indican a veces, el 15%; es decir 6, indican casi nunca.
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Tabla N° 25
Programa de capacitacion para los colaboradores municipales

Categorias fi %
Nunca 8 20.0
Casi Nunca 17 42.5
A veces 10 25.0
Casi siempre 5 12.5
Siempre 0 0.0
Total 40 100.0

Fuente: Base de datos anexo N° 06

Interpretacion. De los 40 funcionarios encuestados el 12,5% de ellos;
es decir 5 indican que el programa de capacitacion para los colaboradores
municipales casi siempre existe, el 25%; es decir 10, indican a veces, el

42,5%; es decir 17, indican casi nunca y el 20%; es decir 8, indican nunca.

3.2.3. Competencias

Tabla N° 26

Compromiso de los colaboradores por orden y calidad servicio
Categorias fi %

Nunca 2 5.0

Casi Nunca 5 12.5

A veces 19 47.5

Casi siempre 12 30.0

Siempre 2 5.0

Total 40 100.0

Fuente: Base de datos anexo N° 06

Interpretacion. De los 40 funcionarios encuestados el 5% de ellos; es
decir 2 indican que el compromiso de los colaboradores por orden y calidad
de servicio siempre existe, el 30%; es decir 12, indican casi siempre, el 47,5%;
es decir 19, indican a veces, el 12,5%; es decir 5, indican casi hunca y el 5%;

es decir 2, indican nunca.
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Tabla N° 27
Servicios municipales satisfacen las necesidades de los usuarios

Categorias fi %
Nunca 0 0.0
Casi Nunca 3 7.5
A veces 18 45.0
Casi siempre 16 40.0
Siempre 3 7.5
Total 40 100.0

Fuente: Base de datos anexo N° 06

Interpretacion. De los 40 funcionarios encuestados el 7,5% de ellos; es
decir 3 indican que los servicios municipales satisfacen las necesidades de
los usuarios siempre, el 40%; es decir 16, indican casi siempre, el 45%; es
decir 18, indican a veces, el 7,5%; es decir 3, indican casi nunca.

Tabla N° 28
Colaboradores manifiestan el conocimiento organizacional
Categorias fi %
Nunca 1 2.5
Casi Nunca 4 10.0
A veces 19 47.5
Casi siempre 13 325
Siempre 3 7.5
Total 40 100.0

Fuente: Base de datos anexo N° 06

Interpretacion. De los 40 funcionarios encuestados el 7,5% de ellos; es
decir 3 indican que los colaboradores manifiestan el conocimiento
organizacional siempre, el 32,5%; es decir 13, indican casi siempre, el 47,5%;
es decir 19, indican a veces, el 10%; es decir 4, indican casi nuncay el 2,5%;

es decir 1, indica nunca.
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Tabla N° 29
Decisiones se da con conocimiento y experiencia profesional

Categorias fi %
Nunca 0 0.0
Casi Nunca 6 15.0
A veces 14 35.0
Casi siempre 12 30.0
Siempre 8 20.0
Total 40 100.0

Fuente: Base de datos anexo N° 06

Interpretacion. De los 40 funcionarios encuestados el 20% de ellos; es
decir 8 indican que las decisiones de dan con conocimiento y experiencia
profesional siempre, el 30%; es decir 12, indican casi siempre, el 35%; es decir

14, indican a veces, el 15%; es decir 6, indican casi nunca.

Tabla N° 30
Empleados muestran autocontrol, confianza en si mismo
Categorias fi %
Nunca 1 2.5
Casi Nunca 2 5.0
A veces 19 47.5
Casi siempre 15 37.5
Siempre 3 7.5
Total 40 100.0

Fuente: Base de datos anexo N° 06

Interpretacion. De los 40 funcionarios encuestados el 7,5% de ellos; es
decir 3 indican que los empleados muestran autocontrol, confianza en si
mismo siempre, el 37,5%; es decir 15, indican casi siempre, el 47,5%, es decir
19, indican a veces, el 5%; es decir 2, indican casi nunca y el 2,5%; es decir

1, indica nunca.
1.3 Validacién explicativa de la hipotesis

La validacion de la hipotesis se hizo mediante el estadigrafo regresion
lineal simple:

57



Tabla N° 31
Prueba regresion lineal simple para determinar la influencia de la direccion

estratégica en desarrollo organizacional

Modelo R R cuadrado R c_uadrado Error es.tand_a,r de
ajustado la estimacion
1 7242 524 512 5,970
a. Predictores: (Constante), Direccion Estratégica
Tabla N° 32
Estadisticas de la regresion
ANOVA?
Suma de Media .
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 1492,766 1 1492,766 | 41,884 | ,000°
Residuo 1354,334 38 35,640
Total 2847,100 39

a. Variable dependiente: Desarrollo Organizacional
b. Predictores: (Constante), Direccidén Estratégica

Interpretacion. De los datos presentados en las tablas 31y 32, se puede
verificar que el modelo de regresion lineal simple permitiria explicar y realizar
predicciones. El valor de la pendiente de la ecuacién lineal Y=a+bx,
Y=3,964+0,804x, permite explicar la afinidad directa y dependencia positiva
entre los puntajes de ambas variables. El coeficiente de correspondencia
r=0,724,

organizacional estan altamente relacionados; asimismo el coeficiente de

indica que las variables direccibn estratégica y desarrollo
determinacion (r’=0,524 = 52,4%) es bastante bueno, indica que la variable
direccién estratégica explica en un 52,4% a la variable desarrollo
organizacional; lo que significa que, a mayor inclusion de direccion
estratégica, mayor sera el desarrollo organizacion en la Municipalidad

Provincial de Carhuaz
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CAPITULO IV
DISCUSION



DISCUSION

Del andlisis de los estadigrafos aplicados, se concluye que la variable
independiente tiene influencia hacia la variable dependiente; para lo cual se
examinaron cada una de las variables con sus respetivas dimensiones; la
direccion estratégica: con sus dimensiones: competencias directivas,
planificacion estratégica y desarrollo de valores, y el desarrollo organizacional,
con sus dimensiones: Cambio organizacional, procesos internos vy

competencias.

Con relacion a la variable 1; sobre el andlisis de la direccion estratégica
en la Municipalidad Provincial de Carhuaz, al respecto de las competencias
directivas de los funcionarios; los resultados presentados en la tabla 1, indican
que la capacidad para mejorar el talento del personal de la entidad - siempre
- existe con un total de 35%; en la tabla 2, indican que la capacidad para lograr
los propdsitos de la organizacién - casi siempre - existe con un total de 47,5%;
la tabla 3 indican que la capacidad de hacer que trabajen colaborando unos

con otros — siempre - existe con un total de 55%.

Igualmente; los resultados presentados en la tabla 4, indican que la
capacidad de desempefiar el rol de lider de un equipo - casi siempre existe
con un total de 47,5%; en la tabla 5 indican, que la habilidad de manejar el
cambio para asegurar la competitividad - casi siempre - existe con un total de
55%.

Al respecto de la planificacion estratégica, los resultados presentados en
la tabla 6 indican que la misién, vision y objetivos estan de acuerdo al contexto
- a veces - con un total de 52,5%; tabla 7 indican que los instrumentos de
gestion se encuentran elaboradas y actualizadas - casi siempre - con un total
de 32,5%; tabla 8 indican que las eestrategias para logro de vision estan
establecidas con claridad y certeza - a veces - con un total de 42,5%; tabla 9
indican que las estrategias de la organizacion estan de acuerdo a la FODA -

casi siempre - con un total de 35%.
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Respecto al desarrollo de valores, los resultados presentados en la tabla
10 indican que las obligaciones se asumen con responsabilidad - siempre -
con un total de 42,5%; tabla 11 indican que mantienen actitud permanente de
colaboracién y servicio - siempre - con un total de 40%; tabla 12 indican que
las decisiones se toman de acuerdo a leyes y politicas existentes - casi
siempre - con un total de 55%; tabla 13 indican que los servicios son
brindados con mismo trato y por igual a todos - siempre - con un total de
52,5%.

Igualmente, los resultados presentados en la tabla 14 indican que el
comportamiento con sinceridad y coherencia - a veces - con un total de 47,5%;
tabla 15 indican que la gestion es accesible a la informacion y la fiscalizacidon

- casi siempre - con un total de 42,5%.

Segun la apreciacion de los encuestados, considerando estos resultados
son similares con los resultados presentado por Cenas (2 014) En su tesis
titulada “Direccion estratégica de recursos humanos para mejorar la gestion
en la Municipalidad Distrital de Laredo 2014”, concluye que la administracion
de recursos humanos mediante la direccibn estratégica permite mejora
sustancial el trato entre los colaboradores municipales y elaborar una nueva
estructura municipal, mejorando significativamente la administracion

municipal.

Coinciden con (Ixpatd, 2012, p.6), cuando afirma que la direccion
estratégica establece que las decisiones de la organizacion deben ser
reactivas y proactivas, de acuerdo a la competencia del medio externo y las
capacidades internas de la entidad; igualmente, Alvarez citado por (Arano, et
al., 2011, p. 29) manifiesta que la direccion estratégica se sustenta en tres
pilares importantes: planeamiento estratégico, cultura organizacional y

arquitectura organizacional.

Del mismo modo (Arano, Espinosa y Arroyo, 2011, p.30) sefalan que la

direccién estratégica admite a las organizaciones analizar y asimilar sus
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entornos interno y externo; permitiéndoles establecer estrategias destinadas
al alcance de los propoésitos y metas fijadas, para satisfacer las exigencias de
la poblacion; igualmente (Vargas, 2012, p. 9 - 12), asevera que la direccién
estratégica es un nuevo estilo de gestion basado en la identificacion del
entorno interno y externo de las organizaciones (analisis FODA) que se

convierten en desafios de la institucion.

También (Hax y Majluf, 1984, p. 72), manifiesta que el propésito de la
direccion estratégica es la practica de los valores colectivos, competencias,
habilidades y destrezas administrativas, los compromisos institucionales y los
procedimientos de los funcionarios de todos los niveles funcionales de la

organizacién para tomar decisiones concertadas y estratégicas.

De igual forma (Cenas, 2014, p.15), define que la direccién estratégica
permite mejorar las insuficiencias de la planificacion estratégica de la
organizacién; mientras tanto (Basilio, 2013, p. 6), manifiesta que la direccién
es una guia para los funcionarios responsables, de tomar decisiones
estratégicas en la gestion de la entidad; igualmente (David, 2003, p. 5), indica
que la inclusion de la direccion estratégica en una organizacion es aprovechar
las habilidades, el conocimiento y experiencia de los funcionarios para lograr

los objetivos institucionales.

Coinciden con (Salazar 2014), en su tesis titulada “Propuesta de plan
estratégico de la gerencia de comercializacion de ferrocarriles del Ecuador —
empresa publica alineada al plan nacional de desarrollo 2014 - 20177,
presentado en la Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE de Ecuador,
para alcanzar el grado de Maestro en Planificacion y Direccion Estratégica.
Concluye que, si no existe una planificacion estratégica en la administracion,
la comunicacién con los integrantes del equipo sera limitado y sus integrantes

no conoceran los propdésitos a lograr, ni la mision y vision institucional.

De la misma manera existen diversos modelos de direccion estratégica,

segun refieren muchos autores; precisamente se tiene entre ellos a (Sablich,
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2010, p. 101) quien afirma que la direccién estratégica por competencias,
orienta mejor la eficiencia y eficacia de la organizacion; es un modelo que
viene surgiendo en la actualidad. Del mismo modo cita, que la direccion
estratégica tiene como columna vertebral a la planificacion estratégica, que
ayuda a los funcionarios, empleados y obreros para que puedan mejorar la

mision y vision de la entidad de manera concertada.

(Cupa, 2010, p.59), manifiesta que el modelo CMI es el gran aliado de
los presidentes y directivos de las mas importantes entidades del mundo, para
alinear la vision y misién de acuerdo a las necesidades de los usuarios, las
estrategias, las tareas, monitorear las mejoras, manteniendo un nivel alto de

comunicacion con los colaboradores.

(Valdés, 2009, p. 4), destaca que la direccion por control esta centrada
en aspectos internos de la organizacidbn, muy adecuado para entornos
estables, es de corto plazo. Igualmente (Holgado, 2011, p. 4), destaca que el
objetivo de la direccion por control es mejorar la eficiencia de las operaciones
internas de la entidad. Del mismo modo (Valdés, 2009, p. 4), manifiesta que
la direccidén por extrapolacion consiste en pronosticar el futuro partiendo del

analisis de las condiciones antiguas, en entornos estables a largo plazo.

El mismo autor destaca que la direccidon por anticipacion, comienza
cuando el entorno se vuelve cada vez menos estable, la direccion de la
organizaciéon se anticipa a las turbulencias. Del mismo modo, refiere que la
direccidn estratégica, es a posteriori a la direccién por anticipacién, que
permite descubrir prontamente los cambios del contexto y otorgar respuestas

inmediatas y flexibles a los desafios planeados en todo momento.

También (Rodriguez y Alimafiy, 2015), manifiestan que la direccion
estratégica permite efectuar una planificacion partiendo de las condiciones
turbulentas, centrar el modelo institucional en la demanda de los usuarios.

Igualmente (Salazar, 2016), indica que la direccidn estratégica se caracteriza
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por el cambio estratégico y continuo para promover organizaciones

consistentes en el proceso de integracion mundial.

Por su lado (David, 2003, p. 15), asevera que la direccion estratégica es
importante, porque logra la comprension y el compromiso de todos los
funcionarios y colaboradores. El talento humano se vuelve en entes creativos
e innovadores, se convierten sorprendentemente creativos e innovadores
cuando asimilan y hacen suyo la mision, el logro de objetivos y las habilidades

y destrezas de la organizacion.

Igualmente (Tsegaamlak, 2014), menciona que toda organizacién para
alcanzar sus objetivos, demanda de la experiencia, habilidades y destrezas
adecuadas de sus funcionarios profesionalmente capaces de incluir la

direccion estratégica en las organizaciones.

Es responsabilidad de los funcionarios municipales, apoyados en su
formacién profesional, experiencia en gestiobn publica, compromiso
institucional; plantear decisiones estratégicas para una mejora sustantiva de
la gestion municipal orientada a brindar servicios adecuados que satisfaga las
necesidades de la poblacién de su jurisdiccion territorial, que promueva
desarrollo local sostenible. Si los funcionarios muestran restringida capacidad
de direccion estratégica, como en el presente caso, nada de lo que hagan

funcionaréd adecuadamente.

En sintesis, las expectativas de la direccidn estratégica sobrepasan los
limites anheladas en la gestibn municipal y es generadora del desarrollo

organizacional municipal.

Con relaciobn a la variable 2; sobre el analisis del desarrollo
organizacional en la Municipalidad Provincial de Carhuaz, al respecto del
cambio organizacional, los resultados presentados en la tabla 16 indican que
la capacidad y la flexibilidad a los cambios de la institucion - casi siempre -

existe con un total de 37,5%; la tabla 17 indican que la Identidad con el
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pasado, presente y futuro de la organizacion - casi siempre - existe con un
total de 40%; tabla 18 indican que las decisiones se dan de acuerdo al entorno

de la institucion - casi siempre - existe con un total de 47,5%.

De igual modo los resultados presentados en la tabla 19, indican que la
unidad entre los colaboradores de la organizacion - casi siempre - existe con
un total de 37,5%; la tabla 20 indican que la comunicacion de las acciones

desarrolladas por la institucion - a veces - existe con un total de 52,5%.

Al respecto de procesos internos, los resultados presentados en la tabla
21, indican que la voluntad de asumir los retos de innovacion organizacional -
a veces -. con un total de 45%; la tabla 22, indican que los colaboradores
cuentan con tecnologia y equipos - casi siempre - con un total de 32,5%; la
tabla 23, indican que la gestién de los recursos estd adecuado al contexto

institucional - a veces - con un total de 42,5%.

De la misma forma, los resultados presentados en la tabla 24, indican
que los niveles de coordinacion y comunicacion son fluidas y precisas - a
veces - con un total de 42,5%; la tabla 25, indican que los programas de
capacitaciéon para los colaboradores municipales - casi nunca - existen con un
total de 42,7%.

Al respecto de competencias, los resultados presentados en la tabla 26,
indican que el compromiso de los colaboradores por orden y calidad servicio

- a veces - existe con un total de 47,5%; la tabla 27, indican que los servicios
municipales satisfacen las necesidades de los usuarios - a veces -con un

total de 45%; la tabla 28, indican que los colaboradores manifiestan el

conocimiento organizacional - a veces - con un total de 47,5%.

De igual modo, los resultados presentados en la tabla 29, indican que

las decisiones se dan con conocimiento y experiencia profesional - a veces -
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con un total de 35%; la tabla 30, indican que los empleados muestran

autocontrol, confianza en si mismo - a veces - con un total de 42,5%.

Segun la apreciacion de los encuestados, considerando estos resultados
son parecidos con los resultados presentado por Trefogli (2013), en su tesis
titulada “Gestion estratégica y creacion de valor en el sector publico: Estudio
de caso sobre el desarrollo de evaluaciones de conocimientos en el servicio
civil peruano (2008-2012)”; concluye que la intervencién es orientar las
acciones que desarrolla una organizacion, conforme a las decisiones de sus
funcionarios, las estrategias de un plan de solucion al problema

administrativo.

Igualmente, Arica (2015), en su tesis titulada “Lineamientos estratégicos
de gestion institucional para mejorar la cultura organizacional de la “UNASAM”
- Huaraz, 2015”; concluye que los planes estratégicamente disefiados para la
mejora institucional, deben estar sustentados en el andlisis del contexto y en
estricta relacion con la psicologia, las actitudes, experiencias, creencias y

valores personales y culturales de la organizacion.

De igual modo Torres (2013), en su tesis titulada “Analisis del clima
laboral y adaptacién al cambio organizacional del personal adscrito al plan
nacional de Vigilancia comunitaria por cuadrantes de la Policia Metropolitana
de Santiago de Cali”, presentado en la Universidad de Manizales - Santiago
de Cali — Colombia; concluye que el clima organizacional se orienta por medio
de la gestion del talento humano y se fortalece mediante el soporte del

funcionario responsable de mas alto nivel.

Asimismo, Chiavenato (1988), manifiesta que el desarrollo
organizacional esta relacionado con los conocimientos de cambio permanente
y las potencialidades de adaptacion de las organizaciones a los factores de
cambio del contexto donde se encuentra ubicada la entidad. Por su parte
(Sanchez, 2009, p.244), afirma que el desarrollo organizacional, contribuye

con un conjunto de ideas acerca de las personas que laboran en una entidad;
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es decir, la organizacion y el medio, van a permitir el progreso e incremento

de sus potencialidades, competencias y capacidades.

Por su lado (Reyes, 2009, p.43), afirma que el desarrollo organizacional,
es un proceso dirigido por alta direccidén para materializar el cambio deseado
mediante practica de valores éticos, satisfaccion de las necesidades de los
usuarios y colaboradores de la institucion. Coinciden exactamente sus
afirmaciones con (INWENT, 2007, P. 94). Por su lado (Silva, 2014, p.7), sefiala
que el desarrollo organizacional como estrategia, promueve la participacion
de los colaboradores en las politicas gubernamentales y empresariales;

mediante la generacion y desarrollo de capacidades sociales creativos.

Segun (Claros, 2013, P. 5), destaca que el desarrollo organizacional a
nivel de municipalidades, es el resultado de la aplicacion de un conjunto de
habilidades y destrezas para orientar a las municipalidades a la consecucion
de sus objetivos establecidos. En el ambito municipal la direccidn estratégica
es un ejemplo de administracién, habilidades de gestién, capacidad de
decision de la gerencia municipal y otros funcionarios, cultura organizacional,

trabajo y toma de decisiones en equipo, comunicacion oportuna y adecuada.

De misma forma (Cruz, 2010, p.17), afirma que el desarrollo
organizacional es un cambio organizacional a fin de mejorar el desempefio la
utilizacién de recursos, clima organizacional y la eficiencia en el desempefio

organizacional.

Al respecto de los modelos de desarrollo organizacional (Silva, 2014, p.
7), manifiesta que existen tres modelos, relacionados con los cabios
estructurales; cambios de comportamiento, alteraciones estructurales,
alteraciones estructurales y de comportamiento. Coinciden con (Martinez,
2012, p. 29) quien afirma que entre los modelos de desarrollo organizacional
se consideran modelos relacionados con; alteraciones de comportamiento,
alteraciones estructurales, diagnostico organizacional, modelo cambio de Kurt

Lewin y Modelo De Faria Mello.
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De igual modo (Gonzales, 2004, p. 17-20), manifiesta que los tipos de
desarrollo organizacional se constituyen en distintas actividades de:
diagnostico, constitucion de equipos, inter-grupo, retroalimentacion de
encuestas, educacion y capacitacion, estructurales, consultoria de procesos,
desarrollo organizacional de Grid, conciliacion de terceras partes, orientacion
y consejo, planificacion de vida y carrera, establecimiento de metas,

administracion estratégica y transformacion organizacional.

Asimismo, (Sanchez, 2009, p. 14), sefiala que el desarrollo
organizacional permite sistematizar el desarrollo de las aptitudes, destrezas y
experiencias de los colaboradores municipales; favoreciendo a las
instituciones municipales contar con instrumentos cognitivos, que permitan la
unificacién y fortalecimiento de los trabajos pluridisciplinarios en equipo,
implicados con la mejora permanente de las condiciones de vida de la
poblacién, calidad corporativa, el empleo adecuado de la tecnologia y
proteccion del medio ambiente; mediante una cultura organizacional propia,
apoyada en la consecucion de los compromisos, responsabilidades sociales
y la practica de valores.

El desarrollo organizacional municipal va a depender mucho de la
inclusién de los modelos de administracion municipal, habilidades y destrezas
de gobierno, cultura organizacional, clima laboral de los colaboradores,
trabajo en equipo, comunicacion oportuna y adecuada, concertacién para
toma de decisiones; el desarrollo organizacional municipal es reactivo y

proactivo a los acontecimientos del contexto.

En sintesis, en una gestion municipal con inclusion de direccion
estratégica, el desarrollo organizacional municipal es en efecto idéntico del

nivel de direccion practicada.
En referencia al objetivo especifico, ldentificar el nivel de direccion

estratégica que tienen los directivos, con la finalidad de establecer su mejora,

en la Municipalidad Provincial de Carhuaz; de acuerdo a ello los resultados
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presentados en las tablas de 1 al 15 indican que el desempefio de los
funcionarios de la Municipalidad Provincial de Carhuaz, referidos a
competencias directivas, planificacion estratégica y practica de valores, se
encuentran mayormente categorizados como casi siempre y siempre
predispuestos al quehacer municipal, ubicandolos a los funcionarios con una

capacidad de decision estratégica en un nivel muy restringida.

En referencia al objetivo especifico, establecer el contexto del desarrollo
organizacional, con la finalidad de promover su mejora, en la Municipalidad
Provincial de Carhuaz; de acuerdo a ello los resultados presentados en las
tablas de 16 a 30 indican el contexto del desarrollo organizacional, referidos a
cambio organizacional, procesos internos y competencias, dichos aspectos se
encuentran categorizados en su mayoria como a veces dispuestos,

determinando una débil organizacién municipal.

En referencia al objetivo especifico, explicar cémo la direccidon
estratégica promueve el desarrollo organizacional, con la finalidad de mejora
de la actitud de los colaboradores, en la Municipalidad Provincial de Carhuaz;
los resultados presentados de 1 al 30 de ambas variables y sus respectivas
dimensiones plasmados en cada item, indican claramente que al no existir la
inclusién de una direccién estratégica en una gestién municipal el desarrollo

organizacional va a tener un contexto inconsistente.

Siendo la direccion estratégica un conjunto de compromisos, decisiones
y acciones estratégicas; va a permitir a los funcionarios municipales tomar
decisiones acertadas para el logro de los objetivos colectivos y la satisfaccion
de las necesidades humanas institucionales pisco-corpéreas, cognoscitivas y

afectivas.

El efecto a mediano plazo es la promocion del desarrollo organizacional
municipal, con la mejora notable de la actitud de los colaboradores
municipales; quienes se muestran, competentes, capacitados, identificados

con la institucion; practican la colaboracién; asumen retos de innovacién
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organizacional, flexibles a los cambios, y brindan servicios con afecto y de
calidad.

En cuanto a la validacidn explicativa de la Hipotesis, realizado la prueba
regresion lineal simple; se obtuvo un valor de sig=0,000°, lo que nos indica
que se acepta la influencia de la variable: direccion estratégica en la variable:

desarrollo organizacional.

Finalmente, en cuanto a determinar el efecto de la Direccion Estratégica
para promover el Desarrollo Organizacional; a través de un modelo de
explicacion deductiva, con la finalidad de cambiar la actitud de los
colaboradores, en la Municipalidad Provincial de Carhuaz; los resultados
presentados en la tabla 31, el R?=0,524 = 52,4% indica que la variable
direccion estratégica explica en un 42,4% a la variable desarrollo
organizacional; es decir, que existe un nivel muy significativo de influencia de
la direccion estratégica para promover el desarrollo organizacional en la

Municipalidad Provincial de Carhuaz.
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CONCLUSIONES

Del andlisis estadistico de los datos y discusion de resultados ejecutado

acerca del efecto de la direccidon estratégica en la promocion del desarrollo

organizacional, se logro a las siguientes conclusiones:

5.1. Conclusién general

La direccion estratégica promueve significativamente el desarrollo

organizacional; lo que significa que, a mayor nivel de inclusién de direccion

estratégica en una gestion municipal, mayor seré la mejora de la actitud de los

colaboradores para promover el desarrollo organizacional en la Municipalidad

Provincial de Carhuaz.

5.2. Conclusiones especificas

Los funcionarios de la Municipalidad Provincial de Carhuaz, se encuentra
con una capacidad de decision estratégica muy restringida, de inclusion de
la direccidn estratégica para promover el desarrollo organizacional de la

municipalidad Provincial de Carhuaz.

El nivel de direccion estratégica que tiene los directivos, en la Municipalidad
Provincial de Carhuaz, se encuentra en el nivel no muy adecuado;

establecer su mejora depende de una decision politica.

El contexto del desarrollo organizacional en la Municipalidad Provincial de
Carhuaz, se determina como una débil organizacion municipal. El alcalde y

los funcionarios deben asumir el compromiso de promover su mejora.

La direccion estratégica de funcionarios comprometidos, con alto grado de
decision estratégica, para la satisfaccion de las necesidades humanas
institucionales pisco-corporeas, cognoscitivas y afectivas; mejorara la

actitud de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Carhuaz.
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V. RECOMENDACIONES
De los resultados de la investigacion expuestos, permiten elaborar las

siguientes recomendaciones:

= Exhortar al alcalde de la Municipalidad Provincial de Carhuaz, que como ha
guedado establecida, el efecto de la direccion estratégica es significativa
para promover el desarrollo organizacional. Debe designar en su
oportunidad funcionarios con solvencia moral profesional, experiencia en

gestién publica y con conocimiento de direccion estratégica municipal.

= Proponer al gerente municipal; quien debe propiciar las decisiones, los
compromisos, las acciones para que la organizacidon municipal sea mas
competitiva con la inclusién de la direccién estratégica como un nuevo estilo
de direccion basado en planeamiento estratégico; cultura y arquitectura
organizacional, entendidos como factores de éxito de una gestion

municipal.

= Exhortar a los funcionarios municipales, quienes deben tomar decisiones
acertadas para el logro de los objetivos colectivos y la satisfaccion de las
necesidades humanas institucionales pisco-corpéreas, cognoscitivas y
afectivas. El efecto permitira la promocién del desarrollo organizacional
municipal, con la mejora notable de la actitud de los colaboradores

municipales.

» |nvitar a los estudiantes de maestria en gestion publica e investigadores
sociales, que continden investigando sobre estas variables, y que
profundicen el estudio; porque esta establecido que, si no se cuenta con
una direccion estratégica, no se tendra calidad en la gestion municipal, ni
se mejorara la actitud de los colaboradores municipales para promover el
desarrollo organizacional, como es el caso de la Municipalidad provincial

de Carhuaz.
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Anexo N° 01
CUESTIONARIO PARA EVALUAR DIRECCION ESTRATEGICA DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CARHUAZ
Instruccion: El presente instrumento de medicién es parte de un trabajo de
investigacion en Gestion Publica. Para cada item marque con un aspa (X) la casilla
correspondiente al numero que mejor identifica su posicion. Agradezco su valiosa

colaboracion y generosidad por participar en esta encuesta.

Nunca Casi nhunca A veces Casi siempre Siempre
N=1 CN=2 A=3 CS=4 S=5
N° DIRECCION ESTRATEGICA CRITERIOS
112|3]4]|5

COMPETENCIAS DIRECTIVAS

Ostento la capacidad de emprender acciones eficaces para
mejorar el talento de la personal de la entidad
Exhibo la capacidad de comunicar a los deméas lo que es
necesario hacer, para lograr los propdsitos de la organizacion.
Muestro la capacidad de trabajar y hacer que los demas trabajen,
colaborando unos con otros.
Manifiesto la capacidad de desempefiar el rol de lider de un
grupo o equipo.
Luzco la habilidad de manejar el cambio para asegurar la
competitividad y efectividad a un largo plazo.

PLANIFICACION ESTRATEGICA
La misién, vision, valores y objetivos estratégicos de la
institucion estan establecidas de acuerdo al contexto.
Las herramientas basicas de la planeacion y administracion se
encuentran elaboradas y actualizadas.
Las estrategias Yy tacticas para el logro de la visién y las metas
institucionales estéa establecida con claridad y certeza.
Las estrategias de la organizacion estan de acuerdo a sus
debilidades, amenazas, fortalezas y oportunidades.

DESARROLLO DE VALORES

Las obligaciones contraidas se asumen con total
responsabilidad para brindar resultados esperados.
Se mantiene una actitud permanente de colaboracién y servicio,
para satisfacer las necesidades de la comunidad.
Las decisiones se toman basadas en un trato imparcial, de
acuerdo a leyes, normas y ordenanzas existentes.
Los servicios son brindados con el mismo trato sin excepcién de
credos, razas, o cualquier otra condicion.
Los colaboradores se comportan con sinceridad y coherencia de
manera sostenida, manteniendo un apego a la verdad.
Las decisiones y acciones de la gestion estan a la disposicion
del quien solicite, facilitando su fiscalizacion correspondiente.
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FICHA TECNICA PARA EL INSTRUMENTO

(Direccion estratégica)

DATOS INFORMATIVOS

1.1. Técnica: Encuesta

1.2. Tipo de instrumento: Cuestionario

1.3. Lugar: Municipalidad Provincial de Carhuaz
1.4. Forma de aplicacién: Individual

1.5. Fecha de aplicacion:

1.6. Autora: Br. Puntillo Limas, Juan Félix

1.7. Medicion: Direccion estratégica

1.8. Administracién: Funcionarios Publicos
1.9. Tiempo de aplicacién: 15 minutos

. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO. El objetivo del instrumento es identificar la situacion

actual de las decisiones estratégicas de los funcionarios de la Municipalidad Provincial

de Carhuaz.

DIMENSIONES E INDICADORES

Competencias directivas

= Desarrollo de personas

= Direccion de personas

= Trabajo en equipo y cooperacion

= Liderazgo

= Gestion del cambio y desarrollo de la organizacion
Planificacion estratégica

= Formulacién de estrategias

= Elaboracion de planes, programas e instrumentos de gestiéon
= Definicién de objetivos

= Diagnadstico del contexto

Desarrollo de valores

= Compromiso

= \/ocacion de servicio

= Justicia

= Respeto

= Honestidad

= Transparencia



IV.INSTRUCCIONES
1. El cuestionario de Direccién estratégica consta de 15 items correspondiendo 5 para

la dimensién competencias directivas, 04 para la dimensién planificacidn estratégica
y 06 para la dimension desarrollo de valores.

2. El sistema de calificacion para las tres dimensiones fue: Nunca (1), Casi hunca (2),
A veces (3), Casi siempre (4), y Siempre (5). sumando un puntaje maximo de 75.

3. Los puntajes del sistema de calificacion para las tres dimensiones, se ha considerado
los siguientes:
a) Direccion Estratégica en general: Puntaje minimo: 15 y Maximo 75
b) Competencias Directivas: Puntaje minimo: 05y Maximo 25
c¢) Planificacién estratégica: Puntaje minimo: 04 y Maximo 20

d) Desarrollo de valores: Puntaje minimo: 06 y Maximo 30

V. MATERIALES. Cuestionarios para ser desarrollados por los Funcionarios Publicos de

la Municipalidad Provincial de Carhuaz, lapices, lapiceros, borradores y tajadores.

VI.PUNTUACION Y ESCALA DE CALIFICACION
Direccion Estratégica

PUNTUACION NUMERICA | Calificacion
Nunca

Casi Nunca
A veces

Casi Siempre
Siempre

QR WIN|F

De su validacién. Se utilizé el método de validez de contenido, mediante el juicio de
expertos. El instrumento fue evaluado por dos funcionarios de la Municipalidad
Provincial de Carhuaz, con grado de Magister en la Administracion de la Educacién y
Maestro en Ciencias EconOmicas — Tributacién, respectivamente y el Coordinador
General de la Universidad San Pedro SAD-Caraz, con grado de Magister en Ciencias
de la Educacién Superior; quienes valoraron el instrumento por medio de una matriz de
validacion que evalla la coherencia entre variables, dimensiones, indicadores, items y
alternativas de respuesta. Asi mismo, se considero la pertinencia, redaccion del item y

contenido del item.

De su confiabilidad. Mediante un muestreo no probabilistico por conveniencia, se

selecciona una muestra piloto de 08 funcionarios de la Municipalidad Provincial de



Carhuaz. Y mediante el método de consistencia, items se calcula el coeficiente de
confiabilidad de Alfa de Cronbach.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos
0, 974 08

El estadistico de fiabilidad del instrumento, Alfa de Cronbach, presenta un valor de 0,974,
por lo gue el instrumento utilizado es altamente confiable, esto hace que las mediciones de
los items sean estables y consistentes; consecuentemente los resultados obtenidos nos
llevaran a conclusiones verdaderas. Por lo que el instrumento queda validado en su

consistencia interna.



Anexo N° 02
CUESTIONARIO PARA EVALUAR DESARROLLO ORGANIZACIONAL DE LA
MUNICUPALIDAD PROVINCIAL DE CARHUAZ
Instruccion: El presente instrumento de medicién es parte de un trabajo de
investigacién en Gestion Pablica. Para cada item marque con un aspa (X) la casilla
correspondiente al numero que mejor identifica su posicion. Agradezco su valiosa

colaboracion y generosidad por participar en esta encuesta.

Nunca Casi nhunca A veces Casi siempre Siempre
N=1 CN=2 A=3 CS=4 S=5
N° DESARROLLO ORGANIZACIONAL 1CZ'T§R'255

CAMBIO ORGANIZACIONAL
Existe la capacidad y la flexibilidad para adaptarse a los cambios
de la institucion.
Se practica el sentido de la identidad, para conocer y comprender
el pasado y presente de la organizacion.
La toma de decisiones se da como resultado del andlisis y
comprension del entorno que le rodea la institucion.
Existe unidad e integracion entre los colaboradores con la
finalidad de lograr los objetivos de la organizacion.
Existe un plan de comunicacion para informar a la comunidad las
acciones desarrolladas por la institucion.
PROCESOS INTERNOS

Existe la predisposicion de los colaboradores de asumir los retos
gue impliquen cambios organizacionales.
Los colaboradores municipales cuentan con infraestructura
tecnolégica y equipos, que faciliten el trabajo cotidiano.
La gestidn de los recursos materiales y todo el recurso humano,
estan adecuados al contexto institucional.
Los niveles de coordinaciéon y comunicaciéon de los equipos de
trabajo son fluidas y precisas.
Existe un programa de capacitacibn permanente para los
colaboradores municipales.

COMPETENCIAS
Existe la preocupacion de los colaboradores por orden, calidad y
precision en las acciones que realizan.
La ayuda y servicios que brindan los colaboradores estan
orientados a satisfacer las necesidades de los usuarios.
Las acciones de los colaboradores muestran influencia e impacto
en la construccién de la conciencia organizacional.
Las decisiones son tomadas con conocimiento y experiencia
técnica profesional.
Los empelados muestran autocontrol, confianza en si mismo,
comportamiento adecuado en su labor cotidiano.
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FICHA TECNICA PARA EL INSTRUMENTO

(Desarrollo organizacional)

DATOS INFORMATIVOS

1.1. Técnica: Encuesta

1.2. Tipo de instrumento: Cuestionario

1.3. Lugar: Municipalidad Provincial de Carhuaz
1.4. Forma de aplicacidn: Individual

1.5. Fecha de aplicacion:

1.6. Autora; Br. Puntillo Limas, Juan Feélix

1.7. Medicién: Desarrollo organizacional

1.8. Administracion: Funcionarios Publicos

1.9. Tiempo de aplicacion: 15 minutos

. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO. El objetivo del instrumento es identificar la situacién

actual de las decisiones para promover el desarrollo organizacional de los funcionarios

de la Municipalidad Provincial de Carhuaz.

DIMENSIONES E INDICADORES

Cambio organizacional

= Adaptabilidad

= Sentido de identidad

= Perspectiva del medio ambiente

= Integracion entre colaboradores

= Estrategias comunicacionales
Procesos internos

» Innovacion organizacional

= Tecnologia de apoyo

= Gestion de recursos

= Coordinaciéon y comunicacion de equipos de trabajo
= Sistemas de capacitacion
Competencias

= Competencias de logro y accién

= Competencias de ayuda y servicio
= Competencias de influencias

= Competencias cognitivas

= Competencias de eficacia personal



IV.INSTRUCCIONES
1. El cuestionario de Desarrollo Organizacional consta de 15 items correspondiendo 5

para la dimensién cambio organizacional, 05 para la dimensién procesos internos y
05 para la dimension competencias.

2. El sistema de calificacion para las tres dimensiones fue: Nunca (1), Casi hunca (2),
A veces (3), Casi siempre (4), y Siempre (5). sumando un puntaje maximo de 75.

3. Los puntajes del sistema de calificacion para las tres dimensiones, se ha considerado
los siguientes:
a) Desarrollo organizacional en general: Puntaje minimo: 15 y Maximo 75
b) Cambio organizacional: Puntaje minimo: 05y Méaximo 25
c) Procesos internos: Puntaje minimo: 05 y Maximo 25
d) Competencias: Puntaje minimo: 05 y Maximo 25

V. MATERIALES. Cuestionarios para ser desarrollados por los Funcionarios Publicos de

la Municipalidad Provincial de Carhuaz, lapices, lapiceros, borradores y tajadores.

VI.PUNTUACION Y ESCALA DE CALIFICACION
Desarrollo Organizacional

PUNTUACION NUMERICA | Calificacion
Nunca

Casi Nunca
A veces

Casi Siempre
Siempre

QR WIN|F

De su validacién. Se utilizé el método de validez de contenido, mediante el juicio de
expertos. El instrumento fue evaluado por dos funcionarios de la Municipalidad
Provincial de Carhuaz, con grado de Magister en la Administracion de la Educacién y
Maestro en Ciencias EconOmicas — Tributacién, respectivamente y el Coordinador
General de la Universidad San Pedro SAD-Caraz, con grado de Magister en Ciencias
de la Educacién Superior; quienes valoraron el instrumento por medio de una matriz de
validacion que evalla la coherencia entre variables, dimensiones, indicadores, items y
alternativas de respuesta. Asi mismo, se considero la pertinencia, redaccion del item y

contenido del item.

De su confiabilidad. Mediante un muestreo no probabilistico por conveniencia, se

selecciona una muestra piloto de 08 funcionarios de la Municipalidad Provincial de



Carhuaz. Y mediante el método de consistencia, items se calcula el coeficiente de
confiabilidad de Alfa de Cronbach.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos
1, 010 08

El estadistico de fiabilidad del instrumento, Alfa de Cronbach, presenta un valor de
1,010, por lo que el instrumento utilizado es altamente confiable, esto hace que las
mediciones de los items sean estables y consistentes; consecuentemente los resultados
obtenidos nos llevaran a conclusiones verdaderas. Por lo que el instrumento queda

validado en su consistencia interna.



Anexo N° 03
Validacion de los instrumentos por los expertos

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: “Direccion estratégica para promover el desarrollo organizacional en la Municipalidad Provincial de Carhuaz —2017”
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Encuesta de desarrollo organizacional de la municipalidad Provincial de Carhuaz

OPCION DE -
- CRITERIOS DE EVALUACION
m RESPUESTA —— —— —— ——
elacion elacion elacion elacion .
-
) DIMENSIONES INDICADORES TEMS o n g < entre la entre la entre el entre el OBSERVACION Y/O
é g- a § 2| 2| variabley | dimension | indicadory | itemsyla | RECOMENDACIONES
< ol O > 5| 2 la yel el items opcion de
> 2 < 8 dimension indicador respuesta
Sl NO | SI NO Sl NO | SI NO
. Ostento la capacidad de emprender acciones
o0 VOO .
S8 2T 0o N Desarrollo de eficaces para mejorar el talento de la personal X X X X
e 2 s 1T - personas de | idad
SyS8=z8 9 e la entidad.
g £35¢% S 3| Competencias | Direccion de - Exhibo la capacidad de comunicar a los
S8 £3589 Directivas demas lo que es necesario hacer, para lograr X X X X
T 0 Eom ! personas 0 d N
s S S S o los propésitos de la organizacion.
E gl °F Son una = Trabajo en . Muestro la capacidad de trabajar y hacer que
<53 g ‘&> 8 =| herramienta equipoy los deméas trabajen, colaborando unos con X X X X
O o8 g€ <& 2 esencialpara cooperacion otros.
QoSS EEX p p
50 .2 5 0 rar | . ifi i fi
BEE8580 e | oo | Mol copaciig de desemperia oo [ T
<o 8898 : .
[Spe! S de las empresas | = 5 o . i
P—: e - 283 P Gestlpn del . Luzco la habilidad de manejar el cambio para
ﬂ g 3 « '% © E cambio y asegurar la competitividad y efectividad a un X X X X
(&) —
Zss55830 desarrollo de la largo plazo.
0&88%cqgg organizacién
O 2 =N o 8 5 Planificacién L . La misién, visién, valores y objetivos
O g B8ET 3 g L = Formulacion de L R .
m g s gg g o Estratégica estrategias estrategicos de la institucion  estan X X X X
E>2555a 8 establecidas de acuerdo al contexto.
0% o @ < ‘& 8 Esunproceso = Elaboracion de
2 = & 9| sistematico de planes, . Las herramientas bésicas de la planeacion y
2 a2 &¢ § desarrollo de programas e administracion se encuentran elaboradas y X X X X
2 g '_g g c | implementacion instrumentos de actualizadas.
S ,28 5 o| de planes para gestion
523 & a 8 alcanzar « Definicion de . Las estrategias y tacticas para el logro de la
s o 33 3 8| propdsitos u obietivos visibn y las metas institucionales esta X X X X
A objetivos / establecida con claridad y certeza.




Diagnéstico del

9. Las estrategias de la organizacién estan de
acuerdo a sus debilidades, amenazas,

contexto .
fortalezas y oportunidades.
10. Las obligaciones contraidas se asumen con
Compromiso total responsabilidad para brindar resultados
esperados.
L 11. Se mantiene una actitud permanente de
Vocacion de o o -
Desarrollo de g colaboracion y servicio, para satisfacer las
servicio . X
Valores necesidades de la comunidad.
12. Las decisiones se toman basadas en un
Son principios Justicia trato imparcial, de acuerdo a leyes, normas
que nos y ordenanzas existentes.
permiten 13. Los servicios son brindados con el mismo
orientar nuestro Respeto trato sin excepcion de credos, razas, O
comportamiento cualquier otra condicion.
en funcién de 14. Los colaboradores se comportan con
realizarnos ) sinceridad y coherencia de manera
Honestidad

COMoO personas.

sostenida, manteniendo un apego a la
verdad.

Transparencia

15. Las decisiones y acciones de la gesti6n
estan a la disposicién del quien solicite,
facilitando su fiscalizacion correspondiente.

MUWCW&UDAD PROVE'CIAL DE CARHUAZ
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-
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k8. CRCC. Walter M, Cngue Jimenez
GERENTE DE PLANEAMIENTO
Y PRESUPUESTO




MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: “Direccién estratégica para promover el desarrollo organizacional en la Municipalidad Provincial de Carhuaz — 2017”
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Encuesta de direccion estratégica de la Municipalidad Provincial de Carhuaz

OPCION DE -
- CRITERIOS DE EVALUACION
) RESPUESTA
w Relacion Relacion Relacion Relacion "
E‘ : o 3 entre la entre la entre el entre el OBSERVACION Y/O
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 2l _| 8| €| « . . - L .
E g— a § 2| g| variabley | dimension | indicadory | itemsyla | RECOMENDACIONES
< SO > 5| 2 la yel el items opcioén de
> 2 < 8 dimensién indicador respuesta
SI NO | SI NO | SI NO | SI NO
G SO EC>g G Cambi « Adaptabilidad . Existe la capacidad y la flexibilidad para X X X X
R BRI ) or ar?lir;atzli(?)nal adaptarse a los cambios de la institucién.
% 25g88¢&=2 9 « Sentido de . Se practica el sentido de la identidad,
3 2 'g ge_z identidad para conocer y comprender el pasado y X X X X
289G B o ®2> Es aquella identida Pretia
go228cyg estrateqia presente de la organizacion.
L5 - —
8 9 @ S -8 8 normativg del = Perspectiva . La toma de decisiones se da como
w6 SEWR2 cambio para un del medio resultado del andlisis y comprension del X X X X
© 8.3 % g % me?or ambiente entorno que le rodea la institucion.
a9 = c 45 g’g desempefio = Integracion . Existe unidad e integracion entre los
s o 8o g I administrativo entre colaboradores con la finalidad de lograr X X X X
085 §_§ = 5 5 social técnico’y colaboradores los objetivos de la organizacion.
5882 § = de avaluacion | " Estrategia . Existe un plan de comunicacion para
N _ o E 2 - cg de mejoras comunicacion informar a la comunidad las acciones X X X X
<Z( © ERR gg al desarrolladas por la institucion.
08w - E-; > é’ P = |nnovacion . Existe la  predisposicion de los
% 89873 g S S _r?cesos organizaciona colaboradores de asumir los retos que X X X X
o % S 2 2 a2 g- Internos | impliquen cambios organizacionales.
- g 285 8 () 3 Son las « Tecnologias . Los colaboradores municipales cuentan
o 2 2 c .g S o estructuras de ano g con infraestructura tecnolégica y equipos, X X X X
E Q - ; 3
£ g S %8¢ ! h= funcionamier):to POy que faciliten el trabajo cotidiano.
<209 0g g o | - . La gestion de los recursos materiales y
nE ~nZ8 Q kel interno de una = Gestion de .
W 8L sE X od N todo el recurso humano, estan adecuados X X X X
AL 8 >3 o235 0N organizacion recursos U
20 E E 3o acorde con la al contexto institucional.
N bt - f ' . . .z
T @ %.% < E ER: cultura ce la = Coordinacion . Los niveles de coordinacion vy
25883 5 = g s y comunicacion de los equipos de trabajo
3 g > & = ¢ organizaciony la N ] .
>0 5 o S ¢ ) comunicacion son fluidas y precisas. X X X X
o q| estrategia para )
0gE8e o ; de equipos de
A8 57° T B § 4 conseguirsus trabajo
T = 0 s -
— 5 £E 0 B B ¢ £ objetivos - —
w = Q= 3 S . X
= 827%3 % &g acorto, mediano | = Sistemas de 10. Existe un programa de capacitacion
€8O T g—= 30 vylar | o permanente para los colaboradores X X X X
Jcc 08 o o JYylargoplazo capacitacion municipales




= Competencia 11. Existe la preocupacion de los

s delogroy colaboradores por orden, calidad y
accion precision en las acciones que realizan.
Competencias 12. La ayuda y servicios que brindan los

* Competencia colaboradores estan orientados a
s de ayuda y

Son las e satisfacer las necesidades de los
. servicio :
capacidades usuarios.

reales y . 13. Las acciones de los colaboradores
= Competencia . . .
demostradas s de muestran influencia e impacto en la
para realizar con ; . construccién de la  conciencia
- influencia A
éxito una organizacional.
actividad de . 14. Las decisiones son tomadas con
: = Competencia e o .
trabajo s cognitivas conocimiento y experiencia técnica
especifica. 9 profesional.
= Competencia 15. Los empelados muestran autocontrol,
de eficacia confianza en si mismo, comportamiento
personal adecuado en su labor cotidiano.
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Encuesta de Direccidn Estratégica de la Municipalidad Provincial de Carhuaz.

OBJETIVO: Establecer la situacion actual de las decisiones estratégicas de los funcionarios de la Municipalidad Provincial de

Carhuaz.

DIRIGIDO A: Los funcionarios de la MPC

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno excelente

X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Caque Jimenez Walter M.

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister

MUF;J!C!P;.‘«UDAD PROVE'CIAL DE CARMUAZ
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL ISNTRUMENTO: Encuesta de Desarrollo Organizacional de la Municipalidad Provincial de Carhuaz.

OBJETIVO: Establecer la situacion actual de las decisiones para promover el desarrollo organizacional de los funcionarios de la

Municipalidad Provincial de Carhuaz.

DIRIGIDO A: Los funcionarios de la MPC

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno excelente

X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Caque Jimenez Walter M.

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister

MU&JICIPAUDAD PROVE'CUAL DE CARMUAZ
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MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: “Direccién estratégica para promover el desarrollo organizacional en la Municipalidad Provincial de Carhuaz — 2017”
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Encuesta de desarrollo organizacional de la municipalidad Provincial de Carhuaz

ROEPSCPISEISI?I'EA CRITERIOS DE EVALUACION
0
w Relacion Relacion Relacion Relacion -
-
g DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS o o| & | enwela | enrela | enmeel | enweel | OBSERVACIONYIO
T g— a § 2| g| variabley | dimension | indicadory | itemsyla | RECOMENDACIONES
< | O] 2| 5| 2 la y el el items opcion de
> 0 < 8 dimensién indicador respuesta
SI NO | SI NO SI NO | SI NO
, . Ostento la capacidad de emprender acciones
0w v o0 o n
oL @ eficaces para mejorar el talento de la persona
88383 ¢ FE’:;%r;g!"de f D jorar el talento de la p | X X X X
R 5 de la entidad
TT E g o :
=5 48 . - - -
— (&) H . .
o5 2 8§ Competencias | , 5n d Exhibo la capacidad de comunicar a los
C8m3 g Directivas reccion de demas lo que es necesario hacer, para lograr X X X X
t —_— D— . . .« s !
s §_ = s personas los propésitos de la organizacion.
3 25 29 Son una = Trabajo en . Muestro la capacidad de trabajar y hacer que
R 2 herramienta equipoy los demas trabajen, colaborando unos con X X X X
; 8T 0 esencial para cooperaciéon otros.
<8 8o O | t
E -0 €5 asegurar la . Manifiesto la capacidad de desempefiar el rol
O v o RS . L] . p p
05 S348°8 competitividad Liderazgo de lider de un grupo o equipo. X X X X
Wwog o, de las empresas | = i6 o . .
':( 2 § g RS P ?;nitt;?c? del . Luzco la habilidad de manejar el cambio para
['4 -_% TR 3.e Y asegurar la competitividad y efectividad a un X X X X
8 oS *°% desarrollo de la larqo plazo
Dol23 > organizacién 90 plazo.
z g% E QC < - . La mision, visi6n, valores y objetivos
O80Tt 2 o0 = Formulacion de P s .
S ;8880 Planificacic estratedias estratégicos de la institucibn  estan X X X X
O2&agg Eirt]rl ;féaﬁgoan g establecidas de acuerdo al contexto.
BES,E°2g 9 = Elaboracion de
08 % :’ % ™ Es un proceso planes, . Las herramientas basicas de la planeacion y
D008 Y " programas e administracion se encuentran elaboradas y X X X X
@ 8 . ! )
888883 S('jitse;??;h%o ddee instrumentos de actualizadas.
3 E>~29 = implementacion gestion
o N O+ - T
5 s go £ 2| deplanes para | = Definicion de ’ L_a_s’estrateglas y tacnca; para .el logro de Ia}
© o2 0n=TF L visibn y las metas institucionales esta X X X X
g°g2ys alcanzar objetivos d .
Sy NG5S = propésitos u establecida con claridad y certeza.
= g So 9 x obietivos . Di 5stico del . Las estrategias de la organizacion estan de
S8o8 3 j iagnostico de d debilidad X X X X
g 2038 acuerdo a sus debilidades, amenazas,
- > 00° =9 contexto fortalezas y oportunidades




Desarrollo de
Valores

Son principios
gue nos
permiten
orientar nuestro
comportamiento
en funcién de
realizarnos
como personas.

Compromiso

10.

Las obligaciones contraidas se asumen con
total responsabilidad para brindar resultados
esperados.

Vocacién de
servicio

11.

Se mantiene una actitud permanente de
colaboracion y servicio, para satisfacer las
necesidades de la comunidad.

Justicia

12.

Las decisiones se toman basadas en un
trato imparcial, de acuerdo a leyes, normas
y ordenanzas existentes.

Respeto

13.

Los servicios son brindados con el mismo
trato sin excepcion de credos, razas, 0
cualquier otra condicién.

Honestidad

14.

Los colaboradores se comportan con
sinceridad y coherencia de manera
sostenida, manteniendo un apego a la
verdad.

Transparencia

15.

Las decisiones y acciones de la gestion
estan a la disposicién del quien solicite,
facilitando su fiscalizacion correspondiente.
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MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: “Direccién estratégica para promover el desarrollo organizacional en la Municipalidad Provincial de Carhuaz — 2017”
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Encuesta de direccidn estratégica de la Municipalidad Provincial de Carhuaz

OPCION DE -
- CRITERIOS DE EVALUACION
n RESPUESTA
w Relacion Relacion Relacion Relacion "
E‘ : o 3 entre la entre la entre el entre el OBSERVACION Y/O
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 2l _| 8| €| « . . - L .
é g— o] § 2| g| variabley | dimension | indicadory | itemsyla | RECOMENDACIONES
< o Of >| 7| 2 la yel el items opcioén de
> 0 < 8 dimensién indicador respuesta
SI NO | SI NO SI NO | SI NO
. .. . . Existe la capacidad y la flexibilidad para
S8s>d 9 i = Adaptabilidad f A X X X X
88T 8w 3 9 Ca_mbl_o P adaptarse a los cambios de la institucion.
5 3°%5685 organizacional - - e
S = & 8853 « Sentido de . Se practica el sentido de la identidad,
@ 2 'g gEe_2 ; . para conocer y comprender el pasado y X X X X
o O © o ® 2> Es aquella identidad PrEre
goc228csy . presente de la organizacion.
] L2 5¢ estrategia : isi
S 3 i ] normativa del = Perspectiva . La toma de decisiones se da como
S o g' o 82 . del medio resultado del andlisis y comprension del X X X X
Q@ F5050T T cambio para un : IR
° G - 8 =83 mejor ambiente entorno que le rodea la institucion.
a9 = - 4 S g’g desempefio = Integracion . Existe unidad e integracion entre los
£eggo2 5.5 administrativo entre colaboradores con la finalidad de lograr X X X X
(Ol -INS g2 cE 5 social técnico’y colaboradores los objetivos de la organizacion.
2 Ta2Pe § 3 2 de avaluacion | " Estrategia . Existe un plan de comunicacién para
N _ o E 3 5 cg de mejoras comunicacion informar a la comunidad las acciones X X X X
<Z( o =] & z 4 al desarrolladas por la institucion.
- C ~Z - i T2
08w R > é’ P = Innovacion . Existe la  predisposicion de los
% 5923 g S S _r?cesos organizaciona colaboradores de asumir los retos que X X X X
o % S5 g2° g- Internos | impliquen cambios organizacionales.
L g2 —
48 38< 8 g5 . . Los colaboradores municipales cuentan
24338 52 0 | Sonlas = Tecnologias . - !
o = £ .g S o estructuras de anovo con infraestructura tecnolégica y equipos, X X X X
E @ o ; 3
8:: g £ g$8&col X > Y poy gue faciliten el trabajo cotidiano.
T 3T3LES funcionamiento — -
< L5 g9 . - . La gestién de los recursos materiales y
0w E - pnT Qo kel interno de una = Gestion de .
W 8L sE X odd e todo el recurso humano, estan adecuados X X X X
AL 8 >3 o235 0N organizacion recursos U
292 E® 8 T acorde conla al contexto institucional.
N bt - f ' . . .z
=R %_% g € B e cultura ce la = Coordinacion . Los niveles de coordinacion y
8588z 5 = g s y comunicacion de los equipos de trabajo
3 g > & = ¢ organizaciony la L ] .
>0 5 o S ¢ ) comunicacion son fluidas y precisas. X X X X
0a 8 gD o g | estrategiapara de equinos de
A3 G2 3ggTg y conseguirsus bq' P
i 8 € é S 2 £ g objetivos trabajo 10 Exst g o
ZE358o % & acorto, mediano | = Sistemas de . Existe un programa de capacitacion
88903 g5 3 Y ylargo plazo capacitacion permanente para los colaboradores X X X X
- ° 24 municipales.




Competencias

Son las
capacidades
reales y
demostradas
para realizar con
éxito una
actividad de
trabajo
especifica.

Competencia 11. Existe la preocupacion de los
s delogroy colaboradores por orden, calidad y
accion precision en las acciones que realizan.
. 12. La ayuda y servicios que brindan los
Competencia . -
colaboradores estan orientados a
s de ayuda y - .
e satisfacer las necesidades de los
servicio -
usuarios.
. 13. Las acciones de los colaboradores
Competencia . . .
s de muestran influencia e impacto en la
; . construccién de la  conciencia
influencia R
organizacional.
. 14. Las decisiones son tomadas con
Competencia e o P
" conocimiento y experiencia técnica
s cognitivas )
profesional.
Competencia 15. Los empelados muestran autocontrol,

de eficacia
personal

confianza en si mismo, comportamiento
adecuado en su labor cotidiano.




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Encuesta de Direccidn Estratégica de la Municipalidad Provincial de Carhuaz.

OBJETIVO: Establecer la situacion actual de las decisiones estratégicas de los funcionarios de la Municipalidad Provincial de

Carhuaz.

DIRIGIDO A: Los funcionarios de la MPC

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno excelente

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Chacén Mercedes, Martin Lucio.

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister t
- \
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL ISNTRUMENTO: Encuesta de Desarrollo Organizacional de la Municipalidad Provincial de Carhuaz.

OBJETIVO: Establecer la situacidon actual de las decisiones para promover el desarrollo organizacional de los funcionarios de la

Municipalidad Provincial de Carhuaz.

DIRIGIDO A: Los funcionarios de la MPC

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno excelente

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Chacén Mercedes Martin Lucio

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister ||
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MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: “Direccién estratégica para promover el desarrollo organizacional en la Municipalidad Provincial de Carhuaz — 2017”
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Encuesta de desarrollo organizacional de la municipalidad Provincial de Carhuaz

OPCION DE -
" RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
w Relacion Relacion Relacion Relacion -
E DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS o o| &| | entrela | enrela | enteel | enweel | OBSERVACIONYIO
% g— o] § 2| g| variabley | dimension | indicadory | itemsyla | RECOMENDACIONES
< SO > 5| 2 la yel el items opcion de
> 0 < 8 dimensién indicador respuesta
SI NO | SI NO SI NO | SI NO
16. Ostento la capacidad de emprender
0w n o 9N >
LgT g % D:rssirrzggo de acciones eficaces para mejorar el talento de la X X X X
L8 g e T p personal de la entidad.
= L A A i
058 2730 4 . L 17. Exhibo la capacidad de comunicar a
23w > CoDr?r%itt(ia\?gsl‘as Dgé%ﬂgg de los demés lo que es necesario hacer, para X X X X
§ §_ c 8 s P lograr los propésitos de la organizacion.
v o &3 g Trabajo en 18. Muestro la capacidad de trabajar y
T 05T Son una - . )
— 58 ®© ; equipoy hacer que los demas trabajen, colaborando X X X X
Sy &85 < herramienta iy
. g5 L5 ial cooperacion unos con otros.
o) SR esencial para 19 NVanifi I dad a
<E ;9038 asegurar la . anifiesto a capacidal e
O = [ L i fi i
55 ks g‘-é 3 competitividad Liderazgo ggﬁtiapn;penar el rol de lider de un grupo o X X X X
w o B S de las empresas — :
k28 § 85 P Gestion del i, }
T035 290 cambio y 20. Luzco la habilidad de manejar el
8,885 cambio para asegurar la competitividad y X X X X
%) 858+~ desarrollo de la fectividad | |
Wodg 2oy organizacién efectividad a un largo plazo.
g ® =
% g2 .g = 2 . 21. La mision, vision, valores y objetivos
= T & > O Formulacion de - N .
Cga £ Planificacion estrategias estratégicos de la institucion  estan X X X X
8 S S &8 g c Estratégica establecidas de acuerdo al contexto.
051 iy £y 9 Elaboracién de
S—= o >g planes, 22, Las herramientas basicas de la
2 g : .S S Eiztg?ng;ﬁ:%ezg programas e planeacién y administracién se encuentran X X X X
82085 § desarrollo de instrumentos de elaboradas y actualizadas.
& g >’<§ 8 o implementacion gestion 23 o r———" Aot I
s £ 803 de planes para Definicion de ) -as estrategias y tacticas para €1 logro
2829848 alcanzar obietivos de la vision y las metas institucionales esta X X X X
S35 3- propésitos U ) establecida con claridad y certeza.
SLECRES - N 24, Las estrategias de la organizacién
S ® = objetivos Diagnéstico del . P
o & o = ) g
8S8 S8 g2 contexto estdn de acuerdo a sus debilidades, X X X X
- amenazas, fortalezas y oportunidades.




Desarrollo de
Valores

Son principios
gue nos
permiten
orientar nuestro
comportamiento
en funcién de
realizarnos
como personas.

Compromiso

25.

Las obligaciones contraidas se asumen con
total responsabilidad para brindar resultados
esperados.

Vocacién de
servicio

26.

Se mantiene una actitud permanente de
colaboracion y servicio, para satisfacer las
necesidades de la comunidad.

Justicia

27.

Las decisiones se toman basadas en un
trato imparcial, de acuerdo a leyes, normas
y ordenanzas existentes.

Respeto

28.

Los servicios son brindados con el mismo
trato sin excepcion de credos, razas, 0
cualquier otra condicién.

Honestidad

29.

Los colaboradores se comportan con
sinceridad y coherencia de manera
sostenida, manteniendo un apego a la
verdad.

Transparencia

30.

Las decisiones y acciones de la gestion
estan a la disposicién del quien solicite,
facilitando su fiscalizacion correspondiente.
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MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: “Direccién estratégica para promover el desarrollo organizacional en la Municipalidad Provincial de Carhuaz — 2017”
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Encuesta de direccidn estratégica de la Municipalidad Provincial de Carhuaz

OPCION DE -
" RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
w Relacion Relacion Relacion Relacion "
El o 3 entre la entre la entre el entre el OBSERVACION Y/O
i 2 9] €| w ’ : 5 L .
é DIMENSIONES INDICADORES ITEMS g— o] § 2| g| variabley | dimension | indicadory | itemsyla | RECOMENDACIONES
< | O] 2| 5| 2 la y el el items opcion de
> 0 < 8 dimensién indicador respuesta
SI NO | SI NO | SI NO | SI NO
G D B OT N 16. Existe la capacidad y la flexibilidad
_g 2 eg _ 4 Cambio = Adaptabilidad para a_daptarse a los cambios de la X X X X
o 3 g g 2 £ © g organizacional institucion.
Z 8¢ 5238 . 17. Se practica el sentido de la
2c 22358  Esaquel * Sentido de identidad der el X X X X
£ 5 Q=S g 7 s aquella identidad identidad, para conocer y comprender e
g2t % 885 g estrategia pasado y presente de la organizacion.
o ° 828 g4g $| normativa del = Perspectiva 18. La toma de decisiones se da como
_ "; 8 =5 3 “ 3 cambioparaun del medio resultado del andlisis y comprension del X X X X
<3S o 2 gg T 8 ; mejor ambiente entorno que le rodea la institucion.
O 5 =3 B T > g' ‘g desempefio = Integracion 19. Existe unidad e integracion entre
2 g 3 _Q_-S © 8 & administrativo, entre los colaboradores con la finalidad de X X X X
N © ©og S o3 g social, técnico y colaboradores lograr los objetivos de la organizacion.
Z $ 82838 S 55 de avaluacion | = Estrategia_ 20. _ Existe un plan de comunicacion
ONG° =98 g g demejoras comunicacion para informar a la comunidad las acciones X X X X
R 2 8= ¢ al desarrolladas por la institucion.
o %g ;E 3 < gg Procesos = |nnovacién 21. Existe la predisposicion de los
425 S,23o0d internos organizaciona colaboradores de asumir los retos que X X X X
0o ° 82 g T 8 | impliguen cambios organizacionales.
e - S 6 € 3 ¢ i
S dnz2 52 g Sonlas . 22. Los colaboradores municipales
(</() % g g o gg 3 g estructuras y ' ggc:oc:oglas cuentan con infraestructura tecnolégica y X X X X
IJDJ _g = .g ® 8 ; T g funcionamiento poy equipos, que faciliten el trabajo cotidiano.
@’g §5 433 g interno de_yna . Gestion de 23. La gestion de los recursos
S _ 3 2”0 Z organizacion reCUrSOS materiales y todo el recurso humano, X X X X
§ = 5 .E °’_ S g acorde con la estan adecuados al contexto institucional.
o é g g g S ;g culturacela = Coordinacion | 24. Los niveles de coordinacion y
la) ks 2T 2 I .g orgamzqcmnyla y comunicacion de los equipos de trabajo
=% 3 E g 2 3 estrategia para comunicacion son fluidas y precisas. X X X X
© 856 8 5 £ < conseguir sus de equipos de
4 £ O O &5 O © ObjetiVOS tl’abajO




acorto, mediano | _ Sistemas de 25. Existe un programa de capacitacion
y largo plazo capacitacion permanente para los colaboradores X
P municipales.
= Competencia | 26. Existe la preocupacion de los
s delogroy colaboradores por orden, calidad y X
accion precision en las acciones que realizan.
Competencias . 27. La ayuda y servicios que brindan los
= Competencia A -
S dez uda colaboradores estdn orientados a X
Son las servici)(/) y satisfacer las necesidades de los
capacidades usuarios.
reales y « Competencia 28. Las acciones de los colaboradores
demostradas s dep muestran influencia e impacto en la X
para realizar con influencia construccién de la conciencia
éxito una organizacional.
actividad de « Competencia 29. Las decisiones son tomadas con
trabajo s coanitivas conocimiento y experiencia técnica X
especifica. 9 profesional.
= Competencia | 30. Los empelados muestran autocontrol,
de eficacia confianza en si mismo, comportamiento X
personal adecuado en su labor cotidiano.
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Encuesta de Direccidn Estratégica de la Municipalidad Provincial de Carhuaz.

OBJETIVO: Establecer la situacion actual de las decisiones estratégicas de los funcionarios de la Municipalidad Provincial de

Carhuaz.

DIRIGIDO A: Los funcionarios de la MPC

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno excelente

X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Jauregui Chacén, Juan Fernando.

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister .
MUNICIPAVIDAD PROVINGiAL e CARHLA

-
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL ISNTRUMENTO: Encuesta de Desarrollo Organizacional de la Municipalidad Provincial de Carhuaz.

OBJETIVO: Establecer la situacion actual de las decisiones para promover el desarrollo organizacional de los funcionarios de la

Municipalidad Provincial de Carhuaz.

DIRIGIDO A: Los funcionarios de la MPC

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno excelente

X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Jauregui Chacén, Juan Fernando.

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister sl ;
MUNICIPAIDAD PROVINCIAL F CARHLiAZ

k. andg Jadrequ Choso.
e muo‘mw ..




Anexo N° 04
Confiabilidad de los instrumentos

Prueba piloto aplicacion del Alfa de Cronbach - Direccién Estratégica

_ Pé.;\#;;l:é-\GCIICOAN DESARROLLO DE VALORES :3;,:;]0:5 3:2:':&2
11 12 13 14 15 16 17 18 19 110 | 111 | 112 | 113 | 114 | 115
1 4 4 5 5 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 54
2 4 4 4 3 4 3 3 3 3 5 5 4 5 4 5 59
3 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 66
4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 68
5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 70
6 4 4 5 3 3 3 2 2 2 3 2 4 4 2 3 46
7 4 4 5 4 4 5 2 4 4 4 5 5 5 4 4 63
8 3 5 5 5 5 3 2 3 3 4 5 5 5 2 3 58
SUM| 34 | 34 | 34 | 34 | 34 34 34 34 34 34 | 34 | 34 |34 | 34 | 34 484
VAR |0.44|0.25|0.11 |0.69 | 0.44 | 0.48 | 0.86 | 0.48 | 0.48 | 0.69|1.19 | 0.23 | 0.5 |0.73 | 0.61 55.5 8.1875

K—1 s?

_[ 8 ”1 8,185
“= [g-1 55,5

a= 097

DESCRIPCION: De acuerdo a los resultados obtenidos en la aplicacion del
estadistico Alfa de Cronbach, se determina que la confiabilidad del instrumento
DIRECCION ESTRATEGICA es altamente confiable.




Prueba piloto aplicacion del Alfa de Cronbach - Desarrollo Organizacional

- PROCESOS INTERNOS COMPETENCIAS TOTAL DE | SUMA DE
Ne |12 | 12 [ 13 |14 |15 | 16 | 17 |18] 19 | 110 | 111 | 112 | 123 | 114 | 115 | PUNTAJES | VARIANZA
1 4 | 3|3 | 2|3 |4 |2|2]3]|3]|a]|a]|3]|4]|3 47
2 | 43|33 |33 | 4|43 |2]|3]|]4]|4]|5]4 52
3 4| 4| 4| 4|3 |3 |4 |4|a|3|3]3]|3]|4]a4 54
4 5 | 4|5 | 4|5 |5 |3 |a|la|2|a|a]|al]|s| a4 62
5 5 | 4|5 |5|3 | 4|5 |5|4|3|4]|5]| 4| 5] 4 65
6 2 | 2 2|3 |22 |3 |22 |22]21]2]2]:2 32
7 | 4|5 | 4|3 |3 |3 |3 |4|a4a|4a|a]|a]|a]|5]|4 58
8 313|533 |24 /|33 |a4|3]3]3]|4a]2 48

SUM| 31 | 31 | 31 |31 |31 (31|31 (31|31 |31 |31]31]31]31]31 418

VAR |0.86 |0.75|1.11|0.73|0.61|0.94|0.75| 1 |0.48 | 0.61 | 0.48 | 0.73 | 0.48 | 0.94 | 0.73 | 93.6875 | 11.21875

K
«= |z [1 B
11,211875
“= [8—1” 93,6875
a= 1,00

DESCRIPCION: De acuerdo a los resultados obtenidos en la aplicacion del

estadistico Alfa de Cronbach, se determina que la confiabilidad del instrumento
DESARROLLO ORGANIZACIONAL es altamente confiable.




Anexo N° 05

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: “Direccidn estratégica para promover el desarrollo organizacional en la Municipalidad Provincial de Carhuaz — 2017”

INSTRUMENTO
. POBLACION Y DEFINICION p DE
PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVO VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS p FUENTE
MUESTRA CONCEPTUAL RECOLECCION
DE DATOS
1. Ostento la capacidad de emprender
Objetivo Desarrollo de ) ) .
| personas acciones eficaces para mejorar el
general: .
talento de la personal de la entidad.
Determinar el
efecto de Ia Poblacién: 2. Exhibo la capacidad de comunicar a los
Direccién El estudio s‘e La direccion Direccién de demds lo que es necesario hacer, para
Estratégica para | desarrolla con estrategica tiene, COMPETENCIAS | personas lograr los  propésitos de la
L como objetivo DIRECTIVAS organizacién
promover el una poblacién At | Son una g .
Desarrollo de 170 uitimo, & u i . 3. Muestro la capacidad de trabajar y
S desarrollo de los herramienta Trabajo en equipo . .
Organizacional, personas valores esencial para cooperacion hacer que los demds trabajen,
) ) através de un conformada . P y coop colaborando unos con otros.
Si, se dispone modelo de or el total de corporativos, las asegurar la — -
de una exolicacion P los capacidades competitividad de | 4. Mann‘lest? la clapaadad de
iDe qué Direccién plic directivas, las las empresas Liderazgo desempefiar el rol de lider de un grupo
L. deductiva, con colaboradores " L o0 equipo
manera la Estratégica, Ia finalidad de dela = responsabilidades quipo.
Direccidn entonces su ; o & organizativas y los Gestion del 5. Luzco la habilidad de manejar el
. . cambiar la Municipalidad a X . . . .
Estratégica efecto serd actitud de los Provincial de > sistemas cambio y cambio para asegurar la Funcionarios
promueve el muy a . L administrativos desarrollo de la competitividad y efectividad a un largo dela
P colaboradores, Carhuaz. o Direccion R o . . T
Desarrollo significativo en enla % estratégica que relacionan la organizacion plazo. Cuestionario Municipalidad
Organizacional la promocién Municipalidad Muestra: E tor.n.a de F lacion d 6. La misién, vision, valores y objetivos Provincial de
enla del desarrollo incial . . @ decisiones ormulacion de estratégicos de la institucion estan Carhuaz
icipali izacional Provincial de Funcionarios < - < estrategias '
Municipalidad | organizacional, Carhuaz de alta = estrategicay PLANIFICACION establecidas de acuerdo al contexto.
Provincial de dela ’ direccion g operativa de ESTRATEGICA Elaboracion de
Carhuaz? Municipalidad . ) g todos los niveles Es un proceso 7. las herramientas bdsicas de la
L Objetivos érganos de NP X . planes, programas L. L L.
Provincial de . jerarquicos y de sistemético de ) planeacién 'y administracion se
especificos control ) e instrumentos de .
Carhuaz. - ) todas las lineas de desarrollo de - encuentran elaboradas y actualizadas.
= |dentificar el interno, de . . . gestion
nivel de asesoramiento autoridad de implementacion 8. Las estrategias y tacticas para el logro
X o ’ negocio y de planes para Definicion de ' L S
direccion de apoyo, de funcionales d . de la visidn y las metas institucionales
estratégica linea unetonates €€ alcanzar objetivos estd establecida con claridad y certeza
ue tienen los conformlada una empresa. (Hax propdsitos u i —aci6 —
g. ¢ 20 y Majluf, 1984, p. objetivos. Diagnéstico del 9. Las estrategias de la organizacion estan
|r(.ect|\./os, con por 72) contexto de acuerdo a sus debilidades,
la Imba:hdad de personas amenazas, fortalezas y oportunidades.
::m:czgslz DESARROLLO DE 10. Las obligaciones contraidas se
) L Compromiso asumen con total responsabilidad
Municipalidad VALORES P

para brindar resultados esperados.




Provincial de
Carhuaz.
= Establecer el
contexto del
desarrollo
organizacional,
con la
finalidad de
promover su
mejora, en la
Municipalidad
Provincial de
Carhuaz.
= Explicar cémo
la Direccion
Estratégica
promueve el
Desarrollo
organizacional,
conla
finalidad de
mejora de la
actitud de los
colaboradores,
enla
Municipalidad
Provincial de
Carhuaz.

comprometidos
con la calidad de

interno de una
organizacién

apoyo

Son principios que 11. Se mantiene una actitud permanente
nos permiten Vocacion de de colaboracién y servicio, para
orientar nuestro servicio satisfacer las necesidades de la
comportamiento comunidad.
en f.unC|on de 12. Las decisiones se toman basadas en
realizarnos como = un trato imparcial, de acuerdo a
personas. Justicia
leyes, normas y ordenanzas
existentes.
13. Los servicios son brindados con el
Respeto mismo trato sin excepcion de credos,
razas, o cualquier otra condicion.
14. Los colaboradores se comportan con
. sinceridad y coherencia de manera
Honestidad . ;
sostenida, manteniendo un apego a
la verdad.
15. Las decisiones y acciones de la
. gestion estdn a la disposicion del
Transparencia . L I
quien  solicite, facilitando su
fiscalizacién correspondiente.
£1 DO 1. Existe la capacidad vy la flexibilidad para
estratégicamente Adaptabilidad adaptarse a los cambios de Ia
sistematiza el CAMBIO institucion.
desarrollo de ORGANIZACIONAL | <entido de 2. Se practica el sentido de la identidad,
competencias, Es aquella identidad para conocer y comprender el pasado
habilidades y estrategia y presente de la organizacion.
destrezas, normativa del p tiva del 3. La toma de decisiones se da como
w ; ) erspectiva de g L
= contribuyendo a cambio para un p : resultado del andlisis y comprension
=4 ue las . o medio ambiente S
UEJ q mejor desempefio del entorno que le rodea la institucion.
z orgamiaaones administrativo, it S ent 4. Existe unidad e integracidn entre los
construyan ial técni ntegracion entre .
& Desarrollo Yy social, técnico y de g colaboradores con la finalidad de
[a) o herramientas avaluacion de colaboradores L o
organizacional - lograr los objetivos de la organizacion.
W cognitivas que mejoras > —
o . . 5. Existe un plan de comunicacién para
a posibiliten la Estrategia . : .
< inteeracion e informar a la comunidad las acciones
n<: g Y comunicacional e
< consolidacion de desarrolladas por la institucién.
equipos de PROCESOS Innovacisn 6. Existe la predisposicion de los
trabajo INTERNOS organizacional colaboradores de asumir los retos que
multidisciplinarios Son las g impliquen cambios organizacionales.
y estructuras y 7. Los colaboradores municipales
transdisciplinarios, funcionamiento Tecnologias de cuentan con infraestructura

tecnoldgica y equipos, que faciliten el
trabajo cotidiano.




vida, la excelencia
corporativa, el uso
racional de la
tecnologia y el
cuidado del medio
ambiente; bajo
una cultura
organizacional
propia, sustentada
en la adquisicién
de compromisos,
responsabilidad
social y valores.
(Sanchez, 2009,
p.247)

acorde con la
culturace la
organizaciény la
estrategia para
conseguir sus
objetivos acorto,
mediano y largo

Gestién de
recursos

8. La gestidn de los recursos materiales y
todo el recurso humano, estan
adecuados al contexto institucional.

Coordinaciony
comunicacién de
equipos de trabajo

9. Los niveles de coordinacién y
comunicacion de los equipos de
trabajo son fluidas y precisas.

10. Existe un programa de capacitacién

plazo Sistemas de
L permanente para los colaboradores
capacitacion o
municipales.
. 11. Existe la preocupacién de los
Competencias de .
s colaboradores por orden, calidad y
logro y accion o . X
precision en las acciones que realizan.
12. La ayuda y servicios que brindan los
Competencias de colaboradores estdn orientados a
COMPETENCIAS ayuda y servicio satisfacer las necesidades de los
Son las usuarios.

capacidades reales
y demostradas
para realizar con
éxito una
actividad de
trabajo especifica.

Competencias de
influencia

13. Las acciones de los colaboradores
muestran influencia e impacto en la
construccion de la  conciencia
organizacional.

Competencias
cognitivas

14. Las decisiones son tomadas con
conocimiento y experiencia técnica
profesional.

Competencia de
eficacia personal

15. Los empelados muestran
autocontrol, confianza en si mismo,
comportamiento adecuado en su
labor cotidiano.




Anexo N° 06
Bases de datos

Matriz de puntuaciones y calificaciones de la Direccion Estratégica y Desarrollo

Organizacional de la Municipalidad Provincial de Carhuaz, 2017
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Fuente: Resultados de la encuesta y escala valorativa: “Direccion Estratégica” y

“Desarrollo Organizacional” aplicados a los funcionarios publicos, de la MPC, 2017.



Anexo N° 07

Municipalidad Provincial de Carhuaz

CONSTANCIA DE APLICACION DEL ESTUDIO PILOTO

EL QUE SUSCRIBE, EL ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
CARHUAZ

HACE CONSTAR:

Que, el sefior: Br: Puntillo Limas Jun Félix; alumno del Programa de Maestria en
Gestion Publica de la escuela de Postgrado de la Universidad “César Vallejo’-
Filial: Huaraz, ha aplicado una muestra de los funcionarios de esta institucion
municipal, el instrumento de recoleccion de datos denominado: “encuesta de
Direccion Estratégica” y “encuesta de Desarrollo Organizacional”, con la finalidad

de determinar su coeficiente de confiabilidad

Dicho instrumento, corresponde a la tesis titulada: “Direccion Estratégica para
promover el Desarrollo Organizacional en la Municipalidad Provincial de Carhuaz-
2017”.

Se expide la presente constancia a solicitud de la parte interesada para los fines

que estimen conveniente.

Carhuaz, junio del 2017
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Anexo N° 08

Municipalidad Provincial de Carhuaz

CONSTANCIA DE EJECUCION DEL ESTUDIO

EL QUE SUSCRIBE, EL ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
CARHUAZ

HACE CONSTAR:

Que, el sefior: Br: Puntillo Limas Jun Feélix; alumno del Programa de Maestria en
Gestién Publica de la escuela de Postgrado de la Universidad “César Vallejo”-
Filial: Huaraz, ha realizado en esta Institucion Puablica Ia investigacion explicativa
titulada: “Direccion Estratégica para promover el Desarrollo Organizacional en la
Municipalidad Provincial de Carhuaz-2017". Asi mismo dicho investigador en su
desarrollo ha demostrado Ia practica de principios éticos de la investigacion

cientifica.

Se expide la presente constancia a solicitud de la parte interesada para los fines

que estimen conveniente.

Carhuaz, julio del 2017
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