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Resumen
La presente investigacion tuvo como proposito determinar la relacion entre la
gestibn estratégica y cambio organizacional. La metodologia fue de enfoque
cuantitativo, tipo aplicada, no experimental, correlacional y tipo transversal. La
muestra estuvo conformada por 66 trabajadores de la Gerencia de Servicios
Publicos. Los resultados para la hipotesis general verificaron la existencia de una
correlacion positiva fuerte entre gestion estratégica y cambio organizacional con un
valor de r = 0,587 y p-valor=0,000. El nivel de la gestién estratégica tuvo valor
minimo de 1,6 (deficiente), valor maximo de 2,5 (regular) y un valor promedio 2, que
la ubica en un nivel deficiente. El nivel del cambio organizacional tuvo valor minimo
de 1,76 (deficiente), valor maximo de 2,88 (regular) y un valor promedio 2,3 que la
ubica en un nivel regular. Para las dimensiones formulacién e implementacion de
estrategias se verifico la existenciade una correlacion positiva fuerte con cambio
organizacional con valores de r = 0,739 y r = 0,570, respectivamente, y p-valor =
0,000 para ambas. Mientras que para la dimension evaluacion de estrategias los
resultados verificaron la existencia de una correlacion negativa moderada con la

variable cambio organizacional, con un valor de r = -0,429 y p-valor = 0,000.

Palabras clave: gestion estratégica, cambio organizacional, estrategias.

Vil



Abstract
The purpose of this research was to determine the relationship between strategic
management and organizational change. The methodology was quantitative,
applied, non-experimental, correlational and cross-sectional. The sample consisted
of 66 Public Services Managementworkers. The results for the general hypothesis
verifiedthe existence of a strong positive correlation between strategic management
and organizational change with a value of r =0.587 and p-value =0.000. The level
of strategic management had a minimum value of 1.6 (poor), a maximum value of
2.5 (regular) and an average value of 2, which placesitat a regularlevel. The level
of organizational change had a minimum value of 1.76 (poor), a maximum value of
2.8 (regular), and an average value of 2.3 that places it at a regular level. For the
Strategy Formulation and Implementation dimensions, a strong positive correlation
with organizational change was verified with values of r = 0.739 and r = 0.570,
respectively, and p-value = 0.000 for both. While for the strategy evaluation
dimension, the results verified the existence of a moderate negative correlation with

the variable organizational change, with avalue of r = -0.429 and p-value = 0.000.

Keywords: strategic management, organizational change, strategies.
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. INTRODUCCION

Para el ultimo decenio del siglo XX el auge del neoliberalismo implicé cambios en
la economia internacional y la consolidacion de la globalizacion. Para Haberkorn
(2016) este hecho significé que la administracion publica cambie el modelo
burocratico o weberiano de planificacion rigida por el enfoque de la gestion
estratégica para que la gestion publica sea eficiente y eficaz en el logro de metas y
objetivos. En este sentido Brume (2018) refiere que es necesario disefiary evaluar
estrategias con el propésito de tomar medidas correctivas.

La gestidn estratégica como proceso holistico se origin6 a mediados del siglo
XX como nuevo enfoque administrativo y fue aplicada para dar solucién a
problemas de nivel organizacional; pero los resultados inesperados relegaron su
uso. Como refieren David y David (2017) y Surdez y Aguilar (2011) a finales del
siglo XX toma nuevamente relevancia como enfoque administrativo y su aplicacion
trascendié al ambito publico como modelo innovador en gestion gubernamental
para disefiary ejecutar politicas y estrategias publicas.

Para Kast y Rosenzweig (como se citaron en Pantoja-Aguilar y Garza-
Trevifio, 2019) las organizaciones son sistemas sociales impactados por los
cambios del entorno. Villasmil et al. (2017) sostiene que la consolidacién de la
globalizacion, el avance vertiginoso de la ciencia y las nuevas tecnologias
cambiaron el contexto politico, econémico y sociocultural que obliga a las
organizaciones y gobiernos a evaluar su entorno de manera permanentemente.
Barba (2019) argumentaque el reto del cambio implica enfrentarlo desde el enfoque
de la gestion estratégica. De ahi la importancia que Chiavenato (2017), Hernandez
(2017) y Proulx (2015) le reconocen para gestionar el cambio organizacional con
estrategias adecuadas que permitan enfrentar el reto de la incertidumbre a través
del analisis sistematico e integral del entorno, a efectos de elaborar, implementary
evaluar estrategias para favorecer el cambio organizacional. En este sentido,
estudios realizados en organismos publicos britanicos y estadounidenses
evidenciaron que la gerencia estratégica se debe aplicar considerando el caracter
politico de la organizacién y de su entorno, asi como aquellos elementos que
Franco (2016) llama factores limitantes para su aplicacion. En la realidad nacional
Ruizy Sanchez (2021) concluyeronque lagestion estratégica en unamunicipalidad

permite utilizar adecuadamente los recursos para atender con efectividad las



demandas de los colectivos sociales que exigen mejores condiciones de vida con
criterios de calidad y oportunidad. De esta manera el cambio organizacional se
internaliza como unaforma de crecimientoy desarrolloy de respuesta al entorno.

Como entidad integrante del Sistema Nacional de Planeamiento Estratégico
(SINAPLAN) el gobierno local provincial de Talara ha tenido deficiencias para
desarrollar una gestién estratégica adecuada y responder a los cambios del
entorno. El plan estratégico institucional recientemente actualizado, los planes
operativos y los documentos de gestidon se encuentran desvinculados de las
politicas institucionales y de la actual dimensién organizacional. En linea con Hill et
al. (2015) esta problematica a nivel de gestion no ha permitido utilizar los recursos
del quedispone la entidad con criterios de eficiencia, eficaciay calidad, para brindar
Optimos servicios a la sociedad. Las causas probables de esta problematica se
vinculan con la falta de conocimiento, especializacion y experiencia de los
responsables del proceso, la débil cultura organizacional, la indiferencia politica de
la poblacién y la ausencia de practicas institucionalizadas de participacion
ciudadana para el consenso de politicas publicas locales. En linea con David y
David (2017) la consecuencia de este modelo de gestion municipal no ha
trascendido la realidad social porque no hay objetivos claros y no existen politicas
y estrategias que orienten los proyectos de inversion. En este contexto Gonzales et
al. (2019) sostienen que se debe conocer en qué nivel se encuentrala gestion
estratégica en la administracion municipal para implementarla como proceso
dinamico e integral que articule los recursos disponibles sobre la estructura social
problematizada. De esta manera Bonicatto (2017) refiere que se pueden cerrar las
brechas sociales generadas por la contradiccion social; favoreciendo el cambioy el
desempefio organizacional con criterios de racionalidad, eficienciay eficacia.

Para esta realidad problematica, sobre la base del aporte teérico de Prieto
(2017) y de Pérez-Vallejo et al. (2017) se plante6 como propdésito general del
estudio investigativo conocer estadisticamente la intensidad relacional no causal
entre las variables gestidn estratégica y cambio organizacional.

Conforme a lo sostenido por Sanchez et al. (2018) para el problema de
estudio se formulé la siguiente pregunta general de investigacion: ;como se
relaciona la gestion estratégica con el cambio organizacional en la Gerencia de

Servicios Publicos de la Municipalidad Provincial de Talara, 2022?; y como



preguntas especificas se plantearon: i) ¢,como se presenta el nivel de gestion
estratégica en la Gerencia de Servicios Publicos de la Municipalidad Provincial de
Talara, 20227, ii) ¢qué nivel tiene el cambio organizacional en la Gerencia de
Servicios Publicos de la Municipalidad Provincial de Talara, 20227 vy iii) ¢,cOmo es
la relacion entre cada una de las dimensiones de la gestién estratégica con el
cambio organizacional en la Gerencia de Servicios Publicos de la Municipalidad
Provincial de Talara, 20227

De acuerdo con los criterios de Hernandez y Mendoza (2018) la
conveniencia del trabajo se sustenta en el andlisis de la gestion municipal desde el
enfoque estratégico como una herramienta de mejora para el cambio
organizacional de la Entidad. La relevancia social se explica por el proposito de
alcanzar el mejor desempefio organizacional para brindar servicios publicos con
criterios de calidad y eficacia. La justificacion practica destaca la importancia de
aplicar la gestion estratégica para procesar los cambios del entorno municipal que
permitan formular estrategias y politicas publicas para cerrar brechas sociales; y
tedricamente se fundamenta en las teorias de la administracion cientificay clasica,
que explican laimportancia de la gestion estratégica y cambio organizacional como
modelos administrativos. Metodolégicamente la investigacién disefié y aplicé
instrumentos para explicar las variables de estudio y hallar el nivel de relacion o
asociatividad no causal.

En este sentido, el objetivo general de estudio fue determinar la relacion
entre gestion estratégica y cambio organizacional en el area de Servicios Publicos
de la Municipalidad Provincial de Talara, 2022. Asimismo, se plantearon los
siguientes objetivos especificos: i) Conocer el nivel de gestion estratégica en la
Gerencia de Servicios Publicos de la Municipalidad Provincial de Talara, 2022, ii)
Determinar el nivel del cambio organizacional en la Gerencia de Servicios Publicos
de la Municipalidad Provincial de Talara, 2022, y iii) Determinar la relacion entre
cada unade las dimensiones de la gestion estratégica y cambio organizacional en
la Gerencia de Servicios Publicos de la Municipalidad Provincial de Talara, 2022.

Para la investigacion se plante6 como hipoétesis general al problema objeto
de estudio que existe una relacion significativa entre gestién estratégica y cambio
organizacional en la Gerencia de Servicios Publicos de la Municipalidad Provincial
de Talara, 2022.



Il. MARCO TEORICO

Considerando el aporte tedrico de Alany Cortez (2018) esta parte esta constituida
por los antecedentesde lainvestigacion que son todos aquellos articulos cientificos
o tesis que tienen relacion directa con el problema de estudio. Con base en los
fundamentos cientificos de Herndndezy Mendoza (2018) se puede sostener que
su importancia se enfoca en la orientacion o guia que representa para el
investigador con el propésito de no tratar un tema con abundante investigacion,
estructurar el desarrollo de la investigacion y definir el enfoque metodoldgico de
estudio (Hernandez y Mendoza, 2018).

Respecto del constructo gestion estratégica, encontramos la investigacion
de nivelinternacional realizada por Ramirez et al. (2020) en empresas mineras de
Venezuela, Colombia y Chile cuyo objetivo fue analizar la gestion estratégica
aplicada en la gestion de personas en sus etapas de formulacién, ejecucion y
evaluacion. Se utilizé la estrategia de investigacion cuantitativa con disefio
transeccional no experimental para un estudio muestral censal de 55 gerentes. Los
resultados para la variable gestion estratégica mostraron medias de 3.06, 3.06 y
2.99 para las dimensiones evaluacion, formulacion y ejecucion de estrategias
respectivamente, como indicativos de su aplicacibn moderada. Asimismo, los
resultados de la regresion lineal verificaron que la dimensidén ejecucién de
estrategias tuvo un coeficiente de 0.511, seguido de la formulacién con 0.458 y la
evaluaciéon con 0.380, demostrando que las acciones estratégicas otorgan una
ventaja competitiva convirtiendo al trabajador como generador de valor estratégico.
La investigacion concluye que la etapa de formulacion permite un andalisis real para
disefiary ejecutar estrategias coherentescon larealidad; y que la evaluacion brinda
retroalimentacion mediante criterios de control para garantizar la sostenibilidad
organizacional.

El trabajo investigativo de Brume et al. (2019) realizado en el departamento
de Atlantico de Colombia se enfocé en verificar si la gestion estratégica tenia
estadisticamente un nivel relacional con la competitividad en las empresas
logisticas de dicha zona geografica. Por la metodologia investigativa fue un estudio
cuantitativo y descriptivo, con una poblacion conformada por cien (100) compafiias
logisticas y una muestra estuvo integrada por ocho (8) empresas del sector

logistico, aplicando una encuesta en escala de Likert a ocho (8) gerentes y treinta



y dos (32) colaboradores. La correlaciéon promedio obtenida entre cada unade las
dimensiones estratégicas con desempefio y posicionamiento, asi como con la
percepciéon de la situacion futura de la empresa, demostré6 una fuerte relacion
directa y positiva con valores de r = 0.676 y r = 0.686, respectivamente; y, con un
p-valor = ,000 < 0.01 para ambos casos. La investigacién concluy6é que la
competitividad empresarial depende de una adecuada aplicacion de gestion
estratégica, debiendo mejorar el modelo de gestion para formular las estrategias
organizacionales y pasar de una capacidad reactiva dependiente de la experiencia
e intuicion gerencial aotra anticipativaqueimplica un proceso integral y sisteméatico
donde cada nivel organizacional participa en el proceso para tomar decisiones que
impacten positivamente en la competitividad de la compafiia.

La tesis doctoral de Almeida (2018) desarrollada en Ecuador tuvo como
propdsito de investigacion estudiar las consecuencias generadas por los sistemas
de calidad integrados en la gestion estratégica de las organizaciones ecuatorianas.
Fueunainvestigacion cuantitativay descriptiva, con un universo poblacional de 214
organizaciones ecuatorianas y una muestra de 79 organizaciones, a cuyo personal
se aplicé un cuestionario semiestructurado. Los resultados obtenidos demostraron
en 0,52% que las variables tenian una relacion de independencia, comprobandose
que los sistemas de gestion contribuyeron positivamente con la gestion de enfoque
estratégico desarrollada en las organizaciones. La investigacion concluyo que la
gestion estratégica refuerzasu caracter holistico, porque redundabeneficios por su
metodologia sisteméatica e integral en los procesos productivos y la satisfaccion de
las necesidades, integrando los agentes internos y externos con responsabilidad y
compromiso.

En articulos de nivel internacional encontramos a Gallardo (2021), Ecuador,
cuyo trabajo tuvo como objetivo describir la gestidn estratégica en su desarrollo,
elementos y procesos como elementos clave en la gestiéon administrativa de las
organizaciones. Metodologicamente fue una investigacion documental teniendo
como variable de estudio la gestidn estratégica. La conclusién inve stigativa permite
reflexionar sobre la trascendencia de la gestion con enfoque estratégico para
desarrollar la capacidad proactiva de la organizacién y reconocer las prioridades a
través del analisis del entorno que le permitan disefiar e implementar estrategias.

La reconoce también como una herramienta de gestion para el analisis estructural



de la organizacion y para la definicion o replanteo de la naturaleza misional y el
propdsito institucional de la vision, la revaloracién cultural organizacional, asi como
la redefinicién de planes y la direccion estratégica. La naturaleza dindmica y
cambiante del entorno permite reconocer que la gestion estratégica es fundamental
para gestionar y generar el cambio como unaforma de construir el futuro de la
organizacion.

En el trabajo de grado realizado en Colombia por Hernandez et al. (2020) el
propdsito investigativo fue disefiar un modelo de gestion estratégica empresarial.
Fue unainvestigacion con estrategia metodoldgica descriptiva y enfoque mixto. El
analisis determiné la inexistencia de un plan estratégico, razén por la cual se
desarroll6 un modelo de gestion estratégica que permitié definirplanesy estrategias
orientados al crecimiento y desarrollo organizacional. El trabajo concluye que la
definicion de un sistema propio de gestion estratégica requiere evaluar el entomo
de la organizacion de manera que a través de las acciones de cada etapa del
proceso estratégico los sistemas organizacionales garanticen la sostenibilidad, el
crecimientoy desarrollo de la organizacion.

Roch (2020) en la investigacion doctoral realizada en Madrid, formulé como
objetivo realizar unarevision tedrica de la direccidn estratégica para proponer un
nuevo modelo de proceso estratégico. La estrategia metodologica de investigacion
utilizada fue cuantitativa y descriptiva para analizar la evolucion tedrica de la
direccion estratégica y proponer un nuevo modelo aplicable a toda empresa. La
metodologia empirica fue utilizada para contrastar el modelo propuesto mediante
el estudio de casos en tres EBTIAs de Madrid. La conclusion de la investigacion
demostré que no existe un modelo de proceso estratégico Unicoy valido, sino que
las caracteristicas de los factores internos y externos definen la tipologia y
morfologia del proceso a aplicar en cada organizacion. Asimismo, siendo los
entornos organizacionales complejos y turbulentos que afectan la estructura,
métodos y procesos, la evaluacion debe ser permanente para estar en sintonia con
los cambios y eventos inesperados, a través de un estilo gerencial participativo y
una cultura organizacional flexible.

La variable cambio organizacional, tiene como antecedente investigativo de
nivel internacional larealizada en Paraguay por Forneron (2021) cuyo objetivo fue

analizar y describir la gestion del cambio en empresas cooperativas de la ciudad



capital Pilar, como consecuencia del covid-19. La metodologia investigativa fue
descriptiva y transversal. La poblaciéon fue de cinco gerentes y 60 funcionarios,
siendounapoblacion censal. A los gerentes se aplicé una guia de entrevistay a los
funcionarios el instrumento EAC. Por los resultados se verificd que el 44% de los
funcionarios perciben que los cambios en la organizacién no ocurren y que las
personas se resisten al cambio. El 38% cree que los cambios generan
insatisfaccion y malos entendidos porque la organizacion no planifica ni comunica
adecuadamente el proceso de cambio, por tanto los trabajadores lo consideran
como una pérdida del control en el trabajo y unaamenaza a su estabilidad laboral.
Entre las conclusiones se determin6 que las crisis y cambios del entorno exige que
las organizaciones implementen estrategias para alinear el cambio organizacional
y la predisposicion del personal para evitar la conducta laboral negativa y de
resistencia al proceso de cambio. Es necesario entonces una comunicacion
adecuaday un modelo que internalice la propuesta de cambio para garantizar el
involucramiento del personal.

Garcia-Rubiano y Forero-Aponte (2018) en la investigacion realizada en
cuatro empresas de Colombia, tuvieron como propdsito comprobar la intensidad
relacional entre las variables contrato psicolégico y cambio organizacional. La
estrategia metodologia investigativa fue cuantitativa, no experimental y
transeccional. Para el estudio muestral se aplicé el criterio de conveniencia para
una poblacién de 100 trabajadores. El estrés laboral se midié utilizando el
instrumento ORQ adaptado a la realidad colombiana; para la variable contrato
psicolégico se aplicé el instrumento PCl de Rousseau en su segunda version; y,
para el cambio organizacional se utilizé el IMC (instrumento de medicion de
cambio). Los resultados mostraron que la variable contrato tuvo un valor p < 0.001
y la variable estrés tuvo un valor p < 0,006. De esta manera se comprob6 que
ambas variables tenian un grado de asociacion significativa lineal con la variable
dependiente cambio organizacional. La investigacion concluye que deben
formalizarse espacios institucionales para que el personal participe y se integre al
proceso con el proposito de fortalecer la gestion del cambio a nivel grupal y
organizacional mediante comportamientos alineados al cambio.

Vargas y Hernandez (2020), en Ciudad Juarez, Chihuahua, realizaron un

estudio para analizar la relaciéon entre liderazgo transformacional con cambio



organizacional y comunicacion interna. La metodologia investigativa fue
cuantitativa y descriptiva, no experimental y transeccional. Para la determinacion
del estudio muestral representado por 100 trabajadores se utilizé el muestreo no
probabilistico para un universo laboral definido por todos los trabajadores de una
empresa comercial minorista. Los resultados mostraron que el superior jerarquico
no asigna proyectos para su desarrollo laboral, los jévenes se adaptan facilmente
a los cambios y es comun que informen a su superior los problemas encontrados.
Asi, se establece que larelacion entre liderazgo transformacional y comunicacion
interna es significativamente baja, pues hay buena comunicacion entre
trabajadores y de trabajador con su superior inmediato. Mientras que liderazgo
transformacional no tiene relacion con cambio organizacional.

La investigacion de Prieto et al. (2018) realizada en el estado de Zulia,
Venezuelatuvo como objetivo realizar el analisis del cambio organizacionaly la
contribucion de los factores del cambio en la gestion empresarial del sector
petrolero. Por la metodologia investigativa fue un estudio descriptivo, no
experimental y transeccional. La poblacion se definié con las empresas mixtas
petroleras del estado de Zulia,con unamuestra de seis (6) gerentes y cuarentay
dos (42) administrativos, aplicando para cada grupo un cuestionario. Losresultados
comprobaron que la comunicaciéon, informacion y participacion del personal
reducen la resistencia e incertidumbre y favorecen la gestion del cambio. La
investigacion concluye que sobre la base de diagndsticos reales se asegura la
implementacion del cambio con un comportamiento organizacional favorable para
la empresa, pues, el factor humano es clave para laimplementacién del cambio en
la organizacién; reduciendo el riesgo de resistencia al cambio para favorecer la
transformacion a nivel de toda la organizacién y la toma de decisiones adecuadas
con tiempo y oportunidad para beneficio de todos los elementos de la organizacion.
Bajo este contexto se recomienda analizar los factores no controlables del entomo
para decidiry realizar acciones que orienten haciael éxito en la gestion empresarial .

En el estudio de Mellert et al. (2015) sobre las pérdidas financieras en una
empresa de reaseguros el objetivo fue examinar la correlacién entre el cambio
organizacional y la pérdida financiera como resultante de una iniciativa de cambio.
La metodologia investigativa se enfoco en revisar y analizar la base de datos de
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reaseguros para identificar el tipo de cambio organizacional como causa de la
pérdida financiera. Los resultados mostraron que el 48% de las pérdidas estuvieron
vinculadas a un tipo de cambio organizacional y la investigaciéon concluyé que las
variables se relacionaban significativamente. Por tanto, los tipos y niveles de
cambios organizacionales que implican reestructuraciones y redisefio de
procedimientos internos no siempre significan éxito, beneficios y crecimiento
organizacional. Por tanto, en todo proceso de cambio se debe analizar
rigurosamente los beneficios y riesgos de decidir por un tipo de cambio
organizacional aimplementar, y elegir las acciones adecuadas.

Fierro-Celis (2020) en su articulo cientifico tuvo como objetivo elaborar y
proponer un nuevomodelode cambio organizacional através de un nuevo enfoque
conceptual sobre la base de los actuales enfoques administrativos respecto del
cambio organizacional. La metodologia se enfocd en la revision y anélisis de
fuentes documentales relacionadas con la gestion del cambio organizacional. El
modelo propuesto por el investigadortiene una estructura holistica que considera
tres factores fundamentales de cambio: individual-organizacional-contextual, y
plantea cinco procesos claves: definicion de la estrategia, valor agregado, personal
de la organizacion,comunicacioény desempefio organizacionales. Laconclusiénfue
que hay dos tipos de cambio: el cambio no planeado ni controlado que impone el
entornoy el cambio controlado o planeado de la organizacion. Ademas, destaca
que ante la turbulencia, incertidumbre e intensidad de los cambios del entorno el
modelo propuesto puede aplicarse segun lanecesidad de cada proceso del cambio;
pero sin dejar de lado al personal de la organizacion y laforma de comunicacion de
la informacién para que la gestion del cambio tenga un soporte a nivel individual,
colectivo y luego a toda la organizacion.

Parra et al. (2019) realizaron unainvestigacion en Colombiapara determinar
si las variables calidad de comunicaciény actitud del empleado tenian un grado de
relacion durante el proceso de cambio en unaorganizacion. Fue unainvestigacion
descriptiva desarrollada con criterio experimental. La muestra estuvo integrada por
174 empleados. El cuestionario se aplic6 de manera online. EI grupo con
informacién débil tuvo como resultado una media de 2.44 para resistencia al
cambio, mientras que el grupo con informacién soélida obtuvo una media de 2.00.

Respecto a sus dimensiones, la afectiva, cognitivay comportamental tuvieron un



valor significativo de p < .001. Estos valores permiten interpretar que la
comunicacién del proceso de cambio con informacion veraz y solidos argumentos
reduce el nivel de resistencia al cambio. De esta manera se confirmé la relacion
entre calidad de comunicaciony actitudes frente al cambio, destacando que la
forma de comunicacion einformacién del proceso del cambio genera transparencia,
involucramientoy actitudes positivas en el personal para participar, comprometerse,
reconocer y aceptar la necesidad de cambio. Asimismo, muchos trabajadores
tienen actitudes generadas con fuerte componente emocional, mientras que otros
actian sobre la base de un componente cognitivo.

La investigacién de Wan et al. (2020) realizada en las agencias de la ONU
tuvo como objetivo identificar los elementos claves en la gestion del cambio de
manera que los recursos se utilicen con criterios de eficiencia'y mejora. La
metodologia utilizada fue una encuesta aplicada a funcionarios, profesionalesy
especialistas. Mediante el analisis factorial exploratorio se validaron y redujeron
factores, definiéndose como factores significativos la comunicacion, sensibilidad y
el conocimiento sobre criterios comunesde los modelos de Kotter, Lewiny ADKAR.
Con la identificacion de estos factores se propuso un modelo estandarizado de
gestion del cambio para todas las agencias de la ONU, considerando que todas las
investigaciones realizadas se concentraron en el sector privado limitando su
aplicacién integral en el sector publico.

Proafio et al. (2017) en el trabajo de investigacion sobre culturay estructura
organizacional orientados al cambio organizacional, el objetivo fue analizar los
factores de la estructura organizacional ylos elementos de la culturaorganizacional
como rasgos distintivos que particularizan unaentidad, y a partir de los cuales se
define la predisposicion para el proceso de cambio. La conclusién investigativa fue
que la estructura organizacional y la cultura institucional impactan directamente en
todas las etapas del cambio y en los niveles de desempefio. Por esta razén, el tipo
o disefiode estructuray los nivelesde culturadominantesen la organizacion deben
orientarse en funcién de la gestion del cambio para lograr la diferenciacion
competitiva.

Diaz (2016) investigd sobre la base de experiencias de cambio en
organizaciones de Chile con el propdsito de revisar los topicos respecto de los
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personas para establecer la relacion entre cambio organizacionaly actividad, como
unadimensién aintegrar en el analisisde los procesos del cambio. La investigacion
concluye que por la incertidumbre sobre qué hacery no hacer existe el riesgo de
afectar la congruencia de las actividades del personal, por lo que la apropiacion o
internalizacién del cambio requiere de un andlisis multidimensional y multinivel para
articular todos los factores y elementos como un engranaje organizacional de las
actividades y de los colectivos que las desarrollan. Por tanto, debe haber equilibrio
entre la integracion y participacion del personal y los responsables del proceso de
cambio, entre los recursos organizacionales disponibles y los que se requieren
necesariamente para operar el cambio exigido por los gerentes; y, entre la
implementacion de nuevos elementos a los procesos 0 métodos vigentes vy la
implementacion total de nuevos procesosy métodos.

Fierro et al., (2020) en el estudio sobre la evolucion conceptual del cambio
organizacional tuvieron como propdsito la revision documental de la evolucién
tedrica y conceptual del constructo. Fue unainvestigacion descriptiva que utilizo la
técnica de caracter bibliogréafico. La ficha de registro de datos fue el instrumento
utilizado para recopilar datos que permitié identificar las fuentes de informacion.
Como conclusién investigativa se sostiene que las construcciones teéricas y los
modelos de cambio se basan en el analisis racional de la realidad problematica
aplicando los principios administrativos para las decisiones pero enfocadas en la
contextualizacion de la realidad y en la experienciay légica administrativa de los
responsables del proceso de cambio. Es decir, se deben desarrollar nuevos
modelos de cambio organizacional considerando los elementos claves de personas
(enfoque instrumental), procesos (enfoque funcional) y entorno (enfoque holistico).

Garcia-Rubiano y Forero-Aponte (2020) en la investigacion sobre la
importancia del cambio organizacional, plantearon como objetivo la revision y
analisis del constructo en su evolucion conceptual y enfoques para identificar los
factores que intervienen en su gestion, tipos, modelos, resistenciay efectos, con el
propésito de ofrecer una andlisis l6gico para una propuesta de cambio en las
organizaciones. Las conclusiones de la investigacion resaltan que los factores del
ambiente interno o externo exigen una gestion del cambio con enfoque estratégico
para lograr la competitividad organizacional. Ademas, el modo como las

organizaciones gestionan el cambio requiere una vision holistica que integre los
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aspectos individual, grupal y organizacional, considerando que la transicién del
proceso de cambio depende de como los trabajadores la entienden o perciben y
que derivara en su aceptacion o resistencia al cambio.

Eninvestigacionesdesarrolladas a nivel nacional sobre el constructo gestion
estratégica, encontramos el estudioinvestigativode Daga (2021) realizado en Cerro
de Pasco que tuvo como objeto de estudio conocer el nivel de dependencia
estadistica entre gestion estratégica y el desarrollo de politicas publicas en el
gobiernolocal provincial de Pasco. Fue unainvestigacion descriptiva, aplicada, no
experimental y transversal con un estudio muestral de 82 trabajadores para una
poblacion de 104 servidores municipales. Los resultados estadisticos inferenciales
obtuvieron como p-valor = 0.173, que evidencié una relacion de independencia
entre las variables. La investigacién concluye que los funcionariosy trabajadores
deben cumplir con el perfil minimo requerido, tener conocimiento sobre el proceso
y técnicasde gestion estratégica, asi como la experienciay la capacidad requeridas
para desarrollar estrategias y disefiarpoliticas publicasexdégenas como un proceso
orientado a mejorar la gestion municipal y promover el cambio social.

El estudio realizado en Lima por Hurtado (2017) tuvo como propdsito
investigativo establecer si la gestion estratégica se relacionaba con el
comportamiento organizacional en SERVIR, 2016. La metodologia investigativa
fue cuantitativa, no experimental y transeccional con un estudio muestral de 132
trabajadores para una poblacién conformada por 200 servidores. Los resultados
obtenidos mediante la contrastacion estadistica inferencial de Rho Spearman
demostraron la correlacién positiva significativaque habia entre gestion estratégica
y comportamiento  organizacional, con Rho=0.542 y p=0.000 < 0.05. La
investigacion recomienda mejorar la satisfaccién laboral a través de un programa
de incentivosy planes de capacitacion para cerrar brechas laborales que permitan
mejorar el desempefioy el comportamiento organizacional.

Perales (2021) desarroll6 una investigacion en la jurisdiccion distrital de
Ferrefiafe con el propdsito investigativo de formular una propuesta de gestion
estratégica para la mejora de los indices de recaudacion tributaria en el gobiemo
local distrital de Mesones Muro. Fue una investigacion descriptiva, cuantitativa, no
experimental y transeccional, con un estudio muestral y censal de 5 trabajadores
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resultados demostraron que los indices de recaudacion tributarianoregistran indice
incremental por deficiencias en el recurso humano, técnico, logistico y tecnoldgico.
Asi, la falta de planes estratégicos se relaciona con el bajo nivel de recaudacion.
Concluye la investigacion que para mejorar los niveles de recaudacion tributaria
municipal se deben disefiar planes estratégicos adecuados.

En la investigacion de Esteban y Jurado (2017) realizada en la jurisdiccion
distrital de Ascension, Huancavelica, el objetivo fue determinar si en el gobiemo
local distrital de Ascension, la gestion estratégica y trabajo en equipo en
trabajadores administrativos tenian algun nivel de relacién. La metodologia
investigativa fue descriptiva, no experimental y transeccional. El estudio muestral y
censal estuvo conformado por 30 trabajadores que respondieron un cuestionario
en escala de Likert. Los resultados demostraron la relacion entre las variables con
unaintensidad del 54% y p=0 < 0.05. Como conclusion investigativa se confirmé
que las dimensiones estratégicas de diagnéstico, desarrollo, administracién y
presupuesto tienen un nivel de incidencia en la modalidad del trabajo cooperativo y
coordinado (trabajo en equipo) del personal administrativo, recomendando
desarrollar adecuadamente el proceso de gestion estratégica, utilizar las técnicas
apropiadas y redefinirlos indicadores de evaluacion.

Ruizy Sanchez (2021) realizaron un trabajo investigativo en el gobiernolocal
provincial de El Dorado para comprobar sila gestion estratégica se relacionabacon
el cumplimiento de metas durante el estado de emergencia sanitaria. De la
poblacién total de la entidad municipal se obtuvo el estudio muestral conformado
por 168 servidores municipales. La estrategia investigativa utilizo la metodologia
cuantitativa, descriptiva y no experimental transeccional. Los resultados
demostraron una significativa y fuerte relacién estadistica de las variables al
obtener mediante la prueba estadistica inferencial de Rho Spearman un valor de
0,716. La conclusién de la investigacion sostiene que la gestidn estratégica como
proceso orienta el funcionamiento de la organizacion para brindar servicios de
calidad con efectividad de manera que se transformen positivamente las
condiciones de vida y asi satisfacer las expectativas y demandas de los
ciudadanos. Por tanto, los organismos y entidades publicas deben realizar una
gestion estratégica adecuada.

El articulo de investigacion de Franco (2016) analizd los factores limitantes
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para implementar una adecuada gestion estratégica en el sector publico de
Latinoamérica. Se analiz6 el enfoque convencional delasdimensionesde la gestion
estratégica como una metodologia para el desarrollo organizacional y la
consecuente mejora del desempefio. El articulo concluye que la formulacion de
estrategias publicas debe considerar y reflejar las expectativas e intereses de los
agentes internosy externos en su condicién de colectivos dindmicos y no soslayar
la naturaleza sociopolitica del entorno de la organizacion. Asimismo, la
implementacion y evaluacion de estrategias no deben ser consideradas como una
secuencia lineal y separadas, sino como un proceso sistematico, continuo e
interrelacionado dada la contingencia y complejidad del entorno de las
organizaciones publicas.

En investigaciones de nivel nacional con la variable cambio organizacional
encontramos larealizada por Garibay (2019) en la ciudad de Lima donde estudié el
cambio organizacional y su relacidén con las competencias digitales en una entidad
bancaria. La estrategia investigativa fue la metodologia cuantitativa y correlacional.
El estudio muestral fue de 75 trabajadores obtenida de una poblacion total de 123
colaboradores. Los resultados mostraron que el cambio organizacional integralos
procesos, promueve investigacién y desarrollo y la eficiencia en el uso de los
recursos con un valor de 0.851 puntos. La investigacion concluyd que el cambio
organizacional se relacionaba significativamente con las competencias digitales,
recomendando comunicaren modo y tiempo oportuno el proceso de cambio para
redefinir la vision, mision y objetivos que permitan desarrollar estrategias en todos
los niveles de manera que genere un comportamiento laboral positivo hacia el
cambio y orientado hacia la competitividad.

Lavandaet al. (2021) desarrollé unainvestigacién en las regiones de Lima,
Ica, Ancash y Huanuco para estudiar si entre innovaciéon y cambio organizacional
existia un grado de asociacion o relacién. La metodologia de investigaciéon fue
cuantitativa, descriptiva y transeccional. El estudio muestral fue de 400 trabajadores
elegidos aleatoriamente de un universo laboral conformado por todos los
empleados publicos y trabajadores del sector privado de empresas ubicadas en las
regiones Lima, Ica, Ancash y Huanuco. Los resultados comprobaron que los
trabajadores tenian una percepcion positiva sobre la innovacién organizacional,
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organizacion. De darse el cambio, el 75% considerd que el proceso debe estar a
cargo de agentes de cambio con experiencia y habilidades sociales. Como
conclusion principal se reconoce el cambio organizacional con caracteristicas de
fuerte impacto, permanente y agresivo o gradual, razén por la que todos los
trabajadores deben involucrarse para aportar y reducir el riesgo de la resistencia
interna. El involucramiento del personal promueve la creatividad y lainnovacion en
la gestion del cambio.

Sullca (2018) realiz6 en la jurisdiccion distrital de San Juan de Lurigancho
un estudio para determinar si la gestion del cambio organizacional se relacionaba
con la planificacién estratégica en el Programa de Complementacién Alimentaria
del gobiernolocal distrital de San Juan de Lurigancho.La metodologia investigativa
tuvo un enfoque cuantitativo, descriptivo y transeccional con un estudio muestral de
120 servidores municipales obtenido de una poblacién de 174 trabajadores de la
Subgerenciade Programas Sociales. Los resultados estadisticos verificaron con un
coeficiente de 0.837 y un p-valor = 0.000 < 0.05 que la gestion del cambio
organizacional tenia una significativa asociaciéon con la planificacion estratégica.
Para el caso del gobierno local distrital de San Juan de Lurigancho estas variables
son calificadas en el nivel de deficiente, asi como sus respectivas dimensiones. La
investigacion recomendd que debe capacitarse al personal en disefio de estrategias
de cambio y mejora continua como una forma de fortalecer las capacidades
laborales y cualificar el talento humano de los servidores municipales de manera
que las actividades, funciones y procesos favorezcan el proceso y la gestion del
cambio en la organizacion.

El estudio investigativo de Ramirez (2017) realizado en Lima tuvo como
propdsito determinar si la gestion del cambio organizacional tenia una asociacion
significativa con el desempefio laboral del personal de la Direccién General de
Supervision y Fiscalizacién del Ministerio de la Produccion. Por su metodologia fue
una investigacion hipotética deductiva, de enfoque cuantitativo y descriptivo, no
experimental transeccional. El estudio muestral fue de 60 trabajadores obtenido de
una poblacion de 400 servidores. La prueba estadistica inferencial de Rho
Spearman dio como resultado un coeficiente de 0,134 que confirmé la ausencia de
unadependencia o relacion significativa entre las variables.

Las escuelas o teorias administrativas sobre la que se desarrolla el estudio
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de la variable gestion estratégica es la escuela de la administracion cientifica
(Taylor, 1998) que se enfocd en la relacion hombre-tareas para redisefar el método
de trabajo como una forma de mejorar el desempefio organizacional y la
productividad. El principal aporte del paradigma tayloriano fue el principio de la
divisiéon del trabajo y la responsabilidad de la planeacion en los gerentes, que en la
evolucién del pensamiento administrativo se han mantenido y han sido
complementados hastaimpulsar la gerencia estratégica y participativa. La escuela
de la administracién clasica (Fayol, 1971) es otro de los paradigmas que
fundamentael estudiode la gestidn estratégica con el impulso de enfoque sistémico
e integral de la organizacion resaltando la planificacién gerencial con las funciones
administrativas basicas. Como sostiene Alafia et al. (2018) la interrelacion
adecuada de estas funciones resultard en una estrategia competitiva cuya
implementacion y sostenibilidad depende de la participacion y compromiso
responsable del personal en todo el proceso.

Conceptualmente para David (2017) la gestion estratégica es arte porque
requiere de los responsables habilidades administrativas que solo la experiencia
puede dar, y es ciencia porque se sustenta en modelos administrativos y
conocimientos especializados que luego de un analisis multidisciplinario permite
disefiar e implementar estrategias que orientan las acciones y procesos hacia el
cumplimiento de los objetivos propuestos que buscan sostener y fortalecer las
ventajas competitivas en el contexto de un mejor desempefio organizacional.

Segun Gallardo (2021) la gestion estratégica es una técnica fundamental
gue desde la dptica interdisciplinaria analiza los factores y condiciones intray extra
organizacionales en el contexto de la organizacion para definir la naturaleza
misional de la organizacién, los objetivos y las actividades estratégicos orientados
al mejor desempefio organizacional sobre la base de unadptimafuncion gerencial.
Solo asi la organizacion asegura sus ventajas competitivas.

Para Prieto (2017) es unatécnica que permite realizar un analisisintegral y
sistematico del entorno dindmicoy cambiante de las organizaciones para realizar
unaevaluacion analiticay racional desde la perspectiva interna sobre los recursos
y capacidadesorganizacionales paradisefiar estrategias que generen el cambio de
manera prospectiva y garantizar la sostenibilidad y competitividad de Ila
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procedimientos administrativos a escenarios futuros y superar la conducta reactiva
qgue se centraen la adaptacion a los cambios del entorno.

Para Giere (2004) los modelos son representaciones primarias que
incorporan tedricamente las caracteristicas de una realidad que por ser cambiante
no admite modelos Unicos. De acuerdo con Chiavenato (2019) la administracion
tiene modelos administrativos que representan procesos analiticos claves dentro
de la administracion racional y situacional que analizan la naturaleza incierta,
compleja y dinamica del entorno para elaborar estrategias que necesariamente
requieren nuevas estructuras organizacionales. Asi, en la gestién estratégica
destacan el modelo de Thompson et al., (2017), modelo integral de David (2019),
modelo basico de Wheelen & Hunger (2017) y el modelo AED de Hitt et al., (2015).

Tabla 1

Las dimensiones estratégicas en relacion con la gestion publica.

GESTION ESTRATEGICA
FUNCIONES ELEMENTOS DE LA

DIMENSIONES . . RESULTADOS
ADMINISTRATIVAS GESTION PUBLICA
Poder Politico - Legitimidad de
Formulacién de - Administrativo acciony
Estrategias Planeacion estrategias
g Poder Social g
consensuadas
Organizacion Estrategias Valor Publico
(Eficiencia,
Implementacion Direccion Recursos Eficacia,
de Estrategias Impacto,
Integracion Objetivos Blen.estar,
Calidad)
. Gobernabilidad Espacios de
Evaluacion de Control o dial lit
Ciudadana social

Nota. Datos tomados sobre la base tedrica de David (2017), Prieto (2017) y Gallardo
(2021). Fuente: Elaborada por el investigador.

Prieto (2017) y IICA (2018a) coinciden en desarrollar las dimensiones
estratégicas referenciando las etapas del modelo de administracion estratégica
integral de David (2019) planteando que la gestidon estratégica organizacional se

compone de tres fases dinamicas, integradas e interrelacionadas. La primera fase
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es la formulacion de estrategias, donde se determinan la visién y mision, los
objetivos y las estrategias para aprovechar lo que Arellano (2021) denomina las
capacidades organizacionales (fortalezas) y superar las deficiencias institucionales
(debilidades) de manera que se maximicen las oportunidades y minimicen las
amenazas. En linea con Mendoza et al. (2018) la fase de la implementacién de la
estrategia implica adaptar o modificar la estructura organizacional, administrar y
gestionar adecuadamente el talento humano sobre la base de la cultura
organizacional para implementar y ejecutar estrategias disefiadas de acuerdo con
los objetivos y metas definidos en los planes de nivel estratégico y operativo y asi
disponerde los recursos con eficienciay eficacia. La evaluaciéon de estrategias es
la fase final del modelo, y por la retroalimentacion que genera a través de criterios
de control e indicadores, reinicia huevamente el proceso porque mide el
desempeiio, evalia el rendimiento, analiza las condiciones que limitan las
capacidades laborales y evaltalas condiciones externas que afectan el proceso de
cambio, para reestructurary redisefiarlas estrategias ejecutadas y adoptar medidas
correctivas ante posibles desviaciones. Para Siegenthaler y Nieves (2017) la
evaluacién es fundamental para responder proactivamente al futuro en un entomo
de permanente cambio.

La teoria general de los sistemas de Bertalanffy (2015) y la teoria de las
contingencias de Burnsy Stalker (2015) fundamentan la evolucion conceptual del
cambio organizacional desde la perspectiva holistica. Para Crespo (2005) el
enfoque sistémico trasciende la vision estructuralista de la administracion con la
postura de que una organizacion en su estructura y procesos es un sistema
organico abierto, dindmico e interactuante con su entornoy que a su vez es parte
de un suprasistema. Para Traba (2020) el enfoque de las contingencias o de la
“administracién situacional’” responde al caracter temporal, complejo vy
transformacional del entorno porque considera el cambio organizacional como
factor clave de respuesta organica, sistematica e integral a los cambios
estructurales de nivel social, econdmico y tecnolégicoy al nivel de competitividad
de los mercados en términos de rendimiento y desempefio organizacional. Estos
enfoquestoman relevancia en el contexto de la pandemia porque de acuerdo con
Cordova et al. (2022) los cambios producidos en el contexto economico, productivo,

laboral y ambiental exige que las organizaciones publicas se enfoquen en las
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limitacionesy oportunidades de cambio y transformacion, evaluando los posibles
riesgos para definirpoliticas publicasy cambios estructurales que logren estabilidad
y crecimiento organizacional y bienestar social (Monje-Cuetoy Ruiz, 2022). Desde
el enfoque humanista se ha considerado la teoria X y la teoria Y de McGregor
(1960) para considerar los factores organizacionales y las decisiones
administrativas que afectan el comportamiento laboral de los trabajadores en el
proceso del cambio organizacional.

En el desarrollo conceptual de cambio, Liaoy Lin Teo (2018) sostienen que
es un proceso holistico que realiza un analisis integral para la transformacion
interna de los elementos de la organizacién como una forma de responder a los
exigentes cambios del ambiente. La transformacion interna por el cambio es de
caracter emergente y permanente, es decir de adentro haciafuera,como un modelo
de construccion del futuro organizacional hacia la rentabilidad, competitividad e
innovacion que implica cambio estructural, cultural y de conducta laboral. En esta
perspectiva Silvay Sachuk (2019) determinan que las estrategias disefiadas pory
para el cambio organizacional nodeben afectar, sino alentary garantizar el proceso
de transformacioén en la relacion trabajador-contexto de cambio organizacional.

Grimolizzi (como se citd en Garcia-Rubianoy Forero-Aponte, 2020) enfoca
unadefinicion de cambio organizacional centrada en los elementos estructurales 'y
en los recursos que tiene unaorganizacion, donde incluye al personal de todas las
areas. Es decir, el cambio es la transformacion o modificacion de la estructuray del
comportamiento organizacional que se influyen mutuamente e interactian para la
implementacion y ejecucién de la nueva estrategia que busca mejorar el
rendimiento,desempefio y competitividad. De esta manerala empresa se beneficia
como organizacion y tiene proactividad organizacional en el proceso de cambio y
en la construccion de su futuro (Ferreira, Cardoso y Braun, 2018). Como sostiene
Mintzberg (2014) todo cambio estructural como parte del disefio organizacional
debe identificar las tareas a realizar y el nivel de coordinacion de estas por parte
del personal. Ortiz (2016) también reconoce que las transformaciones del cambio
social afectan la dimension personal o individual y la dimension externa o
estructural. Si bien ambas se interrelacionan, la primera es gradual y depende del
nivel de compromiso y voluntad, mientras la segunda es mas radical y exige rapida

adaptacion por parte del personal.
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En esta linea de perspectiva holistica, Pérez-Vallejo et al. (2017) definen el
cambio organizacional como un proceso planificado, integral e interrelacionado de
transformacion de métodos y procesos de una organizacién para responder con
estrategias adecuadas a la inestabilidad del entorno y orientar el desarrollo
organizacional hacia la mejora continua de su gestion. Como proceso planificado
refiere un andlisis introspectivo desde la dinamica relacional micro y macroentorno;
y, como proceso integral Perdomo et al. (2019) argumentaque define laforma como
las organizaciones responden alaincertidumbre del entorno.

Para IICA (2018b) el cambio es fundamental en todas las formas
organizacionales porque como agentes econdmico-sociales que interactiian con un
entorno tecnoldgico y socialmente mas exigente deben evaluar y realizar ajustes
internos en todos los aspectos y niveles de forma eficiente y eficaz. En esta
perspectiva y sobre la base de Lewis (2004) la gestion del cambio no es una
exigenciasolo para el sector privado, sinoque como argumentan Gramay Todericiu
(2016) debe ser incorporado en el ambito gubernamental para mejorar la gestion
de los organismos y entidades publicas que como entes sociopoliticos deben
asimilar los cambios globales en toda su organizacion interna.

Coria et al. (2016) con base en la matriz de Lewin analizan el cambio
organizacional desde una perspectiva ciclica y permanente considerando la
naturaleza de la gestion y del servicio publico de las municipalidades. Para Bravo
et al. (2021) y para Eriksson y Fundin (2018), todo proceso de cambio tiene la
dimension de descristalizacién, donde se identifican las fuerzas restrictivas y las
fuerzas impulsoras del cambio para aceptar la necesidad de cambio; la dimension
de movimiento o transicién, donde se implementa la aceptacion y adaptacion al
cambio que implica una redefinicion organizacional y estrategias de comunicacion
para que las actitudes individuales y colectivas favorezcan la transicién en el
proceso de cambio. Para Petrescu (2010) es en la dimensidén de recristalizacion
donde se consolida el cambio como una nueva estabilidad organizacional e implica
cambiar métodos y procesos (estructura) y valores y normas (cultura) para el
crecimiento organizacional. Por esta razon para Chiavenato (2017) el cambio
organizacional como proceso siempre esta presente y es un factor principal para

considerar en la gestion estratégica.
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Figura 1

Proceso del cambio organizacional en la gestion publica
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Nota. La figura muestra la relacion del cambio organizacional con el proceso administrativo sobre la base conceptual de Liaoy Lin
Teo (2018), Silvay Sachuk (2019)y Pérez-Vallejo et al. (2017). Fuente: Elaborada por el investigador.

CAMBIO ORGANIZACIONAL
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.  METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1 Tipo deinvestigacion

De acuerdo con Esteban (2108) la presente investigacion fue de tipo
aplicada porque tuvo como propésito resolver la situacion problemética de una
entidad publica en sus procesos internos y de gestion, para mejorar la calidad de
condiciones de vida y bienestar de una sociedad. Segun Hernandez y Mendoza
(2018) fue de enfoque cuantitativo porque el conocimiento parte de un proceso
deductivo en el cual los datos recopilados fueron analizados estadisticamente con
el fin de probar hipétesis o teorias.

3.1.2 Disefio deinvestigacion

Sobre la base de Toro y Parra (2006) se puede afirmar que la investigacion
fue no experimental porque no existié intencidn del investigador para manipularo
modificar las variables, puesfueron estudiadastal y como sucedieron naturalmente
en su entorno.De acuerdo con HernandezyMendoza (2018) fue de tipo transversal
por la temporalidad de la informacion, pues los datos se recolectaron en un
momento Unico. En concordancia con Arias (2016) y Huaire (2019) fue un estudio
investigativo de alcance correlacional porque tuvo como finalidad determinarel nivel
de relacion no causal existente entre las variables de estudio, aplicando las
respectivas pruebas de hipoétesis correlacionales y técnicas estadisticas (Arias,
2016; Huaire, 2019).).

Donde:

M: estudio muestral

V1: Variable cuantitativa 1 (gestién estratégica)

V2: Variable cuantitativa 2 (cambio organizacional)

r:  nivel relacional estadistico de las variables
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Figura 2
Relacion no causal de las variables de estudio
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Nota. La figura muestra los items por dimension de cada variable. Fuente:

Elaborada por el investigador con los datos de la matriz de operacionalizacion.

3.2. Variables y operacionalizacion
Variable 1: Gestidn estratégica

Es unavariable de categoria cuantitativa. Prieto (2017) la definié como una
técnica o metodologia por laque se realiza un anéalisis integral y sistemético desde
la perspectiva interna sobre los recursos y capacidades organizacionales hacia el
entornoorganizacional de naturalezadinamica,complejay cambiante, para disefiar
estrategias prospectivas de cambio que garanticen sostenibilidad y competitividad.
Variable 2: Cambio organizacional

Variable de categoria cuantitativa. Pérez-Vallejo et al. (2017) la definen como
un proceso planificadoy sistematico de transformacion de métodos y procesos de
una organizacion para responder estratégicamente a la naturaleza inestable del

contexto y orientar el desarrollo organizacional hacia la mejora de su gestion.
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3.3. Poblaciéon, muestra, muestreo y unidad de analisis

3.3.1 Poblacion

Segun Arias-Gomez et al. (2016) y Tamayo (2012) este elemento de la
investigacion hace referencia a los sujetos, casos o elementos con caracteristicas
o criterios predeterminados que representan la unidad de estudio y conforman la
poblacién general objeto de una investigacion de la cual se obtienen los datos e
informacién confiables. Para la presente investigacién la poblacion materia de
estudio estuvo conformada por los trabajadores o servidores municipales
empleados y obreros permanentes de la Gerencia de Servicios Publicos de la
Municipalidad Provincial de Talara de los regimenes laborales definidos en los
Decretos Legislativos N° 276 y N° 728, Contratos Administrativos de
Servicios (CAS), asi como por trabajadores contratados bajo la modalidad de
contrato civil de locacion de servicios que desempefian labores de forma temporal
durante dos meses en actividades de limpieza publica y barrido de calles,

mantenimiento de areas verdes y control de transito.

Tabla2

Estructura de la poblacion total de estudio

Régimen Laboral N° de Trabajadores
D.Leg. N°276 20
D. Leg. N° 728 58
D. Leg. N° 1057 (CAS) 02
Contrato civil de locacion de servicios 198
POBLACION TOTAL 278

Nota. Datos obtenidosde la Oficinade RecursosHumanosy Gerenciade Servicios

Publicos - MPT. Fuente: Elaborada por el investigador.

De acuerdo con latabla 2 la poblacion general o total fue de 278 trabajadores
en condicion de personal nombrado o permanente y personal con labores de
naturaleza temporal. Por esta razon, considerando el criterio de homogeneidad
referida a las caracteristicas comunes de los elementos de la poblacion y el criterio
de temporalidad que hace referencia al periodo donde se estudia y ubica la

poblacion objetivo, se definieron las caracteristicas que debian cumplirlos sujetos
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o0 elementos de estudio para evitar datos inexactos, resultados imprecisos y
conclusiones erradas que desnaturalicen lainvestigacion. Para Arias-Goémez et al.
(2016) estas caracteristicas son los criterios que delimitan la poblacién elegible para
reducir el grado de heterogeneidad de la poblacion. De la correcta definicion de las
caracteristicas depende la probabilidad de que los resultados sean confiables. Asi,
para el presente estudio investigativo la poblacion de estudio qued6 conformada
por 80 trabajadores, de acuerdo con los siguientes criterios generales de seleccion
que definieron los elementos de la poblacién de estudio: uno de elegibilidad o
inclusion y otro de inelegibilidad o exclusion.

Criterios de inclusion

Definen las caracteristicas o propiedades que deben cumplir los potenciales
participantes para considerarlos como parte de la poblacion. Para el presente
estudio la inclusion estuvo definida por los siguientes criterios:

i) Personal de la Gerencia de Servicios Publicos y Subgerencias

respectivas;
i) Personal de ambos sexos;y,
i) Personal de los regimenes laborales N° 276, N° 728 y contrato

administrativo de servicios (CAS).

Criterios de exclusion

Los criterios de exclusion refieren las caracteristicas o propiedades que
tienen los posibles participantes y los ubica en la categoria de no elegible para ser
parte de la poblacién de estudio; evitando asi que la informacién y los resultados
sean sesgados o inexactos afectando la objetividad de la investigacion. Para el
presente estudio la exclusion se defini6 porlos siguientes criterios:

i) Personal que no pertenezca a la Gerencia de Servicios Publicos y

Subgerencias respectivas;

i) Personal con licencia porrazén de enfermedad o comorbilidad; y,

iii) Personal con contrato civil de locacion de servicios.

3.3.2 Muestra

Bernal (2016) la define como un subgrupo representativo de la poblacion
objeto de estudio que refleja las mismas caracteristicas de la poblacién de la cual
se toma y permite medir y observar las variables de estudio para obtener resultados

gue se pueden extrapolary generalizarala poblacion. La muestra para el desarrollo
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del estudio estuvo conformada por 66 trabajadores de los tres regimenes laborales
gue existen en la administracion publica. Su cuantificacion se obtuvo utilizando la
férmula estadistica, de acuerdo con el tamafio poblacional y el porcentaje de
confianza (véase Anexo D).

3.3.3 Muestreo

Para Espinoza (2020) metodol6gicamente refiere la técnica para seleccionar
los elementos que son representativos de la poblacién (unidades de anélisis) y
forman parte de la muestra de estudio. Para la presente investigacion, luego de
determinar la cantidad de elementos o sujetos necesarios para el andlisis (muestra),
se aplico latécnicaaleatoria de estratificacion proporcional,donde la poblacion total
se divide en segmentos llamados estratos o subgruposde unidadesde analisisque
tienen la probabilidad de ser elegidos para incluirlos en la muestra de estudio de
manera proporcional con el tamafio del estrato en la poblacion objetivo. Las
técnicas de muestreo probabilistico garantizan que la muestra sea representativa.
Tabla3

Muestra estratificada proporcional de trabajadores

Estrato Poblacion del Estrato Tamafio de la Muestra
D. Leg. N° 276 20 17
D.Leg. N°728 58 48
D. Leg. N° 1057 (CAS) 02 01

TOTAL 80 66

Nota. D. Leg.: Decreto Legislativo; CAS: Contrato Administrativos de Servicios.

Fuente: Elaborada por el investigador sobre la base de la poblacion.

3.3.4 Unidad de anélisis

Segun Hernandez y Mendoza (2018) es la unidad sobre la que se realiza la
investigacion y hace referencia a los sujetos o elementos de los que se obtiene los
datos o la informacién de la realidad problematica estudiada. Para la presente
investigacion los sujetos estudiados fueron cada uno de los trabajadores de los
diferentes regimenes laborales asignados a la Gerencia de Servicios Publicosy de

sus respectivas subgerencias.
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

Conforme a lo sostenido por Hernandez y Duana (2020) y Yuniy Urbano
(2014) las técnicas investigativas para la recogida de datos hacen referenciaa los
procedimientos cientificos que el investigador puede aplicar para obtener valida y
confiablemente informacién y datos que permitan dar respuesta al objeto de estudio
de la investigacion. Tratandose de un estudio cuantitativo la técnica utilizada fue la
encuesta para la recogida de informacién, que segun Garcia y Llopis (2016) y
Hernandez (2012) es la méas utilizada en las investigaciones de ciencias sociales
cuando se quiere obtener informacion para describir caracteristicas, opinionesy
conocimientos de un realidad probleméatica objeto de estudio investigativo.
Instrumentos

Para Yuri y Urbano (2014) el instrumento se prepara y utiliza para la
obtencidn de datos y debe corresponder con el propdésito de la investigacién para
garantizar la objetividad, confiabilidad y validez de los datos obtenidos. En
concordancia con el argumento de Arribas (2004) para el presente estudio
cuantitativo se prepard un cuestionario en escalatipo Likert organizado en treinta y
siete (37) items. Para Martin (2004) la validez consiste en determinar el nivel que
tiene un instrumento para medir aquello que se pretende medir, es decir, que
cumple con los criterios de medicion para el propdsito de la investigacion;y la
confiabilidad hace referencia a la consistencia o nivel de cohesion u homogeneidad
de todos los items del instrumento; es decir, que su aplicacion reiterada en

momentos distintos no tiene variabilidad en los resultados.

Tabla4

Naturaleza de los cuestionarios de investigacion

N Escalade
Variable Técnica Instrumento Tipo itemns Valoracion por
items
Gestion . . Escala
. Encuesta  Cuestionario . 20 5
estratégica Likert
mbi , . Escal
C? bl.o Encuesta  Cuestionario S.‘Caa 17 5
organizacional Likert

Nota. Datos tomados de la estructura de los cuestionarios. Fuente: Elaborada por

el investigador considerando la naturaleza de los cuestionarios elaborados.
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3.5 Procedimientos

El estudio investigativo se desarrollé en una primera fase con la autorizacion
del gerente municipal como maxima autoridad administrativa del gobierno local
provincial de Talara, para acceder a informacion indispensable para la
investigacion. Posteriormente, con la autorizacion dada, se disefiaron los
cuestionarios de cada variable que se aplicaron previamente en un estudio piloto a
20 participantes que no fueron parte de la muestra para garantizar la confiabilidad
del instrumento. Como segundafaseinvestigativa se aplico el instrumento a la parte
muestral de la poblacion objetivo, para la obtencién y el analisis estadistico de los
datos cuantitativos. Los resultados permitieron comprobar las hipétesis, contrastar
la discusion con los antecedentes y hacer conclusiones de la problematica
estudiada (Bernal, 2016; Hernandez y Mendoza, 2018; Malhotra, 2016).

3.6 Método de analisis de datos

Por ser unainvestigacion cuantitativa se utilizé como técnica la encuestay
se aplicaron sendos cuestionarios por cada variable en escala de Likert. Con la
informacion y los datos obtenidos se cred unabase de datos en Microsoft Excel,
cuyoanalisis se realiz6 utilizando el software estadistico SPSS V.26 para contrastar
las hipoétesis a través de la estadistica inferencial, asi como para determinar las
caracteristicas y tendencias de las variables de la investigacién a través de la
estadistica descriptiva. Como primera fase del andlisis se hallé la contrastacion de
normalidad con el proposito de verificar si el conjunto de datos analizados
correspondia a una poblacién modelada por una distribucion normal y poder
calcular la probabilidad que tiene unavariable, respecto de un conjunto de datos,
de tener unadistribucion normal. Para la investigacién, el contraste de normalidad
se calculo mediante el test de Kolmogorov — Smirnov por tener una muestra mayor
gue 50 elementos. De esta manera se pudo verificar si los datos analizados
correspondian a una normalidad estadistica 0 a una distribucion no normal y asi
determinar el coeficiente estadistico a utilizar para contrastar las hipétesis.
3.7 Aspectos éticos

El estudio se realiz6 cumpliendo las exigencias y requisitos del marco
normativo que rige para los proyectos e investigaciones en la Universidad César
Vallejo. La ética se aplicd en la presente investigacion de manera transversal

informando a los trabajadores sobre el propdsito de la investigacion yrespondiendo
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a sus preguntas para aclarar toda duda; de esta manera en aplicacion del principio
de autonomia se obtuvo el consentimiento voluntario de cada trabajador. Por el
principio de justicia se garantizo la reserva de la identidad de los trabajadores
participantes de la encuesta, al no solicitar sus datos personales, asi como la
confidencialidad de los datos obtenidos. Por el principio de no maleficencia se
explicé la inexistencia de riesgo alguno por participar en la encuesta, asi como de
la libertad personal para no responder preguntas que a su criterio personal
considere no hacerlo. Asimismo, por el principio de beneficencia seinformé que la
participacion no representaba beneficio econdmico algunoy que los resultados se
entregarian a la entidad a efectos de que puedan ser considerados para la mejora
institucional. Por la ética investigativa se respetd la originalidad de las
investigaciones previas relacionadas con el tema de estudio, a través de las citas y
referencias bibliograficas conforme a las normas internacionales APA en su sétima
edicion que regula el uso de textos de naturaleza académica y cientifica. Por esta
razon, la informacion contenida en la investigacion es auténtica y original en el

marco de los parametros de produccion investigativa y cientifica.
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V. RESULTADOS
Objetivo general: Determinar la relaciéon de gestion estratégica y cambio
organizacional en el area de Servicios Publicos de la Municipalidad Provincial de
Talara, 2022.
De acuerdo con el analisis de normalidad que considero el test de Kolmogorov-
Smirnov porque n > 50 se determind que los datos muestrales de las variables
cumplian el supuesto de una distribucion normal (véase Anexo G, tabla 11). Por
esta razén, mediante la prueba estadistica de Pearson se verificé la hipétesis de
correlacion entre las variables gestion estratégica y cambio organizacional.
Para el contraste de la hipo6tesis general se aplico la estadistica inferencial que
permitio comprobar uno de los dos supuestos siguientes:
Ho: No existe relacion directa entre la gestion estratégica y el cambio organizacional
en la Gerencia de Servicios Publicosde la Municipalidad Provincial de Talara, 2022.
Hi: Existe una relacién significativa entre la gestién estratégica y el cambio
organizacional en la Gerencia de Servicios Publicos de la Municipalidad Provincial
de Talara, 2022.

Tabla5b

Prueba estadistica para contrastar la hipotesis de correlacion entre gestion

estratégica y cambio organizacional

Variable 1 Coeficiente 'Varlable' 2 :
Cambio Organizacional
y o Correlacion de Pearson 0,587
Gestion Estratégica Sig. (bilateral) 0,000

Nota. Sig.: significancia. * La significancia se encuentraen un valor de nivel 0,01.

Fuente: Elaborada por el investigador.

Interpretacion

En los resultados se observa que el valor estadistico de r de Pearson es de 0,587
que representa una correlacion muy significativa. Este resultado permitié confirmar
con un 99% de nivel de confianza que existe una fuerte y positiva correlacion entre
gestion estratégica y cambio organizacional, porque el nivel de significacion es de
0,000 que representa un p-valor por debajo de a=0,01. Estadisticamente la Ho fue

rechazaday se dio por validada la Hi.
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Objetivo especifico N°1: Conocerel nivel de la gestion estratégica enla Gerencia
de Servicios Publicos de la Municipalidad Provincial de Talara, 2022.
Figura 3

Nivel de gestion estratégica en la GSP de la Municipalidad Provincial de Talara.

Nota. La figura contiene la media de los datos obtenidos en el estudio muestral.
Fuente: Elaborada por el investigador.

Interpretacion

De la figura 3 se observa que el valor minimo del nivel de la gestion estratégica es
1,6 que representa un nivel deficiente; y el valor maximo obtenido es 2,5 que
representa un nivel regular. EI promedio fue 2 que significa que la gestién
estratégica en la GSP del gobierno local provincial de Talara tiene un nivel
deficiente. La mediana es 2, significando que el 50% del estudio muestral valora el
nivel de la gestion estratégica con un nivel de puntuacion mayor a 2, y el otro 50%

la valora con un nivel de puntuacion menora 2.
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Figura 4

Nivel de gestion estratégica por indicadores en la GSP de la Municipalidad

Provincial de Talara.

Nota. La figura muestra la media por cada indicador de las dimensiones
estratégicas. Fuente: Elaborada por el investigador.

Interpretacion

De la figura 4 se observa que el minimo valor obtenido en los indicadores es de
1.42 que corresponde al indicador medicion del desempefio, ubicandolo en el nivel
deficiente. El maximo valor que se registra es de 2.71 que corresponde al indicador
mision, significando un nivel medio. El promedio del nivel de la gestion estratégica

segun indicadores es de 2,002 que representa un nivel deficiente.
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Figura5

Nivel de gestion estratégica segun dimensiones en la GSP de la Municipalidad

Provincial de Talara.

Nota. La figura muestra la media por cada dimensién estratégica. Fuente:

Elaborada por el investigador.

Interpretacion

De la figura 5 se observa que el minimo valor obtenido en las dimensiones es de
1,77 que corresponde a la dimension evaluacion de estrategias, significando un
nivel deficiente. El maximo valor obtenido es de 2,05 que corresponde a la
dimension formulacion de estrategias, significando también un nivel deficiente. El

promedio es de 2 que corresponde al nivel deficiente.
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Figura 6

Nivel porcentual de la gestidn estratégica en la GSP de la Municipalidad Provincial

de Talara.
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Nota. La figura muestra la valoracion porcentual del nivel de percepcion de la

gestion estratégica en la GSP. Fuente: Elaborada por el investigador.

Interpretacion

De la figura 6 los resultados evidencian que 24 trabajadores encuestados que
representan el 36.8% del estudio muestral consideran que la gestidn estratégica en
la GSP del gobierno local provincial de Talara tiene un nivel regular. El 34.8%
califican la gestion estratégica en el nivel deficiente, mientras que el 28.8%
consideran que la gestion estratégica tiene un nivel alto en la GSP del gobiemo
local provincial de Talara.
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Objetivo especifico N° 2: Determinar el nivel del cambio organizacional en la
Gerenciade Servicios Publicos de la Municipalidad Provincial de Talara, 2022.
Para este objetivo especifico 2 se aplicé la estadistica descriptiva cuyos resultados
se detallan a continuacion:

Figura 7

Nivel de cambio organizacional enla GSP de la Municipalidad Provincial de Talara.
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Nota. La figura contiene la media de los datos obtenidos en el estudio muestral.

Fuente: Elaborada por el investigador.

Interpretacion

De la figura 7 se observa que el valor minimo del nivel de Cambio Organizacional
es de 1,76 que se considera como un nivel deficiente;y el valor maximo obtenido
es de 2,88 que se considera como un nivel regular. El promedio es de 2,31 que
significa que el cambio organizacional en la GSP del gobierno local provincial de
Talara tiene un nivel regular. La mediana es 2, significando que el 50% del estudio
muestral valora el nivel del cambio organizacional con un nivel de puntuacién mayor

a 2,y el otro 50% con un nivel de puntuacion menora 2.
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Figura 8

Nivel de cambio organizacional por indicadores en la Municipalidad Provincial de
Talara.

Nota. La figura muestrala media por cada indicador de las dimensiones del cambio

organizacional. Fuente: Elaborada por el investigador.

Interpretacion

De la figura 8 se observa que el minimo valor obtenido en los indicadores fue de
1,64 que corresponde al indicador nuevos métodos y procesos, ubicandolo en el
nivel deficiente. El maximo valor que se registra es de 2,91 que corresponde al
indicador agentes del cambio, significando un nivel regular. El promedio del nivel
del cambio organizacional segun indicadores es de 2,35 que representa un nivel

regular.
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Figura 9

Nivel del cambio organizacional segun dimensiones en la GSP de la Municipalidad

Provincial de Talara.
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Nota. La figura muestra la media por cada dimension del cambio organizacional.

Fuente: Elaborada por el investigador.

Interpretacion

De la figura 9 se observa que el minimo valor obtenido en las dimensiones es de
2,15 que corresponde a la dimension recristalizacion, significando un nivel
deficiente. El maximo valor obtenido es de 2,65 que corresponde a la dimension
cristalizacion, significando un nivel regular. El promedio es de 2,36 que corresponde

al nivel regular.
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Figura 10

Nivel porcentual de cambio organizacional enla GSP de la Municipalidad Provincial
de Talara.
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Nota. La figura muestra la valoracion porcentual del nivel de percepcién del cambio

organizacional en la GSP. Fuente: Elaborada por el investigador.

Interpretacion:

La figura 10 muestra que 28 trabajadores encuestados que representan el 42.4%
del estudio muestral consideran que el cambio organizacional en la GSP del
gobierno local provincial de Talara tiene un nivel regular. El 30.3% califican el
cambio organizacional en el nivel deficiente, mientras que el 27.3% consideran que
el cambio organizacional tiene un nivel alto en la GSP del gobierno local provincial
de Talara.
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Objetivo especifico N° 3: Determinar la relacion entre cada una de las
dimensiones de la gestidn estratégica y cambio organizacional en la Gerencia de
Servicios Publicos de la Municipalidad Provincial de Talara, 2022.

Previo al analisis estadistico inferencial se analizo el contraste de normalidad entre
cada dimensién de gestion estratégica con la variable cambio organizacional para
determinar la prueba estadistica de contrastacion que se utilizo (véase Anexo G,
tabla 12).

Tabla6

Prueba estadistica para analizar la correlacion entre cada una de las dimensiones

estratégicas con el cambio organizacional

Dimensiones estratégicas Coeficiente =~ Cambio Organizacional
Rs 0,723
Formulacion de Estrategias Sig. (bilateral) 0,000*
Rs 0,576
Implementacion de estrategias Sig. (bilateral) 0,000*
Rs -0,434

Evaluacion de estrategias Sig. (bilateral) 0,000*

Nota. * La significancia tiene un valor de nivel 0,01; Sig.: significancia; Rs: Rho
Spearman. Fuente: elaborada por el investigador con los datos obtenidos por

aplicacién de los cuestionarios.

Interpretacion

De la tabla 7 se verifica que para la dimension estratégica formulacién el valor
estadistico de Rho Spearman es de 0,739. Este resultado permite confirmar con un
99% de nivel de confianza que existe una alta y positiva correlacién (Mayorga,
2022) entre la dimension estratégica formulacién y cambio organizacional. Para la
dimension estratégica implementacion el valor estadistico de Rho Spearman es de
0,576 que permite confirmar con un 99% de nivel de confianza la existencia de una
moderada correlacién positiva (Mayorga, 2022) entre la dimension estratégica
implementacion y cambio organizacional. Para el caso de la dimension estratégica
evaluacién el valor estadistico de Rho Spearman es de -0,434 que permite
confirmar con un 99% de nivel de confianza que existe una correlacion negativa

moderada (Mayorga, 2022) con cambio organizacional.

39



V.  DISCUSION
La discusion de resultados consiste en analizar, interpretar, describir y contrastar
los hallazgos de la investigacién con los de investigaciones precedentes sobre el
problema de estudio para explicar a la luz de las teorias existentes los nuevos
conocimientos generados que contribuyen a la descripcion o explicacién de la
problematica social estudiada (Aceituno etal., 2021).

El primer objetivo de nivel especifico del presente estudio investigativo fue
conocer el nivel de gestion estratégica en la Gerencia de Servicios Publicos de la
Municipalidad Provincial de Talara. Los resultados demostraron que los
encuestados en su condicion de trabajadores municipales valoran o perciben el
nivel de la gestion estratégica entre un valor minimo de 1,6 que representa un nivel
deficientey un valor maximo de 2,5 que representa un nivel regular. De acuerdo
con el valor promedio 2, se concluye de manera general que la gestion estratégica
tiene un nivel deficiente, que es también el nivel obtenido en sus indicadores y
dimensiones, representando un valor porcentual de 34,8%. Al realizar el contraste
de los resultados con investigaciones precedentes se encuentra discrepancia con
los resultados investigativos de Ramirez et al. (2020) cuyas medias fueron 3,06;
3,06 y 2,99 para las dimensiones formulacién, evaluacién y ejecucion de
estrategias, que significaron un nivel de aplicacion moderada. En este mismo
sentido Roch (2020) concluye que no existe un modelo Unicoy valido de gestion
estratégica que se valore como nivel alto, sino queel nivel de aplicacion dependera
de las caracteristicas de los factores o elementos internos como de los factores o
elementos del entorno, para definirla tipologia y morfologia del proceso a aplicar
en cada organizacion que permita estar en sintonia con los cambios del entorno.
Por lo tanto, de acuerdo con la escuela cientifica de Taylor (1998) los resultados de
la investigacidén confirman la propuesta de realizar un estudio sistematico para
definir e implementar estrategias sobre las condiciones laborales adecuadas para
definir las actividades y funciones a realizar; de esta manera la organizacion se
alinea ala mejora del desempefio laboral y aumento de la productividad, como una
forma de enfrentarlos cambios inesperados del entorno. Desde la perspectiva de
Gallardo (2021) la gestion estratégica es unatécnica fundamental que analizalos
factores y condiciones intra y extra organizacionales para definir la naturaleza

misional de la organizacioén, los objetivos y las actividades estratégicos orientados
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al mejor desempefio organizacional sobre la base de unadptimafuncion gerencial.
De esta manerala organizacién asegura sus ventajas competitivas.

Respecto al segundo objetivo especifico del estudio investigativo para
determinar el nivel del cambio organizacional en la Gerencia de Servicios Publicos
de la Municipalidad Provincial de Talara, los resultados demuestran que los
trabajadores municipales encuestados valoran o perciben el nivel del cambio
organizacional entre un valor minimo de 1,76 que representa un nivel deficiente y
un valor maximo de 2,88 que representa un nivel regular. De acuerdo con el valor
promedio 2,31 se concluye que el cambio organizacional tieneun nivelregular, que
es también el nivel obtenido en sus indicadores 'y dimensiones, representando un
valor porcentual de 42,4%. En contraste con los resultados de investigaciones
precedentes se encuentra coincidencia con Parra et al. (2019) quienes obtuvieron
unamedia de 2,44 de resistencia al cambio del grupo con informacién débil,y una
media de 2,00 de resistencia al cambio del grupo con informacién sélida. Estos
valores permiten interpretar que el proceso de cambio organizacional es moderado
o regular si la forma de comunicacion e informacién no generan transparencia,
involucramientoy conductas laborales positivas en el personal. Del mismo modo
Wan et al. (2020) concluye sobre la base de los modelos de Kotter, Lewiny ADKAR
que la comunicacion, sensibilidad y conocimiento permiten definir un modelo
estandarizado de gestion del cambio. De esta manera el nivel de cambio tendra
minimamente un nivel moderado o regular, para encaminar el cambio
organizacional con criterios de eficienciay mejora hacianiveles éptimos o altos. Sin
embargo, Sullca (2018), en su investigacion realizada en el PCA del gobierno local
distrital de San Juan de Lurigancho, concluyé que la gestion del cambio
organizacional tiene un nivel deficiente, asi como sus respectivas dimensiones. De
esta manera, de acuerdo con la teoria de Von Bertalanffy y el planteamiento
conceptual de Crespo (2005), los resultados de la investigacion confirman la
propuesta que el enfoque sistémico trasciende la vision estructuralista de la
administracion afirmando que toda organizacién en su estructuray procesos es un
sistema social organico abierto que a su vez es parte de un suprasistema que la
influye y afecta, y donde el talento humano es un factor clave y dindmico para
interactuar con su entornoy sus cambios.

El tercer objetivo de nivel especificodel presente estudioinvestigativo busco
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determinar el nivel relacional entre cada dimension estratégica con el cambio
organizacional. La discusion de los resultados de la prueba estadistica permitio
verificar que cada dimensién estratégica tiene un nivel de correlacion con el cambio
organizacional en el contexto administrativo de la Gerencia de Servicios Publicos
de la Municipalidad Provincial de Talara. Aplicando la estadistica inferencial con la
prueba de contrastacién respectiva se verificé la existencia de un significativo nivel
o grado de correlacion positiva 0 asociacion directa entre las dimensiones
formulacion e implementaciéon de estrategias (gestion estratégica) con el cambio
organizacional, con un valor estadistico de Rho Spearman de 0,723 y de 0,576,
respectivamente; y en ambos casos con un p-valor= 0,000 menorque a=0,01. Para
el caso de la dimension estratégica evaluacion, la prueba estadistica comprobo la
existencia de una correlaciéon negativa moderada con la variable cambio
organizacional, porque el valor estadistico de Rho Spearman fue de -0,434 y el p-
valor = 0,000 es menor que 0=0,01. Estos resultados se condicen con la
investigacion de Ramirez et al. (2020) quienesal aplicar la regresion lineal en la
ponderacion,obtuvieron un coeficiente de 0,458 para la formulacién de estrategias,
un coeficiente de 0,511 para la ejecucion de estrategias y un coeficiente de 0,380
para la evaluacién de estrategias. De esta manera, cada fase de la gestion
estratégica es basica e interdependiente con las demas para impulsar la mejora de
la capacidad organizacional. En igual sentido Brume et al. (2019) obtuvieron un
valor de correlacion promedio significativo y positivo entre cada una de las
dimensiones estratégicas con desempefioy posicionamiento (con valor estadistico
de r = 0,676) y con percepcion de la situacién futura (con valor estadistico de r =
0,686) de la variable competitividad empresarial, evidenciando que de la aplicacion
adecuada de la gestion estratégica depende el nivel de competitividad de una
organizacion. Asimismo, en concordancia con los resultados del presente estudio,
Franco (2016), en su articulo de investigacion sobre factores que limitan la
aplicacion adecuada de la gestion estratégica en el sector publico en América
Latina, concluyd que las dimensiones de formulacién, implementacién y evaluacion
de estrategias tienen relacion directa con la gestion del cambio y desarrollo
organizacional en el sector publico;y como parte de una metodologia deben ser
consideradas como un proceso sistematico, continuo e interrelacionado dada la

contingenciay complejidad del entorno de las organizaciones publicas. Solo asilas
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estrategias publicas reflejaran los intereses colectivos de los agentes internos y
externos. Estos resultados que verifican la relacion entre cada una de las
dimensiones de la gestidn estratégica y cambio organizacional se fundamentan en
la teoria de la contingencia o administracion situacional desde la perspectiva de
Burnsy Stalker que sostienen que el entorno es de naturaleza temporal, compleja
y transformacional y por tanto el cambio organizacional es un proceso clave para la
respuesta organica, integral y sistemética que requiere unarelacién funcional de
analisis entre las técnicas y procesos de la gestion estratégica y los factores de
cambio externo, para generar capacidad proactiva y de prevision institucional en la
gestion del cambio organizacional. También es importante resaltar la importancia
de la teoria Y de McGregor en el proceso de cambio organizacional, considerando
que los trabajadores de la municipalidad expresan su interés por una gestion
administrativa mas patrticipativa donde los directivos y funcionarios desarrollen un
modelo de comunicacién con informacion oportuna para promover el compromiso
laboral, iniciativa e involucramiento de todos los servidores publicos en el proceso
de andlisisy toma de decisiones, orientado al cambio en la cultura organizacional
y clima laboral a través de la percepcion de una integracion de los objetivos
personales del trabajador con los institucionales.

El proposito general del estudio investigativo buscé determinar el nivel de
relacion entre gestidn estratégica y cambio organizacional en el area de Servicios
Publicos de la Municipalidad Provincial de Talara. Los resultados estadisticos
inferenciales permitieron verificar la existencia de un fuerte nivel o grado de
correlacién positiva o0 relacion directa entre gestion estratégica y cambio
organizacional al obtener el valor de r de Pearson con 0,587 y un p-valor=0,000
menor que a=0,01. Estos resultados son concordantes con lo hallado por Brume et
al. (2019) quienes también demostraron una fuerte asociacion o correlacion directa
y positiva entre gestidn estratégica y competitividad empresarial como unaforma
de cambio organizacional de caracter anticipativo. De la misma manera Hurtado
(2017) verificd, como parte del proceso de cambio organizacional desde la
perspectiva del talento humano, que la gestion estratégica y comportamiento
organizacional tenian una correlacion directa significativa al obtener como
resultados un valor estadistico de Rho=0.542 y un p-valor=0.000 < 0.05. Sin

embargo, Daga (2021) en su estudio para comprobar si la gestion estratégica tenia
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unadependencia o relacion estadistica con el desarrollo de politicas publicas en el
gobierno local provincial de Pasco, concluyé que las variables no tenian relacion
alguna, al verificar mediante la prueba estadistica de contrastacién un nivel de
significancia o p-valor = 0.173. De acuerdo con laescuela clasica (Fayol, 1971) los
resultados obtenidos confirman la importancia del modelo del proceso
administrativo como un enfoque sistémico e integral donde la gestién estratégica
trasciende como una herramienta administrativa y funcional para disefar
estrategias institucionales cuya implementaciéon y evaluacion deben orientar las
actividades y procesos hacia la mejora continua y el mejor desempefio de la
organizacion. Asimismo, David (2017) sostiene que la gestién estratégica como
ciencia realiza un analisis multidisciplinario para luego disefiar e implementar

estrategias para alcanzarla competitividad y el mejor desempefio organizacional.
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VI.  CONCLUSIONES

De acuerdo con la prueba estadistica para contrastar la hipotesisgeneral, se
obtuvo como valor de r Pearson el coeficiente de 0,587 y para el nivel de
significancia un p-valor = 0,000, por lo que se puede afirmar con un 99% de
nivel de confianza que se evidencia una directa y fuerte correlacion entre
gestion estratégica y cambio organizacional. Por tanto, se puede concluir
que a la cuestion ¢como se relacionala gestion estratégica con el cambio
organizacional en la Gerencia de Servicios Publicos de la Municipalidad
Provincial de Talara, 20227 la respuesta es que existe un considerable nivel
de relacion estadistica, en consecuencia se valida la hipotesis que “Existe
unarelacion directa entre la gestion estratégica y el cambio organizacional
en la Gerencia de Servicios Publicos de la Municipalidad Provincial de
Talara, 2022”. Asi, se puede extrapolar que el gobierno local provincial de
Talara tiene deficiencias significativas en desarrollar una gestion estratégica
municipal porque la formulacion e implementacion de estrategias no
considera la capacidad institucional ni corresponde a la problematica social;
situacion que deriva en un inadecuado cambio organizacional que
desvinculalas politicas publicas locales con la realidad o entorno social.

Para la primera hipotesis especifica que buscé determinar el nivel de la
gestion estratégica se tiene un valor minimo de 1,6 considerado como nivel
deficiente,y unvalor maximo de 2,5 considerado como nivelregular. El valor
promedio es 2, como lo es también en el analisis desde la perspectiva de los
indicadoresy las dimensiones, significando que la gestidn estratégica en la
Gerencia de Servicios Publicos del gobierno local provincial de Talara tiene
un nivel regular. Se concluye entonces que para la cuestion especifica
¢como se presenta el nivel de gestion estratégica en la Gerencia de
Servicios Publicos de la Municipalidad Provincial de Talara, 2022?, se
responde confirmando la hipdtesis que “El nivel de la gestidn estratégica en
la Gerencia de Servicios Publicos de la Municipalidad Provincial de Talara,
2022, es regular’. Esta conclusion se sustentaen el hecho que el gobiemo
local provincialde Talara no tiene unadirectivainternaqueregule el proceso
para el diagndstico situacional ocasionando que el personal no participe en

la formulacion o replanteo de la vision institucional, asi como en el proceso
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de planeacion para formular adecuadosy consistentes planes estratégicos
y operativos en la gerencia. Ademas, el desconocimiento por parte de los
trabajadores de las estrategias disefiadas no permite que la municipalidad
logre los objetivos y metas previstas a distintos niveles jerarquicos dentro de
la municipalidad.

Para la segunda hipotesis especifica que buscé conocer el nivel del cambio
organizacional se tiene un valor minimo de 1,76 considerado como nivel
deficiente, y un valor maximo de 2,88 considerado como nivel regular. El
valor promedio es 2,31 que significa que la gestién estratégica en la
Gerencia de Servicios Publicos del gobierno local provincial de Talara tiene
un nivelregular. EI mismo nivel se obtuvo en las perspectivas de indicadores
y de dimensiones. Se concluye entonces que para la cuestion especifica
¢qué nivel tiene el cambio organizacional en la Gerencia de Servicios
Pablicos de la Municipalidad Provincial de Talara, 2022?, se responde
confirmando la hipotesis que “El nivel del cambio organizacional en la
Gerencia de Servicios Publicos de la Municipalidad Provincial de Talara,
2022, es regular’. Esta conclusion se sustentaen el hecho que el gobiemo
local provincial de Talara no desarrolla un adecuado proceso de cambio
organizacional que involucre al factor dinamico interno (trabajadores) y
externo (ciudadania) para integrar de manera orgénica la capacidad
institucional y la capacidad social como una forma de analizar el entornoy
consensuar politicas y estrategias publicas que respondan a las
expectativas sociales e impacten positivamente en el entorno social para
promover calidad de vida. Esta situacion explica el hecho de la indiferencia
de los colectivos laborales que no participan en el proceso de la gestion del
cambio en la municipalidad, la ausencia de mecanismos que promuevan la
participacién ciudadana como una forma de responder a los cambios
socialesy por qué las decisiones tomadas desde la municipalidad no tienen
unapercepcioén social satisfactoriadesde la 6ptica de calidad en los servicios
publicos municipales.

Para la tercera hipotesis especifica que se enfoco en determinar la relacién
estadistica entre cada una de las dimensiones estratégicas con cambio

organizacional los resultados de la prueba estadistica para la dimension
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estratégica formulacién comprobaron un coeficiente estadistico de Rho
Spearman = 0,723 con una significancia de p-valor = 0,000 menor que
a=0,01. Para la dimensién estratégica implementacion, se comprob6 un
coeficiente estadistico de Rho Spearman = 0,576 con unasignificanciade p-
valor = 0,000 menor que 0=0,01. Para el caso de la dimension estratégica
evaluacién se comprob6 un coeficiente estadistico de Rho Spearman = -
0,434 con una significancia de p-valor = 0,000 menor que a=0,01. Se puede
concluir entonces que a la cuestion especifica ¢,como es la relacion entre
cada una de las dimensiones de la gestion estratégica con el cambio
organizacional en la Gerencia de Servicios Publicos de la Municipalidad
Provincial de Talara, 20227?, la respuesta es que existe una directa relacion
significativa entre las dimensiones estratégicas formulacién e
implementacion con cambio organizacional;y, respecto de la correlacion
entre la dimension estratégica evaluacion y cambio organizacional los
resultados evidencian una moderada relacion estadistica inversa. La
conclusién respectoa larelacion directa entre formulacién e implementacion
de estrategias con cambio organizacional se sustenta en el hecho que la
municipalidad al no desarrollar una adecuada gestion estratégica tiene
limitaciones para disefiar y ejecutar capacitaciones al personal que permitan
desarrollar nuevas competencias laborales como parte del cambio
organizacional, asi como para proveer los recursos e insumos necesarios
que requieren las areas para desarrollar los procesos y métodos de trabajo
en los servicios publicosy servicios administrativos que ofrece la entidad a
la poblacién. Respecto a la relacién estadistica inversa entre la dimension
estratégica evaluacion y cambio organizacional se puede explicar por el
hechoqueanteun altonivel de gestion estratégica los trabajadores expresan
gue notienen la capacidad y competencias requeridas para implementar las
estrategias y asumir nuevas responsabilidades y cargas laborales que
implica el cambio organizacional, significando que ante una evaluacién de
desempeiio los resultados no serian favorables, afectando su desarrollo

individual y progreso laboral en el proceso de cambio.
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VI. RECOMENDACIONES
Para Palellay Martins (2017) las recomendaciones se formulan con el propdésito de
alcanzar una condicion favorable sobre la base del tema investigado cuyos
resultados demuestran que hay aspectos deficientes que pueden mejorarse. En
este sentido se consideran las acciones que deben ejecutarse, el responsable de
hacerlas, la razén de su desarrollo y el beneficio que se obtendra.
Se recomienda que la Oficina de Planeamiento y Presupuesto como érgano de
asesoramiento elabore unadirectiva interna que disponga la conformacién de un
comité técnico de planificacion y estrategias como responsable de todo el proceso
de gestion estratégica. Se recomienda también, considerando las variables del
presente estudio, desarrollar un método de investigacion mixta para proponer un
modelo de gestion estratégica con técnicas administrativas que permitan disefar
politicas y estrategias publicas sobre la base la problematica social local.
Se recomienda que la alta direccibn implemente adecuados canales de
comunicacion interna para informar a todo el personal del proceso de gestion
estratégica e impulsar la gestion del cambio hacia el logro del valor publico en la
realidad social local. Solo asi se puede garantizar que la necesidad, decision,
aceptacion, adaptacion y consolidacion del cambio se internalice en los
trabajadores con la percepcion que redundara en el desarrollo y fortalecimiento de
sus capacidades y habilidades, asi como en la mejora de su cualificacién laboral.
Se propone que la Unidad de Recursos Humanos del gobierno local provincial de
Talara debe elaborar el Plan de Desarrollo de Personasy ejecutarlo con el propdsito
de cerrar las brechas laborales en el transito del cambio; fortaleciendo
competenciasy capacidades laborales que generen una cadena de valor orientada
a brindar servicios publicos con niveles de calidad, eficaciay eficiencia. Asimismo,
se recomienda que la Gerencia Municipal garantice los medios y materiales
necesarios para la implementacion de los nuevos métodos de trabajo y las
innovaciones tecnoldgicas con software adecuados.
Se recomienda que la alta direccion disponga la elaboracién y ejecucion de un
Programa de Reconocimiento Laboral para fortalecer en los servidores municipales
la identidady compromiso institucional,confianzaytrabajo en equipo sin distincion
de jerarquias. Solo asi se puede garantizar una adecuada gestion del cambio

favoreciendo un clima organizacional en sentido vertical y horizontal.
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VIll. PROPUESTA
1. Titulo:

Implementacién de la gestion estratégica en la administracion municipal del
Gobierno Local Provincial de Talara.

2. Organizacion:

Gobierno Local Provincial de Talara en convenio con el Programa de
Especializacion en Gestion Pablica de la Universidad César Vallejo (UCV +).

3. Etapas del Programa de Implementacién

3.1 Taller de Planeamientoy Gestion Estratégica Publica.

3.2 Implementacion de la gestidén estratégica en la administracion municipal del
Gobierno Local Provincial de Talara.

4. Justificacién

La gestion publica peruana se encuentraen un proceso de modernizacion que
promueve el enfoque estratégico en los sistemas administrativos con el propdsito
de implementar un modelo de gestion publica que vincule los procesos del aparato
estatal con los intereses y demandas sociales para garantizar que las politicas y
estrategias disefiadas transformen larealidad social para crear valor publico.

La gestion publicaperuanaen transito a la modernizacion buscagarantizar que
los ciudadanos reciban oportunay equitativamente servicios publicos con criterios
de calidad, eficiencia, eficacia, efectividad y pertinencia. De esta manera el
concepto de valor publico en los servicios prestados por las entidades estatales se
orientar4 a la reduccion de las desigualdades socioecondmicas que afectan la
imagen territorial de las ciudades y las excluye de la competitividad global del
desarrollo.

En este sentido la etapa del taller de planeamientoy gestion estratégica publica
tiene como objetivo capacitar al personal de la municipalidad y publico en general
desde la perspectiva de la gobernanza participativa, para convertirlos en agentes
sociales que impulsen la gestion estratégica vinculada con la gestion por procesos
porque la razén de ser de toda entidad publica es satisfacer con la atencién a las
necesidades de los diferentes colectivos sociales.

La segunday definitiva etapa que consiste en la implementacion de la gestién
estratégica en la administracion del gobierno local provincial de Talara se sustenta

en lainvestigacion realizada sobre la realidad actual de la gestion municipal que ha
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permitido conocer sus caracteristicas y limitaciones en el actual contexto
sociopolitico. Por esta razén se formula una propuesta metodologica para mejorar
los niveles de desempefio bajo el enfoque estratégico con criterio prospectivo y de
gestion por procesos y de resultados que apuntan a la creacion de valor publico.
De esta manera se pretende resolver la problemética referida a la inadecuada
gestion estratégica municipal percibida como regular por parte de los trabajadores,
que a Su vez genera como consecuencia una gestion desvinculada de la
problematica social porque las politicas publicas no permiten disefiar objetivos y
actividades estratégicas que mitiguen los riesgos y las diferencias sociales dentro
de unterritorio. Ademas, en el contexto de la globalizacién, se deben considerar los
cambios permanentes en el contexto que exigen cambios estructuralesy un modelo
de administracion estratégica en la gestion publica.

5. Objetivos

5.1 Objetivo General.

Disefiar, implementar y analizar un modelo de gestidén estratégica municipal
para brindar servicios publicos y administrativos con calidad, eficiencia y
oportunidad ala comunidad.

5.2 Objetivos Especificos.

Proporcionarunaorientacion tedricay practica sobre la gestion estratégica y su
aplicacion contextualizada a la realidad local para disefiar un modelo de gestion
municipal orientado al desarrollo social y a la competitividad territorial.

Optimizar la gestién municipal através de la elaboracién de indicadores a nivel
de politicas y planes que orienten las actividades al cumplimiento de las metas
presupuestalesy de los objetivos institucionales y sociales.

Promover e implementar una adecuada gestion por procesos mediante
espacios democraticos de participacién a nivel interno (trabajadores) y externos
(ciudadanos) para consensuar politicas y estrategias publicas orientadas a la

mejora continua.
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6. Desarrollo de las Etapas:

6.1 Etapa 1: Taller de Planeamiento y Gestién Estratégica Publica.

a) Participantes?:

e Funcionariosy servidores publicos.

e Publicoen general con interés en planeamiento y gestion estratégica.

b) Duracién:
Inicio: 23 de enero de 2023

Término: 27 de marzo de 2023

Horas académicas: 80 horas

Modalidad: virtual

Horario de las sesiones: 6:00 pm a 11:00 pm

Certificacion

La certificacion se otorgara a aquellos participantes que hayan aprobado el

curso con unanota minima de trece (13).

d) Temario:
Modulo N° 1:

Sesion

Modulo N° 2

Sesion

Mddulo N° 3

Sesidn

3

La gestion estratégica en la administracion publica

Contenido temético
Definicién de gestidn estratégica.
Evolucion conceptual del término estrategia.
Aplicacion del enfoque estratégico en la gestion publica.
Importancia de la estrategia en el disefio de las politicas publicas.
Vision holistica y sistémica de la politica publica.

Control y métrica en la administracion publica
Contenido temético

La importancia del uso de indicadores en la administracién publica.
La cadena de valor en la administracién publica.
Metodologias en la aplicacion de indicadores en los sistemas
administrativos.
Indicadores de politicas publicas e indicadores de gestién.
Seguimiento, monitoreo y evaluacion de indicadores de politicas
publicas y de indicadores de gestion.

Gestidn Estratégica Institucional
Contenido temético

Misién y visidon. Objetivos estratégicos institucionales. Acciones
estratégicas institucionales.

1 No es necesario tener experiencia y conocimientos previos sobre la materia

51



Metodologia del enfoque estratégico en la administracién publica.
Herramientas y estrategias para optimizar los procesos en
administracion publica.

Politicas y planes estratégicos.

Modelo de gestidn estratégica publica.

la

Modulo N° 4 Gestion del cambio estratégico
Sesion Contenido temético
e La gestiéndel cambio para el desarrollo organizacional.
e Agentes de Cambio y factores impulsores y restrictivos en la gestion
del cambio estratégico.
4 e Gestion estratégica y el sistema de administrativo de gestién del
talento humano.
e Elliderazgo estratégico gerencial en la administracion publica.
3 . Gestidn por procesos y por resultados en la administracion
Modulo N° 5 Al
publica
Sesion Contenido temético
e Gestion porprocesos enla administracién publica.
e Gestion para resultados en la administracion publica.
5 e Prospectivay gestidn estratégica.
e Balanced Scorecard y control de la estrategia en la administracion
publica.
e Gestion estratégica de las contrataciones publicas.
e) Cronograma
Diagrama de
Gantt
oM ™M oM ™M ™M ™ ”m M «m ™
Actividad Modalidad ~fechade  Fechade o & o &y & S & &«
inicio téermino g d 8 8 88 g4«
— AN N AN N M M M M
e Q9 Qo 9o 29
™ O © m o I~ © M O I~
N ™ o N N o « N N
Sesibnl  Sincrénica  23/01/2023  30/01/2023
Sesibn2  Sincrénica  06/02/2023  13/02/2023
Sesion3  Sincrénica  20/02/2023  27/02/2023
Sesibn4  Sincrénica  06/03/2023  13/03/2023
Sesidn5  Sincrénica  20/03/2023  27/03/2023
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f) Estrategias para fortalecer las capacidades de los servidores y funcionarios en gestion estratégica municipal -

Gobierno Local Provincial de Talara.

Actividad

Perspectiva

Indicador /

Objetivo . . Variables Meta / Rango Responsable(s
J estratégica CMI Formula g P )
Gerencia Municipal.
Prf)pormonar ’un.a orientacion sTCC: 90% de los trabajadores se Oficina . de
tedrica y practica sobre la Tasa de . . Planeamiento y
. L . Total trabajadores encuentran capacitados vy
gestion  estratégica y su trabajadores . . - Presupuesto.
L . . . capacitados y certificados en gestion
aplicacion contextualizada a la  Contratacién o capacitadosy " L .
. S Aprendizajey o certificados. estratégica publica. -
realidad local para disefiar un de L certificados Oficina de
- - . Crecimiento - .
modelo de gestion municipal Consultoria. . ) 0 Administracion y
orientado al desarrollo socialy a (£XTCC)/ (XTE) *100 ZTE: Cumple: Tasa > 90% Finanzas
e L Total trabajadores Alerta: 50% < Tasa < 90% '
la competitividad territorial. . .
de laentidad. Riesgo: Tasa < 50% .
Unidad de
Recursos
Humanos.
g) Presupuesto etapa 1
i Especificas de Gasto i Valor
Tareas Gergarlia e Dgtalle ee TIpO ee Cantidad P.U. Total
asto cédigo Nombre insumo insumo S/
26.713 Gastos por la
y Mejoramiento 2.6.71.33 contratacion de Mejora de procesos Servicio 1 192,000.00 192,000.00
Gestion parala de procesos servicios
contratacion del
servicio de
consultoria 26.715 Gastos por la
Formaciony 2.6.71.53 contrataciéon de Capacitacion Servicio 1 60,000.00 60,000.00
capacitacion servicios
TOTAL 252,000.00
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h) Viabilidad de la etapa 1
El proyecto busca ampliar y fortalecer las capacidades de las y los servidores y
funcionarios del gobierno local provincial de Talara para implementar una gestion
municipal con enfoque estratégico que oriente las actividades y procesos hacia el
logro del desarrollo integral de la provincia. La capacitacion se enmarca en la
actividad del fortalecimiento institucional vinculado al Presupuesto por Resultado
(PpR) cuyo proposito es mejorar de la calidad de los servicios publicos provistos
por las municipalidades. Por esta razon la viabilidad técnica se sustenta en el
proposito de garantizar y las inversiones con niveles éptimos de calidad; vy, la
legalidad se enmarca en la Ley N° 27972, Ley Organica de Municipalidades.
6.2 Etapa 2: Implementacion de la gestion estratégica en la administracion

municipal del Gobierno Local Provincial de Talara.

a) Participantes:

e Funcionariosy servidores publicos.

b) Duracion:

e Inicio: Segundo trimestre 2023 (3 de abril de 2023).

e Término: Permanente

c) Cronograma:

PROCESO ESTRATEGICO A LARGO PLAZO

ANUAL / TRIMESTRE

N FEsEs 2023 2024 2025 2026 2027
T2 | 13| T4 | T1| T2| 3| T4 | T1| T2| T3| T4 | T1| T2| T3| T4 | T1| T2[ T3
1 |Actos v v v J J
Preparatorios
Conformacién del
’ equipo técnico v v J y v
responsable del
proceso.

Estructura de
costos de insumos

3 y recursos para v v v v
implementaciéon de
la mejora.
4 Implementacién VAN VAN V4 J V|V v |V |V v |V oV v |V
5 | Seguimientoy vivivivivIivivivivivivivivIv|vIv]|v v

evaluacion.
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d) Estrategias para implementar la gestién estratégica en la administracion municipal del Gobierno Local Provincial

de Talara.
I Actividad Perspectiva . . .
Objetivo .. b Indicador / Formula Variables Meta / Rango Responsable(s)
estratégica CMI
Gerencia Municipal.
Oficina de
. . Planeamiento
Promover e implementar una 75% del indice de y
- . . Presupuesto.
adecuada gestién por procesos productividad en los servicios
mediante espacios - Tasa de productividad IMPP: Oblicos e provisiona la -
! L - p.,| Productividad productivi o pu.| qu. . provisi Oficina de
democraticos de participacion a . Indice entidad municipal. - -
. . . de los servicios Procesos Administracion y
nivel interno (trabajadores) y A mensual de )
. publicosy Internos - Finanzas.
externos (ciudadanos) para . ; IMPP productividad
. administrativos.
consensuar politicas y ponderada. Cumple: Tasa> 75% Unidad de
estrategias publicas orientadas Alerta: 50% < Tasa < 75%
. . . Recursos
a la mejora continua. Riesgo: Tasa < 50%
Humanos.
Gerencia de
Servicios Publicos.
Optimizarla gestién municipal a Gerencia Municinal
través de la elaboracion de . ZTUSAT: 75% de los usuarios tienen pal
- . L Tasa de Usuario . . - .
indicadores a nivel de politicas y . . Total usuarios satisfaccion con los servicios -
. Calidady Satisfecho . . Oficina de
planes que orienten las satisfechos. provistos. .
. . coberturade . Planeamiento y
actividades al cumplimiento de los servicios Cliente Presupuesto
las metas presupuestalesy de (blicos (TUSAT) / (ETUE) *100 (ZTUE): Cumple: Tasa> 75% P '
los objetivos institucionales y P ' Total usuarios Alerta: 50% < Tasa < 75% .
. . Gerencia de
sociales.. encuestados. Riesgo: Tasa < 50%

Servicios Publicos.
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Actividad

Perspectiva

Objetivo .. Indicador / Férmula Variables Meta / Rango Responsable(s)
estratégica CMmI
Participacion de los
actores localesen ZAP;: Gerencia Municipal.
las decisionesy Cliente L Numero actores 70% de participacion
e Tasa de participacion . -
formulacion de ciudadana participantes de actoreslocales. Oficina de
politicas publicas. TPC periodo actual. Planeamiento y
Cumple:Tasa>70%  Presupuesto.
Creacionde SAP:: Alerta: 30%< Tasa <
espacios Y )
institucionalizados Procesos [(EAP — ZAP1) / ZAPy] *100 g:r?c?;)(;ntesaCtores 7R(i)e/;)go: Tasa < 30% Oficina de Imagen
parafortalecerla Internos periodo anterior. Institucional.
Disefiar e implementar participacién
un modelo de gestién ciudadana.
estratégi_ca muni_ci_paJ CPy: Cartera . -
p;flra. brindar servicios indice de Morosidad pesada periodo 10/0 de reduccpn del
publl.cgs _ y M actual. indice de morosidad.
admmstratnyog ~con CPy: Cartera . . _ .
calidad, eficiencia y [(CP>= CP1) / CP3] *100 pesada periodo C_umplf). IM > 1?/0 Gerencia Municipal.
oportunidad a la anterior. Riesgo: IM <10%
comunidad.
Reducciénde los
nivelesde i . TCz:
. Financiera . .
morosidad y Total contribuyentes 8% de incremento de

evasion tributaria.

Tasa de Contribuyentes
TC

[(TC2—=TCy) / TC4] *100

registrados periodo
actual.

TCu:

Total contribuyentes
registrados periodo
anterior.

la tasa de
contribuyentes
registrados.

Cumple: TC> 8%
Riesgo: TC < 8%

Oficina de
Administracion
Tributaria.
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Objetivo

Actividad

Perspectiva Nivel de

Indicador / Formula

Observaciones

Responsable(s)

estratégica CMI Meta / Rango
Jptimos resul Mantener el pr . .
Optimos esu tgdos antenerel p o?esoy Gerencia Municipal.
en elcumplimiento  fortalecerlos métodos
de metas y sistemas
Oficina de
Disefiar e implementar Administracion y
un modelo de gestion Finanzas
estratégica municipal
para brindar servicios Evaluaciény Procesos Se considerantodoslos )
publicos L indicadores formulados para Alerta en el Tomar medidas
L . analisisde metas Internos - correctivas para -
administrativos con cada objetivo cumplimiento de Oficina de
calidad, eficiencia y metas superar los factores  agministracion
oportunidad a la criicos Tributaria.
comunidad.
Redisefar el proceso
para identificar los Unidad de
Riesgo en el factores internos y Recursos Humanos
g externos que
cumplimiento de
afectaron el logro de
metas
metas, con el

propdsito de adoptar
nuevas estrategias y
actividades.
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e) Presupuesto etapa 2

TAREAS GENERICA ESPECIFICAS DE GASTO DETALLE DE TIPODE  CANTIDAD U ¥gl'}gf
DE GASTO INSUMO INSUMO o s/
CcODIGO NOMBRE
21 Personal Auxiliares Servicio 244 876,000.00
Personaly administrativo
- - 21.11.12
obligaciones nombrado
sociales. (Régimen Publico). Asistente Servicio 220 990,000.00
Profesional en
archivisticay -
Iy Servicio 026 65,500.00
Contrato gestion
2.3.28.11 Administrativo de documental.
Servicios.
Técnicoen -
Gestion parala BiGZn-gs digitacion Servicio 1 3,000.00 3,000.00
implementacién esy
Servicios
delplande N . .
mejora . Mouse inalambrico. Bien 6 50.00 300.00
Papeleriaen
general, Utilesy Cargadorde .
2.3.15.12 materiales de bateria. Bien 6 80.00 480.00
oficina. Papel hojas bond .
A4 — 80 gr. Bien 50 15.00 750.00
Elaboracion de
23927 2.3.27.41 Programas Capacitacion Servicio 1 12,000.00 12,000.00
o Informaticos.
Servicios
profesionalesy _ Servic'io de '
técnicos. 2327116 impresiones, Encuadernaciony Servicio 1 1,000.00 1,000.00
encuadernaciony empastado
empastados.
Adquisicion de 2.6 .
. T Equipos Computadora
€quIpos Aqu!SICIOI’I de 2.6.32.31 computacionalesy portatil 15.6” Bien 6 2,900.00 17,400.00
tecnologicosy activos no o
. . periféricos. Corel7
software financieros.
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Impresora

Multifuncional Bien 3,500.00 21,000.00
2.6.61.32 Software. Especifico Servicio 7,500.00 7,500.00
26.71.3 Gastos por la

Mejoramiento 2.6.71.33 contratacion de Mejora de procesos Servicio 64,000.00 64,000.00

Gestion parala de procesos servicios

implementacién
delplande
mejora 2.6.715 Gastos por la o o

Formaciony 2.6.71.53 contratacion de Capacitacion Servicio 8,000.00 8,000.00

capacitacion servicios
TOTAL 2,072,927.50
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f) Viabilidad de la etapa 2

La politica de modernizacién del Estado con enfoque estratégico tiene como
propdsito vincular el presupuesto publico con los planes estratégicos y operativos
institucionales para disefiar politicas y estrategias publicas con vision prospectiva
para gestionar el cambio organizacional que permita provisionar servicios publicos
con calidad, eficienciay eficacia para generar valor publico desde el entornointemo
de los procesos institucionales hacia el entorno externo de la prestacién en el
usuario. La viabilidad de la implementaciéon del enfoque estratégico en la gestion
municipal se fundamenta en la normativa que regula el proceso de modernizacion
de la gestion publica, con recientes modelos de provision de bienes y servicios
contenidos en la Resolucion de Secretaria de Descentralizacion N° 011-2020-
PCM/SD, que aprobé los “Lineamientos para la elaboracién de los modelos de
provision de bienes y servicios”. De esta manera, las entidades de los diferentes
niveles de gobierno con competencias compartidas podran gestionar acciones
estratégicas para la creacion de valor publico en los procesos de provision de
servicios publicosdonde pueden intervenirdos o mas nivelesde gobierno. Ademas,
el costo de la implementacion se vincula con el costo directo que representa el
personal de la municipalidad que anualmente se incorpora en el Presupuesto
Institucional de Apertura (P1A).

7. Anélisis Costo Beneficio

Costos de implementacion de la gestion
estratégica en la administracion municipal

Beneficios

75% del indice de productividad en los
Inversion inicial S/ 252,000.00 servicios publicos que provisiona la
entidad.

75% de los usuarios satisfechos.

_ o Recursos Directamente 10% de reduccién del indice de
Financiamiento Recaudados (RDR) morosidad por cada periodo fiscal.

Incremento del 5% de usuarios
registrados como  contribuyentes,
respecto del afio fiscal anterior.
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ANEXOS

Anexo A

Matriz de operacionalizacién de variables

. 2 ESCALA DE
VARIABLES DE ESTUDIO DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
La variable gestion estratégica es Diagndstico
una técnica o metodologia de la Misid
- o ¢ ision
que disponen las organizaciones B —
para realizar un analisis integraly Mide el proceso de gestidn Formulacién Vision
sistematico del escenario o estratégica en las fases de Objetivos Ordinal
entorno de naturaleza dindmicay formulacién, implementacién Estrategias (Escala de Likert)
cambiante que exige una y evaluaciéon y control de i ond Nunca
GESTION ESTRATEGICA evaluacién analitica y racional estrategias a través de un slgnacion de recursos Casi Nunca
desde la perspectiva interna sobre  cuestionario en escala de - Estructura organizacional u
. . . . Implementacion Aveces
los recursos y capacidades Likert aplicado a cada unidad Planes Casi siempre
organlzaFlonaIes para dlsenz?\r de analisis para cuantificar los Cultura organizacional Siempre
estrategias que generen el cambio  valores de las respuestas en — -
de manera prospectiva para cada item. Evaluacion de estrategias
garantizar la sostenibilidad y Evaluacién y control Medicion del desempefio
competitividad de la organizacion. . . .
(Prieto,2017) Medidas o acciones correctivas
Agentes del cambio
Se define como un proceso Descristalizacion Necesidad del cambio
planificado y 5|stem?t|co de EI. cambio organizacional se Resistencia al cambio Ordinal
transformacion de métodos y mide en las fases de (Escala de Likert)
procesos de una organizacién descristalizacidon, transicion y Aceptacién del cambio Nunca
CAMBIO como una forma de responder recristalizacion, aplicando un o o Imol 6n del bi Casi Nunca
ORGANIZACIONAL estratégicamente a la naturaleza cuestionario en escala de Likert Movimiento o transicion mplementacion del cambio A veces
inestable del contexto y orientar a cada encuestado, para Adaptacion del cambio Casi siempre
el desarrollo organizacional hacia cuantificar los valores de las Si
Puesta en marcha del cambio lempre

la mejora de su gestion (Pérez-
Vallejoet al., 2017).

respuestas por cada item.

Recristalizacidn Nuevos métodos y procesos

Reestructuracién organica




Matriz de Consistencia

Anexo B

Gestion estratégica y cambio organizacional en la Gerencia de Servicios Publicos de la Municipalidad Provincial de Talara, 2022

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema General Objetivo General Hipétesis General V1 Dimensiones Indicadores
Diagnéstico
Misié ENFOQUE
ston Cuantitativo
Formulacion Vision
Objetivos

éComo se relaciona la gestién
estratégica con el cambio
organizacional en la Gerencia de
Servicios  Publicos de la
Municipalidad Provincial de
Talara, 2022?

Determinar la relaciéon de
gestion estratégica y cambio
organizacional en el area de
Servicios Publicos de la
Municipalidad Provincial de
Talara, 2022.

Existe una relacion significativa
entre gestién estratégica y
cambio organizacional en la
Gerencia de Servicios Publicos
de la Municipalidad Provincial
de Talara, 2022.

Gestion
estratégica
Implementacion

Evaluacién y Control

Estrategias
Asignacion de recursos
Estructura organizacional

Planes
Cultura organizacional
Evaluacién de estrategias

Medicién del desempefio

Medidas o acciones correctivas

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Hipétesis Especificas

V2 Dimensiones

Indicadores

1. ¢Cémo se presenta el nivel de
gestion estratégica en la
Gerencia de Servicios Publicos
de la Municipalidad Provincial
de Talara, 20227

1. Conocer el nivel de la gestion
estratégica en la Gerencia
de Servicios Publicos de la
Municipalidad Provincial de
Talara, 2022.

1.El nivel de la gestion
estratégica enla Gerencia de
Servicios Publicos de Ia
Municipalidad Provincial de
Talara, 2022, esregular.

2. ¢éQué nivel tiene el cambio
organizacional en la Gerencia
de Servicios Publicos de la
Municipalidad Provincia de
Talara, 20227

3. Determinar el nivel del
cambio organizacional en la
Gerencia de Servicios
Publicos de la Municipalidad
Provincial de Talara, 2022.

N

.El nivel del cambio
organizacional enla Gerencia
de Servicios Publicos de la
Municipalidad Provincial de
Talara, 2022, esregular.

4.éComo es la relacion entre
cadaunade las dimensiones de
la gestidn estratégica con el
cambio organizacional en la
Gerencia de Servicios Pdblicos
de la Municipalidad Provincial
de Talara, 20227

3. Determinar la relacion entre
cada unade las dimensiones
de la gestidn estratégica y
cambio organizacional en la
Gerencia de Servicios
Publicos de la Municipalidad
Provincial de Talara, 2022.

3. Existe relacion directa entre
cada unalas dimensiones de
la gestion estratégica vy
cambio organizacional en la
Gerencia de Servicios
Publicos de la Municipalidad
Provincial de Talara, 2022.

Descristalizacion

Agentesdel cambio

Necesidad del cambio

TIPO
Aplicada

NIVEL
Descriptiva
correlacional

DISENO
No experimental
transversal

POBLACION
80 trabajadores de
laGerenciade
Servicios Publicos

Cambio
organizacional

Resistencia al cambio MUESTRA
66 trabajadores
Aceptaciéndel cambio TECNICA
Movimiento o Implementacién del cambio Encuesta
transicion ) . INSTRUMENTO
Adaptacion del cambio . .
Cuestionario
ESCALA
Puesta en marcha del cambio Ordinal tipo Likert
Nunca (1)
Recristalizacion Nuevos métodosy procesos Casi Nunca (2)
A veces(3)
Reestructuracion organica Casi siempre (4)
Siempre (5)




Anexo C

Instrumento de recoleccién de datos

CUESTIONARIO
GESTION ESTRATEGICA Y CAMBIO ORGANIZACIONAL

Instrucciones, informacion y consentimiento

Estimado(a) trabajador(a):

El presente cuestionario tiene como propdsito recoger informacion para un trabajo
de investigacion que tiene como objetivo de estudio determinar la relacion entre
gestion estratégica y cambio organizacional en la Gerencia de Servicios Publicos
de la Municipalidad Provincial de Talara, 2022. Su participacion en el desarrollo del
cuestionarioesde forma andnima. Poresta razon, se invocaque leadetenidamente
cada pregunta para que la respuesta que emita sea fidedignay confiable para la
investigacion.

Por tanto, conociendo el objetivo de la investigacion y luego de leido la informacién
e instrucciones:

¢ Participa voluntariamente y da su consentimiento informado?

si (O  w~n O

Para responder cada pregunta debe marcar solo una de las siguientes opciones
con unaequis (X) considerando la siguiente escala para cada enunciado:

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
(N) (CN) (A) siempre (S)
(CS)
1 2 3 4 5

VARIABLE GESTION ESTRATEGICA

DIMENSION 1: FORMULACION DE ESTRATEGIAS N |CN| A |CS| S
La Municipalidad tiene una directiva interna que
1. | regula el proceso del diagnoéstico situacional en
forma periddica.

Las estrategias, politicas y objetivos planteados
2. | responden a la realidad problematica social de la
provincia.

La municipalidad tiene los recursos humanos,
3. | materiales y tecnolégicos adecuados para cumplir
con la mision de la entidad.

4 El personal de la municipalidad participa en la
" | formulacion o replanteo de la vision.

5 La municipalidad comunica la vision a todas las
" | &reas en tiempo oportunoy de manera adecuada.




Las condiciones materiales y tecnoldgicas
permiten cumplir con los objetivos planteados.

Los trabajadores conocen los objetivos del Plan
Estratégico Institucional (PEI) y de los Planes
Operativos (POI).

Las estrategias formuladas para el area se orientan
al logro de los objetivos y resultados previstos.

Los trabajadores conocen las estrategias que
deben ejecutarse para alcanzar los objetivos y las
metas propuestas.

DIMENSION 2: IMPLEMENTACION DE
ESTRATEGIAS

CN

CS

10

La municipalidad tiene y ejecuta un plan de gestion
del talento humano para garantizar la
implementacion de las estrategias.

11

Las areas tienen los materiales y recursos
tecnolégicos adecuados para ejecutar las
estrategias planteadas hacia el logro de los
objetivos.

12

Los ambientesy espacios de trabajo permiten que
las funciones y labores ejecuten las estrategias
disefiadas.

13

La estructura administrativa municipal desarrolla
un modelo de gestion que permite implementar las
estrategias.

14

La municipalidad tiene una metodologia que
permite el involucramiento del personal para
ejecutar las estrategias contenidas en los planes.

15

Los trabajadores aplican los valores de la entidad
en el cumplimiento de sus funcionesy labores.

16

La municipalidad tiene un programa de
reconocimiento laboral para fortalecer la cultura
organizacional.

DIMENSION 3: EVALUACION DE ESTRATEGIAS

CN

CS

17

La municipalidad tiene una metodologia para
evaluar las estrategias y modificaraquellas que no
ayudan al cumplimiento de los objetivos.

18

Los trabajadores participan en el proceso de
evaluacion y analisis de las estrategias.

19

La municipalidad aplica procedimientos e
instrumentos para medir el desempefio
organizacional.




20

Los trabajadores participan y proponen ajustes y
medidas correctivas para mejorar el desempefio de
la entidad.

VARIABLE CAMBIO ORGANIZACI

ONAL

DIMENSION 1: DESCRISTALIZACION

N

CN

AV

CS

21

Los trabajadores participan en el proceso de la
gestion del cambio en la municipalidad.

22

Los cambios realizados en la municipalidad han
mejorado la calidad de los servicios publicos que
se brindan a la poblacion.

23

La municipalidad tiene mecanismos que
promueven la participacion ciudadana como una
forma de responder a los cambios sociales.

24

La municipalidad comunica al personal las razones
gue explican la decision del cambio.

DIMENSION 2: MOVIMIENTO O TRANSICION

CN

AV

CS

25

La municipalidad capacita al personal para
desarrollar nuevas competencias laborales como
parte del cambio organizacional.

26

Los jefes y directivos promueven el trabajo en
equipo para implementar los cambios en la
organizacion.

27

Los trabajadores aceptan la responsabilidad y la
carga laboral que representan los cambios en la
municipalidad.

28

La cultura organizacional de la municipalidad
favorece el proceso de cambio organizacional.

29

La municipalidad provee los recursos e insumos
necesarios para aplicar los cambios en los
procesos y métodos de trabajo.

30

La alta direccion se preocupa por el desarrollo
individual y el progreso laboral de los trabajadores
en el proceso de cambio organizacional.

DIMENSION 3: RECRISTALIZACION

CN

AV

CS

31

Los trabajadores de la municipalidad tienen una
conducta laboral positiva frente a los nuevos
procesos y métodos de trabajo.

32

Los funcionarios y directivos desarrollan la
comunicacién persuasiva para implementar los
cambios en la municipalidad.




33

Los funcionarios y directivos de la entidad valoran
las capacidades y competencias de los
trabajadores.

34

Los documentos de gestion como ROF, MOF vy
CAP se encuentran alineados con los puestos y
cargos de la municipalidad.

35

Los funcionarios y directivos priorizan a los
trabajadores de la municipalidad para ocupar
cargos y desarrollar nuevas tareas en el proceso
de cambio organizacional.

36

La actual estructura organizacional de Ila
municipalidad permite implementar nuevos
procesos y métodos de trabajo como parte del
cambio organizacional.

37

La municipalidad realiza programas de
capacitacion al personal de todas las areas con el
propdsito de delegar nuevas tareas.




Anexo D

Férmula estadistica para el calculo del tamafio de la muestra

B N *Za? * p* q
Cd?2x (N—1)+Za2*pxq

n

Donde:

N = Poblacion objeto del estudio investigativo

Za? = 1.96 (valor asignado cuando existe el nivel del 95% de seguridad)

p = proporcién estimada del estudio (en este caso 50% = 0.50)

g = proporcion de la poblacion no presentada en el estudio (1 — p) (en este caso 1-
0.5 =0.50)

d = nivel de precision (para este es el 5%).

_ 80 x (1.96)%x (0.5)x (0.5)
~ (0.05)2 x(80-1)+(1.96)2 x (0.5) x (0.5)

n

76832
m=T11579

n =66



Anexo E

Validez de los instrumentos de recoleccion de datos

Tabla8

Validacion del cuestionario gestion estratégica por el método de juicio de expertos

Criterios de
evaluacion
Grado « s « Valoracion
Validador experto . Especialidad 2 g 2 2 dela
Académico $ T © & N
2 .= = g validacion
s 8 2 0
3038 &
Teresa M. _ o y _
) Magister ~ Administracion 1 1 1 1 Aplicable
GonzalesMoncada
Percy H. Casas ) o . )
Magister ~ Administracion 1 1 1 1 Aplicable
Lazo
Ricardo A. Armas o )
Maestro Estadistica 1 1 1 1 Aplicable

Juarez

Nota. Datos tomados de los formatos de validacién de criterios

expertos. Fuente: Elaborado por el investigador.

por juicio de



PRIMER JUEZ VALIDADOR

Cuestionario: Gestion estratégica

Nombre del instrumento

Cuestionario parala variable gestion estratégica

Objetivo del instrumento

Medir las dimensiones e indicadores de la

variable

Nombres vy apellidos del
experto

Teresa M. Gonzéales Moncada

Documento de identidad 25728455
Afios de experiencia en el 13
area

Maximo Grado Académico Magister
Nacionalidad Peruana

Institucion

Universidad César Vallejo

Cargo

Jefa de investigacion

NuUmero telefénico

949190051

Firma

Mg. Teresa M)

onzales Moncada

Fecha

20 de junio de 2022




SEGUNDOJUEZ VALIDADOR

Cuestionario: Gestion estratégica

Nombre del instrumento

Cuestionario para la variable gestion estratégica

Objetivo del instrumento

Medir las dimensioneseindicadoresde la variable

Nombres y apellidos del
experto

Percy H. Casas Lazo

Documento de identidad 41506292
Afos de experiencia en el

area 15
Maximo Grado Académico Magister
Nacionalidad Peruana

Institucion

Universidad Nacional de Piura

Cargo

Docente nombrado

NuUmero telefénico

957638199

Firma

{

MG. PERCY H. CASAS LAZO

Fecha

20 de junio de 2022




TERCER JUEZ VALIDADOR

Cuestionario: Gestion estratégica

Nombre del instrumento

Cuestionario para la variable gestion estratégica

Objetivo del instrumento

Medir las dimensiones e indicadores de la variable

Nombres vy del

experto

apellidos

M.Sc Ricardo Antonio Armas Juarez

Documento de identidad

42238686

Afos de experiencia en el area

Mas de 14 afios de experiencia

Maximo Grado Académico

Maestro en Ciencias con mencion en Estadistica
aplicada

MNacionalidad

Peruana

Institucion Universidad Nacional de Piura
Cargo Docente Universitario
MNumero telefonico 047849824
.'..- -Hﬁ
e | EBEEESS o e
rma Msc. RICARDO'A. ARMAS JUAREZ
ING. ESTADISTICO
CUESPE 507
Fecha 24 de junio de 2022




Tabla9

Validacion del cuestionario cambio organizacional por el método de juicio de
expertos
Criterios de
evaluacion
© « Valoracion
. Grado L S 5 5% 5
Validador experto Académico Especialidad = 8§ < = (_Jle |a.'
2 .= = 2§ validacion
s S 20
3°8 &
Teresa M. _ o » _
] Magister ~ Administracion 1 1 1 1 Aplicable
GonzalesMoncada
Percy H. Casas ) o » )
Magister ~ Administracion 1 1 1 1 Aplicable
Lazo
Ricardo A. Armas o _
Maestro Estadistica 1 1 1 1 Aplicable

Juarez

Nota. Datos tomados de los formatos de validacion de criterios

expertos. Fuente: Elaborado por el investigador.

por juicio de



PRIMER JUEZ VALIDADOR

Cuestionario: Cambio organizacional

Nombre del instrumento

Cuestionario parala variable cambio organizacional

Objetivo del instrumento

Medir las dimensiones e indicadores de la variable

Nombres y apellidos del
experto

Teresa Gonzales Moncada

Documento de identidad 25728455
Afios de experienciaen el

area 13
Maximo Grado Académico Magister
Nacionalidad Peruana

Institucion

Universidad César Vallejo

Cargo

Jefa de investigacién

Numero telefénico

949190051

Firma

nzéiles Moncada

Mg. Teresa M.

Fecha

20 de junio de 2022




SEGUNDOJUEZ VALIDADOR

Cuestionario: Cambio organizacional

Nombre del instrumento

Cuestionario variable cambio

organizacional

para la

Objetivo del instrumento

Medir las dimensioneseindicadoresde la variable

Nombres y apellidos del
experto

Percy H. Casas Lazo

Documento de identidad 41506292
Afos de experiencia en el

area 15
Maximo Grado Académico Magister
Nacionalidad Peruana

Institucion

Universidad Nacional de Piura

Cargo

Docente nombrado

NuUmero telefénico

957638199

Firma

MG. PERCY H. CASAS LAZO

Fecha

20 de junio de 2022




TERCER JUEZ VALIDADOR

Cuestionario: Cambio organizacional

MNombre del instrumento

Cuestionario para la variable cambio organizacional

Objetivo del instrumento

Medir las dimensiones e indicadores de la variable

Mombres vy apelldos del
experto

M.Sc Ricardo Antonio Armas Juarez

Documento de identidad

42238686

Afios de experiencia en el
area

Mas de 14 afios de experiencia

Maximo Grado Académico

Maestro en Ciencias con mencion en Estadistica
aplicada

Macionalidad

Peruana

Institucion

Universidad Macional de Piura

Cargo

Docente Universitario

Mamero telefonico

947849824

Firma s NICARDOA ARMAS JIAREZ
ING. ESTADISTICO
t:/&é'srﬁ 507
Fecha 24 de junio de 2022




Anexo F
Analisis de confiabilidad de los instrumentos
Tabla10

Coeficiente de fiabilidad de los instrumentos de investigacion

Instrumento Alfade NUmero Nivel de

Cronbach de items  confiabilidad
Cuestionario Gestion estratégica 0,868 20 Muy alta
Cuestionario Cambio organizacional 0,874 17 Muy alta

Nota. Resultado obtenido sobre la aplicacion del cuestionario en el estudio piloto.
Fuente: Elaborada por el investigador.



Anexo G
Analisis de normalidad
Tablall

Contraste de normalidad entre gestidon estratégica y cambio organizacional

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Gestion estratégica 0,079 66 0,000
0,088 66 0,200

Cambio Organizacional

Nota. Sig.: significancia; gl: grados de libertad. Fuente: Elaborada por el
investigador

La base de datos de la investigacidn tuvo 66 observaciones que coinciden con los
gl. Se analizaron los resultados de Kolmogorov-Smirnov porque la muestra de
estudio fue n > 50. Los resultados obtenidos permiten determinar que las variables
gestion estratégica y cambio organizacional tienen un p-valor > 0,05, pues, ambas
tienen el mismo valor de nivel de significancia (Sig.= .200). Por tanto, se comprobé
gue los datos muestrales son consistentes con una distribucion simétricay normal,
aceptandose la Ho. La prueba estadistica que se utiliza para contrastar la hipotesis

general es con estadisticos paramétricos a través del Coeficiente de Pearson.



Tablal12

Contraste de normalidad entre cada una de las dimensiones estratégicas con

cambio organizacional

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Dimensién 1: Formulacién de estrategias 0,166 66 0,000
Dimensidn 2: Implementacion de estrategias 0,118 66 0,023
Dimension 3: Evaluacion de estrategias 0,159 66 0,000
Variable 2: Cambio Organizacional 0,088 66 0,200

Nota. Sig.: Significancia; gl: Grados de libertad. Fuente: Elaborado por el

investigador sobre la base de datos del estudio muestral.

Del andlisis de los resultados de Kolmogorov-Smirnov se verifica que la dimension

formulacion de estrategias tiene un p-valor < 0,05 (Sig.= .000), la dimension

implementacion de estrategias tiene un p-valor < 0,05 (Sig.= 0,023) y la dimension
evaluacién de estrategias tiene un p-valor < 0,005 (Sig.= 0,000). Mientras que
cambio organizacional tuvo un p-valor > 0,05 (Sig.= .200). Por tanto, los datos

muestrales tienen consistencia con una distribucion no normal y el coeficiente

estadistico de contrastacion de hipdtesis para determinar el nivel o grado de

correlacion se verific con estadisticos no paramétricos utilizando el Coeficiente de

Rho Spearman.



Anexo H
Percepcion valorativa por items
Tabla 13

Percepcion por items de la dimension formulacion de estrategias

VARIABLE GESTION ESTRATEGICA

e Dimension 1: Formulacion de estrategias Nunca Casinunca Aveces Casi siempre Siempre
Q
- Descripcion delitem f % f % f % f % f %
La Municipalidad tiene una directiva interna que regula el proceso del
1.  diagnéstico situacionalen formaperiédica. 55 83% 10 15% 1 2% 0% 0%
Las estrategias, politicas y objetivos planteados responden a la realidad
2. probleméticasocialde laprovincia. 1 2% 34 52% 31 46% 0% 0%

La municipalidad tiene los recursos humanos, materiales y tecnoldgicos

3. adecuados para cumplir conla misién de la entidad. 10 15% 15 23% 25 38% 16 24% 0%
El personal de la municipalidad participa en la formulacion o replanteo de la

4. vision. 17 26% 49 74% 0% 0% 0%
La municipalidad comunicalavisiénatodas las areas en tiempo oportunoy de

5.  maneraadecuada. 37 56% 29 44% 0% 0% 0%

6. :?asnig:ddc;glones materiales y tecnoldgicas permiten cumplir con los objetivos 1 17% 19 28% 35 53% 1 206 0%

7. Los trabajadores conocen los objetivos del Plan Estratégico Institucional (PEl) 1 17% 30 45% 24 36% 1 206 0%
y delos Planes Operativos (POl).

8. Ir_ealssu(r,tsaté?)tseg:eet\s/i;ct)(r)r;uladas para el area se orientan al logro de los objetivos y 21 3204 23 359 17 26% 3 4% 2 3%
Los trabajadores conocen las estrategias que deben ejecutarse para alcanzar

9. 16 24% 28 42% 18 28% 4 6% 0%

los objetivos y las metas propuestas.

Para el 83% de los trabajadores la entidad nunca hatenido una directiva interna que regule el proceso de diagnaéstico situaci onal,
para el 56% la entidad nunca comunica la visién institucional y para el 32% las estrategias no se orientan al logro de resultados.

Este hecho explica por qué losrecursos y las capacidades organizacionales no se orientan al logro de las metas y objetivos.



Tablal14

Percepcion por items de la dimension implementacion de estrategias

VARIABLE GESTION ESTRATEGICA

Dimension 2: Implementacion de estrategias Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

item

Descripcion del item f % f % f % f % f %

La municipalidad tiene y ejecuta un plan de gestién del

10. talento humano para garantizar la implementacion de las 17 26% 21 32% 22 33% 6 9% 0%
estrategias.
Las areas tienen los materiales y recursos tecnol6gicos

11. adecuados para ejecutar las estrategias planteadas hacia 8 12% 41 62% 16 24% 1 2% 0%
el logro de los objetivos.
1o Los ambientes y espacios de trabajo permiten que las 21 3204 26 39% 19 290  eeee 0% 0%

funciones y labores ejecuten las estrategias disefadas.
La estructura administrativa municipal desarrolla un
13. modelo de gestibn que permite implementar las 16 24% 28 42% 21 32% 1 2% 0%
estrategias.
La municipalidad tiene una metodologia que permite el
14. involucramiento del personal para ejecutar las estrategias 21 32% 26 39% 18 27% 1 2% 0%
contenidas en los planes.
Los trabajadores aplican los valores de la entidad en el
cumplimiento de sus funciones y labores.
La municipalidad tiene un programa de. reconocimiento 49 74% 17 26%
laboral para fortalecer la cultura organizacional.

15. 18 28% 26 39% 16 24% 6 9% - 0%

16. 0% - 0% 0%

Para el 62% de los trabajadores no existen los materiales nirecursos tecnolégicos adecuados para ejecutar las estrategias. El
39% considera que los ambientes y espacios de trabajo no permiten implementar adecuadamente las estrategias. Asimismo, el
74% de los trabajadores expresa que la entidad no tiene un programa de reconocimiento laboral. Este hecho explica por qué el
personal no se encuentra motivado ni se involucra en el proceso de la formulacién de planesy estrategias institucionales, como

unaforma de mejorar el desempefioy la capacidad organizacional.



Tabla 15

Percepcion por items de la dimension evaluacion de estrategias

VARIABLE GESTION ESTRATEGICA

Dimension 3: Evaluacion de estrategias Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

ftem

Descripcidon del item f % f % f % f % f %

La municipalidad tiene una metodologia para evaluar las

17. estrategias y modificar aquellas que no ayudan al 24 36% 42 64% 0% 0% 0%
cumplimiento de los objetivos.

18 Los trabajadores participan en el proceso de evaluacién y

P . 39 59% 27 41% 24% 2% 0%
andlisis de las estrategias.
La municipalidad aplica procedimientos e instrumentos o o o 0 o
19. para medir el desempefio organizacional. 4l 62% 22 33% 3 % 0% 0%
20, Los trabajadores participan y proponen ajustes y medidas 16 2% 20 30% 11 17% 13 20% 6 9%

correctivas para mejorar el desempenfio de la entidad.

Para el 64% de los trabajadores la municipalidad no tiene una metodologia que permita evaluar las estrategias implementadas
para modificar aquellas de manera que se orienten al logro de los objetivos. Esta percepcidén se condice con el 59% que
manifiestan que la entidad no los hace participes del proceso de evaluacion y analisis. Asimismo, el 62% considera que la entidad
no tiene procedimientos e instrumentos para medir el desempefio organizacional. Esta situacion explica porque las actividades y
los servicios publicos que provee la municipalidad no tienen impacto en la calidad de las condiciones de vida de la poblacién, ni

menos cierran brechas sociales para los sectores socialmente excluidosy en condiciones de pobreza y extrema pobreza.



Tabla 16

Percepcion por items de la dimension descristalizaciéon

VARIABLE CAMBIO ORGANIZACIONAL

c Dimensién 1: Descristalizacion Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

[}

= Descripcion del item f % f % f % f % f %
Los trabajadores participan en el proceso de la gestion del o o 0 0 0

2L cambio en la municipalidad. 1 2% 20 30% 33 50% 8 12% 4 6%
Los cambios realizados en la municipalidad han mejorado

22. la calidad de los servicios publicos que se brindan a la 4 6% 28 42% 21 32% 8 12% 5 8%
poblacion.
La municipalidad tiene mecanismos que promueven la

23. participacion ciudadana como una forma de responder a 2 3% a7 71% 5 8% 7 10% 5 8%
los cambios sociales.

oa. La municipalidad comunica al personal las razones que 3 506 29 43% 33 50% 1 20 0%

explican la decisién del cambio.

El 50% de los trabajadores manifiestan que son pocas las veces que la entidad promueve la participacion del personal en el

proceso del cambio, asi como son raras las veces que comunica las razones para decidir un cambio. Asimismo, el 71% considera

qgue lamunicipalidad no promueve la participacién ciudadana a través de diferentes mecanismos. Esta situacion explica porque el

cambio no se internaliza en el personal como unaforma de responder mejorar la capacidad organizacional para responder con

estrategias adecuadas a las necesidades y demandas del entorno.



Tablal7

Percepcidn por items de la dimension movimiento o transicién

VARIABLE CAMBIO ORGANIZACIONAL

c Dimension 2: Movimiento o transicién Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
[}
= Descripcion del item f % f % f % f % f %
La municipalidad capacita al personal para desarrollar
25. nuevas competencias laborales como parte del cambio 45 68% 19 29% 2 3% 0% 0%
organizacional.
2. LOsjefesy directivos promueven el trabajo en equipo para 5 8% 39 59% 29 33% 0% 0%
implementar los cambios en la organizacion.
27 Los trabajadores aceptan la res_ponsabllldad_y_ Ia_carga 3 506 26 39% o5 38% 11 16% 1 20
laboral que representan los cambios en la municipalidad.
La cultura organizacional de la municipalidad favorece el o o o o o
28. proceso de cambio organizacional. 4 6% 28 43% 22 33% 1 16% 1 2%
La municipalidad provee los recursos e insumos
29. necesarios para aplicar los cambios en los procesos y 10 15% 43 65% 4 6% 8 12% 1 2%
métodos de trabajo.
La alta direccion se preocupa por el desarrollo individual y
30. el progreso laboral de los trabajadores en el proceso de 3 5% 27 41% 36 54% 0% 0%

cambio organizacional.

Para el 68% de los trabajadores la municipalidad no capacita al personal para desarrollar nuevas competencias laborales como

parte del proceso de cambio. El 65% considera que la entidad no provee los recursos e insumos necesarios para impulsar el

cambio a nivel organizacional y en este sentido el 55% considera que la entidad no se preocupa por el desarrollo y progreso

laboral del personal en el proceso de cambio. Esta situacion evidencia que el personal de la municipalidad, como factor clave del

cambio, no participa o se resiste al cambio organizacional por considerar que no tienen las capacidades y habilidades que exigen

los nuevos procesos, y perciben que su desempefio no seria el adecuado, existiendo el temor a ser relegado en su carrera

administrativa.



Tabla 18

Percepcion por items de la dimension recristalizacion

VARIABLE CAMBIO ORGANIZACIONAL

£ Dimension 2: Movimiento o transicidn Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

[}

= Descripcion del ftem f % f % f % f % f %
Los trabajadores de la municipalidad tienen una conducta

31. laboral positivafrente alos nuevos procesos y métodos de 3 5% 27 41% 12 18% 11 16% 13 20%
trabajo.
Los funcionarios y directivos desarrollan la comunicacién

32. persuasiva para implementar los cambios en la 2 3% 27 41% 31 47% 6 9% - 0%
municipalidad.

33, Los funcionarios y directivos de la entidad valoran las 8 12% 28 22% 30 46% 0% . 0%

capacidades y competencias de los trabajadores.
Los documentos de gestion como ROF, MOF y CAP se
34. encuentran alineados con los puestos y cargos de la 66 100% 0% 0% 0% --- 0%
municipalidad.
Losfuncionariosy directivos priorizan a los trabajadores de
35. la municipalidad para ocupar cargos y desarrollar nuevas 1 2% 53 80% 7 10% 3 5% 2 3%
tareas en el proceso de cambio organizacional.
La actual estructura organizacional de la municipalidad
36. permite implementar nuevos procesos y métodos de 0% 39 59% 24 36% 2 3% 1 2%
trabajo como parte del cambio organizacional.
La municipalidad realiza programas de capacitacién al
37. personal de todas las areas con el propésito de delegar 46 70% 20 30% 0% 0% - 0%
nuevas tareas.

El 100% de los trabajadores confirman que el ROF, MOF y CAP no estan actualizados con los puestos y cargos que muchos
trabajadores desempefian dentro de la entidad. Ademas, para el 80% los funcionariosy directivos no valoran al personal de planta
para ocupar cargos en el proceso del cambio organizacional. Esta situacion comprueba la resistencia al cambio por parte del

personal, debiendo la entidad tomar acciones para promover su involucramiento y mejorar el desempeiio organizacional.



Anexo |

Autorizacion para aplicacion del instrumento de investigacion

“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL”

Talara, 20 de mayo de 2022
Senor B
Luis Alberto Canales Gilvez
Gerente Municipal \ B i Al
Municlpalidad Provincial de Talara - CERA N

Presente. - . e —

e mi formacion académica en la expenencia curricular de investigacion del IX ciclo, se
contempla la realizacién de una investigacion con fines netamente académicos para la

oblencién de mi titulo profesional al finalizar mi carrera.

En tal sentdo, considerando la relevancia de su organzacion, solcito su
colaboracidn, para que pueda realizar mi investigacidn en su représentada y obiener la
informacion necesaria para poder desarrcllar la investigacion titlulada: “Gestién
esiratégica y cambio organizacional en la Gerencia de Servicics Publicos de la
Municipalidad Provincial de Talara®. En dicha investigacién me comprometo a mantener
en resernva e nombre o cualqueer distintivo de la empresa, salvo que se crea a bien su
socializacidn,

Se adjunia la cania de aulorzacidn de uso de informacién en caso de que e
considere la aceptacidn de esta solicitud para ser llenada por el representante de la
empresa,

Agradeciéndole anticipadamente por vuestro apoyo en faver de mi formacidn
profesional, hago propicia la oportunidad para expresar las muestras de mi especial
consideracidon.

Atentamente,

(\_3 . / {
C—M“
] d( R
Ti!o/Eli-‘hdﬂmzén Canales
DNI N° 03891027

106"



Municipalidad Provincial de Talara

“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL"

Carta N° 39-06-2022-GM-MPT
Talara, 21 de junio de 2022
Senor
Tito Eli-Adrianzén Canales
Ciudad

Asunto: Auteorizacion de informacion de la entidad
Ref. :Carta s/n de fecha 20 de mayo de 2022

Por medio del presente me dirje a usted para manifestarle, en atencion al
documento de la referencia, que su solicitud para realizar la investigacion en la
entidad bajo el titulo de "Gestién estratégica y cambio organizacional en la
Germencia de Servicios Pablicos de la Municipalidad Provincial de Talara, 20227
ha sido aprcbada por la Gerencia Municipal come mawima autoridad
administrativa.

En lal sentido se expide la aulorizacion de acuerde con el foermale adjunto
remitido en su carta s/n de fecha 20 de mayo de 2022, para los fines

académicos y de investigacidn para la que se ha solicitado.
Sin otro particular, quedo de usted.

Atenlamente

archivo




[  Municipalidad Provincial de Talara

“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL"
AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE LA ENTIDAD

Yo Luis Alberto Canales Galvez, identificado con DNI N° 03893178, en mi calidad de
Gerente Municipal de la Municipalidad Provincial de Talara, con RUC N°
20146713824, ubicada en Av. José F. Sanchez Carridn S/N de la ciudad de Talara,

OTORGO LA AUTORIZACION :

Al sefior Tito Eli-Adrianzén Canales, identificado con DNI N* 03891027, de la carrera
profesional de Administracion, para que utilice en el trabajo de investigacion titulado
“Gestion estratégica y cambio organizacional en la Gerencia de Servicios Publicos de
la Municipalidad Provincial de Talara, 2022" |a siguiente informacion de la entidad:

- MOF y ROF.

- Plan de Desarrollo Local Concertado.

- Plan Estratégico Institucional.

- POI de la Gerencia de Servicios Plblicos.

- Informacién obtenida por la aplicacién de encuestas al personal de la Gerencia

de Servicios Publicos.

Con la finalidad de que pueda desarrollar su ( ) Informe estadistico, ( ) Trabajo de

Investigacién, (X) Tesis, para optar al grado de ( ) Bachiller, o (X) Titulo Profesional.
Indicar sl el Representante que autoriza la informacion de la empresa, solicita mantener ol nombre
o cualquier distintivo de la empresa en reserva, marcando con una “X” la opcion seleccionada.

( ) Mantener en Reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; 0
(X) Mencionar el nombre de la empresa. S NUNLIAUS cpcmm 0F TR~ )
7 / -3
drldusfps X —

Ina. LuigA. Canales G 1

© GERENTE MunTest /
Firma y sello del Répresentante Legal

-~~~ DNIN® 03893178

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta cana y en el Trabajo de Investigacion, en
la Tesis son auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante sera
sometido al inicio del procedimiento disciplinario correspondiente; asimismo, asumira toda la
responsabilidad ante posibles acciones legales que la empresa, otorgante de informacioén,
pueda ejecular,

~
€

A studiante
DNI N® 03891027




Anexo J

Base de Datos Excel: Variable Gestion estratégica
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Anexo K

Base de Datos Excel: Variable Cambio organizacional
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Anexo L

Base de Datos SPSS: Variable Gestidn estratégica
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Anexo M

Base de Datos SPSS: Variable Cambio organizacional
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Anexo N

Evidencias de aplicacién de cuestionarios

N

Cuestionario aplicado en secretaria de subgerencia de abastecimiento,
comercializacién y defensa del consumidor.



Cuestionario aplicado en secretaria de oficina de defensay orientacion del
consumidor.



w7
A

‘s

’/,

Cuestionario aplicado en auxiliar de oficina de unidad de operaciones - taller.

Cuestionario aplicado en coordinador de reciclaje y sensibilizacion de la
subgerencia de gestion ambiental y servicios.



Cuestionario aplicado en inspector de la subgerencia de transito y vialidad.
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