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Resumen 

La presente investigación tuvo como propósito determinar la relación entre la 

gestión estratégica y cambio organizacional. La metodología fue de enfoque 

cuantitativo, tipo aplicada, no experimental, correlacional y tipo transversal. La 

muestra estuvo conformada por 66 trabajadores de la Gerencia de Servicios 

Públicos. Los resultados para la hipótesis general verificaron la existencia de una 

correlación positiva fuerte entre gestión estratégica y cambio organizacional con un 

valor de r = 0,587 y p-valor=0,000. El nivel de la gestión estratégica tuvo valor 

mínimo de 1,6 (deficiente), valor máximo de 2,5 (regular) y un valor promedio 2, que 

la ubica en un nivel deficiente. El nivel del cambio organizacional tuvo valor mínimo 

de 1,76 (deficiente), valor máximo de 2,88 (regular) y un valor promedio 2,3 que la 

ubica en un nivel regular. Para las dimensiones formulación e implementación de 

estrategias se verificó la existencia de una correlación 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 dimensión evaluación de estrategias los 

resultados verificaron la existencia de una correlación negativa moderada con la 

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

Palabras clave: gestión estratégica, cambio organizacional, estrategias. 
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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 Management workers. The results for the general hypothesis 

verified the 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 places it at a regular level. 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 a value of r = -0.429 and p-value = 0.000. 

Keywords: strategic management, organizational change, strategies. 
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I. INTRODUCCIÓN

Para el último decenio del siglo XX el auge del neoliberalismo implicó cambios en 

la economía internacional y la consolidación de la globalización. Para Haberkorn 

(2016) este hecho significó que la administración pública cambie el modelo 

burocrático o weberiano de planificación rígida por el enfoque de la gestión 

estratégica para que la gestión pública sea eficiente y eficaz en el logro de metas y 

objetivos. En este sentido Brume (2018) refiere que es necesario diseñar y evaluar 

estrategias con el propósito de tomar medidas correctivas. 

La gestión estratégica como proceso holístico se originó a mediados del siglo 

XX como nuevo enfoque administrativo y fue aplicada para dar solución 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 aplicación 

trascendió al ámbito público como modelo innovador en gestión gubernamental 

para diseñar y ejecutar políticas y estrategias públicas. 

Para Kast y Rosenzweig (como se citaron en Pantoja-Aguilar y Garza-

Treviño, 2019) las organizaciones son sistemas sociales impactados por los 

cambios del entorno. Villasmil et al. (2017) sostiene que la consolidación de la 

globalización, el avance vertiginoso de la ciencia y las nuevas tecnologías 

cambiaron el contexto político, económico y sociocultural que obliga a las 

organizaciones y gobiernos a evaluar su entorno de manera permanentemente.  

Barba (2019) argumenta que el reto del cambio implica enfrentarlo desde el enfoque 

de la gestión estratégica. De ahí la importancia que Chiavenato (2017), Hernández 

(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 análisis sistemático e integral del entorno, a efectos de elaborar, implementar y 

evaluar estrategias para favorecer el cambio organizacional. En este sentido, 

estudios realizados en organismos públicos británicos y estadounidenses 

evidenciaron que la gerencia estratégica se debe aplicar considerando el carácter 

político de la organización y de su entorno, así como aquellos elementos que 

Franco (2016) llama factores limitantes para su aplicación. En la realidad nacional 

Ruíz y Sánchez (2021) concluyeron que la gestión estratégica en una municipalidad 

permite utilizar adecuadamente los recursos para atender con efectividad las 
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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 una forma de crecimiento y desarrollo y 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 gestión estratégica adecuada y responder a los cambios del 

entorno. El plan estratégico institucional recientemente actualizado, los planes 

operativos y los documentos de gestión se encuentran desvinculados de las 

políticas institucionales y de la actual dimensión organizacional. En línea con Hill et 

al. (2015) esta problemática a nivel de gestión no ha permitido utilizar los recursos 

del que dispone la entidad con criterios de eficiencia, eficacia y calidad, para brindar 

óptimos servicios a la sociedad. Las causas probables de esta problemática se 

vinculan con la falta de conocimiento, especialización y experiencia de los 

responsables del proceso, la débil cultura organizacional, la indiferencia política de 

la población y la ausencia de prácticas institucionalizadas de participación 

ciudadana para el consenso de políticas públicas locales. En línea con David y 

David (2017) la consecuencia de este modelo de gestión municipal no ha 

trascendido la realidad social porque no hay objetivos claros y no existen políticas 

y estrategias que orienten los proyectos de inversión. En este contexto Gonzáles et 

al. (2019) sostienen que se debe conocer en qué nivel se encuentra la gestión 

estratégica en la administración municipal para implementarla como proceso 

dinámico 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 contradicción social; favoreciendo el cambio y el 

desempeño organizacional con criterios de racionalidad, eficiencia y eficacia. 

Para esta realidad problemática, sobre la base del aporte teórico de Prieto 

(2017) y de Pérez-Vallejo et al. (2017) se planteó como propósito general del 

estudio investigativo conocer estadísticamente la intensidad relacional no causal 

entre las variables gestión estratégica y cambio organizacional.   

Conforme a lo sostenido por Sánchez et al. (2018) para el problema de 

estudio se formuló la siguiente pregunta general de investigación: ¿cómo se 

relaciona la gestión estratégica con el cambio organizacional en la Gerencia de 

Servicios Públicos de la Municipalidad Provincial de Talara, 2022?; y como 
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preguntas específicas se plantearon: i) ¿cómo se presenta el nivel de gestión 

estratégica en la Gerencia de Servicios Públicos de la Municipalidad Provincial de 

Talara, 2022?, ii) ¿qué nivel tiene el cambio organizacional en la Gerencia de 

Servicios Públicos de la Municipalidad Provincial de Talara, 2022? y iii) ¿cómo es 

la relación entre cada una de las dimensiones de la gestión estratégica con el 

cambio organizacional en la Gerencia de Servicios Públicos de la Municipalidad 

Provincial de Talara, 2022? 

De acuerdo con los criterios de Hernández y Mendoza (2018) la 

conveniencia del trabajo se sustenta en el análisis de la gestión municipal desde el 

enfoque estratégico como una herramienta de mejora para el cambio 

organizacional de la Entidad. La relevancia social se explica por el propósito de 

alcanzar el mejor desempeño organizacional para brindar servicios públicos con 

criterios de calidad y eficacia. La justificación práctica destaca la importancia de 

aplicar la gestión estratégica para procesar los cambios del entorno municipal que 

permitan formular estrategias y políticas públicas para cerrar brechas sociales; y 

teóricamente se fundamenta en las teorías de la administración científica y clásica, 

que explican la importancia de la gestión estratégica y cambio organizacional como 

modelos administrativos. Metodológicamente la investigación diseñó y aplicó 

instrumentos para explicar las variables de estudio y hallar el nivel de relación o 

asociatividad no causal.  

En este sentido, el objetivo general de estudio fue determinar la relación 

entre gestión estratégica y cambio organizacional en el área de Servicios Públicos 

de la Municipalidad Provincial de Talara, 2022.  Asimismo, se plantearon los 

siguientes objetivos específicos: i) Conocer el nivel de gestión estratégica  en la 

Gerencia de Servicios Públicos de la Municipalidad Provincial de Talara, 2022, ii) 

Determinar el nivel del cambio organizacional en la Gerencia de Servicios Públicos 

de la Municipalidad Provincial de Talara, 2022, y iii) Determinar la relación entre 

cada una de las dimensiones de la gestión estratégica y cambio organizacional en 

la Gerencia de Servicios Públicos de la Municipalidad Provincial de Talara, 2022. 

Para la investigación se planteó como hipótesis general al problema objeto 

de estudio que existe una relación significativa entre gestión estratégica y cambio 

organizacional en la Gerencia de Servicios Públicos de la Municipalidad Provincial 

de Talara, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO

Considerando el aporte teórico de Alan y Cortez (2018) esta parte está constituida 

por los antecedentes de la investigación que son todos aquellos artículos científicos 

o tesis que tienen relación directa con el problema de estudio.  Con base en los

fundamentos científicos de Hernández y Mendoza (2018) se puede sostener que 

su importancia se enfoca en la orientación o guía que representa para el 

investigador con el propósito de no tratar un tema con abundante investigación, 

estructurar el desarrollo de la investigación y definir el enfoque metodológico de 

estudio (Hernández y Mendoza, 2018). 

Respecto del constructo gestión estratégica, encontramos la investigación 

de nivel internacional realizada por Ramírez et al. (2020) en empresas mineras de 

Venezuela, Colombia y Chile cuyo objetivo fue analizar la gestión estratégica 

aplicada en la gestión de personas en sus etapas de formulación, ejecución y 

evaluación.  Se utilizó la estrategia de investigación cuantitativa con diseño 

transeccional no experimental para un estudio muestral censal de 55 gerentes. Los 

resultados para la variable gestión estratégica mostraron medias de 3.06, 3.06 y 

2.99 para las dimensiones evaluación, formulación y ejecución de estrategias 

respectivamente, como indicativos de su aplicación moderada. Asimismo, los 

resultados de la regresión lineal verificaron que la dimensión ejecución de 

estrategias tuvo un coeficiente de 0.511, seguido de la formulación con 0.458 y la 

evaluación con 0.380, demostrando que las acciones estratégicas otorgan una 

ventaja competitiva convirtiendo al trabajador como generador de valor estratégico. 

La investigación concluye que la etapa de formulación permite un análisis real para 

diseñar y ejecutar estrategias coherentes con la realidad; y que la evaluación brinda 

retroalimentación mediante criterios de control para garantizar la sostenibilidad 

organizacional. 

El trabajo investigativo de Brume et al. (2019) realizado en el departamento 

de Atlántico de Colombia se enfocó en verificar si la gestión estratégica tenía 

estadísticamente un nivel relacional con la competitividad en las empresas 

logísticas de dicha zona geográfica. Por la metodología investigativa fue un estudio 

cuantitativo y descriptivo, con una población conformada por cien (100) compañías 

logísticas y una muestra estuvo integrada por ocho (8) empresas del sector 

logístico, aplicando una encuesta en escala de Likert a ocho (8) gerentes y treinta 
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y dos (32) colaboradores. La correlación promedio obtenida entre cada una de las 

dimensiones estratégicas con desempeño y posicionamiento, así como con la 

percepción de la situación futura de la empresa, demostró una fuerte relación 

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 investigación concluyó que la 

competitividad empresarial depende de una adecuada aplicación de gestión 

estratégica, debiendo mejorar el modelo de gestión para formular las estrategias 

organizacionales y pasar de una capacidad reactiva dependiente de la experiencia 

e intuición gerencial a otra anticipativa que implica un proceso integral y sistemático 

donde cada nivel organizacional participa en el proceso para tomar decisiones que 

impacten positivamente en la competitividad de la compañía. 

La tesis doctoral de Almeida (2018) desarrollada en Ecuador tuvo como 

propósito de investigación estudiar las consecuencias generadas por los sistemas 

de calidad integrados en la gestión estratégica de las organizaciones ecuatorianas. 

Fue una investigación cuantitativa y descriptiva, con un universo poblacional de 214 

organizaciones ecuatorianas y una muestra de 79 organizaciones, a cuyo personal 

se aplicó un cuestionario semiestructurado. Los resultados obtenidos demostraron 

en 0,52% que las variables tenían una relación de independencia, comprobándose 

que los sistemas de gestión contribuyeron positivamente con la gestión de enfoque 

estratégico desarrollada en las organizaciones. La investigación concluyó que la 

gestión estratégica refuerza su carácter holístico, porque redunda beneficios por su 

metodología sistemática e integral en los procesos productivos y la satisfacción de 

las necesidades, integrando los agentes internos y externos con responsabilidad y 

compromiso.  

En artículos de nivel internacional encontramos a Gallardo (2021), Ecuador, 

cuyo trabajo tuvo como objetivo describir la gestión estratégica en su desarrollo, 

elementos y procesos como elementos clave en la gestión administrativa de las 

organizaciones. Metodológicamente fue una investigación documental teniendo 

como variable de estudio la gestión estratégica. La conclusión investigativa permite 

reflexionar sobre la trascendencia de la gestión con enfoque estratégico para 

desarrollar la capacidad proactiva de la organización y reconocer las prioridades a 

través del análisis del entorno que le permitan diseñar e implementar estrategias. 

La reconoce también como una herramienta de gestión para el análisis estructural 
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de la organización y para la definición o replanteo de la naturaleza misional y el 

propósito institucional de la visión, la revaloración cultural organizacional, así como 

la redefinición de planes y la dirección estratégica. La naturaleza dinámica y 

cambiante del entorno permite reconocer que la gestión estratégica es fundamental 

para gestionar y generar el cambio como una forma de construir el futuro de la 

organización. 

En el trabajo de grado realizado en Colombia por Hernández et al. (2020) el 

propósito investigativo fue diseñar un modelo de gestión estratégica empresarial. 

Fue una investigación con estrategia metodológica descriptiva y enfoque mixto. El 

análisis determinó la inexistencia de un plan estratégico, razón por la cual se 

desarrolló un modelo de gestión estratégica que permitió definir planes y estrategias 

orientados al crecimiento y desarrollo organizacional. El trabajo concluye que la 

definición de un sistema propio de gestión estratégica requiere evaluar el entorno 

de la organización de manera que a través de las acciones de cada etapa del 

proceso estratégico los sistemas organizacionales garanticen la sostenibilidad, el 

crecimiento y desarrollo de la organización.   

Roch (2020) en la investigación doctoral realizada en Madrid, formuló como 

objetivo realizar una revisión teórica de la dirección estratégica para proponer un 

nuevo modelo de proceso estratégico. La estrategia metodológica de investigación 

utilizada fue cuantitativa y descriptiva para analizar la evolución teórica de la 

dirección estratégica y proponer un nuevo modelo aplicable a toda empresa. La 

metodología empírica fue utilizada para contrastar el modelo propuesto mediante 

el estudio de casos en tres EBTIAs de Madrid. La conclusión de la investigación 

demostró que no existe un modelo de proceso estratégico único y válido, sino que 

las características de los factores internos y externos definen la tipología y 

morfología del proceso a aplicar en cada organización. Asimismo, siendo los 

entornos organizacionales complejos y turbulentos que afectan la estructura, 

métodos y procesos, la evaluación debe ser permanente para estar en sintonía 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 la realizada en Paraguay por Forneron (2021) cuyo objetivo fue 

analizar y describir la gestión del cambio en empresas cooperativas de la ciudad 
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capital Pilar, como consecuencia del covid-19. La metodología investigativa fue 

descriptiva y transversal. La población fue de cinco gerentes y 60 funcionarios, 

siendo una población censal. A los gerentes se aplicó una guía de entrevista y a los 

funcionarios el instrumento EAC. Por los resultados se verificó que el 44% de los 

funcionarios perciben que los cambios en la organización no ocurren y que las 

personas se resisten al cambio.  El 38% cree que los cambios generan  

insatisfacción y malos  entendidos porque la organización no planifica ni comunica 

adecuadamente el proceso de cambio, por tanto los trabajadores lo consideran 

como una pérdida del control en el trabajo y una amenaza a su estabilidad laboral. 

Entre las conclusiones se determinó que las crisis y cambios del entorno exige que 

las organizaciones implementen estrategias para alinear el cambio organizacional 

y la predisposición del personal para evitar la conducta laboral negativa y de 

resistencia al proceso de cambio. Es necesario entonces una comunicación 

adecuada y un modelo que internalice la propuesta de cambio para garantizar el 

involucramiento del personal.  

García-Rubiano y Forero-Aponte (2018) en la investigación realizada en 

cuatro empresas de Colombia, tuvieron como propósito comprobar la intensidad 

relacional entre las variables contrato psicológico y cambio organizacional. La 

estrategia metodología investigativa fue cuantitativa, no experimental y 

transeccional. Para el estudio muestral se aplicó el criterio de conveniencia para 

una población de 100 trabajadores. El estrés laboral se midió utilizando el 

instrumento ORQ adaptado a la realidad colombiana; para la variable contrato 

psicológico se aplicó el instrumento PCI de Rousseau en su segunda versión; y, 

para el cambio organizacional se utilizó el IMC (instrumento de medición 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 comprobó que 

ambas variables tenían un grado de asociación significativa lineal con la variable 

dependiente cambio organizacional. La investigación concluye que deben 

formalizarse espacios institucionales para que el personal participe y se integre al 

proceso con el propósito de fortalecer la gestión del cambio a nivel grupal y 

organizacional mediante comportamientos alineados al cambio. 

Vargas y Hernández (2020), en Ciudad Juárez, Chihuahua, realizaron un 

estudio para analizar la relación entre liderazgo transformacional con cambio 
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organizacional y comunicación interna. La metodología investigativa fue 

cuantitativa y descriptiva, no experimental y transeccional. Para la determinación 

del estudio muestral representado por 100 trabajadores se utilizó el muestreo no 

probabilístico para un universo laboral definido por todos los trabajadores de una 

empresa comercial minorista. Los resultados mostraron que el superior jerárquico 

no asigna proyectos para su desarrollo laboral, los jóvenes se adaptan fácilmente 

a los cambios y es común que informen a su superior los problemas encontrados. 

Así, se establece que la relación entre liderazgo transformacional y comunicación 

interna es significativamente baja, pues hay buena comunicación entre 

trabajadores y de trabajador con su superior inmediato. Mientras que liderazgo 

transformacional no tiene relación con cambio organizacional.  

La investigación de Prieto et al. (2018) realizada en el estado de Zulia, 

Venezuela tuvo como objetivo  realizar el análisis del cambio organizacional y la 

contribución de los factores del cambio en la gestión empresarial del sector 

petrolero. Por la metodología investigativa fue un estudio descriptivo, no 

experimental y transeccional. La población se definió con las empresas mixtas 

petroleras del estado de Zulia, con una muestra de seis (6) gerentes y cuarenta y 

dos (42) administrativos, aplicando para cada grupo un cuestionario. Los resultados 

comprobaron que la comunicación, información y participación del personal 

reducen la resistencia e incertidumbre y favorecen la gestión del cambio. La 

investigación concluye que sobre la base de diagnósticos reales se asegura la 

implementación del cambio con un comportamiento organizacional favorable para 

la empresa, pues, el factor humano es clave para la implementación del cambio en 

la organización; reduciendo el riesgo de resistencia al cambio para favorecer la 

transformación a nivel de toda la organización y la toma de decisiones adecuadas 

con tiempo y oportunidad para beneficio de todos los elementos de la organización. 

Bajo este contexto se recomienda analizar los factores no controlables del entorno 

para decidir y realizar acciones que orienten hacia el éxito en la gestión empresarial .  

En el estudio de Mellert et al. (2015) sobre las pérdidas financieras en  una 

empresa de reaseguros el objetivo fue examinar la correlación entre el cambio 

organizacional y la pérdida financiera como resultante de una iniciativa de cambio. 

La metodología investigativa se enfocó en revisar y analizar la base de datos de 

pérdidas financieras en un período de 30 años respecto de una compañía 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 investigación concluyó que las 

variables se relacionaban significativamente. Por tanto, los tipos y niveles de 

cambios organizacionales que implican reestructuraciones y rediseño 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 a implementar, y elegir las acciones adecuadas. 

Fierro-Celis (2020) en su artículo científico tuvo como objetivo elaborar y 

proponer un nuevo modelo de cambio organizacional a través de un nuevo enfoque 

conceptual sobre la base de los actuales enfoques administrativos respecto del 

cambio organizacional. La metodología se enfocó en la revisión y análisis de 

fuentes documentales relacionadas con la gestión del cambio organizacional. El 

modelo propuesto por el investigador tiene una estructura holística que considera 

tres factores fundamentales de cambio: individual-organizacional-contextual, y 

plantea cinco procesos claves: definición de la estrategia, valor agregado, personal 

de la organización, comunicación y desempeño organizacionales. La conclusión fue 

que hay dos tipos de cambio: el cambio no planeado ni controlado que impone el 

entorno y el cambio controlado o planeado de la organización. Además, destaca 

que ante la turbulencia, incertidumbre e intensidad de los cambios del entorno el 

modelo propuesto puede aplicarse según la necesidad de cada proceso del cambio; 

pero sin dejar de lado al personal de la organización y la forma de comunicación de 

la información para que la gestión del cambio tenga un soporte a nivel individual, 

colectivo y luego a toda la organización.  

Parra et al. (2019) realizaron una investigación en Colombia para determinar 

si las variables calidad de comunicación y actitud del empleado tenían un grado de 

relación durante el proceso de cambio en una organización. Fue una investigación 

descriptiva desarrollada con criterio experimental. La muestra estuvo integrada por 

174 empleados. El cuestionario se aplicó de manera online. El grupo con 

información débil tuvo como resultado una media de 2.44 para resistencia al 

cambio, mientras que el grupo con información sólida obtuvo una media de 2.00. 

Respecto a sus dimensiones, la afectiva, cognitiva y comportamental tuvieron un 
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valor significativo de p < .001.  Estos valores permiten interpretar que la 

comunicación del proceso de cambio con información veraz y sólidos argumentos 

reduce el nivel de resistencia al cambio. De esta manera se confirmó la relación 

entre calidad de comunicación y actitudes frente al cambio, destacando que la 

forma de comunicación e información del proceso del cambio genera transparencia, 

involucramiento y 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 

actúan sobre la base de un componente cognitivo.   

La investigación de Wan et al. (2020) realizada en las agencias de la ONU 

tuvo como objetivo identificar los elementos claves en la gestión del cambio de 

manera que los recursos se utilicen con criterios de eficiencia y mejora. La 

metodología utilizada fue una encuesta aplicada a funcionarios, profesionales y 

especialistas. Mediante el análisis factorial exploratorio se validaron y redujeron 

factores, definiéndose como factores significativos la comunicación, sensibilidad y 

el conocimiento sobre criterios comunes de los modelos de Kotter, Lewin y ADKAR. 

Con la identificación de estos factores se propuso un modelo estandarizado de 

gestión del cambio para todas las agencias de la ONU, considerando que todas las 

investigaciones realizadas se concentraron en el sector privado limitando su 

aplicación integral en el sector público. 

Proaño et al. (2017) en el trabajo de investigación sobre cultura y estructura 

organizacional orientados al cambio organizacional, el objetivo fue analizar los 

factores de la estructura organizacional y los elementos de la cultura organizacional 

como rasgos distintivos que particularizan una entidad, y a partir de los cuales se 

define la predisposición para el proceso de cambio.  La conclusión investigativa fue 

que la estructura organizacional y la cultura institucional impactan directamente en 

todas las etapas del cambio y en los niveles de desempeño. Por esta razón, el tipo 

o diseño de estructura y los niveles de cultura dominantes en la organización deben

orientarse en función de la gestión del cambio para lograr la diferenciación 

competitiva. 

Díaz (2016) investigó sobre la base de experiencias de cambio en 

organizaciones de Chile con el propósito de revisar los tópicos respecto de los 

efectos que los procesos del cambio organizacional tienen en las actividades de las 
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personas para establecer la relación entre cambio organizacional y actividad, como 

una dimensión a integrar en el análisis de los procesos del cambio. La investigación 

concluye que por la incertidumbre sobre qué hacer y no hacer existe el riesgo de 

afectar la congruencia de las actividades del personal, por lo que la apropiación o 

internalización del cambio requiere de un análisis 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 integración y participación 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 

implementación de nuevos elementos a los procesos o métodos vigentes  y la 

implementación total de nuevos procesos y métodos.  

Fierro et al., (2020) en el estudio sobre la evolución conceptual  del cambio 

organizacional tuvieron como propósito la revisión documental de la evolución 

teórica y conceptual del constructo. Fue una investigación descriptiva que utilizó la 

técnica de carácter bibliográfico. La ficha de registro de datos fue el instrumento 

utilizado para recopilar datos que permitió identificar las fuentes de información. 

Como conclusión investigativa se sostiene que las construcciones teóricas y los 

modelos de cambio se basan en el análisis racional de la realidad problemática 

aplicando los principios administrativos para las decisiones pero enfocadas en la 

contextualización de la realidad y en la experiencia y lógica 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 holístico). 

García-Rubiano y Forero-Aponte (2020) en la investigación sobre la 

importancia  del cambio organizacional, plantearon como objetivo la revisión y 

análisis del constructo en su evolución conceptual y enfoques para identificar los 

factores que intervienen en su gestión, tipos, modelos, resistencia y efectos, con el 

propósito de ofrecer una análisis lógico para una propuesta de cambio en las 

organizaciones. Las conclusiones de la investigación resaltan que los factores del 

ambiente interno o externo exigen una gestión del cambio con enfoque estratégico 

para lograr la competitividad organizacional. Además, el modo como las 

organizaciones gestionan el cambio requiere una visión holística que integre los 
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aspectos individual, grupal y organizacional, considerando que la transición del 

proceso de cambio depende de cómo los trabajadores la entienden o perciben y 

que derivará en su aceptación o resistencia al cambio. 

En investigaciones desarrolladas a nivel nacional sobre el constructo gestión 

estratégica, encontramos el estudio investigativo de Daga (2021) realizado en Cerro 

de Pasco que tuvo como objeto de estudio conocer el nivel de dependencia 

estadística entre gestión estratégica y el desarrollo de políticas públicas en el 

gobierno local provincial de Pasco. Fue una investigación descriptiva, aplicada, no 

experimental y transversal con un estudio muestral de 82 trabajadores para una 

población de 104 servidores municipales. Los resultados estadísticos inferenciales 

obtuvieron como p-valor = 0.173, que evidenció una relación de independencia 

entre las variables. La investigación concluye que los funcionarios y trabajadores 

deben cumplir con el perfil mínimo requerido, tener conocimiento sobre el proceso 

y técnicas de gestión estratégica, así como la experiencia y la capacidad requeridas 

para desarrollar estrategias y diseñar políticas públicas exógenas como un proceso 

orientado a mejorar la gestión municipal y promover el cambio social. 

El estudio realizado en Lima por Hurtado (2017) tuvo como propósito 

investigativo establecer si la gestión estratégica se relacionaba con el 

comportamiento  organizacional en SERVIR, 2016. La metodología investigativa 

fue cuantitativa, no experimental y transeccional con un estudio muestral de 132 

trabajadores para una población conformada por 200 servidores. Los resultados 

obtenidos mediante la contrastación estadística inferencial de Rho Spearman 

demostraron la correlación positiva significativa que había entre gestión estratégica 

y comportamiento  organizacional, con Rho=0.542 y p=0.000 < 0.05. La 

investigación recomienda mejorar la satisfacción laboral  a través de un programa 

de incentivos y planes de capacitación para cerrar brechas laborales que permitan 

mejorar el desempeño y el comportamiento organizacional. 

Perales (2021) desarrolló una investigación en la jurisdicción distrital de 

Ferreñafe con el propósito investigativo de formular una propuesta de gestión 

estratégica para la mejora de los índices de recaudación tributaria en el gobierno 

local distrital de Mesones Muro. Fue una investigación descriptiva, cuantitativa, no 

experimental y transeccional, con un estudio muestral y censal de 5 trabajadores 

del área de tributación, que respondieron un cuestionario semiestructurado. Los 
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resultados demostraron que los índices de recaudación tributaria no registran índice 

incremental por deficiencias en el recurso humano, técnico, logístico y tecnológico. 

Así, la falta de planes estratégicos se relaciona con el bajo nivel de recaudación. 

Concluye la investigación que para mejorar los niveles de recaudación tributaria 

municipal se deben diseñar planes estratégicos adecuados. 

En la investigación de Esteban y Jurado (2017) realizada en la jurisdicción 

distrital de Ascensión, Huancavelica, el objetivo fue determinar si en el gobierno 

local distrital de Ascensión, la gestión estratégica y trabajo en equipo  en 

trabajadores administrativos tenían algún nivel de relación. La metodología 

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 relación entre las variables con 

una intensidad del 54% y p=0 < 0.05. Como conclusión investigativa se confirmó 

que las dimensiones estratégicas de diagnóstico, desarrollo, administración 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 gestión estratégica, utilizar las técnicas 

apropiadas y redefinir los indicadores de evaluación.  

Ruiz y Sánchez (2021) realizaron un trabajo investigativo en el gobierno local 

provincial de El Dorado para comprobar si la gestión estratégica se relacionaba con 

el cumplimiento de metas durante el estado de emergencia sanitaria. De la 

población total de la entidad municipal se obtuvo el estudio muestral conformado 

por 168 servidores municipales. La estrategia investigativa utilizó la metodología 

cuantitativa, descriptiva y no experimental transeccional. Los resultados 

demostraron una significativa y fuerte relación estadística de las variables  al 

obtener mediante la prueba estadística inferencial de Rho Spearman un valor de 

0,716. La conclusión de la investigación sostiene que la gestión estratégica como 

proceso orienta el funcionamiento de la organización para brindar servicios de 

calidad con efectividad de manera que se transformen positivamente las 

condiciones de vida y así satisfacer las expectativas y demandas de los 

ciudadanos. Por tanto, los organismos y entidades públicas deben realizar una 

gestión estratégica adecuada.  

El artículo de investigación de Franco (2016) analizó los factores limitantes 
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para implementar una adecuada gestión estratégica en el sector público de 

Latinoamérica. Se analizó el enfoque convencional de las dimensiones de la gestión 

estratégica como una metodología para el desarrollo organizacional y la 

consecuente mejora del desempeño. El artículo concluye que la formulación de 

estrategias públicas debe considerar y reflejar las expectativas e intereses de los 

agentes internos y externos en su condición de colectivos dinámicos y no soslayar 

la naturaleza sociopolítica del entorno de la organización. Asimismo, la 

implementación y evaluación de estrategias no deben ser consideradas como una 

secuencia lineal y separadas, sino como un proceso sistemático, con tinuo e 

interrelacionado dada la contingencia y complejidad del entorno de las 

organizaciones públicas. 

En investigaciones de nivel nacional con la variable cambio organizacional 

encontramos la realizada por Garibay (2019) en la ciudad de Lima donde estudió el 

cambio organizacional y su relación con las competencias digitales en una entidad 

bancaria. La estrategia investigativa fue la metodología cuantitativa y correlacional. 

El estudio muestral fue de 75 trabajadores obtenida de una población total de 123 

colaboradores. Los resultados mostraron que el cambio organizacional integra los 

procesos, promueve investigación y desarrollo y la eficiencia en el uso de los 

recursos con un valor de 0.851 puntos. La investigación concluyó  que el cambio 

organizacional se relacionaba significativamente con las competencias digitales, 

recomendando comunicar en modo y tiempo oportuno el proceso de cambio para 

redefinir la visión, misión 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. 

Lavanda et al. (2021) desarrolló una investigación en las regiones de Lima, 

Ica, Ancash y Huánuco para estudiar si entre innovación y cambio organizacional 

existía un grado de asociación o relación. La metodología de investigación fue 

cuantitativa, descriptiva y transeccional. El estudio muestral fue de 400 trabajadores 

elegidos aleatoriamente de un universo laboral conformado por todos los 

empleados públicos y trabajadores del sector privado de empresas ubicadas en las 

regiones Lima, Ica, Ancash y Huánuco. Los resultados comprobaron que los 

trabajadores tenían una percepción positiva sobre la innovación organizacional, 

mientras que el 59% no estaban de acuerdo con que se realicen cambios en su 
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organización. De darse el cambio, el 75% consideró que el proceso debe estar a 

cargo de agentes de cambio con experiencia y habilidades sociales. Como 

conclusión principal se reconoce el cambio organizacional con características de 

fuerte impacto, permanente y agresivo o gradual, razón 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 la innovación en 

la gestión del cambio. 

Sullca (2018) realizó en la jurisdicción distrital de San Juan de Lurigancho 

un estudio para determinar si la gestión del cambio organizacional se relacionaba 

con la planificación estratégica en el Programa de Complementación Alimentaria 

del gobierno local distrital de San Juan de Lurigancho. La metodología investigativa 

tuvo un enfoque cuantitativo, descriptivo y transeccional con un estudio muestral de 

120 servidores municipales obtenido de una población de 174 trabajadores de la  

Subgerencia de Programas Sociales. Los resultados estadísticos verificaron con un 

coeficiente de 0.837 y un p-valor = 0.000 < 0.05 que la gestión del cambio 

organizacional tenía una significativa asociación con la planificación estratégica. 

Para el caso del gobierno local distrital de San Juan de Lurigancho  estas variables 

son calificadas en el nivel de deficiente, así como sus respectivas dimensiones. La 

investigación recomendó que debe capacitarse al personal en diseño 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 gestión del 

cambio en la organización. 

El estudio investigativo de Ramírez (2017) realizado en Lima tuvo como 

propósito determinar si la gestión del cambio organizacional tenía una asociación 

significativa con el desempeño laboral del personal de la Dirección General de 

Supervisión y Fiscalización del Ministerio de la Producción. Por su metodología fue 

una investigación hipotética deductiva, de enfoque cuantitativo y descriptivo, no 

experimental transeccional. El estudio muestral fue de 60 trabajadores obtenido de 

una población de 400 servidores. La prueba estadística inferencial de Rho 

Spearman dio como resultado un coeficiente de 0,134 que confirmó la ausencia de 

una dependencia o relación significativa entre las variables.  

Las escuelas o teorías administrativas sobre la que se desarrolla el estudio 
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de la variable gestión estratégica es la escuela de la administración científica 

(Taylor, 1998) que se enfocó en la relación hombre-tareas para rediseñar el método 

de trabajo como una forma de mejorar el desempeño organizacional y la 

productividad. El principal aporte del paradigma tayloriano fue el principio de la 

división del trabajo y la responsabilidad de la planeación en los gerentes, que en la 

evolución del pensamiento administrativo se han mantenido y han sido 

complementados hasta impulsar la gerencia estratégica y participativa. La escuela 

de la administración clásica (Fayol, 1971) es otro de los paradigmas que 

fundamenta el estudio de la gestión estratégica con el impulso de enfoque sistémico 

e integral de la organización resaltando la planificación gerencial con las funciones 

administrativas básicas. Como sostiene Alaña et al. (2018) la interrelación 

adecuada de estas funciones resultará en una estrategia competitiva cuya 

implementación y sostenibilidad depende de la participación y compromiso 

responsable del personal en todo el proceso.   

Conceptualmente para David (2017) la gestión 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 análisis multidisciplinario permite 

diseñar 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 desempeño organizacional. 

 Según Gallardo (2021) la gestión estratégica es una técnica fundamental 

que desde la óptica interdisciplinaria analiza los factores y condiciones intra y extra 

organizacionales en el contexto de la organización para definir la naturaleza 

misional de la organización, los objetivos y las actividades estratégicos orientados 

al mejor desempeño organizacional  sobre la base de una óptima función gerencial. 

Solo así la organización asegura sus ventajas competitivas. 

Para Prieto (2017) es una técnica que permite realizar un análisis integral y 

sistemático del entorno dinámico y cambiante de las organizaciones para realizar 

una evaluación analítica y racional desde la perspectiva interna sobre los recursos 

y capacidades organizacionales para diseñar estrategias que generen el cambio de 

manera prospectiva y garantizar la sostenibilidad y competitividad de la 

organización. Es decir, el enfoque estratégico exige proactividad para dinamizar los 
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procedimientos administrativos a escenarios futuros y superar la conducta reactiva 

que se centra en la adaptación a los cambios del entorno. 

Para Giere (2004) los modelos son representaciones primarias que 

incorporan teóricamente las características de una realidad que por ser cambiante 

no admite modelos únicos. De acuerdo con Chiavenato (2019) la administración 

tiene modelos administrativos que representan procesos analíticos claves dentro 

de la administración racional y situacional que analizan la naturaleza incierta, 

compleja y dinámica del entorno para elaborar estrategias que necesariamente 

requieren nuevas estructuras organizacionales. Así, en la gestión estratégica 

destacan el modelo de Thompson et al., (2017), modelo integral de David (2019), 

modelo básico de Wheelen & Hunger (2017) y el modelo AED de Hitt et al., (2015). 

Tabla 1 

Las dimensiones estratégicas en relación con la gestión pública. 

GESTIÓN ESTRATÉGICA 

DIMENSIONES 
FUNCIONES 

ADMINISTRATIVAS 

ELEMENTOS DE LA 

GESTIÓN PÚBLICA 
RESULTADOS 

Formulación de 

Estrategias 
Planeación 

Poder Político - 

Administrativo 

Legitimidad de 

acción y 

estrategias 

consensuadas 
Poder Social 

Implementación 

de Estrategias 

Organización Estrategias Valor Público 

(Eficiencia, 

Eficacia, 

Impacto, 

Bienestar, 

Calidad) 

Dirección Recursos 

Integración Objetivos 

Evaluación de 

Estrategias 
Control 

Gobernabilidad Espacios de 

diálogo político 

social 
Participación 

Ciudadana 

Nota. Datos tomados sobre la base teórica 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 administración estratégica 

integral de David (2019) planteando que la gestión estratégica organizacional se 

compone de tres fases dinámicas, integradas e interrelacionadas. La primera fase 
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es la formulación de estrategias, donde se determinan la visión y misión, 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 línea con Mendoza et al. (2018) la fase de la implementación 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 diseñadas de acuerdo con 

los objetivos y metas definidos en los planes de nivel estratégico y operativo y así 

disponer de los recursos con eficiencia y eficacia. La evaluación de estrategias es 

la fase final del modelo, y por la retroalimentación que genera a través de criterios 

de control e indicadores, reinicia nuevamente el proceso porque mide el 

desempeño, evalúa el rendimiento, analiza las condiciones que limitan las 

capacidades laborales y evalúa las condiciones externas que afectan el proceso de 

cambio, para reestructurar y rediseñar las estrategias ejecutadas y adoptar medidas 

correctivas ante posibles desviaciones. Para Siegenthaler y Nieves (2017) la 

evaluación es fundamental para responder proactivamente al futuro en un entorno 

de permanente cambio.  

La teoría general de los sistemas de Bertalanffy (2015) y la teoría de las 

contingencias de Burns y Stalker (2015) fundamentan la evolución conceptual del 

cambio organizacional desde la perspectiva holística. Para Crespo (2005) el 

enfoque sistémico trasciende la visión estructuralista de la administración con la 

postura de que una organización en su estructura y procesos es un sistema 

orgánico abierto, dinámico e interactuante con su entorno y que a su vez es parte 

de un suprasistema. Para Traba (2020) el enfoque de las contingencias o de la 

“administración situacional” responde al carácter temporal, complejo y 

transformacional del entorno porque considera el cambio organizacional como 

factor clave de respuesta orgánica, sistemática e integral a los cambios 

estructurales de nivel social, económico y tecnológico y al nivel de competitividad 

de los mercados en términos de rendimiento y desempeño organizacional. Estos 

enfoques toman relevancia en el contexto de la pandemia porque de acuerdo con 

Córdova et al. (2022) los cambios producidos en el contexto económico, productivo, 

laboral y ambiental exige que las organizaciones públicas se enfoquen en las 
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limitaciones y oportunidades de cambio y transformación, evaluando los posibles 

riesgos para definir políticas públicas y cambios estructurales que logren estabilidad 

y crecimiento organizacional y bienestar social (Monje-Cueto y Ruiz, 2022). Desde 

el enfoque humanista se ha considerado la teoría X y la teoría 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, Liao y Lin Teo (2018) sostienen que 

es un proceso holístico que realiza un análisis integral para la transformación 

interna de los elementos de la organización como una forma de responder a los 

exigentes cambios del ambiente. La transformación interna por el cambio es de 

carácter emergente y permanente, es decir de adentro hacia fuera, como un modelo 

de construcción del futuro organizacional hacia la rentabilidad, competitividad e 

innovación que implica cambio estructural, cultural y de conducta laboral. En esta 

perspectiva Silva y Sachuk (2019) determinan que las estrategias diseñadas por y 

para el cambio organizacional no deben afectar, sino alentar y garantizar el proceso 

de transformación en la relación trabajador-contexto de cambio organizacional. 

Grimolizzi (como se citó en García-Rubiano y Forero-Aponte, 2020)  enfoca 

una definición de cambio organizacional centrada en los elementos estructurales y 

en los recursos que tiene una organización, donde incluye al personal de todas las 

áreas. Es decir, el cambio es la transformación o modificación de la estructura y del 

comportamiento organizacional que se influyen mutuamente e interactúan para la 

implementación y ejecución de la nueva estrategia que busca mejorar el 

rendimiento, desempeño y competitividad. De esta manera la empresa se beneficia 

como organización y tiene proactividad organizacional en el proceso de cambio y 

en la construcción de su futuro (Ferreira, Cardoso y Braun, 2018). Como sostiene 

Mintzberg (2014) todo cambio estructural como parte del diseño organizacional 

debe identificar las tareas a realizar y el nivel de coordinación de estas por parte 

del personal. Ortiz (2016) también reconoce que las transformaciones del cambio 

social afectan la dimensión personal o individual y la dimensión externa o 

estructural. Si bien ambas se interrelacionan, la primera es gradual y depende del 

nivel de compromiso y voluntad, mientras la segunda es más radical y exige rápida 

adaptación por parte del personal.  
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En esta línea de perspectiva holística, Pérez-Vallejo et al. (2017) definen el 

cambio organizacional como un proceso planificado, integral e interrelacionado de 

transformación de métodos y procesos de una organización para responder con 

estrategias adecuadas a la inestabilidad del entorno y orientar el desarrollo 

organizacional hacia la mejora continua de su gestión. Como proceso planificado 

refiere un análisis introspectivo desde la dinámica relacional micro y macroentorno; 

y, como proceso integral Perdomo et al. (2019) argumenta que define la forma como 

las organizaciones responden a la incertidumbre del entorno. 

Para IICA (2018b) el cambio es fundamental en todas las formas 

organizacionales porque como agentes económico-sociales que interactúan con un 

entorno tecnológico y socialmente más 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 gestión del cambio no es una 

exigencia solo para el sector privado, sino que como argumentan Grama y Todericiu 

(2016) debe ser incorporado en el ámbito gubernamental para mejorar la gestión 

de los organismos y entidades públicas que como entes sociopolíticos deben 

asimilar los cambios globales en toda su organización interna.  

Coria et al. (2016) con base en la matriz de Lewin analizan el cambio 

organizacional desde una perspectiva cíclica y permanente considerando la 

naturaleza de la gestión y del servicio público de las municipalidades. Para Bravo 

et al. (2021) y para Eriksson y Fundin (2018), todo proceso de cambio tiene la 

dimensión de descristalización, donde se identifican las fuerzas restrictivas y las 

fuerzas impulsoras del cambio para aceptar la necesidad de cambio; la dimensión 

de movimiento o transición, donde se implementa la aceptación y adaptación al 

cambio que implica una redefinición organizacional y estrategias de comunicación 

para que las actitudes individuales y colectivas favorezcan la transición en el 

proceso de cambio. Para Petrescu (2010) es en la dimensión de recristalización 

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 razón para Chiavenato (2017) el cambio 

organizacional como proceso siempre está presente y es un factor principal para 

considerar en la gestión estratégica. 
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Nota. La figura muestra la relación del cambio organizacional con el proceso administrativo sobre la base conceptual de Liao y Lin 

Teo (2018), Silva y Sachuk (2019) y Pérez-Vallejo et al. (2017). Fuente: Elaborada por el investigador. 
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Figura 1 

Proceso del cambio organizacional en la gestión pública 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación 

De acuerdo con Esteban (2108) la presente investigación fue de tipo 

aplicada porque tuvo como propósito resolver la situación problemática de una 

entidad pública en sus procesos internos y de gestión, para mejorar la calidad de 

condiciones de vida y bienestar de una sociedad. Según Hernández y Mendoza 

(2018) fue de enfoque cuantitativo porque el conocimiento parte de un proceso 

deductivo en el cual los datos recopilados fueron analizados estadísticamente con 

el fin de probar hipótesis o teorías. 

3.1.2 Diseño de investigación 

Sobre la base de Toro y Parra (2006) se puede afirmar que la investigación 

fue no experimental porque no existió intención del investigador para manipular o 

modificar las variables, pues fueron estudiadas tal y como sucedieron naturalmente 

en su entorno. De acuerdo con Hernández y Mendoza (2018) fue de tipo transversal 

por la temporalidad de la información, pues los datos se recolectaron en un 

momento único. En concordancia con Arias (2016) y Huaire (2019) fue un estudio 

investigativo de alcance correlacional porque tuvo como finalidad determinar el nivel 

de relación no causal existente entre las variables de estudio, aplicando las 

respectivas pruebas de hipótesis correlacionales y técnicas estadísticas (Arias, 

2016; Huaire, 2019).). 

 r 

Donde: 

M: estudio muestral 

V1: Variable cuantitativa 1 (gestión estratégica) 

V2: Variable cuantitativa 2 (cambio organizacional) 

r:     nivel relacional estadístico de las variables 
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Nota. La figura muestra los ítems por dimensión de cada variable. Fuente: 

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

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Gestión estratégica 

Es una variable de categoría cuantitativa. Prieto (2017) la definió como una 

técnica o metodología por la que se realiza un análisis integral y sistemático desde 

la perspectiva interna sobre los recursos y capacidades organizacionales hacia el 

entorno organizacional de naturaleza dinámica, compleja y cambiante, para diseñar 

estrategias prospectivas de cambio que garanticen sostenibilidad y competitividad. 

Variable 2: Cambio organizacional 

Variable de categoría cuantitativa. Pérez-Vallejo et al. (2017) la definen como 

un proceso planificado y sistemático de transformación de métodos y procesos de 

una organización para  responder estratégicamente a la naturaleza inestable del 

contexto y orientar el desarrollo organizacional hacia la mejora de su gestión .  

Muestra

66 trabajadores municipales 

Gerencia de Servicios Públicos 

(Municipalidad Provincial de 
Talara)

V1      

Gestión estratégica

Formulación de 
estrategias

(Ítem 1 a Ítem 9)

Implementación de 
estrategias

(ïtem 10 a Ítem 16)

Evaluación de 
estrategias

(Ítem 17 a Ítem 20)

V2  

Cambio 
organizacional

Descristalización

(Ítem 21 a Ítem 24

Movimiento o 
tránsito

(Ítem 25 a Ítem 30)

Recristalización

(Item 31 a Ítem 37)

Figura 2 

Relación no causal de las variables de estudio 
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3.3. Población, muestra, muestreo y unidad de análisis 

3.3.1 Población 

Según Arias-Gómez et al. (2016) y Tamayo (2012) este elemento de la 

investigación hace referencia a los sujetos, casos o elementos con características 

o criterios predeterminados que representan la unidad de estudio y conforman la

población general objeto de una investigación de la cual se obtienen los datos e 

información confiables. Para la presente investigación la población materia de 

estudio estuvo conformada por los trabajadores o servidores municipales 

empleados y obreros permanentes de la Gerencia de Servicios Públicos de la 

Municipalidad Provincial de Talara de los regímenes laborales definidos en los 

Decretos Legislativos N° 276 y N° 728, Contratos Administrativos de 

Servicios (CAS), así como por trabajadores contratados bajo la modalidad de 

contrato civil de locación de servicios que desempeñan labores de forma temporal 

durante dos meses en actividades de limpieza pública y barrido de calles, 

mantenimiento de áreas verdes y control de tránsito. 

Tabla 2 

Estructura de la población total de estudio 

Régimen Laboral N° de Trabajadores 

D. Leg. Nº 276   20 

D. Leg. Nº 728   58 

D. Leg. Nº 1057 (CAS)   02 

Contrato civil de locación de servicios 198 

POBLACIÓN TOTAL 278 

Nota. Datos obtenidos de la Oficina de Recursos Humanos y Gerencia de Servicios 

Públicos -  MPT. Fuente: Elaborada por el investigador. 

De acuerdo con la tabla 2 la población general o total fue de 278 trabajadores 

en condición de personal nombrado o permanente y personal con labores de 

naturaleza temporal. Por esta razón, considerando el criterio de homogeneidad 

referida a las características comunes de los elementos de la población y el criterio 

de temporalidad que hace referencia al período donde se estudia y ubica la 

población objetivo, se definieron las características que debían cumplir los sujetos 
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o elementos de estudio para evitar datos inexactos, resultados imprecisos y

conclusiones erradas que desnaturalicen la investigación. Para Arias-Gómez et al. 

(2016) estas características son los criterios que delimitan la población elegible para 

reducir el grado de heterogeneidad de la población. De la correcta definición de las 

características depende la probabilidad de que los resultados sean confiables. Así, 

para el presente estudio investigativo la población de estudio quedó conformada 

por 80 trabajadores, de acuerdo con los siguientes criterios generales de selección 

que definieron los elementos de la población de estudio: uno de elegibilidad o 

inclusión y otro de inelegibilidad o exclusión . 

Criterios de inclusión 

Definen las características o propiedades que deben cumplir los potenciales 

participantes para considerarlos como parte de la población. Para el presente 

estudio la inclusión estuvo definida por los siguientes criterios:  

i) Personal de la Gerencia de Servicios Públicos y Subgerencias

respectivas;

ii) Personal de ambos sexos; y,

iii) Personal de los regímenes laborales N° 276, N° 728 y contrato

administrativo de servicios (CAS).

Criterios de exclusión 

Los criterios de exclusión refieren las características o propiedades que 

tienen los posibles participantes y los ubica en la categoría de no elegible para ser 

parte de la población de estudio; evitando así que la información y los resultados 

sean sesgados o inexactos afectando la objetividad de la investigación. Para el 

presente estudio la exclusión se definió por los siguientes criterios:  

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

Subgerencias respectivas;

ii) Personal con licencia por razón de enfermedad o comorbilidad; y,

iii) Personal con contrato civil de locación de servicios.

3.3.2 Muestra 

Bernal (2016) la define como un subgrupo representativo de la población 

objeto de estudio que refleja las mismas características de la población de la cual 

se toma y permite medir y observar las variables de estudio para obtener resultados 

que se pueden extrapolar y generalizar a la población. La muestra para el desarrollo 
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del estudio estuvo conformada por 66 trabajadores de los tres regímenes laborales 

que existen en la administración pública. Su cuantificación se obtuvo utilizando la 

fórmula estadística, de acuerdo con el tamaño poblacional y el porcentaje de 

confianza (véase Anexo D). 

3.3.3 Muestreo 

Para Espinoza (2020) metodológicamente refiere la técnica para seleccionar 

los elementos que son representativos de la población (unidades de análisis) y 

forman parte de la muestra de estudio. Para la presente investigación, luego de 

determinar la cantidad de elementos o sujetos necesarios para el análisis (muestra), 

se aplicó la técnica aleatoria de estratificación proporcional, donde la población total 

se divide en segmentos llamados estratos o subgrupos de unidades de análisis que 

tienen la probabilidad de ser elegidos para incluirlos en la muestra de estudio de 

manera proporcional con el tamaño del estrato en la población objetivo. Las 

técnicas de muestreo probabilístico garantizan que la muestra sea representativa. 

Tabla 3 

Muestra estratificada proporcional de trabajadores 

Estrato Población del Estrato Tamaño de la Muestra 

D. Leg. Nº 276 20 17 

D. Leg. Nº 728 58 48 

D. Leg. Nº 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 población. 

3.3.4 Unidad de análisis 

Según Hernández y Mendoza (2018) es la unidad sobre la que se realiza la 

investigación y hace referencia a los sujetos o elementos de los que se obtiene los 

datos o la información de la realidad problemática estudiada. Para la presente 

investigación los sujetos estudiados fueron cada uno de los trabajadores de los 

diferentes regímenes laborales asignados a la Gerencia de Servicios Públicos y de 

sus respectivas subgerencias. 
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3.4  Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica 

Conforme a lo sostenido por Hernández y Duana (2020) y Yuni y Urbano 

(2014) las técnicas investigativas para la recogida de datos hacen referencia a los 

procedimientos científicos que el investigador puede aplicar para obtener válida y 

confiablemente información y datos que permitan dar respuesta al objeto de estudio 

de la investigación. Tratándose de un estudio cuantitativo la técnica utilizada fue la 

encuesta para la recogida de información, que según García y Llopis (2016) y 

Hernández (2012) es la más utilizada en las investigaciones de ciencias sociales 

cuando se quiere obtener información para describir características, opiniones y 

conocimientos de un realidad problemática objeto de estudio investigativo.  

Instrumentos 

Para Yuri y Urbano (2014) el instrumento se prepara y utiliza para la 

obtención de datos y debe corresponder con el propósito de la investigación 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 preparó un cuestionario en escala tipo Likert organizado en treinta y 

siete (37) ítems. Para Martín (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 medición para el propósito de la investigación; y la 

confiabilidad hace referencia a la consistencia o nivel de cohesión u homogeneidad 

de todos los ítems del instrumento; es decir, que su aplicación reiterada en 

momentos distintos no tiene variabilidad en los resultados. 

Tabla 4 

Naturaleza de los cuestionarios de investigación 

Variable Técnica Instrumento Tipo 
N° 

Ítems 

Escala de 

Valoración por 

Ítems 

Gestión 

estratégica 
Encuesta Cuestionario 

Escala 

Likert 
20 5 

Cambio 

organizacional 
Encuesta Cuestionario 

Escala 

Likert 
17 5 

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 desarrolló en una primera fase con la autorización 

del gerente municipal como máxima autoridad administrativa del gobierno local 

provincial de Talara, para acceder a información indispensable para la 

investigación. Posteriormente, con la autorización dada, se diseñaron 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 segunda fase investigativa se aplicó el instrumento a la parte 

muestral de la población objetivo, para la obtención y el análisis estadístico de los 

datos cuantitativos. Los resultados permitieron comprobar las hipótesis, contrastar 

la discusión con los antecedentes y hacer conclusiones de la problemática 

estudiada (Bernal, 2016; Hernández y Mendoza, 2018; Malhotra, 2016). 

3.6 Método de análisis de datos 

Por ser una investigación cuantitativa se utilizó como técnica la encuesta y 

se aplicaron sendos cuestionarios por cada variable en escala de Likert. Con la 

información y los datos obtenidos se creó una base de datos en Microsoft Excel, 

cuyo análisis se realizó utilizando el software estadístico SPSS V.26 para contrastar 

las hipótesis a través de la estadística inferencial, así como para determinar las 

características y tendencias de las variables de la investigación a través de la 

estadística descriptiva. Como primera fase del análisis se halló la contrastación de 

normalidad con el propósito de verificar si el conjunto de datos analizados 

correspondía a una población modelada por una distribución normal y poder 

calcular la probabilidad que tiene una variable, respecto de un conjunto de datos, 

de tener una distribución normal. Para la investigación, el contraste de normalidad 

se calculó mediante el test de Kolmogorov – Smirnov por tener una muestra mayor 

que 50 elementos. De esta manera se pudo verificar si los datos analizados 

correspondían a una normalidad estadística o a una distribución no normal y así 

determinar el coeficiente estadístico a utilizar para contrastar las hipótesis. 

3.7 Aspectos éticos 

El estudio se realizó cumpliendo las exigencias y requisitos del marco 

normativo que rige para los proyectos e investigaciones en la Universidad César 

Vallejo. La ética se aplicó en la presente investigación de manera transversal 

informando a los trabajadores sobre el propósito de la investigación y respondiendo 
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a sus preguntas para aclarar toda duda; de esta manera en aplicación del principio 

de autonomía se obtuvo el consentimiento voluntario de cada trabajador. Por el 

principio de justicia se garantizó la reserva de la identidad de los trabajadores 

participantes de la encuesta, al no solicitar sus datos personales, así como la 

confidencialidad de los datos obtenidos. Por el principio de no maleficencia se 

explicó la inexistencia de riesgo alguno por participar en la encuesta, así como de 

la libertad personal para no responder preguntas que a su criterio personal 

considere no hacerlo. Asimismo, por el principio de beneficencia se informó que la 

participación no representaba beneficio económico alguno y que los resultados se 

entregarían a la entidad a efectos de que puedan ser considerados para la mejora 

institucional. Por la ética investigativa se respetó la originalidad de las 

investigaciones previas relacionadas con el tema de estudio, a través de las citas y 

referencias bibliográficas conforme a las normas internacionales APA en su sétima 

edición que regula el uso de textos de naturaleza académica y científica. Por esta 

razón, la información contenida en la investigación es auténtica y original en el 

marco de los parámetros de producción investigativa y científica. 

. 
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IV. RESULTADOS

Objetivo general: Determinar la relación de gestión estratégica y cambio 

organizacional en el área de Servicios Públicos de la Municipalidad Provincial de 

Talara, 2022. 

De acuerdo con el análisis de normalidad que consideró el test de Kolmogorov-

Smirnov porque n > 50 se determinó que los datos muestrales de las variables 

cumplían el supuesto de una distribución normal (véase Anexo G, tabla 11). Por 

esta razón, mediante la prueba estadística de Pearson se verificó la hipótesis de 

correlación entre las variables gestión estratégica y cambio organizacional. 

Para el contraste de la hipótesis general se aplicó la estadística inferencial que 

permitió comprobar uno de los dos supuestos siguientes:  

H0: No existe relación directa entre la gestión estratégica y el cambio organizacional 

en la Gerencia de Servicios Públicos de la Municipalidad Provincial de Talara, 2022. 

H1: Existe una relación significativa entre la gestión estratégica y el cambio 

organizacional en la Gerencia de Servicios Públicos de la Municipalidad Provincial 

de Talara, 2022. 

Tabla 5 

Prueba estadística para contrastar la hipótesis de correlación entre gestión 

estratégica y cambio organizacional 

Variable 1 Coeficiente 
Variable 2 

Cambio Organizacional 

Gestión Estratégica 
Correlación de Pearson  0,587 

Sig. (bilateral)  0,000 

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

Fuente: Elaborada por el investigador.  

Interpretación 

En los resultados se observa que el valor estadístico de r de Pearson es de 0,587 

que representa una correlación muy significativa. Este resultado permitió confirmar 

con un 99% de nivel de confianza que existe una fuerte y positiva correlación entre 

gestión estratégica y cambio organizacional, porque el nivel de significación es de 

0,000 que representa un p-valor por debajo de α=0,01. Estadísticamente la Ho fue 

rechazada y se dio por validada la H1. 
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Objetivo específico N° 1: Conocer el nivel de la gestión estratégica  en la Gerencia 

de Servicios Públicos de la Municipalidad Provincial de Talara, 2022. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. La figura contiene la media de los datos obtenidos en el estudio muestral. 

Fuente: Elaborada por el investigador. 

Interpretación 

De la figura 3 se observa que el valor mínimo del nivel de la gestión estratégica es 

1,6 que representa un nivel deficiente; y el valor máximo obtenido es 2,5 que 

representa un nivel regular. El promedio fue 2 que significa que la gestión 

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 gestión estratégica con un nivel de puntuación mayor a 2, y el otro 50% 

la valora con un nivel de puntuación menor a 2. 
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Figura 3 

Nivel de gestión estratégica en la GSP de la Municipalidad Provincial de Talara. 
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Nota. La figura muestra la media por cada indicador de las dimensiones 

estratégicas. Fuente: Elaborada por el investigador. 

Interpretación 

De la figura 4 se observa que el mínimo valor obtenido en los indicadores es de 

1.42 que corresponde al indicador medición del desempeño, ubicándolo en el nivel 

deficiente. El máximo valor que se registra es de 2.71 que corresponde al indicador 

misión, significando un nivel medio. El promedio del nivel de la gestión estratégica 

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

Figura 4 

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

Provincial de Talara.
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Nota. La figura muestra la media por cada dimensión estratégica. Fuente: 

Elaborada por el investigador. 

Interpretación 

De la figura 5 se observa que el mínimo valor obtenido en las dimensiones es de 

1,77 que corresponde a la dimensión evaluación de estrategias, significando un 

nivel deficiente. El máximo valor obtenido es de 2,05 que corresponde a la 

dimensión formulación de estrategias, significando también un nivel deficiente. El 

promedio es de 2 que corresponde al nivel deficiente. 
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Figura 5 

Nivel de gestión estratégica según dimensiones en la GSP de la Municipalidad 

Provincial de Talara. 
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Nota. La figura muestra la valoración porcentual del nivel de percepción de la 

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

Interpretación 

De la figura 6 los resultados evidencian que 24 trabajadores encuestados que 

representan el 36.8% del estudio muestral consideran que la gestión estratégica en 

la GSP del gobierno local provincial de Talara tiene un nivel regular. El 34.8% 

califican la gestión estratégica en el nivel deficiente, mientras que el 28.8% 

consideran que la gestión estratégica tiene un nivel alto en la GSP del  gobierno 

local provincial de Talara.  
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Figura 6 

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

de Talara. 
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Objetivo específico N° 2: Determinar el nivel del cambio organizacional  en la 

Gerencia de Servicios Públicos de la Municipalidad Provincial de Talara, 2022. 

Para este objetivo específico 2 se aplicó la estadística descriptiva cuyos resultados 

se detallan a continuación: 

Figura 7 

Nivel de cambio organizacional 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. 

Interpretación 

De la figura 7 se observa que el valor mínimo del nivel de Cambio Organizacional 

es de 1,76 que se considera como un nivel deficiente; y el valor máximo 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 puntuación mayor 

a 2, y el otro 50% con un nivel de puntuación menor a 2. 
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Nota. La figura muestra la media por cada indicador de las dimensiones del cambio 

organizacional. Fuente: Elaborada por el investigador. 

Interpretación 

De la figura 8 se observa que el mínimo valor obtenido en los indicadores fue de 

1,64 que corresponde al indicador nuevos métodos y procesos, ubicándolo en el 

nivel deficiente. El máximo 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 según indicadores es de 2,35 que representa un nivel 

regular. 

Figura 8 

Nivel de cambio organizacional por indicadores en la Municipalidad Provincial de 

Talara. 
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Figura 9 

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

Provincial de Talara. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. La figura muestra la media por cada dimensión del cambio organizacional. 

Fuente: Elaborada por el investigador. 

Interpretación 

De la figura 9 se observa que el mínimo valor obtenido en las dimensiones es de 

2,15 que corresponde a la dimensión recristalización, significando un nivel 

deficiente. El máximo valor obtenido es de 2,65 que corresponde a la dimensión 

cristalización, significando un nivel regular. El promedio es de 2,36 que corresponde 

al nivel regular. 
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Nota. La figura muestra la valoración porcentual del nivel de percepción del cambio 

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

Interpretación: 

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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Figura 10 

Nivel porcentual de cambio organizacional en la GSP de la Municipalidad Provincial 

de Talara. 
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Objetivo específico N° 3: Determinar la relación entre cada una de las 

dimensiones de la gestión estratégica y cambio organizacional en la Gerencia de 

Servicios Públicos de la Municipalidad Provincial de Talara, 2022. 

Previo al análisis estadístico inferencial se analizó el contraste de normalidad entre 

cada dimensión de gestión estratégica con la variable cambio organizacional para 

determinar la prueba estadística de contrastación que se utilizó (véase Anexo G, 

tabla 12). 

Tabla 6 

Prueba estadística para analizar la correlación entre cada una de las dimensiones 

estratégicas con el cambio organizacional 

Dimensiones estratégicas Coeficiente Cambio Organizacional 

Formulación de Estrategias 

Rs 0,723 
Sig. (bilateral)  0,000* 

Implementación de estrategias 

Rs 0,576 
Sig. (bilateral)  0,000* 

Evaluación de estrategias 
Rs -0,434

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 

aplicación de los cuestionarios. 

Interpretación 

De la tabla 7 se verifica que para la dimensión estratégica formulación el valor 

estadístico de Rho Spearman es de 0,739. Este resultado permite confirmar con un 

99% de nivel de confianza que existe una alta y positiva correlación (Mayorga, 

2022) entre la dimensión estratégica formulación y cambio organizacional. Para la 

dimensión estratégica implementación el valor estadístico de Rho Spearman es de 

0,576 que permite confirmar con un 99% de nivel de confianza la existencia de una 

moderada correlación positiva (Mayorga, 2022) entre la dimensión estratégica 

implementación y cambio organizacional. Para el caso de la dimensión estratégica 

evaluación el valor estadístico de Rho Spearman es de -0,434 que permite 

confirmar con un 99% de nivel de confianza que existe una correlación negativa 

moderada (Mayorga, 2022) con cambio organizacional. 
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V. DISCUSIÓN

La discusión de resultados consiste en analizar, interpretar, describir y contrastar 

los hallazgos de la investigación con los de investigaciones  precedentes sobre el 

problema de estudio para explicar a la luz de las teorías existentes los nuevos 

conocimientos generados que contribuyen a la descripción o explicación de la 

problemática social estudiada (Aceituno et al., 2021).    

El primer objetivo de nivel específico del presente estudio investigativo fue 

conocer el nivel de gestión estratégica en la Gerencia de Servicios Públicos de la 

Municipalidad Provincial de Talara. Los resultados demostraron que los 

encuestados en su condición de trabajadores municipales valoran o perciben el 

nivel de la gestión estratégica entre un valor mínimo de 1,6 que represen ta un nivel 

deficiente y un valor máximo de 2,5 que representa un nivel regular. De acuerdo 

con el valor promedio 2, se concluye de manera general que la gestión 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 Ramírez et al. (2020) cuyas medias fueron 3,06; 

3,06 y 2,99 para las dimensiones formulación, evaluación y ejecución de 

estrategias, que significaron un nivel de aplicación moderada. En este mismo 

sentido Roch (2020) concluye que no existe un modelo único y válido de gestión 

estratégica que se valore como nivel alto, sino que el nivel de aplicación dependerá 

de las características de los factores o elementos internos como de los factores o 

elementos del entorno, para definir la tipología y morfología del proceso a aplicar 

en cada organización que permita estar en sintonía con los cambios del entorno. 

Por lo tanto, de acuerdo con la escuela científica de Taylor (1998) los resultados de 

la investigación confirman la propuesta de realizar un estudio sistemático para 

definir e implementar estrategias sobre las condiciones laborales adecuadas para 

definir las actividades y funciones a realizar; de esta manera la organización se 

alinea a la mejora del desempeño laboral y aumento de la productividad, como una 

forma de enfrentar los cambios inesperados del entorno. Desde la perspectiva de 

Gallardo (2021) la gestión estratégica es una técnica fundamental que analiza los 

factores y condiciones intra y extra organizacionales para definir la naturaleza 

misional de la organización, los objetivos y las actividades estratégicos orientados 
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al mejor desempeño organizacional  sobre la base de una óptima función gerencial. 

De esta manera la organización asegura sus ventajas competitivas. 

Respecto al segundo objetivo específico del estudio investigativo para 

determinar el nivel del cambio organizacional en la Gerencia de Servicios Públicos 

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 mínimo de 1,76 que representa un nivel deficiente y 

un valor máximo de 2,88 que representa un nivel regular. De acuerdo con el valor 

promedio 2,31 se concluye que el cambio organizacional tiene un nivel regular, 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 

una media de 2,44 de resistencia al cambio del grupo con información débil, y una 

media de 2,00 de resistencia al cambio del grupo con información sólida. Estos 

valores permiten interpretar que el proceso de cambio organizacional es moderado 

o regular si la forma de comunicación e información no generan transparencia,

involucramiento y conductas laborales positivas en el personal. Del mismo modo 

Wan et al. (2020) concluye sobre la base de los modelos de Kotter, Lewin y ADKAR 

que la comunicación, sensibilidad y conocimiento permiten definir un modelo 

estandarizado de gestión del cambio. De esta manera el nivel de cambio tendrá 

mínimamente un nivel moderado o regular, para encaminar el cambio 

organizacional con criterios de eficiencia y mejora hacia niveles óptimos o altos. Sin 

embargo, Sullca (2018), en su investigación realizada en el PCA del gobierno local 

distrital de San Juan de Lurigancho, concluyó que la gestión del cambio 

organizacional tiene un nivel deficiente, así como sus respectivas dimensiones. De 

esta manera, de acuerdo con la teoría de Von Bertalanffy y el planteamiento 

conceptual de Crespo (2005), los resultados de la investigación confirman la 

propuesta que el enfoque sistémico trasciende la visión estructuralista de la 

administración afirmando que toda organización en su estructura y procesos es un 

sistema social orgánico 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 dinámico para 

interactuar con su entorno y sus cambios. 

El tercer objetivo de nivel específico del presente estudio investigativo buscó 
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determinar el nivel relacional entre cada dimensión estratégica con el cambio 

organizacional. La discusión de los resultados de la prueba estadística permitió 

verificar que cada dimensión estratégica tiene un nivel de correlación con el cambio 

organizacional en el contexto administrativo de la Gerencia de Servicios Públicos 

de la Municipalidad Provincial de Talara. Aplicando la estadística inferencial con la 

prueba de contrastación respectiva se verificó la existencia de un significativo nivel 

o grado de correlación positiva o asociación directa entre las dimensiones

formulación e implementación de estrategias (gestión estratégica) con el cambio 

organizacional, con un valor estadístico de Rho Spearman de 0,723 y de 0,576, 

respectivamente; y en ambos casos con un p-valor = 0,000 menor que α=0,01. Para 

el caso de la dimensión estratégica evaluación, la prueba estadística comprobó la 

existencia de una correlación negativa moderada con la variable cambio 

organizacional, porque el valor estadístico de Rho Spearman fue de -0,434 y el p-

valor = 0,000 es  menor que α=0,01. Estos resultados se condicen con la 

investigación de Ramírez et al. (2020) quienes al aplicar la regresión lineal en la 

ponderación, obtuvieron un coeficiente de 0,458 para la formulación de estrategias, 

un coeficiente de 0,511 para la ejecución de estrategias y un coeficiente de 0,380 

para la evaluación de estrategias. De esta manera, cada fase de la gestión 

estratégica es básica e interdependiente con las demás para impulsar la mejora de 

la capacidad organizacional. En igual sentido Brume et al. (2019) obtuvieron un 

valor de correlación promedio significativo y positivo entre cada una de las 

dimensiones estratégicas con desempeño y posicionamiento (con valor estadístico 

de r = 0,676) y con percepción de la situación futura (con valor estadístico de r = 

0,686) de la variable competitividad empresarial, evidenciando que de la aplicación 

adecuada de la gestión estratégica depende el nivel de competitividad de una 

organización. Asimismo, en concordancia con los resultados del presente estudio, 

Franco (2016), en su artículo de investigación sobre factores que limitan la 

aplicación adecuada de la gestión estratégica en el sector público en América 

Latina, concluyó que las dimensiones de formulación, implementación y evaluación 

de estrategias tienen relación directa con la gestión del cambio y desarrollo 

organizacional en el sector público; y como parte de una metodología deben ser 

consideradas como un proceso sistemático, continuo e interrelacionado dada la 

contingencia y complejidad del entorno de las organizaciones públicas. Solo así las 
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estrategias públicas reflejarán los intereses colectivos de los agentes internos y 

externos. Estos resultados que verifican la relación entre cada una de las 

dimensiones de la gestión estratégica y cambio organizacional se fundamentan en 

la teoría de la contingencia o administración situacional desde la perspectiva de 

Burns y 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 orgánica, integral y sistemática que requiere una relación funcional de 

análisis entre las técnicas y procesos de la gestión estratégica y los factores de 

cambio externo, para generar capacidad proactiva y de previsión institucional en la 

gestión del cambio organizacional. También es importante resaltar la importancia 

de la teoría Y de McGregor en el proceso de cambio organizacional, considerando 

que los trabajadores de la municipalidad expresan su interés por una gestión 

administrativa más participativa donde los directivos y funcionarios desarrollen un 

modelo de comunicación con información oportuna para promover el compromiso 

laboral, iniciativa e involucramiento de todos los servidores públicos en el proceso 

de análisis y toma de decisiones, orientado al cambio en la cultura organizacional 

y clima laboral a través de la percepción de una integración de los objetivos 

personales del trabajador con los institucionales. 

El propósito general del estudio investigativo buscó determinar el nivel de 

relación entre gestión estratégica y cambio organizacional en el área de Servicios 

Públicos de la Municipalidad Provincial de Talara. Los resultados estadísticos 

inferenciales permitieron verificar la existencia de un fuerte nivel o grado de 

correlación positiva o relación directa entre gestión estratégica y cambio 

organizacional al obtener el valor de r de Pearson con 0,587 y un p-valor=0,000 

menor que α=0,01. Estos resultados son concordantes con lo hallado por Brume et 

al. (2019) quienes también demostraron una fuerte asociación o correlación directa 

y positiva entre gestión estratégica y competitividad empresarial como una forma 

de cambio organizacional de carácter anticipativo. De la misma manera Hurtado 

(2017) verificó, como parte del proceso de cambio organizacional desde la 

perspectiva del talento humano, que la gestión estratégica y comportamiento 

organizacional tenían una correlación directa significativa al obtener como 

resultados un valor estadístico de Rho=0.542 y un p-valor=0.000 < 0.05. Sin 

embargo, Daga (2021) en su estudio para comprobar si la gestión estratégica tenía 
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una dependencia o relación estadística con el desarrollo de políticas públicas en el 

gobierno local provincial de Pasco, concluyó que las variables no tenían relación 

alguna, al verificar mediante la prueba estadística de contrastación un nivel de 

significancia o p-valor = 0.173. De acuerdo con la escuela clásica (Fayol, 1971) los 

resultados obtenidos confirman la importancia del modelo del proceso 

administrativo como un enfoque sistémico e integral donde la gestión estratégica 

trasciende como una herramienta administrativa y funcional para diseñar 

estrategias institucionales cuya implementación y evaluación deben orientar las 

actividades y procesos hacia la mejora continua y el mejor desempeño de la 

organización. Asimismo, David (2017) sostiene que la gestión estratégica como 

ciencia realiza un análisis multidisciplinario para luego diseñar e implementar 

estrategias para alcanzar la competitividad y el mejor desempeño organizacional. 
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VI. CONCLUSIONES

1. De acuerdo con la prueba estadística para contrastar la hipótesis general, 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 correlación entre

gestión estratégica y cambio organizacional. Por tanto, se puede concluir

que a la cuestión ¿cómo se relaciona la gestión estratégica con el cambio

organizacional en la Gerencia de Servicios Públicos de la Municipalidad

Provincial de Talara, 2022? la respuesta es que existe un considerable nivel

de relación estadística, en consecuencia se valida la hipótesis que “Existe

una relación directa entre la gestión estratégica y el cambio organizacional

en la Gerencia de Servicios Públicos de la Municipalidad Provincial de

Talara, 2022”. Así, se puede extrapolar que el gobierno local provincial de

Talara tiene deficiencias significativas en desarrollar una gestión estratégica

municipal porque la formulación e implementación de estrategias no

considera la capacidad institucional ni corresponde a la problemática social;

situación que deriva en un inadecuado cambio organizacional que

desvincula las políticas públicas locales con la realidad o entorno social .

2. Para la primera hipótesis específica que buscó determinar el nivel de la

gestión estratégica se tiene un valor mínimo de 1,6 considerado como nivel

deficiente, y un valor máximo de 2,5 considerado como nivel regular. El valor

promedio es 2, como lo es también en el análisis desde la perspectiva de los

indicadores y las dimensiones, significando que la gestión estratégica en la

Gerencia de Servicios Públicos del gobierno local provincial de Talara tiene

un nivel regular. Se concluye entonces que para la cuestión específica

¿cómo se presenta el nivel de gestión estratégica en la Gerencia de

Servicios Públicos de la Municipalidad Provincial de Talara, 2022?, se

responde confirmando la hipótesis que “El nivel de la gestión estratégica en

la Gerencia de Servicios Públicos de la Municipalidad Provincial de Talara,

2022, es regular”. Esta conclusión se sustenta en el hecho que el gobierno

local provincial de Talara no tiene una directiva interna que regule el proceso

para el diagnóstico situacional ocasionando que el personal no participe en

la formulación o replanteo de la visión institucional, así como en el proceso
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de planeación para formular adecuados y consistentes planes estratégicos 

y operativos en la gerencia. Además, el desconocimiento por parte de los 

trabajadores de las estrategias diseñadas no permite que la municipalidad 

logre los objetivos y metas previstas a distintos niveles jerárquicos dentro de 

la municipalidad. 

3. Para la segunda hipótesis específica que buscó conocer el nivel del cambio

organizacional se tiene un valor mínimo de 1,76 considerado como nivel

deficiente, y un valor máximo de 2,88 considerado como nivel regular. El

valor promedio es 2,31 que significa que la gestión estratégica en la

Gerencia de Servicios Públicos del gobierno local provincial de Talara tiene

un nivel regular. El mismo nivel se obtuvo en las perspectivas de indicadores

y de dimensiones. Se concluye entonces que para la cuestión específica

¿qué nivel tiene el cambio organizacional en la Gerencia de Servicios

Públicos de la Municipalidad Provincial de Talara, 2022?, se responde

confirmando la hipótesis que “El nivel del cambio organizacional en la

Gerencia de Servicios Públicos de la Municipalidad Provincial de Talara,

2022, es regular”. Esta conclusión se sustenta en el hecho que el gobierno

local provincial de Talara no desarrolla un adecuado proceso de cambio

organizacional que involucre al factor dinámico interno (trabajadores) y

externo (ciudadanía) para integrar de manera orgánica la capacidad

institucional y la capacidad social como una forma de analizar el entorno y

consensuar  políticas y estrategias públicas que respondan a las

expectativas sociales e impacten positivamente en el entorno social para

promover calidad de vida. Esta situación explica el hecho de la indiferencia

de los colectivos laborales que no participan en el proceso de la gestión del

cambio en la municipalidad, la ausencia de mecanismos que promuevan la

participación ciudadana como una forma de responder a los cambios

sociales y por qué las decisiones tomadas desde la municipalidad no tienen

una percepción social satisfactoria desde la óptica de calidad en los servicios

públicos municipales.

4. Para la tercera hipótesis específica que se enfocó en determinar la relación

estadística entre cada una de las dimensiones estratégicas con cambio

organizacional los resultados de la prueba estadística para la dimensión
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estratégica formulación comprobaron un coeficiente estadístico de Rho 

Spearman = 0,723 con una significancia de p-valor = 0,000 menor que 

α=0,01. Para la dimensión estratégica implementación, se comprobó un 

coeficiente estadístico de Rho Spearman = 0,576 con una significancia de p-

valor = 0,000 menor que α=0,01. Para el caso de la dimensión estratégica 

evaluación se comprobó un coeficiente estadístico de Rho Spearman = -

0,434 con una significancia de p-valor = 0,000 menor que α=0,01. Se puede 

concluir entonces que a la cuestión específica ¿cómo es la relación entre 

cada una de las dimensiones de la gestión estratégica con el cambio 

organizacional en la Gerencia de Servicios Públicos de la Municipalidad 

Provincial de Talara, 2022?, la respuesta es que existe una directa relación 

significativa entre las dimensiones estratégicas formulación e 

implementación con cambio organizacional; y, respecto de la correlación 

entre la dimensión estratégica evaluación y cambio organizacional los 

resultados evidencian una moderada relación estadística inversa. La 

conclusión respecto a la relación directa entre formulación e implementación 

de estrategias con cambio organizacional se sustenta en el hecho que la 

municipalidad al no desarrollar una adecuada gestión estratégica tiene 

limitaciones para diseñar y ejecutar capacitaciones al personal que permitan 

desarrollar nuevas competencias laborales como parte del cambio 

organizacional, así como para proveer los recursos e insumos necesarios 

que requieren las áreas para desarrollar los procesos y métodos de trabajo 

en los servicios públicos y servicios administrativos que ofrece la entidad a 

la población. Respecto a la relación estadística inversa entre la dimensión 

estratégica evaluación y cambio organizacional se puede explicar por el 

hecho que ante un alto nivel de gestión estratégica los trabajadores expresan 

que no tienen 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 evaluación de 

desempeño los resultados no serían favorables, afectando su desarrollo 

individual y progreso laboral en el proceso de cambio. 
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VII. RECOMENDACIONES

Para Palella y Martins (2017) las recomendaciones se formulan con el propósito de 

alcanzar una condición 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 razón de su desarrollo y el beneficio que se obtendrá.  

Se recomienda que la Oficina de Planeamiento y Presupuesto como órgano de 

asesoramiento elabore una directiva interna que disponga la conformación de un 

comité técnico de planificación y estrategias como responsable de todo el proceso 

de gestión estratégica. Se recomienda también, considerando las variables del 

presente estudio, desarrollar un método de investigación mixta para proponer un 

modelo de gestión estratégica con técnicas administrativas que permitan diseñar 

políticas y estrategias públicas sobre la base la problemática social local. 

Se recomienda que la alta dirección implemente adecuados canales de 

comunicación interna para informar a todo el personal del proceso de gestión 

estratégica e impulsar la gestión del cambio hacia el logro del valor público en la 

realidad social local. Solo así se puede garantizar que la necesidad, decisión, 

aceptación, adaptación y consolidación del cambio se internalice en los 

trabajadores con la percepción que redundará en el desarrollo y fortalecimiento de 

sus capacidades y habilidades, así como en la mejora de su cualificación laboral . 

Se propone que la Unidad de Recursos Humanos del gobierno local provincial de 

Talara debe elaborar el Plan de Desarrollo de Personas y ejecutarlo con el propósito 

de cerrar las brechas laborales en el tránsito del cambio; fortaleciendo 

competencias y capacidades laborales que generen una cadena de valor orientada 

a brindar servicios públicos con niveles de calidad, eficacia y eficiencia. Asimismo, 

se recomienda que la Gerencia Municipal garantice los medios y materiales 

necesarios para la implementación de los nuevos métodos de trabajo y las 

innovaciones tecnológicas con software adecuados.  

Se recomienda que la alta dirección disponga la elaboración y ejecución de un 

Programa de Reconocimiento Laboral para fortalecer en los servidores municipales 

la  identidad y compromiso institucional, confianza y trabajo en equipo sin distinción 

de jerarquías. Solo así se puede garantizar una adecuada gestión del cambio 

favoreciendo un clima organizacional en sentido vertical y horizontal . 
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VIII. PROPUESTA

1. Título:

Implementación de la gestión estratégica en la administración municipal del

Gobierno Local Provincial de Talara. 

2. Organización:

Gobierno Local Provincial de Talara en convenio con el Programa de

Especialización en Gestión Pública de la Universidad César Vallejo (UCV +). 

3. Etapas del Programa de Implementación

3.1  Taller de Planeamiento y Gestión Estratégica Pública. 

3.2 Implementación de la gestión estratégica en la administración municipal del 

Gobierno Local Provincial de Talara.  

4. Justificación

La gestión pública peruana se encuentra en un proceso de modernización que

promueve el enfoque estratégico en los sistemas administrativos con el propósito 

de implementar un modelo de gestión pública que vincule los procesos del aparato 

estatal con los intereses y demandas sociales para garantizar que las políticas y 

estrategias diseñadas transformen la realidad social para crear valor público. 

La gestión pública peruana en tránsito a la modernización busca garantizar que 

los ciudadanos reciban oportuna y equitativamente servicios públicos con criterios 

de calidad, eficiencia, eficacia, efectividad y pertinencia. De esta manera el 

concepto de valor público en los servicios prestados por las entidades estatales se 

orientará a la reducción de las desigualdades socioeconómicas 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 planeamiento y gestión estratégica pública 

tiene como objetivo capacitar al personal de la municipalidad y público en general 

desde la perspectiva de la gobernanza participativa, para convertirlos en agentes 

sociales que impulsen la gestión estratégica vinculada con la gestión por procesos 

porque la razón de ser de toda entidad pública es satisfacer con la atención a las 

necesidades de los diferentes colectivos sociales.  

La segunda y definitiva etapa que consiste en la implementación de la gestión 

estratégica en la administración del gobierno local provincial de Talara se sustenta 

en la investigación realizada sobre la realidad actual de la gestión municipal que ha 
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permitido conocer sus características y limitaciones en el actual contexto 

sociopolítico. Por esta razón se formula una propuesta metodológica para mejorar 

los niveles de desempeño bajo el enfoque estratégico con criterio prospectivo y de 

gestión por procesos y de resultados que apuntan a la creación de valor público. 

De esta manera se pretende resolver la problemática referida a la inadecuada 

gestión estratégica municipal percibida como regular por parte de los trabajadores, 

que a su vez genera como consecuencia una gestión desvinculada de la 

problemática social porque las políticas públicas no permiten diseñar objetivos y 

actividades estratégicas que mitiguen los riesgos y las diferencias sociales dentro 

de un territorio. Además, en el contexto de la globalización, se deben considerar los 

cambios permanentes en el contexto que exigen cambios estructurales y un modelo 

de administración estratégica en la gestión pública. 

5. Objetivos

5.1  Objetivo General. 

Diseñar, implementar y analizar un modelo de gestión estratégica municipal 

para brindar servicios públicos y administrativos con calidad, eficiencia y 

oportunidad a la comunidad.   

5.2  Objetivos Específicos.  

Proporcionar una orientación teórica y práctica sobre la gestión estratégica y su 

aplicación contextualizada a la realidad local para diseñar un modelo de gestión 

municipal orientado al desarrollo social y a la competitividad territorial.  

Optimizar la gestión municipal a través de la elaboración de indicadores a nivel 

de políticas y planes que orienten las actividades al cumplimiento de las metas 

presupuestales y de los objetivos institucionales y sociales.  

Promover e implementar una adecuada gestión por procesos mediante 

espacios democráticos de participación  a nivel interno (trabajadores) y externos 

(ciudadanos) para consensuar políticas y estrategias públicas orientadas a la 

mejora continua.  
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6. Desarrollo de las Etapas:

6.1 Etapa 1: Taller de Planeamiento y Gestión Estratégica Pública. 

a) Participantes1:

• Funcionarios y servidores públicos.

• Público en general con interés en planeamiento y gestión estratégica.

b) Duración:

• 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

c) Certificación

• La certificación se otorgará a aquellos participantes que hayan aprobado el

curso con una nota mínima de trece (13).

d) Temario:

Módulo N° 1: La gestión estratégica en la administración pública 

Sesión Contenido temático 

1 

• Def inición de gestión estratégica.

• Evolución conceptual del término estrategia.

• Aplicación del enfoque estratégico en la gestión pública.

• Importancia de la estrategia en el diseño de las políticas públicas.

• Visión holística y sistémica de la política pública.

Módulo N° 2 Control y métrica en la administración pública 

Sesión Contenido temático 

2 

• La importancia del uso de indicadores en la administración pública.

• La cadena de valor en la administración pública.

• Metodologías en la aplicación de indicadores en los sistemas

administrativos.

• Indicadores de políticas públicas e indicadores de gestión.

• Seguimiento, monitoreo y evaluación de indicadores de políticas

públicas y de indicadores de gestión.

Módulo N° 3 Gestión Estratégica Institucional 

Sesión Contenido temático 

3 
• Misión y visión. Objetivos estratégicos institucionales. Acciones

estratégicas institucionales.

1 No es necesario tener experiencia y conocimientos previos sobre la materia 
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• Metodología del enfoque estratégico en la administración pública.

• Herramientas y estrategias para optimizar los procesos en la

administración pública.

• Políticas y planes estratégicos.

• Modelo de gestión estratégica pública.

Módulo N° 4 Gestión del cambio estratégico 

Sesión Contenido temático 

4 

• La gestión del cambio para el desarrollo organizacional.

• Agentes de Cambio y factores impulsores y restrictivos en la gestión

del cambio estratégico.

• Gestión estratégica y el sistema de administrativo de gestión del

talento humano.

• El liderazgo estratégico gerencial en la administración pública.

Módulo N° 5 
Gestión por procesos y por resultados en la administración 

pública 

Sesión Contenido temático 

5 

• Gestión por procesos en la administración pública.

• Gestión para resultados en la administración pública.

• Prospectiva y gestión estratégica.

• Balanced Scorecard y control de la estrategia en la administración

pública.

• Gestión estratégica de las contrataciones públicas.

e) Cronograma

Actividad Modalidad 
Fecha de 

inicio 

Fecha de 

término 

Diagrama de 

Gantt 

2
3

/0
1

/2
0

2
3

 

3
0

/0
1

/2
0

2
3

 

0
6

/0
2

/2
0

2
3

 

1
3

/0
2

/2
0

2
3

 

2
0

/0
2

/2
0

2
3

 

2
7

0
2

/2
0

2
3

 

0
6

/0
3

/2
0

2
3

 

1
3

/0
3

/2
0

2
3

 

2
0

/0
3

/2
0

2
3

 

2
7

/0
3

/2
0

2
3

 

Sesión 1 Sincrónica 23/01/2023 30/01/2023 

Sesión 2 Sincrónica 06/02/2023 13/02/2023 

Sesión 3 Sincrónica 20/02/2023 27/02/2023 

Sesión 4 Sincrónica 06/03/2023 13/03/2023 

Sesión 5 Sincrónica 20/03/2023 27/03/2023 
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f) Estrategias para fortalecer las capacidades de los servidores y funcionarios en gestión estratégica municipal -

Gobierno Local Provincial de Talara.

Objetivo 
Actividad 

estratégica 

Perspectiva 

CMI 

Indicador / 

Fórmula 
Variables Meta / Rango Responsable(s) 

Proporcionar una orientación 

teórica y práctica sobre la 

gestión estratégica y su 

aplicación contextualizada a la 

realidad local para diseñar un 

modelo de gestión municipal 

orientado al desarrollo social y a 

la competitividad territorial.  

Contratación 

de 

Consultoría. 

Aprendizaje y 

Crecimiento 

Tasa de 

trabajadores 

capacitados y 

certificados 

(ΣTCC) / (ΣTE) *100 

ΣTCC: 

Total trabajadores 

capacitados y 

certificados.  

ΣTE: 

Total trabajadores 

de la entidad. 

90% de los trabajadores se 

encuentran capacitados y 

certificados en gestión 

estratégica pública. 

Cumple: Tasa > 90% 

Alerta:   50% < Tasa < 90%  

Riesgo: Tasa < 50%  

Gerencia Municipal. 

Oficina de 

Planeamiento y 

Presupuesto. 

Oficina de 

Administración y 

Finanzas. 

Unidad de 

Recursos 

Humanos. 

g) Presupuesto etapa 1

Tareas 
Genérica de 

Gasto 

Específicas de Gasto Detalle de 

insumo 

Tipo de 

insumo 
Cantidad P.U. 

Valor 
Total 

S/ Código Nombre 

Gestión para la 
contratación del 

servicio de 
consultoría 

2.6.71.3 
Mejoramiento 
de procesos 

2.6.71.33 
Gastos por la 

contratación de 
servicios 

Mejora de procesos Servicio 1 192,000.00 192,000.00 

2.6.71.5 
Formación y 
capacitación 

2.6.71.53 
Gastos por la 

contratación de 
servicios 

Capacitación Servicio 1 60,000.00 60,000.00 

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 gestión 

municipal con enfoque estratégico que oriente las actividades y procesos hacia el 

logro del desarrollo integral de la provincia. La capacitación se enmarca en la 

actividad del fortalecimiento institucional vinculado al Presupuesto por Resultado 

(PpR) cuyo propósito es mejorar de la calidad de los servicios públicos provistos 

por las municipalidades. Por esta razón la viabilidad técnica se sustenta en el 

propósito de garantizar y las inversiones con niveles óptimos de calidad; y, la 

legalidad se enmarca en la Ley N° 27972, Ley Orgánica de Municipalidades. 

6.2 Etapa 2: Implementación de la gestión estratégica en la administración 

municipal del Gobierno Local Provincial de Talara. 

a) Participantes:

• Funcionarios y servidores públicos.

b) Duración:

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

• Término: Permanente

c) Cronograma:

N° Fases 

PROCESO ESTRATÉGICO A LARGO PLAZO 

ANUAL / TRIMESTRE 

2023 2024 2025 2026 2027 

T2 T3 T4 T1 T2 T3 T4 T1 T2 T3 T4 T1 T2 T3 T4 T1 T2 T3 T4 

1 
Actos 

Preparatorios 
     

2 

Conformación del 

equipo técnico 
responsable del 
proceso. 

     

3 

Estructura de 
costos de insumos 

y recursos para 
implementación de 
la mejora. 

    

4 Implementación                

5 
Seguimiento y 

evaluación. 
                  
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d) Estrategias para implementar la gestión estratégica en la administración municipal del Gobierno Local Provincial

de Talara.

Objetivo 
Actividad 

estratégica 

Perspectiva 

CMI 
Indicador / Fórmula Variables Meta / Rango Responsable(s) 

Promover e implementar una 

adecuada gestión por procesos 

mediante espacios 

democráticos de participación  a 

nivel interno (trabajadores) y 

externos (ciudadanos) para 

consensuar políticas y 

estrategias públicas orientadas 

a la mejora continua. 

Productividad 

de los servicios 

públicos y 

administrativos. 

Procesos 

Internos 

Tasa de productividad 

IMPP 

IMPP: 

Índice 

mensual de 

productividad 

ponderada. 

75% del índice de 

productividad en los servicios 

públicos que provisiona la 

entidad municipal. 

Cumple: Tasa > 75% 

Alerta:   50% < Tasa < 75%  

Riesgo: Tasa < 50%  

Gerencia Municipal. 

Oficina de 

Planeamiento y 

Presupuesto. 

Oficina de 

Administración y 

Finanzas. 

Unidad de 

Recursos 

Humanos. 

Gerencia de 

Servicios Públicos. 

Optimizar la gestión municipal a 

través de la elaboración de 

indicadores a nivel de políticas y 

planes que orienten las 

actividades al cumplimiento de 

las metas presupuestales y de 

los objetivos institucionales y 

sociales..  

Calidad y 

cobertura de 

los servicios 

públicos. 

Cliente 

Tasa de Usuario 

Satisfecho 

(ΣTUSAT) / (ΣTUE) *100 

ΣTUSAT: 

Total usuarios 

satisfechos. 

(ΣTUE): 

Total usuarios 

encuestados. 

75% de los usuarios tienen 

satisfacción con los servicios 

provistos. 

Cumple: Tasa > 75% 

Alerta:   50% < Tasa < 75%  

Riesgo: Tasa < 50% 

Gerencia Municipal. 

Oficina de 

Planeamiento y 

Presupuesto. 

Gerencia de 

Servicios Públicos. 
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Objetivo 
Actividad 

estratégica 

Perspectiva 

CMI 
Indicador / Fórmula Variables Meta / Rango Responsable(s) 

Diseñar e implementar 

un modelo de gestión 

estratégica municipal 

para brindar servicios 

públicos y 

administrativos con 

calidad, eficiencia y 

oportunidad a la 

comunidad. 

Participación de los 

actores locales en 

las decisiones y 

formulación de 

políticas públicas. 

Cliente 
Tasa de participación 

ciudadana 

TPC 

[(ΣAP2 – ΣAP1) / ΣAP1] *100  

ΣAP2: 

Número actores 

participantes 

período actual. 

ΣAP1: 

Número actores 

participantes 

período anterior. 

70% de participación 

de actores locales. 

Cumple: Tasa > 70% 

Alerta:   30% < Tasa < 

70%  

Riesgo: Tasa < 30%  

Gerencia Municipal. 

Oficina de 

Planeamiento y 

Presupuesto. 

Oficina de Imagen 

Institucional. 

Creación de 

espacios 

institucionalizados 

para fortalecer la 

participación 

ciudadana. 

Procesos 

Internos 

Reducción de los 

niveles de 

morosidad y 

evasión tributaria. 

Financiera 

Índice de Morosidad 

IM 

[(CP2 – CP1) / CP1] *100 

CP2: Cartera 

pesada período 

actual. 

CP1: Cartera 

pesada período 

anterior. 

10% de reducción del 

índice de morosidad. 

Cumple: IM > 10% 

Riesgo: IM <10% 

Gerencia Municipal. 

Oficina de 

Administración 

Tributaria. 

Tasa de Contribuyentes 

TC 

[(TC2 – TC1) / TC1] *100 

TC2: 

Total contribuyentes 

registrados período 

actual.  

TC1: 

Total contribuyentes 

registrados período 

anterior. 

8% de incremento de 

la tasa de 

contribuyentes 

registrados. 

Cumple: TC > 8% 

Riesgo: TC < 8%  
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Objetivo 
Actividad 

estratégica 

Perspectiva 

CMI 
Indicador / Fórmula 

Nivel de 

Meta / Rango 
Observaciones Responsable(s) 

Diseñar e implementar 

un modelo de gestión 

estratégica municipal 

para brindar servicios 

públicos y 

administrativos con 

calidad, eficiencia y 

oportunidad a la 

comunidad. 

Evaluación y 

análisis de metas 

Procesos 

Internos 

Se consideran todos los 

indicadores formulados para 

cada objetivo 

Óptimos resultados 

en el cumplimiento 

de metas 

Mantener el proceso y 

fortalecer los métodos 

y sistemas  

Gerencia Municipal. 

Oficina de 

Administración y 

Finanzas 

Oficina de 

Administración 

Tributaria. 

Unidad de 

Recursos Humanos 

Alerta en el 

cumplimiento de 

metas 

Tomar medidas 

correctivas para 

superar los factores 

críticos 

Riesgo en el 

cumplimiento de 

metas 

Rediseñar el proceso 

para identificar los 

factores internos y 

externos que 

afectaron el logro de 

metas, con el 

propósito de adoptar 

nuevas estrategias y 

actividades.    
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e) Presupuesto etapa 2

TAREAS 
GENÉRICA 
DE GASTO 

ESPECÍFICAS DE GASTO DETALLE DE 
INSUMO 

TIPO DE 
INSUMO 

CANTIDAD P.U. 
VALOR 
TOTAL 

S/ 
CÓDIGO NOMBRE 

Gestión para la 
implementación 

del plan de 
mejora 

2.1 
Personal y 

obligaciones 
sociales. 

2.1.11.12 

Personal 
administrativo 

nombrado 
(Régimen Público). 

Auxiliares Servicio 244 876,000.00 

Asistente Servicio 220 990,000.00 

2.3 
Bienes y 
Servicios 

2.3.28.11 
Contrato 

Administrativo de 
Servicios. 

Profesional en 
archivística y 

gestión 
documental. 

Servicio 026 65,500.00 

Técnico en 
digitación 

Servicio 1 3,000.00 3,000.00 

2.3.15.12 

Papelería en 
general, útiles y 
materiales de 

oficina. 

Mouse inalámbrico. Bien 6 50.00 300.00 

Cargador de 
batería. 

Bien 6 80.00 480.00 

Papel hojas bond 
A4 – 80 gr. 

Bien 50 15.00 750.00 

2.3.27 
Servicios 

profesionales y 
técnicos. 

2.3.27.41 
Elaboración de 

Programas 
Informáticos. 

Capacitación Servicio 1 12,000.00 12,000.00 

2.3.27.11 6 

Servicio de 
impresiones, 

encuadernación y 
empastados. 

Encuadernación y 
empastado 

Servicio 1 1,000.00 1,000.00 

Adquisición de 
equipos 

tecnológicos y 
software 

2.6 
Adquisición de 

activos no 
financieros. 

2.6.32.31 
Equipos 

computacionales y 
periféricos. 

Computadora 
portátil 15.6” 

Core I7 
Bien 6 2,900.00 17,400.00 
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Impresora 
Multifuncional 

Bien 6 3,500.00 21,000.00 

2.6.61.32 Software. Específico Servicio 1 7,500.00 7,500.00 

Gestión para la 
implementación 

del plan de 
mejora 

2.6.71.3 
Mejoramiento 
de procesos 

2.6.71.33 
Gastos por la 

contratación de 
servicios 

Mejora de procesos Servicio 1 64,000.00 64,000.00 

2.6.71.5 
Formación y 
capacitación 

2.6.71.53 
Gastos por la 

contratación de 
servicios 

Capacitación Servicio 1 8,000.00 8,000.00 

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

La política de modernización del Estado con enfoque estratégico tiene como 

propósito vincular el presupuesto público con los planes estratégicos y operativos 

institucionales para diseñar políticas y estrategias públicas con visión prospectiva 

para gestionar el cambio organizacional que permita provisionar servicios públicos 

con calidad, eficiencia y eficacia para generar valor público desde el entorno interno 

de los procesos institucionales hacia el entorno externo de la prestación en el 

usuario. La viabilidad de la implementación del enfoque estratégico en la gestión 

municipal se fundamenta en la normativa que regula el proceso de modernización 

de la gestión pública, con recientes modelos de provisión de bienes y servicios 

contenidos en la Resolución de Secretaría de Descentralización Nº 011-2020-

PCM/SD, que aprobó los “Lineamientos para la elaboración de los modelos de 

provisión de bienes y servicios”. De esta manera, las entidades de los diferentes 

niveles de gobierno con competencias compartidas podrán gestionar acciones 

estratégicas para la creación de valor público en los procesos de provisión de 

servicios públicos donde pueden intervenir dos o más niveles de gobierno. Además, 

el costo de la implementación se vincula con el costo directo que representa el 

personal de la municipalidad que anualmente se incorpora en el Presupuesto 

Institucional de Apertura (PIA). 

7. Análisis Costo Beneficio

Costos de implementación de la gestión 
estratégica en la administración municipal 

Beneficios 

Inversión inicial S/ 252,000.00 

75% del índice de productividad en los 

servicios públicos que provisiona la 

entidad.

Financiamiento 
Recursos Directamente 
Recaudados (RDR) 

75% de los usuarios satisfechos.

10% de reducción del índice de 

morosidad por cada período fiscal. 

Incremento del 5% de usuarios 

registrados como contribuyentes, 

respecto del año fiscal anterior. 
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ANEXOS 

Anexo A 

Matriz de operacionalización de variables 

VARIABLES DE ESTUDIO DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES 
ESCALA DE 

MEDICIÓN 

GESTIÓN ESTRATÉGICA 

La variable gestión estratégica es 
una técnica o metodología de la 

que disponen las organizaciones 
para realizar un análisis integral y 
sistemático del escenario o 
entorno de naturaleza dinámica y 

cambiante que exige una 
evaluación analítica y racional 

desde la perspectiva interna sobre 

los recursos y capacidades 
organizacionales para diseñar 

estrategias que generen el cambio 
de manera prospectiva para 

garantizar la sostenibilidad y 
competitividad de la organización. 
(Prieto,2017)  

Mide el proceso de gestión 
estratégica en las fases de 
formulación, implementación 

y evaluación y control de 
estrategias a través de un 

cuestionario en escala de 

Likert aplicado a cada unidad 
de análisis para cuantificar los 

valores de las respuestas en 
cada ítem.  

Formulación 

Diagnóstico 

Ordinal 
(Escala de Likert) 

Nunca  

Casi Nunca 
 A veces 

 Casi siempre 
Siempre 

Misión 

Visión 

Objetivos 

Estrategias 

Implementación 

Asignación de recursos 

Estructura organizacional 

Planes 

Cultura organizacional 

Evaluación y control 

Evaluación de estrategias 

Medición del desempeño 

Medidas o acciones correctivas 

CAMBIO 
ORGANIZACIONAL 

Se define como un proceso 

planificado y sistemático de 
transformación de métodos y 
procesos de una organización 
como una forma de  responder 

estratégicamente a la naturaleza 
inestable del contexto y orientar 

el desarrollo organizacional hacia 

la mejora de su gestión (Pérez-
Vallejo et al., 2017). 

El cambio organizacional se 
mide en las fases de 
descristalización, transición y 
recristalización, aplicando un 

cuestionario en escala de Likert 
a cada encuestado, para 

cuantificar los valores de las 

respuestas por cada ítem.  

Descristalización 

Agentes del cambio 

Ordinal  

(Escala de Likert) 
Nunca  

Casi Nunca 
 A veces 

 Casi siempre 
Siempre 

Necesidad del cambio 

Resistencia al cambio 

Movimiento o transición 

Aceptación del cambio 

Implementación del cambio 

Adaptación del cambio 

Recristalización 

Puesta en marcha del cambio 

Nuevos métodos y procesos 

Reestructuración orgánica 



 
 

Anexo B  

Matriz de Consistencia 

Gestión estratégica y cambio organizacional en la Gerencia de Servicios Públicos de la Municipalidad Provincial de Talara, 2022 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES METODOLOGÍA 
Problema General Objetivo General Hipótesis General V1 Dimensiones Indicadores  

¿Cómo se relaciona la gestión 
estratégica con el cambio 
organizacional en la Gerencia de 
Servicios Públicos de la 
Municipalidad Provincial de 
Talara, 2022? 

Determinar la relación de 
gestión estratégica y cambio 
organizacional en el área de 
Servicios Públicos de la 
Municipalidad Provincial de 
Talara, 2022. 

Existe una relación significativa 
entre gestión estratégica y 
cambio organizacional en la 
Gerencia de Servicios Públicos 
de la Municipalidad Provincial 
de Talara, 2022. 

Gestión 
estratégica 

Formulación 

Diagnóstico 
ENFOQUE 

Cuantitativo 
Misión 

Visión 

Objetivos 
TIPO 

Aplicada 
Estrategias 

Implementación 

Asignación de recursos 

Estructura organizacional 
NIVEL 

Descriptiva 
correlacional 

Planes 

Cultura organizacional 

Evaluación y Control 

Evaluación de estrategias DISEÑO 
No experimental 

transversal 
Medición del desempeño 

Medidas o acciones correctivas 

Problemas Específicos Objetivos Específicos Hipótesis Específicas V2 Dimensiones Indicadores POBLACIÓN 
80 trabajadores de 

la Gerencia de 
Servicios Públicos 

1. ¿Cómo se presenta el nivel de 
gestión estratégica en la 
Gerencia de Servicios Públicos 
de la Municipalidad Provincial 
de Talara, 2022? 

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

1. El nivel de la gestión 
estratégica en la Gerencia de 
Servicios Públicos de la 
Municipalidad Provincial de 
Talara, 2022, es regular. 

Cambio 
organizacional 

Descristalización 

Agentes del cambio 

Necesidad del cambio 

Resistencia al cambio 
MUESTRA 

66 trabajadores 

2. ¿Qué nivel tiene el cambio 
organizacional en la Gerencia 
de Servicios Públicos de la 
Municipalidad Provincial de 
Talara, 2022? 

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

2. El nivel del cambio 
organizacional en la Gerencia 
de Servicios Públicos de la 
Municipalidad Provincial de 
Talara, 2022, es regular. 

Movimiento o 
transición 

Aceptación del cambio TÉCNICA 
Encuesta Implementación del cambio 

Adaptación del cambio 
INSTRUMENTO 
Cuestionario 

4. ¿Cómo es la relación entre 
cada una de las dimensiones de 
la gestión estratégica con el 
cambio organizacional en la 
Gerencia de Servicios Públicos 
de la Municipalidad Provincial 
de Talara, 2022? 

3. Determinar la relación entre 
cada una de las dimensiones 
de la gestión estratégica y 
cambio organizacional en la 
Gerencia de Servicios 
Públicos de la Municipalidad 
Provincial de Talara, 2022. 

3. Existe relación directa entre 
cada una las dimensiones de 
la gestión estratégica y 
cambio organizacional en la 
Gerencia de Servicios 
Públicos de la Municipalidad 
Provincial de Talara, 2022. 

Recristalización 

 
Puesta en marcha del cambio 

ESCALA  
Ordinal tipo Likert 

Nunca (1) 
Casi Nunca (2) 

A veces (3) 
Casi siempre (4) 

Siempre (5) 

 
Nuevos métodos y procesos 

Reestructuración orgánica 



 
 

Anexo C  

Instrumento de recolección de datos 

CUESTIONARIO 

GESTIÓN ESTRATÉGICA Y CAMBIO ORGANIZACIONAL 

Instrucciones, información y consentimiento 

Estimado(a) trabajador(a): 

El presente cuestionario tiene como propósito recoger información para un trabajo 

de investigación que tiene como objetivo de estudio determinar la relación entre 

gestión estratégica y cambio organizacional en la Gerencia de Servicios Públicos 

de la Municipalidad Provincial de Talara, 2022. Su participación en el desarrollo del 

cuestionario es de forma anónima. Por esta razón, se invoca que lea detenidamente 

cada pregunta para que la respuesta que emita sea fidedigna y confiable para la 

investigación.  

Por tanto, conociendo el objetivo de la investigación y luego de leído la información 

e instrucciones: 

¿Participa voluntariamente y da su consentimiento informado? 

 

 

Para responder cada pregunta debe marcar solo una de las siguientes opciones 

con una equis (X) considerando la siguiente escala para cada enunciado:  

 

VARIABLE GESTIÓN ESTRATÉGICA 

DIMENSIÓN 1: FORMULACIÓN DE ESTRATEGIAS N CN A CS S 

1.  

La Municipalidad tiene una directiva interna que 

regula el proceso del diagnóstico situacional en 

forma periódica. 

     

2.  

Las estrategias, políticas y objetivos planteados 

responden a la realidad problemática social de la 

provincia. 

     

3.  
La municipalidad tiene los recursos humanos, 
materiales y tecnológicos adecuados para cumplir 
con la misión de la entidad. 

     

4.  
El personal de la municipalidad participa en la 

formulación o replanteo de la visión. 
     

5.  
La municipalidad comunica la visión a todas las 
áreas en tiempo oportuno y de manera adecuada. 

     

SÍ   NO  

Nunca 
(N) 

Casi nunca  
(CN) 

A veces 
(A) 

Casi 
siempre 

(CS) 

Siempre 
(S) 

1 2 3 4 5 



 
 

6.  
Las condiciones materiales y tecnológicas 

permiten cumplir con los objetivos planteados. 
     

7.  

Los trabajadores conocen los objetivos del Plan 

Estratégico Institucional (PEI) y de los Planes 

Operativos (POI). 

     

8.  
Las estrategias formuladas para el área se orientan 

al logro de los objetivos y resultados previstos. 
     

9.  

Los trabajadores conocen las estrategias que 

deben ejecutarse para alcanzar los objetivos y las 

metas propuestas. 

     

DIMENSIÓN 2: IMPLEMENTACIÓN DE 

ESTRATEGIAS 
N CN A CS S 

10.  

La municipalidad tiene y ejecuta un plan de gestión 

del talento humano para garantizar la 

implementación de las estrategias. 

     

11.  

Las áreas tienen los materiales y recursos 

tecnológicos adecuados para ejecutar las 

estrategias planteadas hacia el logro de los 

objetivos. 

     

12.  

Los ambientes y espacios de trabajo permiten que 

las funciones y labores ejecuten las estrategias 

diseñadas. 

     

13.  

La estructura administrativa municipal desarrolla 

un modelo de gestión que permite implementar las 

estrategias. 

     

14.  

La municipalidad tiene una metodología 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 funciones y labores. 
     

16.  

La municipalidad tiene un programa de 

reconocimiento laboral para fortalecer la cultura 

organizacional. 

     

DIMENSIÓN 3: EVALUACIÓN DE ESTRATEGIAS N CN A CS S 

17.  

La municipalidad tiene una metodología para 

evaluar las estrategias y modificar aquellas que no 

ayudan al cumplimiento de los objetivos. 

     

18.  
Los trabajadores participan en el proceso de 

evaluación y análisis de las estrategias. 
     

19.  

La municipalidad aplica procedimientos e 

instrumentos para medir el desempeño 

organizacional. 

     



 
 

20.  

Los trabajadores participan y proponen ajustes y 

medidas correctivas para mejorar el desempeño de 

la entidad. 

     

VARIABLE  CAMBIO ORGANIZACIONAL 

DIMENSIÓN 1: DESCRISTALIZACIÓN N CN AV CS S 

21.  
Los trabajadores participan en el proceso de la 

gestión del cambio en la municipalidad. 
     

22.  

Los cambios realizados en la municipalidad han 

mejorado la calidad de los servicios públicos que 

se brindan a la población. 

     

23.  

La municipalidad tiene mecanismos que 

promueven la participación ciudadana como una 

forma de responder a los cambios sociales. 

     

24.  
La municipalidad comunica al personal las razones 

que explican la decisión del cambio. 
     

DIMENSIÓN 2: MOVIMIENTO O TRANSICIÓN N CN AV CS S 

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 

organización. 

     

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 dirección se preocupa por el desarrollo 

individual y el progreso laboral de los trabajadores 

en el proceso de cambio organizacional. 

     

DIMENSIÓN 3: RECRISTALIZACIÓN N CN AV CS S 

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 

comunicación 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 gestión como ROF, MOF y 

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 la 

municipalidad permite implementar nuevos 

procesos y métodos de trabajo como parte del 

cambio organizacional. 

37. 

La municipalidad realiza programas de 

capacitación al personal de todas las áreas con el 

propósito de delegar nuevas tareas. 



Anexo D  

Fórmula estadística para el cálculo del tamaño de la muestra 

𝐧 = 
𝑁 ∗ 𝑍𝑎2 ∗  𝑝 ∗  𝑞

𝑑2 ∗ (𝑁 − 1) + 𝑍𝑎2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞

Donde: 

N = Población objeto del estudio investigativo 

Za2 = 1.96 (valor asignado cuando existe el nivel del 95% de seguridad)  

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

q = proporción de la población no presentada en el estudio (1 – p) (en este caso 1-

0.5 = 0.50)  

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

n= 
80 x (1.96)2 x (0.5)x (0.5)

(0.05)2 x (80-1)+(1.96)2 x (0.5) x (0.5)

𝒏 =
76.832

1.1579

𝑛 = 66 



Anexo E 

Validez de los instrumentos de recolección de datos 

Tabla 8 

Validación del cuestionario gestión estratégica por el método de juicio de expertos 

Validador experto 
Grado 

Académico 
Especialidad 

Criterios de 

evaluación 

Valoración 
de la 

validación 

S
u

fi
c
ie

n
c
ia

 

C
la

ri
d

a
d

 

C
o

h
e

re
n

c
ia

 

R
e

le
v
a

n
c
ia

 

Teresa M. 

Gonzáles Moncada 
Magister Administración 1 1 1 1 Aplicable 

Percy H. Casas 

Lazo 
Magister Administración 1 1 1 1 Aplicable 

Ricardo A. Armas 

Juárez 
Maestro Estadística 1 1 1 1 Aplicable 

Nota. Datos tomados de los formatos de validación de criterios por juicio de 

expertos. Fuente: Elaborado por el investigador. 



 
 

PRIMER JUEZ VALIDADOR 

Cuestionario: Gestión estratégica 

Nombre del instrumento Cuestionario para la variable gestión estratégica 

Objetivo del instrumento 
Medir las dimensiones e indicadores de la 

variable 

Nombres y apellidos del 

experto 
Teresa M. Gonzáles Moncada 

Documento de identidad 25728455 

Años de experiencia en el 

área 
13 

Máximo Grado Académico Magister 

Nacionalidad Peruana 

Institución Universidad César Vallejo 

Cargo Jefa de investigación 

Número telefónico 949190051 

Firma 

........................................................ 
Mg. Teresa M. Gonzáles Moncada 

Fecha 20 de junio de 2022 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



SEGUNDO JUEZ VALIDADOR 

Cuestionario: Gestión estratégica 

Nombre del instrumento Cuestionario para la variable gestión estratégica 

Objetivo del instrumento Medir las dimensiones e indicadores de la variable 

Nombres y apellidos del 

experto 
Percy H. Casas Lazo 

Documento de identidad 41506292 

Años de experiencia en el 

área 
15 

Máximo Grado Académico Magister 

Nacionalidad Peruana 

Institución Universidad Nacional de Piura 

Cargo Docente nombrado 

Número telefónico 957638199 

Firma 

. . .......................... ............................  
MG. PERCY H. CASAS LAZO

Fecha 20 de junio de 2022 



 
 

TERCER JUEZ VALIDADOR 

Cuestionario: Gestión estratégica 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Tabla 9 

Validación del cuestionario cambio organizacional por el método de juicio de 

expertos 

Validador experto 
Grado 

Académico 
Especialidad 

Criterios de 
evaluación 

Valoración 

de la 
validación 

S
u

fi
c
ie

n
c
ia

 

C
la

ri
d

a
d

 

C
o

h
e

re
n

c
ia

 

R
e

le
v
a

n
c
ia

 

Teresa M. 

Gonzáles Moncada 
Magister Administración 1 1 1 1 Aplicable 

Percy H. Casas 

Lazo 
Magister Administración 1 1 1 1 Aplicable 

Ricardo A. Armas 

Juárez 
Maestro Estadística 1 1 1 1 Aplicable 

Nota. Datos tomados de los formatos de validación de criterios por juicio de 

expertos. Fuente: Elaborado por el investigador. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

PRIMER JUEZ VALIDADOR 

Cuestionario: Cambio organizacional 

Nombre del instrumento Cuestionario para la variable cambio organizacional 

Objetivo del instrumento Medir las dimensiones e indicadores de la variable 

Nombres y apellidos del 

experto 
Teresa Gonzáles Moncada 

Documento de identidad 25728455 

Años de experiencia en el 

área 
13 

Máximo Grado Académico Magister 

Nacionalidad Peruana 

Institución Universidad César Vallejo 

Cargo Jefa de investigación 

Número telefónico 949190051 

Firma 

 

 

 
 

 

 

…. .......................................................  

M g . Teresa M. Gonzáles Moncada 

Fecha 20 de junio de 2022 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

SEGUNDO JUEZ VALIDADOR 

Cuestionario: Cambio organizacional 

Nombre del instrumento 
Cuestionario para la variable cambio 

organizacional 

Objetivo del instrumento Medir las dimensiones e indicadores de la variable 

Nombres y apellidos del 

experto 
Percy H. Casas Lazo 

Documento de identidad 41506292 

Años de experiencia en el 

área 
15 

Máximo Grado Académico Magister 

Nacionalidad Peruana 

Institución Universidad Nacional de Piura 

Cargo Docente nombrado  

Número telefónico 957638199 

Firma 

. . .......................... ............................  
MG. PERCY H. CASAS LAZO 

Fecha 20 de junio de 2022 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

TERCER JUEZ VALIDADOR 

Cuestionario: Cambio organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo F 

Análisis de confiabilidad de los instrumentos 

Tabla 10 

Coeficiente de fiabilidad de los instrumentos de investigación 

Instrumento 
Alfa de 

Cronbach 
Número 
de ítems 

Nivel de 
confiabilidad 

Cuestionario Gestión estratégica 0,868 20 Muy alta 

Cuestionario Cambio organizacional 0,874 17 Muy alta 

Nota. Resultado obtenido sobre la aplicación del cuestionario en el estudio piloto. 

Fuente: Elaborada por el investigador. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Anexo G 

Análisis de normalidad 

Tabla 11 

Contraste de normalidad entre gestión estratégica y cambio organizacional  

Kolmogorov-Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

Gestión estratégica 0,079 66 0,000 

Cambio Organizacional 0,088 66 0,200 

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

investigador 

La base de datos de la investigación 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 

gestión 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 comprobó 

que los datos muestrales son consistentes con una distribución simétrica y normal, 

aceptándose la H0. La prueba estadística que se utiliza para contrastar la hipótesis 

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



 
 

Tabla 12 

Contraste de normalidad entre cada una de las dimensiones estratégicas con 

cambio organizacional 

 

Kolmogorov-Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

Dimensión 1: Formulación de estrategias 0,166 66 0,000 

Dimensión 2: Implementación de estrategias 0,118 66 0,023 

Dimensión 3: Evaluación 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 análisis de los resultados de Kolmogorov-Smirnov se verifica que la dimensión 

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

implementación de estrategias tiene un p-valor < 0,05 (Sig.= 0,023) y la dimensión 

evaluación 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 distribución no normal y el coeficiente 

estadístico de contrastación de hipótesis para determinar el nivel o grado de 

correlación se verificó con estadísticos no paramétricos utilizando el Coeficiente de 

Rho Spearman.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo H 

Percepción valorativa por ítems 

Tabla 13 

Percepción por ítems de la dimensión formulación de estrategias 

VARIABLE GESTIÓN ESTRATÉGICA 

Ít
e
m

 Dimensión 1: Formulación de estrategias Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

Descripción del ítem f % f % f % f % f % 

1.  
La Municipalidad tiene una directiva interna que regula el proceso del 
diagnóstico situacional en forma periódica. 55 83% 10 15% 1 2% --- 0% --- 0% 

2.  
Las estrategias, políticas y objetivos planteados responden a la realidad 
problemática social de la provincia. 1 2% 34 52% 31 46% --- 0% --- 0% 

3.  
La municipalidad tiene los recursos humanos, materiales y tecnológicos 
adecuados para cumplir con la misión de la entidad. 10 15% 15 23% 25 38% 16 24% --- 0% 

4.  
El personal de la municipalidad participa en la formulación o replanteo de la 

visión. 17 26% 49 74% --- 0% --- 0% --- 0% 

5.  
La municipalidad comunica la visión a todas las áreas en tiempo oportuno y de 
manera adecuada. 37 56% 29 44% --- 0% --- 0% --- 0% 

6.  
Las condiciones materiales y tecnológicas permiten cumplir con los objetivos 

planteados. 
11 17% 19 28% 35 53% 1 2% --- 0% 

7.  
Los trabajadores conocen los objetivos del Plan Estratégico Institucional (PEI) 
y de los Planes Operativos (POI). 

11 17% 30 45% 24 36% 1 2% --- 0% 

8.  
Las estrategias formuladas para el área se orientan al logro de los objetivos y 
resultados previstos. 

21 32% 23 35% 17 26% 3 4% 2 3% 

9.  
Los trabajadores conocen las estrategias que deben ejecutarse para alcanzar 

los objetivos y las metas propuestas. 
16 24% 28 42% 18 28% 4 6% --- 0% 

Para el 83% de los trabajadores la entidad nunca ha tenido una directiva interna que regule el proceso de diagnóstico situaci onal, 

para el 56% la entidad nunca comunica la visión institucional y para el 32% las estrategias no se orientan al logro de resultados. 

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

 



 
 

Tabla 14 

Percepción por ítems de la dimensión implementación de estrategias 

VARIABLE GESTIÓN ESTRATÉGICA 

Ít
e
m

 Dimensión 2: Implementación de estrategias Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

Descripción del ítem f  % f  % f  % f  % f  % 

10.   

La municipalidad tiene y ejecuta un plan de gestión del 

talento humano para garantizar la implementación de las 
estrategias. 

17 26% 21 32% 22 33% 6 9% --- 0% 

11.   

Las áreas tienen los materiales y recursos tecnológicos 

adecuados para ejecutar las estrategias planteadas hacia 
el logro de los objetivos. 

8 12% 41 62% 16 24% 1 2% --- 0% 

12.   
Los ambientes y espacios de trabajo permiten que las 
funciones y labores ejecuten las estrategias diseñadas. 

21 32% 26 39% 19 29% ----- 0% --- 0% 

13.   
La estructura administrativa municipal desarrolla un 
modelo de gestión que permite implementar las 

estrategias. 

16 24% 28 42% 21 32% 1 2% --- 0% 

14.   
La municipalidad tiene una metodología que permite el 
involucramiento del personal para ejecutar las estrategias 

contenidas en los planes. 

21 32% 26 39% 18 27% 1 2% --- 0% 

15.   
Los trabajadores aplican los valores de la entidad en el 

cumplimiento de sus funciones y labores. 
18 28% 26 39% 16 24% 6 9% --- 0% 

16.   
La municipalidad tiene un programa de reconocimiento 
laboral para fortalecer la cultura organizacional. 

49 74% 17 26% ---- 0% ----- 0% --- 0% 

Para el 62% de los trabajadores no existen los materiales ni recursos tecnológicos 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 formulación de planes y estrategias institucionales , como 

una forma de mejorar el desempeño y la capacidad organizacional.   



 
 

Tabla 15 

Percepción por ítems de la dimensión evaluación de estrategias 

VARIABLE GESTIÓN ESTRATÉGICA 

Ít
e
m

 Dimensión 3: Evaluación de estrategias Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

Descripción del ítem f  % f  % f  % f  % f  % 

17.   

La municipalidad tiene una metodología para evaluar las 

estrategias y modif icar aquellas que no ayudan al 
cumplimiento de los objetivos. 

24 36% 42 64% --- 0% --- 0% --- 0% 

18.   
Los trabajadores participan en el proceso de evaluación y 
análisis de las estrategias. 

39 59% 27 41% --- 24% --- 2% --- 0% 

19.   
La municipalidad aplica procedimientos e instrumentos 
para medir el desempeño organizacional. 

41 62% 22 33% 3 5% ----- 0% --- 0% 

20.   
Los trabajadores participan y proponen ajustes y medidas 

correctivas para mejorar el desempeño de la entidad. 
16 24% 20 30% 11 17% 13 20% 6 9% 

Para el 64% de los trabajadores la municipalidad no tiene una metodología que permita evaluar las estrategias implementadas 

para modificar aquellas de manera que se orienten al logro de los objetivos. Esta percepción se condice con el 59% que 

manifiestan que la entidad no los hace partícipes del proceso de evaluación y análisis. Asimismo, el 62% considera que la ent idad 

no tiene procedimientos e instrumentos para medir el desempeño organizacional. Esta situación explica porque las actividades y 

los servicios públicos que provee la municipalidad no tienen impacto en la calidad de las condiciones de vida de la población, ni 

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

 

 



 
 

Tabla 16 

Percepción por ítems de la dimensión descristalización 

VARIABLE CAMBIO ORGANIZACIONAL 

Ít
e
m

 Dimensión 1: Descristalización Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

Descripción del ítem f  % f  % f  % f  % f  % 

21.   
Los trabajadores participan en el proceso de la gestión del 
cambio en la municipalidad. 

1 2% 20 30% 33 50% 8 12% 4 6% 

22.   
Los cambios realizados en la municipalidad han mejorado 
la calidad de los servicios públicos que se brindan a la 
población. 

4 6% 28 42% 21 32% 8 12% 5 8% 

23.   
La municipalidad tiene mecanismos que promueven la 
participación ciudadana como una forma de responder a 
los cambios sociales. 

2 3% 47 71% 5 8% 7 10% 5 8% 

24.   
La municipalidad comunica al personal las razones que 

explican la decisión del cambio. 
3 5% 29 43% 33 50% 1  2% --- 0% 

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

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

que la municipalidad no promueve la participación ciudadana a través de diferentes mecanismos. Esta situación explica porque el 

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

estrategias adecuadas a las necesidades y demandas del entorno.  

 

 

 

 



 
 

Tabla 17 

Percepción por ítems de la dimensión movimiento o transición 

VARIABLE CAMBIO ORGANIZACIONAL 

Ít
e
m

 Dimensión 2: Movimiento o transición Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

Descripción del ítem f  % f  % f  % f  % f  % 

25.   
La municipalidad capacita al personal para desarrollar 
nuevas competencias laborales como parte del cambio 

organizacional. 

45 68% 19 29% 2 3% --- 0% --- 0% 

26.   
Los jefes y directivos promueven el trabajo en equipo para 
implementar los cambios en la organización. 

5 8% 39 59% 22 33% --- 0% --- 0% 

27.   
Los trabajadores aceptan la responsabilidad y la carga 

laboral que representan los cambios en la municipalidad. 
3 5% 26 39% 25 38% 11 16% 1 2% 

28.   
La cultura organizacional de la municipalidad favorece el 
proceso de cambio organizacional. 

4 6% 28 43% 22 33% 11 16% 1 2% 

29.   
La municipalidad provee los recursos e insumos 

necesarios para aplicar los cambios en los procesos y 
métodos de trabajo. 

10 15% 43 65% 4 6% 8 12% 1 2% 

30.   
La alta dirección se preocupa por el desarrollo individual y 

el progreso laboral de los trabajadores en el proceso de 
cambio organizacional. 

3 5% 27 41% 36 54% --- 0% --- 0% 

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 situación 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 desempeño no sería el adecuado, existiendo el temor a ser relegado en su carrera 

administrativa.  



 
 

Tabla 18 

Percepción por ítems de la dimensión recristalización 

VARIABLE CAMBIO ORGANIZACIONAL 

Ít
e
m

 Dimensión 2: Movimiento o transición Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

Descripción del ítem f  % f  % f  % f  % f  % 

31.   

Los trabajadores de la municipalidad tienen una conducta 

laboral positiva f rente a los nuevos procesos y métodos de 
trabajo. 

3 5% 27 41% 12 18% 11 16% 13 20% 

32.   

Los funcionarios y directivos desarrollan la comunicación 

persuasiva para implementar los cambios en la 
municipalidad. 

2 3% 27 41% 31 47% 6 9% --- 0% 

33.   
Los funcionarios y directivos de la entidad valoran las 
capacidades y competencias de los trabajadores. 

8 12% 28 42% 30 46% --- 0% --- 0% 

34.   
Los documentos de gestión como ROF, MOF y CAP se 

encuentran alineados con los puestos y cargos de la 
municipalidad. 

66 100% --- 0% --- 0% ---  0% ---  0% 

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. 

1  2% 53 80% 7 10% 3 5% 2  3% 

36.   
La actual estructura organizacional de la municipalidad 

permite implementar nuevos procesos y métodos de 
trabajo como parte del cambio organizacional. 

--- 0% 39 59% 24 36% 2 3% 1 2% 

37.   
La municipalidad realiza programas de capacitación al 

personal de todas las áreas con el propósito de delegar 
nuevas tareas. 

46 70% 20 30% --- 0% --- 0% --- 0% 

El 100% de los trabajadores confirman que el ROF, MOF y CAP no están actualizados con los puestos y cargos que muchos 

trabajadores desempeñan dentro de la entidad. Además, para el 80% los funcionarios y directivos no valoran al personal de planta 

para ocupar cargos en el proceso del cambio organizacional. Esta situación comprueba la resistencia al cambio por parte del 

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



 
 

Anexo I 

Autorización para aplicación del instrumento de investigación 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Anexo J 

Base de Datos Excel: Variable Gestión estratégica 
M

u
e

st
ra

 

e
n

cu
e

st
ad

o
s VARIABLE 1: GESTIÓN ESTRATÉGICA 

FORMULACIÓN DE 
ESTRATEGIAS 

IMPLEMENTACIÓN DE ESTRATEGIAS 
EVALUACIÓN DE 

ESTRATEGIAS 

Ítems Ítems Ítems 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 

1 1 2 3 2 1 2 3 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 5 

2 1 3 1 2 1 3 1 1 1 1 2 3 2 1 1 1 2 2 1 4 

3 2 3 1 2 1 3 3 1 1 1 2 1 3 1 2 1 1 2 1 4 

4 1 2 4 2 1 3 2 2 1 2 2 1 1 1 3 1 1 2 1 4 

5 1 2 1 2 2 3 2 1 1 2 2 1 3 1 3 1 2 2 1 4 

6 1 3 1 2 2 3 2 2 2 2 2 1 3 1 2 1 2 2 1 4 

7 1 2 3 1 2 3 2 2 1 3 2 2 2 2 1 1 2 2 1 5 

8 1 2 3 1 1 1 1 3 2 3 2 2 1 2 1 1 2 1 1 5 

9 3 2 3 1 1 1 3 3 2 3 2 1 2 2 1 2 2 1 2 2 

10 2 3 3 2 2 1 3 1 2 3 2 1 2 2 4 2 2 1 1 2 

11 2 2 4 2 1 1 3 1 2 3 3 1 3 3 1 2 2 1 2 2 

12 1 3 1 2 1 3 3 3 2 3 3 1 1 3 1 2 1 2 2 5 

13 1 3 1 2 1 3 1 1 2 1 3 1 1 3 2 1 2 2 1 3 

14 1 3 4 2 1 3 1 2 3 1 2 2 2 2 2 1 2 2 1 3 

15 1 2 4 2 1 3 2 2 1 4 2 2 1 2 1 1 1 2 1 4 

16 1 2 3 2 1 3 2 2 1 4 2 2 1 3 2 1 1 2 1 4 

17 1 2 3 2 2 1 2 2 2 3 2 3 1 3 1 1 2 2 2 4 

18 1 1 2 2 2 3 2 2 2 3 1 3 3 1 3 2 2 2 2 4 

19 2 2 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 1 1 3 2 1 1 2 5 

20 1 2 2 1 2 3 2 1 3 3 3 1 1 1 1 2 2 1 2 2 

21 2 2 2 1 1 3 2 1 3 4 2 1 2 2 2 1 1 1 2 2 

22 1 2 2 1 1 3 3 2 1 4 2 1 2 2 2 1 2 1 2 2 

23 1 2 2 2 1 3 3 2 2 1 2 1 2 3 2 1 1 1 1 2 

24 1 2 3 2 1 3 3 1 2 1 2 1 2 3 2 1 2 1 1 2 

25 1 2 3 2 1 2 1 3 2 3 2 1 2 2 2 1 1 1 1 2 

26 1 2 3 2 1 2 3 1 2 1 2 1 3 2 2 1 1 1 1 5 

27 1 2 3 2 2 2 3 1 2 3 3 2 3 2 1 1 1 2 1 4 

28 1 2 4 1 2 2 4 1 2 3 2 2 3 3 1 1 1 2 1 4 

29 1 3 1 1 2 3 3 3 1 2 2 2 3 3 3 1 2 2 1 4 

30 1 3 4 1 2 3 1 3 2 2 1 3 3 3 3 1 2 1 1 4 

31 1 3 4 2 1 3 1 1 2 2 1 3 2 1 3 1 2 2 1 3 

32 1 3 3 2 1 3 3 1 2 2 1 3 2 1 3 1 2 1 1 3 

33 1 3 3 2 1 3 1 1 2 2 3 3 1 1 1 2 1 1 1 3 

34 1 2 3 2 1 1 2 3 3 2 2 3 3 1 1 2 2 1 1 3 

35 1 2 3 2 2 1 2 3 3 2 3 3 3 2 1 2 1 1 2 3 

36 1 2 3 2 2 1 2 3 3 2 2 3 3 2 1 2 2 1 2 3 



37 2 3 4 2 2 1 2 2 3 3 2 3 3 2 4 2 1 1 2 2 

38 1 2 4 2 2 4 1 2 1 3 2 3 1 3 1 1 2 1 2 2 

39 1 3 4 1 2 1 1 2 2 1 2 2 1 3 1 1 1 1 2 2 

40 1 2 4 1 1 3 1 3 2 1 2 2 4 3 2 1 1 1 1 2 

41 2 3 3 1 1 3 2 3 2 1 4 2 3 2 4 1 2 1 1 1 

42 1 2 3 2 1 3 2 3 3 2 2 2 2 2 4 1 2 1 1 1 

43 1 3 3 2 1 3 2 1 3 2 1 2 3 2 2 1 2 2 1 1 

44 1 3 3 2 1 3 2 1 4 2 3 3 3 3 3 1 2 2 1 1 

45 1 3 4 2 2 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 1 2 2 2 1 

46 1 3 4 2 2 2 3 4 4 3 3 3 2 3 3 1 2 2 2 1 

47 1 2 4 2 2 2 3 4 4 3 2 3 2 2 3 1 1 2 2 1 

48 2 2 2 2 2 2 3 4 3 3 3 2 2 2 2 1 2 2 2 2 

49 1 2 2 2 2 3 3 5 2 3 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 

50 1 2 2 2 2 3 3 5 2 2 2 2 3 3 2 1 1 2 1 3 

51 1 2 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 1 1 1 1 3 

52 1 2 2 2 2 3 2 3 3 2 1 2 2 4 3 1 2 1 1 3 

53 1 3 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 3 1 2 1 1 2 

54 1 3 1 2 1 3 2 2 3 4 2 3 2 2 3 2 2 1 1 2 

55 1 3 1 2 1 3 3 2 3 1 3 3 2 2 2 2 2 1 1 2 

56 2 3 1 2 1 3 2 2 3 4 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 

57 1 3 2 1 1 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 

58 1 3 2 1 1 2 2 2 3 3 3 2 2 1 2 2 2 1 1 1 

59 1 3 2 1 2 2 2 3 2 3 3 2 3 2 2 1 2 1 1 1 

60 1 3 3 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 1 4 1 1 1 1 1 

61 1 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 1 1 1 2 1 

62 1 3 3 2 1 2 2 2 1 1 3 2 2 1 2 1 1 1 3 1 

63 2 3 3 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 1 2 2 3 1 

64 1 3 3 2 1 2 3 2 1 1 1 2 1 1 2 1 2 1 2 2 

65 1 2 4 2 1 2 3 1 3 1 2 3 2 1 2 1 2 1 3 1 

66 1 2 4 1 1 2 3 1 1 1 1 1 2 1 4 1 2 1 1 1 



 
 

Anexo K 

Base de Datos Excel: Variable Cambio organizacional 
M

u
e

st
ra

 

e
n

cu
e

st
ad

o
s VARIABLE 2: CAMBIO ORGANIZACIONAL 

DESCRISTALIZACIÓN MOVIMIENTO Y TRANSICIÓN RECRISTALIZACIÓN 

Ítems Ítems Ítems 

21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 

1 3 2 2 2 1 3 2 2 3 2 2 2 2 1 3 2 1 

2 3 2 2 3 1 2 2 3 2 3 2 2 1 1 3 2 1 

3 2 2 2 2 1 2 3 3 2 3 2 2 2 1 2 2 1 

4 1 2 2 2 1 1 2 2 2 3 2 2 2 1 3 2 1 

5 3 2 3 2 1 2 2 2 3 1 3 3 2 1 3 2 1 

6 3 3 3 1 1 2 2 3 2 3 2 1 2 1 2 3 2 

7 2 2 2 2 1 2 1 2 1 2 2 1 2 1 3 2 2 

8 3 3 1 2 1 2 2 2 2 2 3 3 3 1 1 2 2 

9 2 3 3 3 2 2 3 2 2 1 3 3 3 1 2 2 1 

10 3 3 3 3 1 2 3 3 2 2 2 2 1 1 2 2 1 

11 3 3 3 3 1 2 3 2 2 3 3 2 2 1 2 2 1 

12 2 1 2 3 2 3 1 2 1 3 3 2 2 1 2 2 1 

13 2 1 2 3 2 3 2 3 1 3 1 3 2 1 2 2 1 

14 3 5 2 2 2 3 2 1 1 3 5 2 3 1 2 3 1 

15 3 5 2 2 1 3 2 2 2 3 2 3 3 1 2 2 2 

16 3 3 2 3 1 3 3 2 2 2 2 3 2 1 2 2 2 

17 3 3 2 2 1 3 3 1 1 2 2 3 3 1 2 3 2 

18 2 2 2 3 2 2 2 1 2 2 2 4 3 1 2 2 1 

19 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 2 1 2 3 1 

20 3 2 2 2 1 2 2 3 2 3 3 3 3 1 2 3 1 

21 3 2 2 3 2 2 2 3 4 3 3 3 3 1 3 2 1 

22 3 2 2 1 1 3 2 2 2 3 2 3 1 1 2 3 2 

23 3 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 1 2 3 2 

24 2 1 2 2 2 3 2 1 2 2 5 3 3 1 2 3 2 

25 3 1 2 4 2 3 4 2 1 2 2 3 2 1 2 3 1 

26 3 2 1 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 1 2 3 1 

27 3 5 2 3 1 2 4 2 1 2 4 2 2 1 2 2 1 

28 5 2 2 3 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 5 2 2 

29 5 4 2 3 1 2 4 2 2 1 2 3 2 1 2 2 2 

30 5 2 2 3 1 2 2 3 2 2 1 3 3 1 2 5 1 

31 4 2 2 3 3 2 2 3 2 2 1 3 3 1 2 2 1 

32 5 2 2 2 2 3 3 4 2 2 2 4 3 1 2 2 1 

33 4 2 2 2 1 3 3 2 2 3 2 2 3 1 4 2 1 

34 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 4 2 3 1 2 2 1 

35 3 2 2 2 1 3 2 2 2 3 2 3 1 1 4 2 2 

36 3 2 2 2 1 1 4 3 2 3 5 3 3 1 2 2 2 



 
 

37 3 2 4 3 1 1 3 4 3 3 5 3 3 1 2 2 1 

38 2 3 2 3 1 2 3 2 2 3 5 3 2 1 2 3 1 

39 2 3 2 3 1 2 3 2 2 3 3 2 2 1 2 2 1 

40 2 3 2 3 2 2 4 3 2 3 3 2 3 1 2 3 1 

41 3 3 4 2 1 2 3 4 2 3 5 2 3 1 2 2 1 

42 3 3 2 2 1 3 3 3 2 3 5 2 2 1 2 3 2 

43 3 3 5 3 1 3 3 2 3 3 5 3 3 1 2 3 2 

44 2 3 5 3 2 3 4 3 2 3 5 3 3 1 2 2 2 

45 3 2 5 3 2 2 5 3 2 3 5 3 2 1 2 3 1 

46 3 3 4 3 1 2 3 4 2 2 5 3 2 1 5 4 1 

47 2 3 4 2 2 2 4 5 4 2 4 4 1 1 4 4 1 

48 3 4 4 2 1 2 2 4 4 2 4 4 3 1 2 2 1 

49 3 4 4 2 1 2 2 4 4 2 4 4 3 1 2 2 1 

50 3 3 2 3 1 2 4 3 2 2 5 4 3 1 2 3 1 

51 2 4 2 3 1 2 3 3 2 2 5 3 3 1 2 2 1 

52 2 4 5 3 1 2 4 3 2 2 3 3 3 1 2 2 1 

53 4 3 5 2 1 1 3 4 4 2 3 3 3 1 3 2 1 

54 4 3 4 2 2 1 3 4 4 2 4 2 1 1 2 2 1 

55 4 3 2 2 1 2 3 4 4 3 4 2 2 1 2 3 1 

56 2 3 2 2 1 2 3 4 5 3 4 2 1 1 2 3 1 

57 3 2 2 2 1 2 3 3 2 3 4 3 3 1 2 2 1 

58 2 2 2 3 1 3 3 2 4 3 4 2 2 1 2 3 1 

59 4 4 2 3 1 2 3 2 2 3 4 2 3 1 2 3 2 

60 3 4 2 3 1 2 3 3 2 2 2 2 1 1 2 2 2 

61 2 2 2 2 1 2 3 4 1 3 2 2 2 1 2 2 2 

62 2 5 2 1 1 2 4 3 2 3 2 2 2 1 2 2 2 

63 3 5 2 2 1 3 4 2 1 3 2 2 2 1 2 3 1 

64 4 2 2 3 2 3 2 2 2 3 2 3 2 1 2 3 1 

65 4 4 2 3 1 2 2 3 2 3 2 3 2 1 2 3 1 

66 2 2 2 3 2 3 2 2 2 3 2 3 3 1 2 3 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo L 

Base de Datos SPSS: Variable Gestión estratégica 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo M 

Base de Datos SPSS: Variable Cambio organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo N 

Evidencias de aplicación de cuestionarios 

 

Cuestionario aplicado en gerente de servicios públicos. 

 

 

Cuestionario aplicado en subgerente de tránsito y vialidad. 

 

 

Cuestionario aplicado en secretaria de subgerencia de abastecimiento, 

comercialización y defensa del consumidor. 



 
 

 

Cuestionario aplicado en obrera de subgerencia de gestión ambiental y servicios. 

 

 

Cuestionario aplicado en secretaria de la unidad de residuos sólidos. 

 

 

Cuestionario aplicado en secretaria de oficina de defensa y orientación del 

consumidor. 

 



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

Cuestionario aplicado en subgerente de gestión ambiental y servicios. 

Cuestionario aplicado en coordinador de reciclaje y sensibilización de la 

subgerencia de gestión ambiental y servicios. 



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