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Resumen

El estudio tuvo como objetivo determinar la relacidon que existe entre gestion
de cambio y desempefio laboral en trabajadores municipales del &rea denominada
Administracion Tributaria, Victoria, Chiclayo, Lambayeque, 2020. La metodologia
aplicada fue no experimental, con disefio correlacional explicativo. Como
resultados, se determin6 que dichas variables se relacionan. Con los
procedimientos la gestion de cambio lograria que los trabajadores tengan una
adecuada comunicacion e informacion, fomentaria la participacién y compromiso,
para entregar los servicios de manera eficiente, eficaz y con valores vinculados a
transparencia y ética. Con las practicas de las teorias del desempefio laboral, los
trabajadores reflejarian mejor predisposicion a incrementar su produccion
administrativa dentro de ambientes fisicos adecuados, considerando factores de
satisfaccion, motivacion, autoestima, trabajo en equipo, capacitacion, como
principales elementos del desarrollo y crecimiento institucional. Se concluyé que el
Area de Administracion Tributaria, Municipalidad distrital La Victoria — Chiclayo,
2020, existe una relacion directa entre gestion del cambio y desempefio laboral.

Palabras clave: cambio, desafio, retos, laboral
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Abstract

The objective of the study was to determine the relationship between change
management and work performance in municipal workers of the area called Tax
Administration, Victoria, Chiclayo, Lambayeque, 2020. The methodology applied
was non-experimental, with an explanatory correlational design. As results, it was
determined that these variables are related. With the procedures, change
management would ensure that workers have adequate communication and
information, encourage participation and commitment, to deliver services efficiently,
effectively and with values linked to transparency and ethics. With the practices of
work performance theories, workers would reflect a better predisposition to increase
their administrative production within adequate physical environments, considering
factors of satisfaction, motivation, self-esteem, teamwork, training, as the main
elements of institutional development and growth. It was concluded that the Tax
Administration Area, District Municipality of La Victoria - Chiclayo, 2020, there is a

direct relationship between change management and job performance.

Keywords: change, challenge, challenges, labor
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l.-INTRODUCCION

Presidencia del Consejo de Ministros (2019), considera que los servicios
publicos municipales presentan carencias elementales sobre la percepciéon del
ciudadano victoriano respecto a gobernanza gubernamental y performance al
Estado Peruano; cuyos principales problemas deben ser identificados. La nueva
gestion publica implica una gestion del conocimiento, que transfiere saberes y
perfecciona las competencias, esenciales en los organismos publicos para

compartir, utilizar, valorar y asimilar en sus integrantes.

Es esencial la articulacion de una normativa publica para reforzar éticamente
a sus funcionarios. Ello involucra inducir, capacitar y reforzar a todos los
funcionarios en materia de ética; ademas supone la actualizacion permanente de
politicas y operaciones gue eviten actuaciones opuestas a la ética gubernamental,

a fin de reforzar los principios éticos en funcionarios publicos (Pliscoff-Varas, 2017).

El Perq, viene trabajando a fin de restaurar los sistemas relacionados a
gestion en instituciones publicas, incluyendo a los Gobiernos Locales, es decir, a
las municipalidades. La gestion administrativa se encuentra evolucionado,
cambiando y modernizando, busca acercarse a la ciudadania mediante el
fortalecimiento de la legitimidad y gobernabilidad democratica. La Politica Nacional
de Modernizacion sobre gestion publica, debe crear un sistema para informar,

acompaniar, vigilar, valorar y administrar el conocimiento, Diario El Peruano (2013).

La Secretaria de gestion publica refiere que renovar aquella administracion
publica implica conceder al ciudadano servicios eficientes y eficaces con valores
alineados con transparencia y/o ética. Su éxito y confianza poblacional esta sujeto

a la honestidad y honradez de los funcionarios, Diario El Peruano (2013).



La policia Nacional de Modernizacion sobre Gestién del Estado Peruano,
formulada a nivel nacional, estd apoyado en el modelo Kotter; quien sefialo que
todo cambio a ejecutar debe ser un proceso guiado por dirigentes, con plena
ideologia interactiva, cuyo proyecto transformacional es disefiada por funcionarios
trabajando en equipo. Dicha politica nacional, tiene cinco (05) pilares, tres (03) ejes
transversales, y lineamientos basados en ocho (08) principios. Las politicas
publicas como el planeamiento, presupuesto para resultados, gestion de procesos,
organizacion institucionales, servicio civil meritocratico; seguimiento, monitoreo,

evaluacion y gestion del conocimiento.

La presente investigacion se efectia en el area denominada Administracién
Tributaria del municipio distrito de La Victoria, Chiclayo, entidad publica
descentralizada, autdbnoma, con personalidad juridica de derecho publico, que
brinda servicios publicos a los vecinos de su jurisdiccion. Se cont6 con 50
trabajadores, nombrados y contratados, que ejecutan las ocupaciones
determinadas en el Reglamento de Organizacion y Funciones — R.O.F., admitido y
aprobado mediante ordenanza N°014-2020-MDLV.

Respecto a Gestion de Cambio, ésta a sido considerada como una serie de
actividades dirigidas a gquiar las expectativas personales, -culturales vy
organizaciones, con la finalidad de comprender, aceptar e implementar los cambios
esperados. Al respecto, Brucet (2005), sefialo que es un factor interdisciplinario
donde concurren la sicologia, antropologia, economia, sociologia, teoria de

sistemas, el disefio cultural, asi como, ingenieria institucional.

Esta variable esta sustentada en la Teoria de Kotter, quien propuso ocho (08)
etapas para lograr un cambio efectivo, ayudando a identificar como gestionar los

cambios organizacionales de una institucion, de manera efectiva.



Sobre el Desempefio Robbins y Judge (2013), mencionan que es el
acatamiento de deberes y compromisos, que ayudan a producir bienes y servicios.
Refiere, que las actuaciones favorecen al clima institucional: se debe brindar
asistencia a los demds, proteger las metas organizacionales, dar un trato
respetuoso, sugerir constructivamente. Considera que la falta de productividad, es

una accion que dafia de manera activa a la organizacion.

La institucion municipal viene desarrollando este estudio mediante actividades
con diferentes modelos de gestion organizacional que genera cambios en su
estructura organica, muchas veces afectando el desarrollo laboral del recurso
humano. Se investiga la relacion entre gestion del cambio institucional y
desempefio laboral. El problema queda formulado ¢ Cual es la relacion entre gestion
del cambio y desempefio laboral en trabajadores municipales de Administracion
Tributaria, La Victoria, Chiclayo, ¢,20207?

El estudio tiene relevancia cientifica, académica, y practica, se acentlan en
nuevos conocimientos cientificos acerca de la gestion del cambio y desempefio
laboral, identificando aspectos relevantes al cambio institucional. En la relevancia
educativa, los resultados obtenidos seran usados como guia para futuras

investigaciones sobre el quehacer municipal.

El objetivo general determind la relacion entre gestion del cambio y
desempefio laboral de trabajadores municipales que laboran en administracion
tributaria, La Victoria-Chiclayo, 2020. Los objetivos especificos fueron: Identificar el
nivel de gestion del cambio, identificar el nivel de desempefio laboral, establecer el
grado de relacion entre ambas variables. Hipoétesis: La gestiébn del cambio se

relaciona con desempenio laboral, en dichos trabajadores.



Il.- MARCO TEORICO

El presente estudio considera antecedentes a nivel mundial, nacional y local:

Bencsik (2022), investigd acerca de la sostenibilidad como alternativa a las
organizaciones, por ello es necesario fortalecer aspectos culturales organizativos
qgue estén innovados para hacer frente aquellos retos impostergables.

Bilichenko et al. (2022), propusieron fundamentos tedricos, metodoldgicos,
aplicados y brindaron recomendaciones practicas entorno a la gestion de cambios
estratégicos. Se aplicaron diversos métodos como el analisis comparativo y
economico, que permite evaluar retos dentro de una cultura corporativo.

Bubenik et al. (2022), dada la alta competitividad que tienen las empresas
actualmente es necesario cambios estratégicos en ese sentido, la finalidad del
estudio fue disenar un procedimiento sistematico para generar cambios sobre
segmentos comerciales.

Del Castillo-Feito et al. (2022), cuantificaron los efectos positivos de capital
social y la legitimidad organizacional frente a la lealtad y compromiso del cliente.
Se aplicaron instrumentos validados y se concluye que a mayor conexion positiva
y relevancia generara lazos mas fuertes con sus clientes.

Deren et al. (2022), refieren al conocimiento como fuente inagotable que
permite solucionar problemas en la sociedad, por ello la investigacién busco
identificar soluciones innovadoras bajo entornos virtuales para empoderar el
conocimiento electronico empresarial.

Jankovic et al. (2022), consideran que dado la explosion tecnoldgica hace
necesario incorporarlas de manera gradual en las empresas para mejor sus
ingresos financieros.

Kim y Choi (2022), muestran relacion positiva entre la gerencia de recursos
humanos y autoorganizacion de los empleados para hacer frente a nuevos retos
que esta sociedad innovadora genera.

Lokesh et al. (2022), refieren la necesidad de incorporar el CRM como método
innovador en las empresas ya que ello genera tendencia sobre negocios
competitivos marcando aquella fidelidad del cliente y rentabilidad a largo plazo.

Losada-Vasquez (2022), sostienen que el conocimiento mejora el nivel de una
empresa ya que es un insumo clave para generar sinergia entre los trabajadores

fortaleciendo por tanto sus capacidades.



Lozano y Barreiro-Gen (2022), manifiestan que las PYMES deben integrar
sistemas holisticos sostenibles para generar sostenibilidad empresarial logrando
impactar socialmente y culturalmente.

Mandivasa et al. (2022), analiz6 los efectos del liderazgo creativo vy
satisfaccion laboral con respecto al comportamiento ciudadano organizacional
asicomo el desempefio que presentan los empleados. La muestra fue 216
empleados, se aplicd un cuestionario para recoger informacion luego paso al
analisis descriptivo inferencial. Los resultados sefialan que existen influencia
moderada y significativa entre ambas variables. Concluyeron que se confirmé la
teoria sobre el intercambio social. Asimismo, ponen énfasis en la importancia que
tiene toda administracién frente a una empresa.

Mingaleva et al. (2022), analizaron la relevancia que tiene una innovadora
cultura organizacional sobre el desarrollo sostenible en empresas rusas, a fin de
evitar inconsistencias y pérdidas economicas.

Moric et al. (2022), sefalan que las empresas deben considerar aspectos
relacionados con la psicologia ya que genera en los trabajadores mayor sinergia,
trabajo en equipo y liderazgo para elevar los compromisos laborales asicomo
inyectar motivacién a sus empleados

Nagy et al. (2022), analiz6 la relacién entre enfoque corporativo con rostro
social e imagen corporativo sobre las ganancias de una empresa. Aplicaron
técnicas estadisticas como el ANOVA a 35 empresas. Los hallazgos reflejan que
ambas variables se relacionan, y van en pro de la calidad financiera.

Revutska y Antlova (2022), consideran que las empresas deben emplear
metodologias dinamicas para generar una respuesta rapida a retos como lo fue el
COVID19.

Rodriguez-Gonzalez et al. (2022), refieren la necesidad que tienen ahora las
empresas al momento de implementar procesos innovadores en las industrias
automotrices para generar un impacto positivo.

Shahul et al. (2022), estudiaron el impacto de la reingenieria sobre los
procesos de negocios en una industria que produce objetos electronicos en
Malasia, durante COVID19. Se recogieron 103 muestras de un cuestionario y los
resultados muestran que es muy necesario realizar reingenieria en aquellos

procesos comerciales lo cual impacto sobre el desempeifo organizacional.



Stoianova et al. (2022), manifiestan que estamos viviendo en un mundo digital
por ello es imprescindibles considerar nuevas estrategias innovadoras con
plataforma online para dar paso a una transformacion sobre economias digitales
sostenibles.

Sujova y Simanova (2022), realizaron el estudio sobre los modelos
administrativos para empresas eslovacas a fin de optimizar los procesos internos
para optimizar aquellos flujos que dinamizan la entidad.

Torelli y Balluchi (2022), expresan la necesidad de explorar los ecosistemas y
las empresas desde un enfoque constructivista para generar negocios sostenibles
y ecologias innovadoras.

En Huaraz, De La Cruz (2020), busco establecer la correlacion entre gestion
administrativa y desempefio docente en una |.E. para ello se aplicé dos
cuestionarios a 80 docentes, los hallazgos refieren un nivel regular, 53.8% en
gestion administrativa, 43.6% desempefio. Se concluye que la gestion
administrativa es eficiente y el desempefio docente también lo es.

Luna y Séanchez (2019), plantearon establecer la correlacion entre gestion
institucional y calidad de servicio educativo, el estudio fue descriptivo correlacional,
se aplicd cuestionarios a docentes y estudiantes. Los resultados sefialan la
existencia de una correlacion significativa entre ambas variables.

En Cusco, Chuctava (2019), aplicaron un estudio descriptivo correlacional, se
estudié la relacion entre clima organizacional y desempefio laboral en 80
funcionarios municipales. Los hallazgos sefialan que 19% manifiestan desempefio
laboral malo, 71% regula y un 10% bueno. Se concluye en una relacion positiva
entre ambas variables.

Contreras (2019), determiné la correlacién de satisfacciébn con desempefio
laboral de 15 funcionarios municipales de Carhuacayan, quienes respondieron a
escalas de actitud sobre el desempefio laboral y satisfaccién laboral. La conclusion
fue que hubo una correlacién significativa entre ambas variables.

Quifionez (2019), comprobo la relacion entre gestion del cambio y desempefio
laboral en 65 empleados pertenecientes a la Municipalidad de Huaraz. El enfoque
cuantitativo, no experimental y correlacional, se aplicé un cuestionario, los

resultados permitieron establecer relacion directa entre ambas variables.



Saufie (2019), establecio la relacion entre gestion del cambio y talento
humano en las UGELES de Huamanga y Huanta. La investigacion fue descriptivo
correlacional, trabaj6é con 46 funcionarios, se aplico la encuesta y cuestionario. El
68% de los trabajadores refiere que es regular en la gestion del cambio y desarrollo
del potencial humano. Se concluye una relacion directa y significativa entre las
variables.

Argote (2018), establecié la relacion entre satisfaccion laboral y desempefio
laboral en servidores municipales, distrito Cayma. La muestra fueron 140 servidores
publicos (32 jefes y 108 subalternos). Se aplicaron la Escala de satisfaccion laboral
y desempefio, llegd a concluir que existe correlacion directa proporcional entre
variables.

En Ica, Hernandez (2018), se aplicd la investigacibn no experimental y
correlacional, analiz6 aquella relacion de compromiso institucional y gestion del
cambio en 151 empleados municipales, quienes respondieron a dos cuestionarios,
demostrando que el 6,6% de empleados poseen un bajo nivel de compromiso
organizacional; el 43,7%, regular; 35,1%, alto, y el 14,6% muy alto. Se concluyd,
gue existio una correlacion significativa.

En Lamas, Flores (2018), abordd la investigacion cuantitativa, descriptiva-
correlacional y transversal, determiné aquella relacion de competencia laboral y
desempefio laboral en 157 trabajadores municipales. Se encontro, que el 78% de
los empleados presentaron un nivel muy bueno de competencia laboral, el 62% un
nivel bueno; el 80% son técnicos, regular; y, el 53% de auxiliares son malos;
asimismo, el 64% del personal tuvo un nivel desempefio laboral alto, donde el 54%
fue alto, el 62% de técnicos, regular; 48% auxiliares, en regular. Se concluyé, una
correlacion directa y significativa entre ambas variables.

En Ecuador, Navarrete (2018), a través de un enfoque mixto, se propuso como
objetivo encontrar las necesidades de capacitacion y propuestas para fortalecer el
desempeiio laboral de 100 trabajadores pertenecientes a una empresa, quienes
respondieron al cuestionario. Se llego a concluir que, la mayor parte de empleados
necesitan capacitarse en saberes, sus cimientos organicos que la componen como
talento humano, eficacia, innovacion y atencién al cliente.

Rodriguez-Gonzalez et al. (2022), refieren la necesidad que tienen ahora las

empresas al momento de implementar procesos innovadores en las industrias



automotrices para generar un impacto positivo.

En Abancay, Sullcahuaman (2018) se propuso establecer la relacion entre
gestion y cambio institucional de los administrativos del Ministerio Publico. La
investigacion fue descriptiva correlacional. Se empled la encuesta mediante un
cuestionario a 29 trabajadores. Hall6 relacion significativa.

Ortiz (2017), buscéd establecer la relacion sobre gestion administrativa y
satisfaccion de usuarios externos; para ello, aplicé una investigacion transversal,
no experimental y correlacional con 156 usuarios, provenientes de unidad organica
juventudes, recreacion y deportes, los cuales respondieron a dos cuestionarios con
Escala de Likert. Se hallé que, 13.5% percibié una deficiente gestion administrativa,
el 76.3% refirié que fue buena y 10.3%, excelente. En cuanto a su satisfaccion, un
16.7% sefial6 como servicio deficiente, 73.1% bueno y 10.3% excelente. Las
conclusiones muestran una relacion significativa.

Rojas (2017) analiz6 la correlacion entre servicio y gestion del cambio a 150
docentes de una |.E. quienes respondieron al cuestionario con escala Likert. Los
resultados revelaron una relacion significativa entre ambas variables.

En Ecuador, Benavides (2016), propuso establecer la relacion entre gestion
de talento humano y desempefio laboral, se empled técnicas como entrevista
aplicada al CEO y encuesta para empleados. Se hall6 que no tiene trabajadores
aptos, comprometidos y competentes. Concluyé que las diligencias ejecutadas
vulneran los desempefios de funciones cotidianas y personal a cargo, por tener
carga laboral excesiva.

Borsic & Zlata (2016), el enfoque fue cuantitativa, no experimental y
correlacional, comprendié procesos, las fuerzas que originan al objeto de
investigacion asicomo estructura. La muestra fue 338 educandos: 102 mujeres y
236 hombres. Se concluy6 que la gestidn del talento humano y desempefio laboral
de manera positiva.

La presente investigacion se sustenta en sendas teorias: Modelo de Kaotter,
para gestion del cambio; y, teoria sobre necesidades de Maslow, para desempefio
laboral.

Respecto a la Gestion del Cambio, ha sido considerada como una serie de
actividades dirigidas a guiar las expectativas personales, culturales vy

organizacionales con la finalidad para comprender, aceptar e implementar los



esperados. Al respecto, Burcet (2005), sefalé que es un factor interdisciplinario
donde concurren la psicologia, antropologia, economia, sociologia, teoria de
sistemas, el disefio cultural, asi como ingenieria institucional. Esta variable esta
sustentada en la Teoria de Kotter, quien propuso 08 etapas: Ancle el cambio en la
cultura de la empresa, construya sobre el mismo cambio, asegurese truinfos a corto
plazo, elimine obstaculos, comunique vision, desarrolle una vision clara, forme una
coalicion y establezca un sentido de urgencia; para lograr un cambio efectivo,
ayudando a identificar como gestionar los cambios organizacionales de manera
efectiva.

Etapa 1. Crear sentido de urgencia. Procura desarrollar una insuficiencia de
transformacion como motivacion inicial, esto mediante el inicio de una conversacion
sincera y persuasiva sobre aquello que se desea transformar. Para ello, se debe
identificar las posibles amenazas a través del desarrollo de contextos que permitan
mostrar lo que sucederia en el futuro; ademas analizar oportunidades a utilizar;
iniciar debates decentes, dar argumentos concluyentes para la actuacién del
personal; pedir apoyo a especialistas, para reforzar argumentos. Para seguir al
siguiente paso, se requiere que el 75% del personal esté involucrado en esta etapa.

Etapa 2: Formar una poderosa unién. Busca convencer que la transformacion
es necesaria; mediante la gestion de un liderazgo de un equipo de personas
influyentes, con experiencia e importancia politica; trabajar con ese equipo para
impulsar la necesidad de transformacion. Para ello, se debe reconocer a los lideres
de la empresa; solicitandoles su involucramiento emocional, capacidad para
trabajar en equipo; reconocer las areas débiles; asegurarse de tener buena
combinacion entre trabajadores de diversos departamentos.

Etapa 3: Crear una vision para la transformacion. Ante el pensamiento de un
cambio, es probable que haya buenas opiniones y alternativas de solucion; por lo
gue debe vincularse esas ideas con un punto de vista general para que las personas
entiendan y recuerden con facilidad porqué se esta pidiendo que hagan algo para
el cambio. La comprension de las personas sobre el objetivo, permite que las
directivas emitidas tengan mejor sentido. Para ello, se debe establecer los valores
esenciales para la transformacion; resumir brevemente lo que se ve; establecer una
tactica que permita lograr la vision; certificar que se describa la visidbn con

frecuencia.



Etapa 4: Comunicar la visidn. La comunicacién siempre y con fuerza, el
mensaje; tener en cuenta que aquello se realiza es mas transcendental de lo que
se dice, para ello, se debe platicar siempre sobre la visiébn de transformacion;
responder con honestidad a las inquietudes y angustias de los demas; emplear la
vision en todas aquellas operaciones a realizar; instruir basado en el ejemplo.

Etapa 5: Eliminar los obstaculos. En caso haya resistencia al cambio, o existan
obstaculos durante el camino. Para ello, se debe reconocer al personal nuevo que
lidere con orientacion al cambio; prestar atencion a aquella distribucién de la
organizacion, puestos y los métodos de reconocimiento a fin de asegurar una
armonia con la vision; a los individuos opuestos al cambio, ayudarles a ver que lo
necesitan.

Etapa 6: Asegurar triunfos a corto plazo. Consiste en dar a la institucion el
sabor de triunfo durante su fase de inicio al proceso de cambio, en un corto tiempo
(mes o afo, segun el cambio). Para ello, se debe buscar planes de éxito
consolidado, que se viable su implementacion; evitar la leccion de petas tempranas
caras; probar la inversion de cada plan; reconocer las ventajas y desventajas de
cada plan, considerar que, el éxito debe obtenerse en el primer objetivo para no
dafiar toda la propuesta de cambio; distinguir el empefio y ahinco de aquellos
trabajadores que contribuyen en el logro de metas institucionales.

Etapa 7: Construir sobre el cambio. El fracaso de las aspiraciones de
transformacién institucional muchas veces suele suceder porque se decreta el
triunfo antes de obtenerlo. Cada triunfo brinda una oportunidad de mejora, por ello,
después se debe realizar un analisis y reflexion sobre lo que contribuy6d al éxito
para seguir enfatizando y establecer qué aspectos precisan corregir; debe
establecerse objetivos aprovechando el incentivo conseguido; se debe instruir
acerca de pensamientos sobre perfeccionamiento permanente; conservar nuevas
opiniones afladiendo empleados, asi como lideres de cambio.

Etapa 8: Anclar el cambio con cultura de la organizacion. En la cultura
institucional se debe establecer qué hacer y porqué los valores de la visidon deben
exponerse a diario; haciendo que los esmeros constates garanticen el cambio
institucional para darle solidez. Para ello, se debe dialogar acerca de los avances;
narrar acontecimientos exitosos afines con el proceso de cambio; reconocer de

manera publica a los transcendentales integrantes de su asociacion, y resaltar las
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contribuciones del resto de personal; y establecer proyectos para suceder a los
lideres transcendentales del cambio para cuando se marchen.

A nivel nacional, se ha formulado la Politica Nacional de Modernizacion sobre
Gestion del Estado Peruano, apoyado en el modelo de Kotter; quien sefialé que
todo cambio a ejecutar debe ser un proceso guiado por dirigentes, con plena
ideologia interactiva, cuyo proyecto transformacional se disefia por funcionarios
trabajando en equipo. Dicha politica nacional, tiene 5 pilares, 3 ejes transversales,
y lineamientos basados en 8 principios: Las politicas publicas como el
planeamiento, presupuesto para resultados, gestion por procesos y organizacion
institucional; servicio civil meritocratico; y, seguimiento, monitoreo, evaluacion, asi
como gestion del conocimiento.

Segun el primer pilar, un servidor publico sirva a las personas de manera
eficiente y transparente. El segundo pilar, instaura, la obligacion para ayudar a las
transformaciones del régimen presupuestal implementadas por el Ministerio de
Economiay Finanzas, que buscan optimizar aquella gestién. El tercer pilar, instituye
responsabilidad de acoger la Gestidn por Procesos para conseguir servicios cuyos
resultados favorezcan al ciudadano, eliminando las dificultades o gastos superfluos
gue ocasionan una inapropiada labor de la gestiébn gubernamental. El cuarto pilar,
hace referencia aquella articulacion sobre Politica con la Reforma del Servicio Civil,
a fin de optimizar al recurso humano gubernamental, armonizando sus derechos
con los beneficios ciudadanos. El quinto pilar, instituye un sistema de informacién
gue recoge, organiza y analiza los procesos, Presidencia del Consejo de Ministros
(2013).

Estos cinco pilares se apoyan en tres ejes transversales:

1) ElGobierno Abierto, certifica y fomenta transparencia, participacion ciudadana
e integridad publica, emplea la tecnologia para realzar el grado de eficacia y
avalar aquella fiscalizacion de cuentas.

2) El Gobierno Electronico; alusivo a la utilizacion de TIC, a fin de lograr eficacia
y eficiencia, asi como acrecentar su transparencia e intervencion ciudadana;
y

3) La Articulacion Interinstitucional; el Estado solicita mecanismos concretos de

coordinacion y colaboracion entre organismos gubernamentales Vertical, es
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decir, entre entidades gobierno local, nacional, y regional; y, Horizontal, estan

las instituciones a un mismo nivel de gobierno; como mostramos en:

Mediante la Presidencia del Consejo de ministros, aprobd los Lineamientos
“Principios de actuacion para la Modernizaciéon entorno a Gestion Publica”, cuyo
propésito es que los trabajadores publicos entiendan su funcion en el Estado, y la
funcion de sus instituciones frente a las poblaciones y sociedad. Se basan en
08 principios: 1) disefio e implementacion de politicas con efectos que creen valor;
2) medicion de esos resultados; 3) pensar sistematicamente en los problemas; 4)
responder mejor a las personas; 5) contar con bienes y servicios de calidad; 6)
emision de regulaciones de calidad; 7) mejorar la productividad de las entidades; vy,
8) disefio de estructuras organizacionales interconectadas, agiles y adaptables.

En cuanto a la segunda variable, es decir, al Desempefio Laboral, segun
Chavez (2014) consiste en actuaciones relevantes del personal para alcanzar las
metas organizacionales, los cuales son medidos mediante competencias
individuales y su nivel de tributo a la entidad; en tanto que, Tejedor y Garcia (2010),
sefialan que es cumplir responsablemente aquello que se estd comprometido a
hacerlo, pero de la mejor manera posible, a fin de alcanzar la mejora continua y

lograr niveles mas elevados, implicando saberes, destrezas, actitudes y valores.

Al respecto, Robbins y Judge (2013), mencionan que desempefio, es el
acatamiento de deberes y compromisos, que ayudan a producir bienes y servicios.
Refiere, ademés, que las actuaciones favorecen al clima institucional; se debe
brindar asistencia a los demas, proteger las metas organizacionales, dar un trato
respetuoso, sugerir constructivamente. Considera que la falta de productividad, es

una accion que dafia de manera activa a la organizacion.

Esta variable, se sustenta en la Teoria de Maslow, que organiza las
necesidades del ser humano mediante una pirdmide, segun el impacto e
importancia en actuaciones diarias; jerarquizando aspectos como: satisfaccion de
la persona, aumento de autoestima, trabajo en equipo, obtencion de capacitacion,
entre otras necesidades, que motivan el desempefio laboral.

Segun Chiavenato (2000) la piramide de Maslow presenta las siguientes

necesidades:
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a)

b)

Necesidades primarias: Se hallan: Necesidades fisioldgicas, que es el nivel mas
bajo de la piramide, dado que son requerimientos biolégicos como:
alimentacion, suefio y reposo, abrigo, o pretension sexual. Estas necesidades
bésicas requieren satisfaccion constante dado que avalan la supervivencia
humana. Necesidades de Seguridad, estas permiten que el ser humano se
salvaguarde ante un riesgo real o imaginario, fisico o abstracto como escape
frente a una situacion de peligro, etc. Estas necesidades, tienen una gran
importancia al desenvolvimiento dentro de la organizacion porque dependen de
ella.

Necesidades secundarias: Tenemos: Necesidades Sociales, las cuales se
relacionan con la interaccion humana, se sitlan aquellas necesidades para
asociar, participar, aceptar la amistad, efecto o amor; cuando estas
necesidades no son satisfechas, el individuo se vuelve renuente, antagonista y
discrepante con los demas. Necesidades de Autoestima, se relacionan con la
forma de ser, estas necesidades envuelven aquella seguridad y confianza en
si mismo, necesidad de ser aprobados y reconocidos socialmente, de jerarquia,
autoridad, notoriedad y respeto. Necesidades de Autorrealizacion, estas
necesidades resultan ser las mas excelsas; estan en la cima, y permiten que
los seres humanos desarrollen su propio potencial y se realice durante toda su
vida. Se relacionan con la libertad, autocontrol, competencia y actuacion de sus
talentos. Esta teoria es importante porque se puede aplicar para determinar el
desarrollo profesional de cada trabajador, evaluando en que escaldén se
encuentra, y los problemas que tenga. Si al trabajador le cubren sus
necesidades, estaran motivados para el mejor desempefio laboral.
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ll.- METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
Esta indagacion correspondi6 al tipo aplicada; se fundamenté en teorias de otros

autores, empleadas en el desarrollo y respaldo técnico del estudio, hasta su
culminacién. El enfoque fue cuantitativo, porque tiene aspectos observables y
viables de ser cuantificados, y la recoleccibn de datos, permite establecer
tendencias en un comportamiento. Al respecto Hernandez et al. (2014), sefiala que
permite recolectar datos para probar una hipotesis, mediante medidas numéricas,
usandose softwares estadisticos, que establece predisposiciones en una conducta,
ademas de probar teorias.

El nivel, fue una investigacion descriptiva, porque sefiala las bases, los lineamientos
de las teorias que la fundamentan; describen los pasos a realizar para cumplir el
objetivo. Fue transversal porque realiz6 una descripcibn de las variables,
analizando su impacto y relacion, en un tiempo establecido (Hernandez et al.,
2014). Ademas, la investigacion fue No experimental, porque no se manipularon
las variables en estudio. Al respecto, Hernandez et al. (2014), establecié que son
investigaciones ejecutadas sin alterar variables; se observa los hechos en un
ambiente tal como es, y asi se analiza.

El disefio es correlacional, establece la relacion entre dos variables, no explica las

causas y analisis estadistico:

/v1
M r
T 2

M = Muestra: Servidores municipales

V 1 = Variable 1: Gesti6bn del Cambio

Doénde:

V 2 = Variable 2: Desempefio Laboral

r = correlacion entre dichas variables
3.2. Variables y Operacionalizacién

Definicion Conceptual de Gestion del Cambio V1; Kotter, (1996), sefial6é que,

Para generar el cambio es necesario entender un sentido de urgencia en torno a la
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escasa transformacion; es decir, generar un impulso de realizar las cosas bien en
el momento, en pensamiento y sentimiento, para poder derrotar los peores
obstaculos; a través del enfoque o modelo de los 8 pasos.

Definicion operacional. - El instrumento utilizado, el cuestionario, constituido
por 8 dimensiones: Sentido de urgencia, formacién de coalicion, desarrollo de la
vision, comunicacion de la vision, eliminaciéon de obstaculos, aseguramiento de
triunfos a corto plazo, construccion sobre el cambio, y fijacién del cambio de cultura.

Definicibn Conceptual de Desempefio laboral V2; Robbins y Judge (2013),
conceptualizaron al Desempefio laboral, como una sucesion de actos para medir el
nivel de satisfaccion personal, en ejecucion de sus responsabilidades o
cumplimientos de los objetivos asignados.

Definicion operacional. - Instrumento utilizado fue el cuestionario para medir
la variable constituida por cuatro dimensiones: Satisfaccion del trabajador,

autoestima, trabajo en equipo y capacitacion del trabajador.

3.3. Poblacién, Muestra y Muestreo

Para Hernandez et al. (2014); poblacién viene a ser el conjunto de todos los
casos que coinciden con determinados detalles. La poblacién considerada fue de
50 trabajadores que laboran en el 6rgano de Administracion tributaria de
Municipalidad distrital La Victoria - Chiclayo.

e Criterios de inclusion:
Trabajadores activos, pertenecientes a Administracién Tributaria de la
municipalidad distrital La Victoria, Chiclayo.

e Criterios de exclusion:
Trabajadores que no pertenecen a Administracion Tributaria de
municipalidad distrital La Victoria, Chiclayo; trabajadores contratados con

menos de 1 afio de servicios; y, operadores con licencia laboral.

Muestra, segun Castro (2003) las muestras pueden ser Probabilistica y No
Probabilistica. La muestra estuvo representada por 30 trabajadores de
Administracion Tributaria de Municipalidad distrital La Victoria, Chiclayo; y el

Muestreo, de tipo no probabilistico, se utilizé sendos cuestionarios, a los 30
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trabajadores de manera directa, dada la accesibilidad y proximidad del grupo de

estudio con el investigador.

3.4. Técnicas e Instrumentos de recoleccién de datos
La técnica, fue la encuesta, aplicados a los trabajadores municipales de
Administracion tributaria del distrito La Victoria, Chiclayo.

Como instrumento de recoleccion de datos: El Cuestionario, formulario que
contiene un listado de preguntas estandarizadas y estructuradas, ya validadas, que
se aplicaron a los encuestados. El cuestionario sobre Gestion del Cambio, con 8
dimensiones, y 5 items para responder; y, sobre Desempefio laboral, 4 dimensiones

con 5 items.

Validez y confiabilidad del instrumento
Se llevo acabo de la siguiente manera:

Validez:

La encuesta 1, con 40 interrogantes, recogio informacion sobre el nivel de
conocimiento de Gestibn del Cambio en los trabajadores municipales. El
instrumento fue validado en una anterior investigacion, en estudios de maestria
realizado por Romero (2020).

La encuesta 2, de 30 interrogantes, recogio informacion sobre el desempefio
laboral de los trabajadores. El instrumento, fue validado en anterior investigacion,
en estudios de Maestria realizado por Mufioz (2017).

Confiabilidad:

Los resultados del instrumento, fue medido cuantitativamente por medio del
coeficiente Alfa de Cronbach: Para el cuestionario Gestion del Cambio, la
consistencia estimada fue de 0.873. Para el cuestionario Desempefio Laboral, la
consistencia fue de 0.752. Con ello, se garantiza una buena confiabilidad.

3.5. Procedimientos
Tuvo los siguientes pasos:
Se aplicé dos cuestionarios, con el propésito de medir las variables: gestion

del cambio (40 items), y desempefio laboral (30 items).
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Para recolectar la informacion se dos instrumentos. Después, se organizo la
base de datos y determiné el método estadistico que responda a cada uno de los
objetivos planteados en el estudio.

Los datos recolectados en los cuestionarios, se procesé con el software
estadistico SPSS y Excel. Se analizaron e interpretaron los resultados. Se
discutieron los resultados logrados. Se elaboré las conclusiones.

Se realizaron las recomendaciones pertinentes.

3.6. Métodos de analisis de datos

Se procesaron con los programas SPSS, Microsoft Excel y Word 2016. Para
el andlisis cuantitativo, se emplearon tablas denominadas distribucion de
frecuencias y figuras. Asimismo, medidas estadisticas para el andlisis de la relacion

entre variables estudiadas.

3.7. Aspectos éticos

El estudio consideré principios como autonomia, no maleficencia, justifica y
beneficencia. Asimismo, el rigor cientifico asegura la confidencialidad, credibilidad,
objetividad, conformabilidad y auditabilidad. Las normas que se emplean sera el
APA 7ma edicion.
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IV.- RESULTADOS

Tabla 1.

Dimensiones de la variable Gestion del Cambio

Sentido de Formacion Desarrollo Comunicar la Eliminar los A;egurar Construya F”a.r el
h de una o s . triunfos a sobre el cambio de
urgencia . de la Vision vision obstaculos b
N Coalicién corto plazo cambio cultura
f % f % f % f % f % f % f % f %
Malo 9 30 6 20 6 20 7 23 10 33 6 20 9 30 7 23
Regular 13 43 17 57 18 60 19 63 13 43 18 60 19 63 19 63
Bueno 8 27 7 23 6 20 4 133 7 23 6 20 2 7 4 13
Total 30 100 30 100 30 100 30 100 30 100 30 100 30 100 30 100

Se observa que, el 43% de los trabajadores encuestados muestra un nivel
regular en su sentido de urgencia siendo la mayoria, ademas el 57% se encuentra
en un regular nivel de formacién de una coalicién, luego el 60% se encuentra en un
regular nivel de desarrollo de la vision, asi mismo el 63% se encuentra en regular
nivel de comunicar la vision, también el 43% presenta un regular nivel de eliminar
los obstaculos, luego el 60% presenta un regular nivel de asegurar triunfos a corto
plazo; ademas el 63% presentan un regular nivel de construccion sobre el cambio

y por ultimo el 63% presentan un regular nivel de fijacién de cambio de cultura.

Tabla 2.

Nivel de Gestion del Cambio

N f %
Malo 6 20.00
Regular 19 63.33
Bueno 5 16.67
Total 30 100.00
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Se observa que, el 63% de los trabajadores encuestados presentan un nivel
regular sobre gestion en cambios, luego el 20% exhibe un nivel malo y por ultimo

solo el 17% esta al nivel bueno.

Tabla 3.
Dimensiones de la variable Desempefio Laboral

Satisfaccioén ) Trabajo en Capacitacion del
) Autoestima ] ]

N del trabajador equipo trabajador
f % f % f % f %
Malo 6 20 6 20 10 33 6 20
Regular 21 70 21 70 13 43 18 60
Bueno 3 10 3 10 7 23 6 20
Total 30 100 30 100 30 100 30 100

Se observa que, el 70% de los encuestados, poseen un nivel regular de
satisfaccion del trabajador, luego el 70% presentan un regular nivel de autoestima,
asi mismo el 43% muestra un regular nivel de trabajo en equipo y por tltimo el 60%

estan en un regular nivel de capacitacion del trabajador.

Tabla 4.
Nivel de desempeiio laboral
N f %
Malo 5 17
Regular 22 73
Bueno 3 10
Total 30 100
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Se observa que, el 73% de los trabajadores presentan un nivel regular en

desemperio laboral, luego el 17% presenta un nivel malo y por altimo solo el 10%

esta bueno.

Tabla 5.
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Shapiro-Wilk

Estadistico al Sig.

Estad
0

Gestion de ,170 30 ,000
cambio
Desempefio 170 30 ,000
laboral

,858 30 ,000

,871 30 ,000

a Correccion de significacion de Lilliefors.

El analisis de los datos muestra que la mayoria obtuvo 0.05 lo cual indica

una inadecuada curva en su distribucion, por tanto, las estadisticas paramétricas

permiten probar la hipotesis.

Tabla 6.
Correlacion entre las variables.
Gestion ~
Desempefio
del
. laboral
cambio
Coeficiente N
3 de 1,000 ,996
Gestiondel  correlacion
cambio Sig. ,000
(bilateral)
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente
) de 996" 1,000
Desempefo  correlacion
laboral Sig.
(bilateral) 000
N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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La correlacion determino un valor menor a lo recomendado por tanto el valor

0,996 es alta. Por tanto, la correlacion es significativa.

Se obtuvo el 0,996 de correlacion entre las variables gestion del cambio y
del desempefio laboral es decir altamente confiable asi lo establece Rho de

Spearman, por lo tanto, genera confianza al momento de recoger informacion.
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V.- DISCUSION

Como objetivo especifico 1, se identificd el nivel de Gestion del Cambio, en
los Trabajadores Municipales de Administracion Tributaria del distrito La Victoria-
Chiclayo, 2020; hallandose que, el 43% mostro un nivel regular en su sentido de
urgencia siendo la mayoria; ademas, el 57%, un regular nivel de formacién de una
coalicion; el 60%, en un regular nivel de desarrollo de la vision; asimismo, el 63%
en nivel regular de comunicar la vision, también el 43% presenta un regular nivel
de eliminar los obstaculos, luego el 60% exhibe un nivel regular de asegurar triunfos
a corto plazo; ademas el 63% presentan un regular nivel de construccion sobre el
cambio y por ultimo el 63% presentan un regular nivel de fijacibn de cambio de
cultura, y asi se determind el nivel de gestién de cambios y solo el 63% exhibe un

nivel regular, luego el 20% presenta un nivel malo.

Por ultimo, solo el 17% esta un nivel bueno existiendo una similitud con las
consecuencias del examen de Benavides (2016), propuso conocer la relacion entre
la gestion de talento humano y el desemperio laboral, aplicando una investigacion
cualitativa, usando las técnicas de entrevista aplicada al CEO y la encuesta para
los empleados y la observacion. Se hallé6 que, el departamento de Gestion del
talento humano carece de trabajadores aptos, comprometidos y competentes. Se
concluyd que, las diligencias que ejecuta la gerencia en el area de Gestion del
Talento Humano, que vulnera el desempefio de sus funciones cotidianas y del

personal a cargo, por tener carga laboral excesiva.

Borsic y Zlata (2016), en su estudio cuantitativo, no experimental y
correlacional, su objetivo fue comprender procesos, las fuerzas que originan al
objeto de investigacion y la estructura. La muestra lo conformaron 338 educandos:
102 mujeres y 236 hombres. Se lleg6 a concluir que, la gestién del talento humano

y el desempefio laboral, si tienen una relacion positiva.

22



Saufie (2019), plante6 como objetivo fijar la relacién entre la gestion del
cambio y el talento humano en las UGELES de Huamanga y Huanta. Fue una
investigacion, tipo descriptiva correlacional; se trabajé con 46 funcionarios como
muestra; se aplicé técnica de encuesta y como instrumento el cuestionario. Se
encontré que, un 68% de los trabajadores refiere que es regular la gestion del
cambio y el desarrollo del potencial humano. Como conclusion, existe una relacion

directa y significativa entre las variables seleccionadas.

Rojas (2017), en su investigacion cuantitativa y correlacional estableci6 la
relacion entre Calidad del servicio y Gestion del cambio, en 150 docentes de una
I.E., quienes respondieron a un cuestionario con escala Likert. Los resultados
obtenidos revelaron una relacidon significativa entre las variables estudiadas. La
conclusidn, existencia de relacion significativa entre la calidad del servicio y gestion
del cambio en la IE 1047.

Como objetivo especifico 2, se identifico el nivel de Desempefio Laboral, en
los Trabajadores Municipales de Administracion Tributaria del distrito La Victoria-
Chiclayo, 2020; para ello se hayo las dimensiones y del total de encuestados solo
el 70% presenta un nivel regular de satisfaccién del trabajador, luego el 70% de
ellos presentan un regular nivel de autoestima, asi mismo el 43% presenta un
regular nivel de trabajo en equipo y por ultimo el 60% estan en un regular nivel d
capacitacion del trabajador y asi se determiné de encuestados solo el 73% presenta
un nivel regular de desempefio laboral, luego el 17% exhibe un nivel malo y por
ultimo solo el 10% estd un nivel bueno, existiendo una similitud con las

consecuencias del examen.

Navarrete (2018), a través de un enfogue mixto, se propuso como objetivo
encontrar las necesidades de capacitacion y las propuestas para el fortalecer el
desempeiio laboral de 100 trabajadores de una empresa, quienes respondieron a

un cuestionario. Se llegd a concluir que, la mayor parte de los empleados necesitan
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capacitarse en saberes de la compaifiia, sus cimientos organicos que la componen

como talento humano, eficacia, innovacion y atencién al cliente.

Chuctava (2019), en su estudio descriptivo correlacional, se propuso fijar la
relacion del clima organizacional y el desempefio laboral de los 80 funcionarios
municipales. Los resultados demostraron que 19% (15) manifiestan que
desempeiio laboral es malo; el 71% (57) dice regular, y un 10% (8) sostiene que es
bueno. Se lleg6é a concluir, una relaciéon directa, positiva y ascendente del clima

organizacional con el desempefio laboral en los servidores publicos.

Flores (2018), en su investigacion cuantitativa, descriptiva-correlacional y
transversal, determing la relacion de la competencia laboral y el desempefio laboral
de 157 trabajadores municipales. Se encontrd, un 78% de los empleados presento
un nivel bueno de competencia laboral, el 62% de los profesionales presentaron un
nivel bueno; el 80% de los técnicos, regular; y, el 53% de los auxiliares, malo;
asimismo, el 64% del personal tuvo un nivel desempefio laboral alto, donde el 54%
de los profesionales fue alto, el 62% de los técnicos, regular; 48% de los auxiliares,
regular. Se concluyd, una correlacion directa y significativa de la competencia

laboral con el desempefio laboral del personal municipal.

Contreras (2019), determiné la correlacion de la satisfaccion con el
desempefio laboral de quince funcionarios municipales de Carhuacayéan, quienes
respondieron a escalas de actitud sobre el desempefio laboral y respecto a
satisfaccion laboral. Se hallé un nivel bueno de satisfaccion laboral y el desempefio
laboral de los funcionarios municipales. La conclusion fue que hubo una correlacion
significativa en la satisfaccion laboral con el desempefio laboral de los empleados

de dicho municipio.
Como objetivo especifico 3, se establecid el grado de relacion entre la Gestion del

Cambio y el Desempefio Laboral, en los Trabajadores Municipales de

Administracion Tributaria del distrito La Victoria-Chiclayo, 2020 el analisis de los
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datos, la mayoria de los casos se obtuvieron un valor de significancia menor a 0.05.
Esto indica que los datos no coinciden con el estandar de la curva de distribucion.
Por lo tanto, para probar la hipétesis, usaremos las estadisticas paramétricas para
determinar el nivel de gestion de cambios y el nivel de desempefio laboral lo que
indica que existe relacion entre ambas variables con el valor de 0,996 siendo alta.
Ademas, se obtuvo una significancia de cero, logrando deducir que existe relacion

significativa, existiendo una similitud con las consecuencias del examen.

Quifiones (2019), se propuso comprobar la correlacion de la gestion del cambio y
el desemperfio laboral de 65 empleados del municipio de Huaraz. Para ello, llevé a
cabo un estudio cuantitativo, no experimental y correlacional, se utiliz6 el
cuestionario, cuyos resultados permitieron concluir que, la presencia de una
relacion significativa de la gestion del cambio con el desempefio laboral en los
empleados del municipio de Huaraz, demostrando que la gestion del cambio resulta
propicia para conservar un desempefio laboral eficaz por los trabajadores

municipales.

De la Cruz (2020), en su estudio cuantitativo y descriptivo-correlacional, busco
fijar la correlacion de la gestion administrativa con el desempefio docente de una
I.E. Para lograr tal fin, aplicé dos cuestionarios a 80 docentes, hallandose que
dichas variables lograron un nivel regular, con 54% en la gestion administrativa y
43.6% para el desempefio. Se llegd a concluir que, si la gestion administrativa es

eficiente, el desempefio docente también lo seré o viceversa.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se identifico el nivel de Gestidon del Cambio, en los Trabajadores Municipales
de Administracion Tributaria del distrito La Victoria-Chiclayo, 2020; y del total
de encuestados solo el 63% presenta un nivel regular de gestién de cambios,
expectativas de las personas, la cultura y la organizacién para lograr que

comprendan, acepten e implementen los cambios no son los deseados.

2. Se identificé el nivel de Desempefio Laboral, en los Trabajadores Municipales
de Administracién Tributaria del distrito La Victoria-Chiclayo, 2020; y del total
de encuestados solo el 73% presenta un nivel regular de desempefio laboral
siendo el desarrollo profesional de cada trabajador, evaluando en que escalén

se encuentra, y los problemas que tenga siendo este el menos adecuado.

3. Se estableci6 el grado de relacion entre la Gestion del Cambio y el Desempefio
Laboral, en los Trabajadores Municipales de Administraciéon Tributaria del
distrito La Victoria-Chiclayo, 2020, Se aprecia que al correlacionar las variables
se hallé un valor menor a lo recomendado, lo que indica que existe relacion
entre ambas variables con el valor de 0,996 siendo alta. Ademas, se obtuvo

una significancia de cero, logrando deducir que existe relacion significativa.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Los responsables de la ejecucion de los procesos de cambio, deberan
mantener informados a todos los trabajadores de la forma y procedimientos de
los procesos de cambio a fin que los trabajadores tomen conocimientos del

proceso para integrarse al mismo.

2. Establecer mecanismos virtuales, fisicos y personalizados para brindar las
comunicaciones confiables y directas al personal de todas sus dependencias
cuando se efectien cambios organizacionales, a fin de brindar la confianza
necesaria durante los procesos de cambios y evitar la inseguridad de los
trabajadores para no afectar su desempeiio laboral.

3. Para poder llegar a estos puntos 0 metas es necesario contar con todas las
herramientas tecnoldgicas, que permitan la capacitacion actualizada del pais,
conocer los objetivos y estrategias principales, que seran los soportes en esta
nueva forma de crecimiento de gestion de cambios, lo que permitira acercar,

entablar la comunicacién y crear diferentes mecanismos de manera conjunta.
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ANEXOS

ANEXO 1: OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variables

Definicién conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Indicadores

Para establecer el cambio
€s necesario iniciar un
sentido de urgencia en
torno a la transformacion.
Es decir, generar un
impulso para realizar las
cosas bien, y poder

Se analiza considerando
el modelo de Kotter, 8
pasos, referidos a:
Sentido de Urgencia,
Formar una coalicion,
Crear la vision,
Comunicar la vision,

-Sentido de urgencia.

-Formacioén de una

Identificar amenazas.
Apoyar en especialistas.

Identificar a lideres.
Trabajar en equipo.

dG;stlon derrqtar todos los Eliminar Ios obstaculos, Coalicion
Cambio obstaculos. Asegurar trlunf_os a corto _

Kotter (1996) plazo, Construir sobre el Determinar valores.
cambio, y Anclar la Ejecutar la vision.
cultura. -Desarrollo de la Vision.

Mirar los puestos de
trabajo.

-Eliminacion de

obstaculos.
Otorgar un ambiente

El desempefio laboral: El instrumento utilizado -Satisfaccion del fisico 6ptimo.

Desempe | Sucesion de actos para es el cuestionario que trabajador. Brindar un buen Sueldo.

fio medir el nivel de midié la variable, de 4

Laboral satisfaccion personal, dimensiones: Motivar al trabajador.
responsabilidades, Satisfaccion del -Autoestima.
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Variables

Definicién conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Indicadores

cumplimientos de objetivos
Robbins y Judge (2013).
Las necesidades béasicas
exigen satisfaccion para la
supervivencia. La
autoestima esta
relacionada con la forma
de ser y se autoevalula,
Chiavenato (2000)

trabajador, Autoestima,
Trabajo en equipo y
Capacitacion del
trabajador

-Trabajo en equipo.

-Capacitacion del
trabajador.

Tratar bien al servidor,
reconociendo sus
fortalezas.

Comunicar de manera
clara y oportuna.

Establecer normas y
actividades.

Desarrollar las
habilidades.
Capacitar de
especializada.

manera
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ANEXO 2: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO SOBRE VARIABLE GESTION DEL CAMBIO

OBJETIVO: El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacion, para

establecer el nivel de gestion del cambio de los trabajadores de la Administracion

Tributaria del distrito de La Victoria, 2020. Se pide ser sincero en sus respuestas.

INSTRUCCIONES: EI cuestionario consta de 40 items. Cada item incluye cinco

alternativas de respuestas. Lea con mucha atencioén cada una de los items y las

opciones de las repuestas que le siguen. Margue so6lo una respuesta con una equis

(x) en el recuadro que considere que se aproxime mas a su realidad.

« Sino ocurre jamas, marca la alternativa NUNCA

« Sjocurre rara vez, marca la alternativa CASI NUNCA

« Siocurre pocas veces, marca la alternativa A VECES

« Sjocurren muchas veces, marca la alternativa CAS|I SIEMPRE

« Sjocurren continuamente, marca la alternativa SIEMPRE

ITEM

NUNCA

CASI
NUNCA

VECES

CASI
SIEMP
RE

SIEMP
RE

SENTIDO DE URGENCIA

1. ¢ldentificas potenciales
amenazas que podrian suceder
en el futuro y Presentas
escenarios posibles que
muestren lo que podria suceder
en el futuro?

2. ¢ Examinas oportunidades
gue deben ser o podrian ser
explotadas?
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ITEM

NUNCA

CASI
NUNCA

VECES

CASI
SIEMP
RE

SIEMP
RE

3. ¢Inicias debates honestos y

das razones convincentes para
hacer a las personas pensar y

hablar de tu institucion?

4. ¢ Solicitas el apoyo de
clientes estratégicos para
reforzar tus argumentos?

FORMAR UNA COALICION

5. ¢ldentificas los verdaderos
lideres de tu organizacién?

6.¢,Generas compromiso
emocional en tu entorno?

7. ¢ Realizas el trabajo en
equipo en la construccioén del
cambio?

8. ¢ldentificas areas débiles
dentro del equipo?

9. ¢ Te aseguras en tener una
buena mezcla de personas de
diferentes departamentos y
diferentes niveles de la
institucion?

DESARROLLAR LA VISION

10. ¢ Determinas los valores que
son fundamentales para el
cambio?

11. ¢ Elaboras un breve resumen
que capture “lo que ve” como
futuro de la organizacién?

12. ¢;Creas estrategias para
ejecutar esa vision?
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ITEM

NUNCA

CASI
NUNCA

VECES

CASI
SIEMP
RE

SIEMP
RE

13.;, Te aseguras que tu coalicion
pueda entender la vision?

14. ¢ Practicas la “declaracion de
la visidon” a menudo en tu
institucion?

COMUNICAR LA VISION

15. ¢Hablas a menudo de su
vision de cambio en la
institucion?

16. ¢ Respondes abierta y
honestamente a las
preocupaciones y ansiedades de
las personas?

17. ¢ Aplicas la vision en todos
los aspectos operativos?

18. ¢ Realizas el entrenamiento
hasta la evaluacion de la
performance?

19. ¢ Consideras que esta unido
a la visién los mejores objetivos
que se pretenden hacer en el
futuro?

20. ¢ Predicas los valores con el
ejemplo?

ELIMINAR LOS OBSTACULOS

21. ¢ ldentificas o tomas
personas nuevas que sean
lideres del cambio y cuyas
funciones principales sean hacer
el cambio?

22. ¢ Miras la estructura
organica, puestos, y sistemas de
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ITEM

NUNCA

CASI
NUNCA

VECES

CASI
SIEMP
RE

SIEMP
RE

recompensas para asegurarse
de que estan en consonancia
con su vision?

23. ¢ Considera que se
Reconoce y recompensa a la
gente que trabaja para el
cambio?

24. ¢ ldentificas a las personas
gue se resisten al cambio y les
ayudas a ver que lo necesitan?

25. ¢ Adoptas medidas para
eliminar las barreras (humanas o
no)?

ASEGURAR TRIUNFOS A CORTO PLAZO

26. ¢ Buscas proyectos de éxito
asegurado, que se pueda
implementar sin la ayuda de
aguellos que sean criticos del
cambio?

27. ¢ No elijes metas tempranas
que sean costosas para tu
institucion?

28. ¢ Deseas poder justificar la
inversion de cada proyecto?

29. ¢ Realizas el analisis
cuidadosamente de los pros y
contras de cada proyecto?

30. ¢ Reconoces el esfuerzo de
las personas que te ayudan a
alcanzar los objetivos
institucionales?

CONSTRUYA SOBRE EL CAMBIO
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ITEM

NUNCA

CASI
NUNCA

VECES

CASI
SIEMP
RE

SIEMP
RE

31. Analizas después de cada
logro, ¢que salié bien y en que
se necesita mejorar?

32. ¢ Fijas mas metas para
aprovechar el impulso que has
logrado?

33. ¢ Aprendes sobre Kaizen, la
idea de la mejora continua para
aplicarlo en tu organizacién?

34. ¢ Mantienes ideas frescas
sumando mas agentes y lideres
del cambio para tu institucion?

FIJAR EL CAMBIO DE CULTURA

35. ¢ Hablas acerca de los
avances cada vez que se da la
oportunidad en donde te
encuentres?

36. ¢ Cuentas historias de éxito
sobre procesos de cambio, y
repites otras historias que
escuches?

37. ¢Incluyes los ideales y
valores del cambio cada vez que
contrates y entrenes gente nueva
para tu institucion?

38. ¢ Reconoces publicamente
los principales miembros de tu
coalicion de cambio original en tu
institucion?

39. ¢ Te aseguras de que el resto
del personal nuevo y viejo se
acuerden de sus contribuciones
dada a la institucion?
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ITEM

NUNCA

CASI
NUNCA

VECES

CASI
SIEMP
RE

SIEMP

RE

40. Creas planes para sustituir a
los lideres principales del
cambio, a medida que éstos se
vayan. y esto te ayudara a
asegurar que tu legado no se ha
perdido u olvidado.

Fuente. Romero Delgado Lady Lisset (2020)

41



CUESTIONARIO SOBRE VARIABLE DESEMPENO LABORAL

OBJETIVO: EIl cuestionario tiene como objetivo recolectar informacion sobre
desemperio laboral en los trabajadores municipales de Administracion Tributaria de
La Victoria, Chiclayo, 2020.

DATOS GENERALES: Sexo: ............. Edad: ..........

INSTRUCCIONES: Estimado trabajador, lea detenidamente cada pregunta y marca
dentro de los recuadros, sélo un aspa (x). Estas respuestas son anénimas, y no es

necesario que pongas tu nombre, por lo que pedimos sinceridad en tu respuesta.

Escalas:
5 4 3 2 1
Siempre .CaSI A veces Casl Nunca
siempre nunca
) CALIFICACION
N° SATISFACCION DEL TRABAJADOR

112 3| 4] 5

01 | La distribucion fisica del ambiente de trabajo
facilita la realizacion de mis labores.

02 | El ambiente creado por mis compafieros es el
ideal para desempefiar mis funciones.

03 | Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que
realizo.

04 | La tarea que realizo es tan valiosa como
cualquier cosa.

05 | Me siento feliz por los resultados que logro en mi
trabajo.

06 | Mi trabajo me permite desarrollarme
personalmente.

07 | El ambiente donde trabajo es confortable.

08 | Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo
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NO

SATISFACCION DEL TRABAJADOR

CALIFICACION

2| 3| 4

09

La comodidad que me ofrece el ambiente de mi
trabajo es inigualable.

10 | Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis
expectativas econdmicas.
AUTOESTIMA

11 | Me siento motivado(a) en el lugar que laboro

12 | Existe un trato agradable por parte del jefe

13 | Siento que el trabajo que hago es justo para mi
manera de ser.

14 | La tarea que realizo es tan valiosa como
cualquier cosa.

15 | Los jefes son comprensivos.

16 | Me siento mal con lo que gano.

17 | Siento que recibo de parte de la instituciéon mal
trato.

18 | La sensacion que tengo de mi trabajo es que me
estan explotando.

19 | Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del
trabajo

20 | No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de
las horas reglamentarias.
TRABAJO EN EQUIPO

21 | Los objetivos del equipo de trabajo estan claros y
aceptados por todos

22 | El jefe establece normas y actividades para que
todos trabajemos eficazmente

23 | La comunicacion es clara, fluida y precisa entre

todos los trabajadores
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NO

SATISFACCION DEL TRABAJADOR

CALIFICACION

2| 3| 4

24

Se escuchan las opiniones de todos.

25

Las decisiones se toman por consenso

CAPACITACION DEL TRABAJADOR

26

El area de recursos humanos capacita
constantemente a los trabajadores

27

Se realizan programas de entrenamiento de
acuerdo a las necesidades del puesto

28

La capacitacion que se realiza esta orientada al
desarrollo de mis habilidades

29

Considero que con la capacitacién mejoraré el
grado de precision y calidad en mi trabajo

30

Considero que con la capacitaciébn mejoraré mi
autoestima e incrementaré conductas positivas

Fuente: Mufioz Angulo Maria Elena (2017)
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ANEXO 3: VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS DE

RECOLECCION DE DATOS

VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del Instrumento

Cuestionario de gestion del cambio

Objetivo del Instrumento

Medir el nivel de gestién del cambio de la |.E Santa Magdalena, 2019.

Aplicado a la Muestra

Docentes y administrativos de la L.E Santa Magdalena, 2019.

Participante
Nombres y Apellidos | -, 7 " . >
del Experto Lfg o7 ﬂ/;zut//z/xé 5:14 Jety DNIN ‘/}?'/LD 706
>
Titulo Profesional j‘/‘:‘q Cruzro //c,( iilo, HboGado Celular | 7665 75/v/7 2

Direccién Domiciliaria

Zé(é ,jdﬂ bare /’d/{é’l/_)v.? 50 -Urb. S& Ines —7{uy/é

Grado Académico Lo 5” ben HuesiigrBmegiosy A L Losia %
‘ 7/2‘“/"14; y
o - Lugary

/{' s (é/ 2020
¥

«

| LG RIVEACK -
4o £ CETTON PLRUCAY DESARACKL D Loc
R BN ANITIACION O€ A IDUKACH

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del Instrumento

Cuestionario de desempefio laboral

Objetivo del Instrumento

Medir el nivel alcanzado del desempefio laboral de la L.E Santa
Magdalena, 2019.

Aplicado a la Muestra

Docentes y administrativos de la I.LE Santa Magdalena, 2019.

Participante
Nomb llidos | - y ; . -
md:'ei,ﬁ:o o° %//p ﬂxéwe/ ///'/c/’»?zé,o,fdéfar DNIN® | /7970 /04
Titulo Profesional J;u/fmd,w ///m (il — /é&\? ol CoWar | Ty s5/ 72

Direccién Domiciliaria

AR R Syt

Grado Académico DPoidood en Helretrgo A:Z//Q’;I A o Lecsesrmin
/
//%/Zé/ Y
FIRMA Fochal :
g Fecha: Wg'a ol 20 2o
7 z

L T 5 .~
/;R,g. Peddro Otoniel MorNes Salazar
UG EDUCACION SECUNOARIA
G BN GESTION PUBLICA Y DESARRCLLO LOCA

DOCTON £ ADMMISTRACON DE LA EDUCAC IO
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Nombre del Instrumento

Cuestionario de gestion del cambio

Objetivo del Instrumento

Medir el nivel de gestion del cambio de la |.E Santa Magdalena, 2019.

Aplicado a la Muestra

Docentes y administrativos de la |.E Santa Magdalena, 2019.

Participante
Nombres y Apellidos . . ) DNI N°
del Experto Francisco Alejandro Espinoza Polo 17839286
Titulo Profesional Ingeniero Industrial Celular | 949948294

Direccion Domiciliaria

Av. América Norte 2081 Urbanizacion “Las Quintanas” Trujillo

Grado Académico

Doctor

FIRMA

>N\ Lugary
A ity By Fecha:

31-05-2020

Nombre del Instrumento

Cuestionario de desempefio laboral

Objetivo del Instrumento

Medir el nivel alcanzado del desempefio laboral de la |.LE Santa

Magdalena, 2019.

Aplicado a la Muestra

Docentes y administrativos de la |.E Santa Magdalena, 2019.

Participante
Nombres y Apellidos Francisco Alejandro Espinoza Pol DNIN® | 17839286
del Experto rancisco Alejandro Espinoza Polo
Titulo Profesional Ingeniero Industrial Celular | 949948294

Direcciéon Domiciliaria

Av. América Norte 2081 Urbanizacion “Las Quintanas” Trujillo

Grado Académico

Doctor

FIRMA

2\ F Lugary
2/ 5 ey 3 Fecha:

31-05-2020
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Nombre del Instrumento Cuestionario de gestion del cambio
Objetivo del Instrumento Medir el nivel de gestién del cambio de la LE Santa Magdalena, 2019,
a la Muestra
m,,“ s Docentes y administrativos de la L.E Santa Magdalena, 2019,
Nombres y Apellidos ;
del Experto ,a;«/z M DNI N 09977263
Thulo Profesional 74
“ﬁwl‘o'@amwa Celular (94925 9224
DI 6 |74
G- H- 15 ﬂ / L sit v A
Grado Académico
- MJ'/é e 4
FIRMA ..:'&':h p.d..:, Jmc b 202
FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:
Nombre del Instrumento Cuestionario de desempefio laboral
Objetivo del Instrumento ”"““W'meﬂhwm
Aplicado a la Muestra
Paiichiiste Docentes y administrativos de la I.E Santa Magdalena, 2019,
Nombres y Apellidos
F E;?ewuc 'AMOO"D Celular 194935 9229
73;]'/4, x

Lugary
Fecha:

J'muqc ds 202
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CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

VARIABLE: GESTION DEL CAMBIO
DIMENSIONES ALFA DE
. CRONBA
ITEM SENTIDOO DE URGENCIA CH
1 1. Identificas potenciales amenazas que podrian suceder en el futuro y Presentas
escenarios posibles que muestren lo que podria suceder en el futuro. 710
2 2. Examinas oportunidades que deben ser o podrian ser explotadas. 774
3 3. Inicias debates honestos y das razones convincentes para hacer a las 608
personas pensar y hablar de tu institucion. ’
4 4. Solicitas el apoyo de clientes estratégicos para reforzar tus argumentos. 733
Alfa de Cronbach: a =0,766
La fiabilidad se considera como MUY ACEPTABLE
FORMAR UNA COALICION
5. Identificas los verdaderos lideres de tu organizacion. ,879
6.Generas compromiso emocional en tu entorno. 718
7. Realizas el trabajo en equipo en la construccion del cambio. 671
8. Identificas areas débiles dentro del equipo. 781
9. Te aseguras en tener una buena mezcla de personas de diferentes 709
departamentos y diferentes niveles de la institucion. ’
Alfa de Cronbach: a =,0802
La fiabilidad se considera como MUY ACEPTABLE
DESARROLLAR LA VISION
10. Determinas los valores que son fundamentales para el cambio. 787
11. Elaboras un breve resumen que capture “lo que ve” como futuro de la 744
organizacion. ’
12. Creas estrategias para ejecutar esa vision. ,569
13. Te aseguras que tu coalicion pueda entender la vision. 712
14. Practicas la “declaracion de la vision” a menudo en tu institucion. 753
Alfa de Cronbach: d =,768
La fiabilidad se considera como MUY ACEPTABLE
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COMUNICAR LA VISION

15. Hablas a menudo de su vision de cambio en la institucion. ,820
16. Respondes abierta y honestamente a las preocupaciones y ansiedades de las 789
personas. ’
17. Aplicas la vision en todos los aspectos operativos. , 7166
18. Realizas el entrenamiento hasta la evaluacion de la performance ,807
19. Consideras que esta unido a la vision los mejores objetivos que se pretenden 743
hacer en el futuro. ’
20. Predicas los valores con el ejemplo. 843
Alfa de Cronbach: a =,826
La fiabilidad se considera como BUENA
ELIMINAR LOS OBSTACULOS
21. Identificas o tomas personas nuevas que sean lideres del cambio y cuyas
funciones principales sean hacer el cambio. 7196
22. Miras la estructura organica, puestos, y sistemas de recompensas para 783
asegurarse de que estan en consonancia con su vision. ’
23. Considera que se Reconoce y recompensa a la gente que trabaja para el 879
cambio. '
24. |dentificas a las personas que se resisten al cambio y les ayudas a ver que lo 635
necesitan. ’
25. Adoptas medidas para eliminar las barreras (humanas o no). ,635
Alfa de Cronbach: a =,802

La fiabilidad se considera como BUENA

ASEGURAR TRIUNFOS A CORTO PLAZO
26. Buscas proyectos de éxito asegurado, que se pueda implementar sin la ayuda 499
de aquellos que sean criticos del cambio. ’
27. No elijes metas tempranas que sean costosas para tu institucion. ,565
28. Deseas poder justificar la inversion de cada proyecto. ,783
29. Realizas el analisis cuidadosamente de los pros y contras de cada proyecio. | ,456
30. Reconoces el esfuerzo de las personas que te ayudan a alcanzar los objetivos 375

institucionales.

Alfa de Cronbach: a =,610

La fiabilidad se considera como ACEPTABLE
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CONSTRUYA SOBRE EL CAMBIO
31. Analizas después de cada logro, que salid bien y en que se necesita mejorar?| ,815
32. Fijas mas metas para aprovechar el impulso que has logrado. ,855
33. Aprendes sobre Kaizen, la idea de la mejora continua para aplicarlo en tu

o ,823

organizacion.

34. Mantienes ideas frescas sumando mas agentes y lideres del cambio para tu 641
institucion. '

Alfa de Cronbach: a =,833
La fiabilidad se considera como BUENA
FIJAR EL CAMBIO DE CULTURA

35. Hablas acerca de los avances cada vez que se da la oportunidad en donde te 695
encuentres. ’

36. Cuentas historias de éxito sobre procesos de cambio, y repites otras historias 627
gue escuches. ’

37. Incluyes los ideales y valores del cambio cada vez que contrates y entrenes 712
gente nueva para tu institucion ’

38. Reconoces publicamente los principales miembros de tu coalicion de cambio 713
original en tu institucion. ’

39. Te aseguras de que el resto del personal nuevo y viejo se acuerden de sus 200
contribuciones dada a la institucion. ’
40. Creas planes para sustituir a los lideres principales del cambio, a medida que

éstos se vayan. y esto te ayudara a asegurar que tu legado no se ha perdido u 713
olvidado.
Alfa de Cronbach: a =0,732
La fiabilidad se considera como MUY ACEPTABLE

El valor del instrumento del Coeficiente del Alfa de Cronbach: a =,833 siendo
la fiabilidad se considera como BUENA
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VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES ALFA DE
iTEM CRONBAC
DESEMPENO DE TAREA H
1. Tienes capacidad de realizar eficientemente varias tareas propias del puesto e
incluso de otros. 904
2. Organizas tus tareas de modo tal que te permite obtener resultados ideales. 864
3. Te sientes satisfecho con las tareas que realizas. 873
4. Percibes que quienes evallan el desempefio laboral, lo hacen con 858
transparencia. ’
5. Consideras que quienes lideran la |.E motivan y dan soporte para mejorar el 868
servicio educativo. '
6. Consideras que los jefes de la |.E informan con claridad el trabajo a realizar lo 861
que influye en el buen desempefio. ’
7. La comunicacion entre personal docente y administrativo es asertivo lo que 834
repercute en el buen desempefio laboral. ’
Alfa de Cronbach: a =,883
La fiabilidad se considera como BUENA

8. Las relaciones interpersonales en tu grupo pedagoégico o administrativo, incide 765
en el cumplimiento oportuno de objetivos. ’
9. Consideras que el compafierismo con todo el personal mejora el desempefio 835
laboral. '
10. El personal en general comparte actividades que optimizan el desempefio. 819
11. Eres accesible al sociabilidad con los demas y te adaptas facilmente ,839
12. Te adaptas de modo, facil, rapido y eficaz a cambios inesperados y a 835
situaciones poco claras. ’
13. Si un colaborador realiza tareas adicionales recibes la compensacién que te 882
corresponde. ’

,814

14. Promueves el buen clima laboral.

Alfa de Cronbach: a =,849
La fiabilidad se considera como BUENA
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DESEMPENO ADAPTATIVO
15. Eres entusiasta a nuevos metodos, creas nuevos metodos y procedimientos 924
de trabajo mas eficaces. '
16. Consideras que si se presentan cambios en el trabajo, puedes adaptarte. ,894
17. Aceptas los cambios y motivas a tus compafieros a hacerlo. ,897
18. Refuerzas tus actividades de trabajo. 919
19. Si sientes que un cambio se avecina, tomas medidas para prevenirlos y
adecuarte. ,906
20. Te interesa conocer y adecuarte a los estudiantes con el fin de adaptarte a 890
sus necesidades ’
21. Te adaptas con facilidad a un nuevo reto en el trabajo.
,899
22. Observas las nuevas situaciones como una oportunidad de mejorar. ,898
Alfa de Cronbach: a =,915
La fiabilidad se considera como EXCELENTE
DESEMPENO PROACTIVO
23. Tomas iniciativa y haces lo necesario para alcanzar los objetivos, yendo mas
,897
alla del deber y del resultado esperado.
24 Sugieres a tu coordinacion acciones para que tu area funcione mejor. ,906
25.Desde tu conocimiento, recomiendas a otras personas para que mejoren el 891
desempenio. ’
26. Estas dispuesto a la capacitacion con el fin de mejorar tu desempefio. 917
27. Visualizas el impacto de tu desempefio laboral futuro. 905
28. Tratas de innovar en el desempefio de tus funciones. ,901
29. No te conformas con lo que conoces, buscas ver mas alla y contribuir con tu 883
I.E. '
30. Te agrada fijarte objetivos nuevos con el fin de mejorar tu desempefio 918

Alfa de Cronbach: d =914
La fiabilidad se considera como EXCELENTE
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ANEXO 4: AUTORIZACION DE APLICACION DEL INSTRUMENTO

v ﬁuu

-

Foneatidad y Trabajo

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA VICTORIA

CARTA DE AUTORIZACION

_—___—————__—

Por medio de la presente se deja constancia de la autorizacion otorgada
a nuestro trabajador municipal José Roman Sanchez Puican para que
aplicara los instrumentos sobre Gestién del cambio Y desempefio
laboral en los trabajadores del Area de Administracién Tributaria de la
Municipalidad de la Victoria - Chiclayo, con fines educativos en el marco
de la Maestria en Gestion Publica que realiza en la Universidad César

Vallejo.

Dicha aplicacion de los instrumentos las realiz6 en noviembre del 2020.

Se extiende la presente para fines que estime conveniente la parte

interesada.

Chiclayo, enero 2021

&Wl RELATCTIEN

1 Persenal

“Prof. Wilnter Castillo Ninez
JEFE

AV. UNION N° 1696 © 074-222930 - 074-273735 - RUC: 20173119641
www.munilavictoriach.gob.pe - LA VICTORIA - CHICLAYO
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ANEXO 5. CONSENTIMIENTO INFORMADO

Manifiesto que he leido y entendido la hoja de informacién que se me ha
entregado, que he hecho las preguntas que me surgieron sobre el informe de tesis
y que he recibido informacion suficiente sobre el mismo.

Comprendo que mi participacion es totalmente voluntaria, que puedo
retirarme del estudio cuando quiera sin tener que dar explicaciones y sin que esto
repercuta en mis cuidados médicos.

Presto libremente mi conformidad para participar en el Informe de
Investigacion titulado Gestion del Cambio y Desempefio Laboral de los
Trabajadores Municipales de Administracion Tributaria del distrito La Victoria.

He sido también informado/a de que mis datos personales seran protegidos
en lo que respecta al tratamiento de datos personales

Tomando ello en consideracion, OTORGO mi CONSENTIMIENTO para
cubrir los objetivos especificados en el proyecto.

La Victoria, enero 2021
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CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA EL ESTUDIO:

Titulo del Informe de Tesis: Gestidon del Cambio y Desempefio Laboral de los
Trabajadores Municipales de Administracion Tributaria del distrito La Victoria.

Investigador Principal: SGnchez Puican, José Roman

Yo,

(Nombre y apellidos en MAYUSCULAS)

Declaro que:

* He leido la hoja de informacion que me han facilitado.

* He podido formular las preguntas que he considerado necesarias acerca del
estudio.

* He recibido informacién adecuada y suficiente por el investigador abajo indicado
sobre:

-Los objetivos del estudio y sus procedimientos.

-Los beneficios e inconvenientes del proceso.

-Que mi participacion es voluntaria y altruista

- El procedimiento y la finalidad con que se utilizaran mis datos personales y las
garantias de cumplimiento de la legalidad vigente.

-Que en cualquier momento puedo revocar mi consentimiento (sin necesidad de
explicar el motivo y sin que ello afecte a mi atencién médica) y solicitar la
eliminacién de mis datos personales.

-Que tengo derecho de acceso y rectificacion a mis datos personales.

CONSIENTO EN LA PARTICIPACION EN EL PRESENTE ESTUDIO
Si NO
(marcar lo que corresponda)

Para dejar constancia de todo ello, firmo a continuacién:

Nombre investigador ......... ..o
Firma del investigador. ...

APARTADO PARA LA REVOCACION DEL CONSENTIMIENTO

Yo,

revoco el consentimiento de participacion en el proceso, arriba firmado.
Firmay Fecha de la revocacién
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ANEXO 6: REGISTROS DE LOS EXPERTOS EN LA SUNEDU

icati :
REGISTRO NACIONAL DE G fpkcae i Guka
GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES
MAESTRO EN CIENCIAS ECONOMICAS
GESTION PUBLICAY DESARROLLO LOCAL
MORALES SALAZAR, PEDRO  Fecha de diploma: 15/07/2011 UNIVERSIDAD NACIONAL DE
OTONIEL Modalidad de estudios: - TRUJILLO
DNI 17910106 PERU
Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)
DOCTOR EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION
MORALES SALAZAR, PEDRO Fecha de diploma: 18/07/2014 UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
OTONIEL Modalidad de estudios: - VALLEJO
DNI 17910106 PERU
Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)
BACHILLER EN DERECHO
MORALES SALAZAR, PEDRO :ﬂe;dhaali::::zr:t:;i?:‘gé — UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
OTONIEL ' SAC.
ONL7910106 Fecha matricula: 10/04/2013 PERY
Fecha egreso: 05/01/2019
MORALES SALAZAR, PEDRO ABOGADO UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
OTONIEL Fecha de diploma: 19/08/19 SAC
DNI 17910106 Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU
& Aplicativo &= Guie

REGISTRO NACIONAL DE

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

ESPINOZA POLO,
FRANCISCO ALEJANDRO
DNI 17839286

ESPINOZA POLO,
FRANCISCO ALEJANDRO
DNI 17839286

ESPINOZA POLO,
FRANCISCO ALEJANDRO
DNI 17839286

ESPINOZAPOLO,
FRANCISCO ALEJANDRO
DNI 17839286

1 SLIU UL, SN LI | )

Fecha egreso: Sin informacion ()

MAGISTER EN EDUCACION
DOCENCIAY GESTION EDUCATIVA
Fecha de diploma: 11/06/2007
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (**)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

LICENCIADO EN EDUCACION SECUNDARIA
MATEMATICA, FISICAY COMPUTACION
Fecha de diploma: 26/12/2003

Modalidad de estudios: -

DOCTOR EN EDUCACION
Fecha de diploma: 15/06/2013
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (**)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

MAESTRO EN DOCENCIA UNIVERSITARIA
Fecha de diploma: 18/12/18
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 25/04/2017

Casba omnssas ANMMNAN

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
PERU

UNIVERSIDAD PRIVADA SAN PEDRO
PERU

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
PERU

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
PERU




% Aplicati i= cu
REGISTRO NACIONAL DE @ Aplicativo He

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO O TITULO INSTITUCION

DIAZ LINARES, INGENIERO AGRONOMO UNIVERSIDAD NACIONAL DE
AUGUSTO Fecha de diploma: 23/11/1983 CAJAMARCA
DNI 09977807 Modalidad de estudios: - PERU

BACHILLER EN AGRONOMIA
Fecha de diploma: 22/04/1983

DIAZ LINARES, Modalidad de estudios: UNIVERSIDAD NACIONAL DE
AUGUSTO . CAJAMARCA
DNI 09977807 PERU

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

MAGISTER EN GESTION PUBLICA
Fecha de diploma: 16/03/15

DIAZ LINARES, Modalidad de estudios: - UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
AUGUSTO PERU
DNI 09977807 Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)
DOCTOR EN GESTION PUBLICAY
GOBERNABILIDAD
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