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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el planeamiento
estratégico y la gestion del cambio en el Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo
Mayo, Tarapoto — 2023. La investigacion fue tipo basica, disefio no experimental,
cuya poblaciébn y muestra fue 55 trabajadores. La técnica de recoleccion, la
encuesta y como instrumento, el cuestionario. Los resultados determinaron que el
nivel de planeamiento estratégico tiene un nivel medio en 53 %, debido a la alta
burocracia que existe lo cual genera que los colaboradores no desarrollen
actividades de valor, el nivel de gestion de cambio tiene un nivel medio en 49 %,
dichos resultados son debido a la falta de compromiso personal para alcanzar la
vision institucional y cumplir con las metas individuales. Concluyendo que existe
relacion positiva moderada y significativa entre el planeamiento estratégico y la
gestién del cambio en el Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto
— 2023, con un Rho de Spearman de 0.583 y un p-valor igual a 0,001; ademas, solo

el 38.72 % de dependencia entre variables.

Palabras clave : planificacion, gestion, cambio



ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between strategic
planning and change management in the Huallaga Central and Bajo Mayo Special
Project, Tarapoto - 2023. The research was basic type, non-experimental design,
whose population and sample was 55 workers. The collection technique was, the
survey and the questionnaire, as an instrument. The results determined that the
level of strategic planning has a medium level of 53%, due to the high bureaucracy
that exists, which generates that the collaborators do not develop value activities,
the level of change management has a medium level of 49%, These results are due
to the lack of personal commitment to achieve the institutional vision and meet
individual goals. Concluding that there is a moderate and significant positive
relationship between strategic planning and change management in the Huallaga
Central and Bajo Mayo Special Project, Tarapoto - 2023, with a Spearman's Rho of
0.583 and a p-value equal to 0.001; In addition, only 38.72% dependency between

variables.

Keywords: planning, management, change



INTRODUCCION

Mundialmente, producto de la globalizacion los cambios se suceden con
mayor rapidez, ocasionando la generacion de la incertidumbre dentro de
las organizaciones respecto al mercado donde se desarrollan, en ese
sentido, las organizaciones aun no se han adaptado o han cambiado sus
diferentes planes estratégicos a la realidad, evidenciando que muchas de
las instituciones trabajan con metodologias desactualizadas,
resistiendose a los cambios; con personal no comprometido con los
objetivos, instituciones que no ayudan al perfeccionamiento de los

servicios publicos en los diferentes gobiernos Sandoval et al, (2021)

En el contexto de Latinoamérica, se hace énfasis en que no se planifica 'y
se gestionan los recursos, lo que genera que no exista un cambio e
innovacion dentro de las organizaciones, entonces de acuerdo al estudio
de Rueda et al. (2018) en Ecuador resulta comun que las entidades
publicas presenten dificultades con respecto a la obstaculizacién de la
gestién, tal como la falta de objetivos claros y de estructuras de sistema
de informacion funcionales, con planes estratégicos ambiguos que no son
adaptados o cambiados a las nuevas realidades, ademas, el personal
como los directivos optan por seguir estructuras tradicionales que no

ayudan a que se consiga en el tiempo establecido los objetivos.

A nivel nacional, las entidades no responden de una manera inmediata a
los diversos cambios que se presentan en el panorama, no reaccionan
con mayor rapidez ante situaciones adversas, puesto que se encuentran
bajo la funcionabilidad burocratica. Como sefiala Recuenco (2020) quien
refiere que en la actualidad los funcionarios no atienden de manera
oportuna todas las necesidades presentadas por la ciudadania, es por ello
gue los planes estratégicos institucionales no reflejan las realidades
actuales, razon por el cual las actividades no ayudan a cerrar aquellas
brechas sociales existentes, ademas que los directivos no tienen voluntad

de aplicar nuevas estrategias o de reformular las que vienen aplicando.



Asimismo, en el plano regional, segun Ayén et al (2020), consideran que
la planeacion estratégica en las diferentes instituciones publicas no
genera el mejoramiento en cuanto al rendimiento esperado, no hace
posible que se tomen decisiones de acuerdo a los objetivos prospectivos,
no permite la innovacion, no fomenta el liderazgo, lo cual genera que los
problemas lleven mucho tiempo sin ser atendidos, sumado a ello gran
parte de estas instituciones se muestran burocraticas en la aplicacion y
gestién de las actividades, cuentan con planes de trabajo de anteriores
gestiones que no permiten que se tenga mayores acciones innovadoras

gue se adapten a los nuevos contextos sociales.

En la provincia de San Martin, especificamente en el Proyecto Especial
Huallaga Central y Bajo Mayo, hay dificultades para llevar a cabo un
proceso de gestién de cambio adecuado, las causas detectadas son: la
alta burocracia que existe lo cual genera que los colaboradores no
desarrollen actividades de valor en relacion a las funciones que ejecutan
diariamente dentro de su puesto de trabajo, junto a ello se destaca un
liderazgo casi inexistente por parte de los directivos para incentivar al
cambio generando que la fuerza laboral no comprenda la importancia de
desarrollar actividades estratégicas y modificaciones dentro de sus
practicas, personal que no tienen disposicion para mejorar
profesionalmente o adaptarse a nuevos cambios internos con tal de poder
cumplir los objetivos institucionales, trayendo como consecuencias la
falta de compromiso personal para alcanzar la vision institucional y cumplir
con las metas individuales. Aunado a esto, se menciona la ausencia de
un plan de gestion del cambio ocasionando que las actividades se
ejecuten de manera empirica sin sustento real y concreto, perdiendo el
horizonte de lo que se pretende materializar. Se determin6 también que
uno de los fundamentos para la existencia de la problematica descrita es
la falta de informacion concreta sobre la correlacion de las variables, lo
cual no permite que la institucion tome cartas en el asunto o desarrollo de
actividades estratégicas para la solucion especifica. En funcién a ello, el

estudio busca la demostracién de las correlaciones de acuerdo a los



objetivos que se detallan mas adelante, al mismo tiempo busca entregar

sugerencias pertinentes para el beneficio institucional.

En concordancia con lo expuesto, se tiene como problema general:
¢Cudl es la relacion entre el planeamiento estratégico y la gestion del
cambio en el Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto -
20237y como problemas especificos: ¢ Cual es el nivel de planeamiento
estratégico en el Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo,
Tarapoto - 20237 ¢, Cudl es el nivel de gestidon del cambio en el Proyecto
Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto -2023? ¢Cual es la
relacion entre las dimensiones del planeamiento estratégico y la gestion
del cambio en el Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo,
Tarapoto - 20237

Se justifica por conveniencia, porque permiti6 conocer de forma
especifica el problema al cual se enfrenta dia a dia la entidad de acuerdo
a las variables tomadas en cuenta, asimismo permitié conocer el grado de
asociaciéon que existe entre ellas. Relevancia social, para facilitar la
mejora de los servicios, como también sirvi6 como antecedente para
investigaciones posteriores y como recurso de consulta para los
interesados. Valor tedrico, realizo la integracion de datos fundamentales
e informacion tedrica pertinente para incrementar el conocimiento de los
lectores sobre el tema. Implicancias practicas, facilitara el
fortalecimiento institucional para generar los cambios necesario a nivel
interno, los cuales seran expresados hacia el publico por medio de los
servicios. Utilidad metodoldgica, se utilizaron cuestionarios construidos
de acuerdo a las variables, los mismos que posteriormente pueden ser

aplicados en escenarios similares por otros investigadores.

.Como objetivo general: Determinar la relacion entre el planeamiento
estratégico y la gestiébn del cambio en el Proyecto Especial Huallaga
Central y Bajo Mayo, Tarapoto - 2023 y como objetivos especificos:
Conocer el nivel de planeamiento estratégico en el Proyecto Especial

Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto - 2023. Identificar el nivel de
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gestion del cambio en el Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo,
Tarapoto - 2023. Analizar la relacion entre las dimensiones del
planeamiento estratégico y la gestion del cambio en el Proyecto Especial

Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto - 2023.

Finalmente, se da a conocer la hipétesis general: Hi: Existe entre
relacion significativa entre el planeamiento estratégico y la gestion del
cambio en el Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto -
2023 y como hipdtesis especificas: H1: El nivel de planeamiento
estratégico en el Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo,
Tarapoto -2023, es alto. H2: El nivel de gestion del cambio en el Proyecto
Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto- 2023, es alto. H3:
Existe entre relacion significativa entre las dimensiones del planeamiento
estratégico y la gestion del cambio en el Proyecto Especial Huallaga

Central y Bajo Mayo, Tarapoto - 2023.



MARCO TEORICO

En este capitulo se cont6 con trabajos anteriores relacionados a la
investigacion teniendo a Guevara et al. (2021), Sanoja (2021), Aguiar et al.
(2023) y Sanchez et al. (2019), concluyeron que, para la preservacion de la
pertenencia resulta fundamental la construccion de organizaciones
inteligentes que sean capaces de la adquisicion de conocimientos de
manera constante, permitiendo responder de manera positiva a los cambios
gue se presentan en el contexto a su vez, se encuentra comprendida de
forma sistemética por cada una de las variables del entorno, al mismo
tiempo presenta una correlacion con la actividad humana para desarrollar
las funciones encomendadas de manera colaborativa y activa logrando un
mayor indice de desempefio y resultados positivos que beneficiaran al

crecimiento organizacional y cada uno de sus miembros.

Seguidamente, se cité a Cabrera (2021), Parra et al. (2020), Recuenco
(2020), Quispe et al (2020), Echanove (2020), Alba et al (2020), Castillo et
al (2020), Ore et al (2020) y Plasencia e Hidalgo (2021), quienes
concluyeron que existen diversos elementos que deben ser tomados en
cuenta por parte de las instituciones al momento de realizar la planificacion
estratégica, uno de ellos es el marco juridico, debido a que, dentro del
sector estatal cada una de las actividades deben ser realizadas con el
sustento normativo correspondiente para no generar penalidades o
sanciones administrativas que genera atrasos para la sociedad; se
determiné también que, es necesario realizar el analisis de los vacios
legales que permiten la ejecucion de actividades innecesarias o
fraudulentas dentro sector publico para beneficiar a las autoridades que no
estdn comprometidas con la ciudadania, es decir, se necesita de la

realizacion de labores importantes para mejorar el planeamiento.

De acuerdo a ello, se puede decir que las instituciones requieren del
perfeccionamiento de las técnicas y estrategias para la solucion de sus
necesidades fundamentales, las mismas que ayuden a tomar decisiones
pertinentes para alcanzar sus objetivos, los cuales, principalmente, estan

orientados hacia la obtencion de un mayor margen de ganancias que
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sustente la rentabilidad; por otro lado, no se debe perder el enfoque como
parte del cumplimiento de la responsabilidad social, la misma que genere
desarrollo equitativo, ademas, del cumplimiento de los cambios que
resultan necesarios, es fundamental que cada uno de los participantes
involucrados dentro del proceso de planificacién tengan los conocimientos
pertinentes para llevar a cabo una gestion equitativa basada en el
planeamiento estructurado, el cual permitira mejorar el nivel de
competitividad y la operatividad institucional, el mismo tiempo que se vera
reflejado en el rendimiento para la entrega de los servicios hacia el publico
y finalmente la aplicacion de procedimientos estratégicos para mejorar el
proceso de gestion institucional incide sobre el planeamiento de la
institucion para poder gestionar los recursos financieros de manera

adecuada.

Asimismo, se logré determinar que es necesario desarrollar los
procedimientos administrativos de acuerdo a las normativas estipuladas, de
modo que, los resultados obtenidos se encuentren dentro del marco legal
y al mismo tiempo ayuden a generar mejores resultados para incrementar
la satisfaccion y permitir la obtencion de mayores resultados dentro de la
gestidn institucional; sin embargo, es necesario mejorar las practicas de
liderazgo y comunicacion asertiva, asi como también, la practica de valores
positivos que fomenten un ambiente Optimo para el desarrollo de las
responsabilidades laborales y la cooperacion entre colaboradores; se
establecio también que la gestién del cambio se encuentra fortalecida por

la practica de una comunicacion transparente y bidireccional.

Asimismo, Saldafia (2020) y Azaldegui (2022) y Gomez (2021) concluyen
en la presencia de correlaciones dentro de la organizacion lo cual permite
incrementar las posibilidades de un desempefio 6ptimo acorde a las
proyecciones institucionales, asimismo posibilita mayores niveles de
motivacion que redundan en el compromiso y la cooperacion entre
compaferos de trabajo, es decir, se sustenta la importancia de gestionar
estas competencias de forma oportuna teniendo en cuenta que ayudan al

crecimiento organizacional. De esta manera, cimentar el gobierno abierto
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como una de las variables que ayudan a mejorar la gestién del cambio
institucional. Consecuentemente se conocié que el nivel de gestion para
hacer posible el cambio dentro de la institucion esta representado por el

38%, debido a que, no se lleva a cabo actividades prioritarias.

En lo que concierne a las teorias de la planeacion, se integro a la teoria
democratica la cual se centra en brindar la posibilidad de participacion a
todos por igual sin condicionar sus diversos aspectos que lo califiquen
como diferente, esto permite la integracion de los participantes de una
organizaciéon en el proceso de la conformacion de estrategias para
enfrentar los desafios, la solucidén de conflictos y posibilita el cambio interno
de manera coordinada (Godofredo, 2010). En cuanto a la gestién del
cambio, se integré a la teoria del cambio, también denominada como la
ruta de cambio, debido a que, esta orientada hacia la utilizacién de un
procedimiento estratégico para la identificacion y la explicaciéon de las
etapas por las cuales la organizacién debe pasar para lograr el cambio
significativo que lo conlleve hacia la consecucién de sus objetivos, es decir,
permite la visualizacion de cada fase del proceso para que los
colaboradores tengan el 6ptimo conocimiento sobre su participacion activa.
(Esperanza United, 2023)

Después de haber abordado los antecedentes de estudio es necesario
hablar sobre las teorias, conceptualizaciones y definiciones de las
variables. Planeamiento, es la etapa de la administracion organizacional
donde se determinan las estrategias a utilizar para afrontar los desafios
organizacionales de acuerdo a la problematica, anteriormente, identificada
por medio del analisis detallado de los requerimientos de cada area y la
competitividad que exige el mercado y el publico, Alba et al. (2020). La
estrategia, es el conglomerado de las actividades que deberan ser
desarrolladas por la organizacion para poder hacer frente a los desafios,
las cuales contienen metas, objetivos, entre otros elementos medibles para
ser alcanzado en un tiempo definido, es decir, buscan cambiar la realidad

competitiva organizacional, Ore et al (2020).



Respecto al apoyo bibliografico sobre la variable planeamiento
estratégico, segun Ceplan (2015), involucra la amplia diversidad de
actividades y etapas que se desarrollan dentro de las organizaciones para
la determinacion de las estrategias a utilizar para el logro de resultados que
lo conlleven al éxito y al crecimiento integral, de manera sostenida y
estructurada a través de un plan de accion viable que contemple los
aspectos internos esenciales como los valores y la vision. Para Ore et al
(2020) representa un proceso estructurado y organizado a través del cual
se genera la implementacion y ejecucién de una diversidad de actividades
secuenciales que generan un impacto positivo con respecto a la toma de
decisiones de una organizacion, para ello, se toma como base a los

diversos datos.

Segun Arias (2020), la realizacion de esta etapa debe efectuarse de
manera coordinada con todas las areas internas, de modo que se puedan
conocer sus requerimientos y necesidades de forma especifica para
integrarlos dentro del planeamiento integral, todo ello, permitira una
oportunidad eficiente para obtener los resultados que beneficien el
potenciamiento integral de la estructura organizacional en pos de un solo
objetivo, es decir, por medio de esta herramienta se puede fortalecer las
posibilidades de mejorar los aspectos competitivos de la organizacion.

De acuerdo con Baldeon et al (2019), por medio de la planeacion es posible
determinar aquellas actividades que deben ser realizadas dentro del corto
y largo plazo, lo cual hace posible que se designen los recursos para la
prevision respectiva, de modo que se garantice la realizacién de estas
actividades de forma correcta y en el tiempo adecuado. El proceso de
planeacion no se debe tomar a la ligera, debido a que, involucra diversas
etapas y dimensiones que deben ser tomadas en cuenta para el analisis
respectivo de los problemas internos organizacionales, juntamente, con
aquellos factores externos que generan incidencias sobre el
funcionamiento organizacional, por lo tanto, es necesario que sea abordado
por personas con amplios conocimientos sobre el tema y la pericia

necesaria para identificar oportunidades.



Asimismo, Castillo et al (2020), determinaron que es necesario comprender
los siguientes cuatro enfoques sobre la planeacion estratégica: en primer
lugar se debe considerar que la planeacion es la anticipacion de ciertas
actividades que deben ser desarrolladas en el futuro para garantizar la
viabilidad de la organizacion; en segundo lugar, se debe tomar en cuenta
gue la planeacién esta compuesta por metas alcanzables y medibles en las
diferentes tiempos, de modo que sea posible computar el progreso
respectivo; en tercer lugar, se debe comprender a la planeacion para
posibilitar la identificacién de oportunidades y la eliminacién de riesgos
internos que puedan afectar la rentabilidad; finalmente, se debe considerar
gue la aplicacion de un sistema de planeacion para la integracién de los
recursos y la cohesion con los objetivos, de modo que estos sean logrados
en el plazo establecido dentro de la operatividad.

Para el autor Choque (2018), el objetivo de esta variable se orienta hacia
diversas direcciones; sin embargo, tienen un punto de congruencia que se
enfoca en el desarrollo organizacional de forma estructurada en base a
procedimientos plasmados en un documento, de modo que estos no tengan
variaciones significativas hasta su cumplimiento final, al mismo tiempo que
permite el acceso a la informacion por parte de cada uno de los
colaboradores en cualquier momento. Asimismo, de acuerdo a Alba et al
(2020), esta variable dentro del campo organizacional, abre la posibilidad
de que los directivos organizacionales determinen sus objetivos dentro de
los diversos tiempos de la planeacion, de modo que, puedan asignar los
recursos y determinen las metas necesarias para alcanzar el desarrollo

competitivo y sin mayores complicaciones.

Echanove (2020), sostiene que la planificacion es una actividad
fundamental que no debe ser descuidada en las organizaciones y
empresas, debido a que, es la base que sostiene la realizacion de las
actividades de forma sistematica en funcion a un objetivo estratégico,
teniendo en cuenta que, si no existe una planeacion adecuada, la utilizacion
de los recursos puede ser equivocada y no se logren resultados coherentes

con los objetivos planificados. Por su parte, Mifio et al (2019), determinaron
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que la planificacién debe ser realizado de manera constante por parte de
los directivos, debido a que, se necesita de la actualizacion de los
procedimientos estratégicos para aprovechar las oportunidades ofrecidas
por el sector econdémico; por lo tanto, se trata de un proceso continuo para
estar a la vanguardia de los avances estratégicos que pueda ser aplicados

para el beneficio organizacional.

De acuerdo con Oliveira (2018) existen multiples investigaciones que tratan
de explicar la aplicacién del planeamiento estratégico dentro del campo
institucional; sin embargo, debido al dinamismo del sector comercial y los
constantes cambios dentro de los aspectos estratégicos, no existe una
determinacion adecuada acerca de los factores que garantizan el éxito
lineal de las organizaciones a través de este procedimiento; no obstante,
determinan que esta estrategia debe ser adaptada, debido a que cada
actividad necesita ser llevada a cabo de forma integrada a cada uno de los
objetivos, para lo cual se debe realizar un amplio analisis sobre la forma de
como los diversos procesos internos y las actividades ejecutadas por parte
de los colaboradores le agregan valor al logro de los resultados universales,
esto permitird ampliar el nivel de planificacion a nivel micro, de modo que
se conforme un constructo donde se reflejen las actividades y las metas a
lograr para cada area, de modo que, se fortalezca la calidad y los diversos

aspectos que seran percibidos por parte del publico.

Davila et al. (2020) fundamentaron que, dentro del sector estatal, la
aplicacion de diversas herramientas, asi como la planificacion estratégica
suelen estar descuidadas debido al amplio nivel de corrupcién que impera
en este campo, el cual es la base fundamental de la lentitud en el desarrollo
economico de las diversas economias y la creacion de oportunidades en
funcion a la igualdad dentro de la ciudadania. Por ello, se requiere de un
modelo de planeacion que involucre la fiscalizacion o el seguimiento de
cada uno de los aspectos planificados juntamente con la verificacion sobre
la utilizacién de los recursos financieros, de modo que, se pueda garantizar
a cabalidad la eficiencia de cada recurso para propiciar las condiciones

necesarias para el crecimiento colaborativo e integral.
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Con respecto a las dimensiones la variable planeamiento estratégico
segun Ceplan (2015), son: a. Analisis prospectivo: se realiza el disefio,
posteriormente, se da la identificacion de las tendencias y la seleccion de
variables para la construccion de escenarios futuros. Asimismo, de acuerdo
con Couto et al. (2017), en esta etapa es necesario abordar el analisis de
la problemética para determinar las soluciones necesarias y los recursos
gue se requieren para afrontarla. Ademas, segun De Almeida y Skroder
(2021), consiste en recopilar informacién desde fuentes confiables para
tomar las decisiones de acuerdo a la necesidad de crecimiento que se
relaciona con la vision y mision. Sus indicadores son: fortalezas, permite
la identificacion de aquellos factores importantes que determinar la
competitividad organizacional. Debilidades, son aquellos puntos negativos
gue necesitan ser solucionados a nivel organizacional, de modo que, estas
ayuden a generar desarrollo. Oportunidades, son aquellas propuestas o
escenarios positivos que pueden favorecer el crecimiento de la
organizacion. Amenazas, son factores externos que tienen el potencial de
generar afecciones a la organizacion, por ello es necesario identificarlas y

solucionarlas.

b. Fase estratégica: en base al escenario creado, se da la formulacién de
la vision y los aspectos direccionales. De acuerdo a Becerra et al. (2022),
se realiza el planteamiento de las estrategias aplicables de acuerdo al
problema detectado con la finalidad de llevar a la organizacién hacia el
éxito. Neves et al. (2019), determinaron que, en la etapa estratégica del
proceso de planificacion se deben considerar aquellos factores resaltantes
gue tienen incidencia sobre el desarrollo de las actividades
organizacionales para establecer una estrategia a medida. Sus indicadores
son: Vision, es la determinacion del maximo escenario positivo donde se
visualiza la organizacion en un futuro, el mismo que permite encaminar las
actividades respectivas. Objetivos, son aquellos que permiten la
determinacién de las pautas para lograr la visién planificada, es decir, son
peldafios que conllevan al crecimiento. Acciones estratégicas, son
acciones planificadas que permiten garantizar la estabilidad organizacional

y la solucién de los problemas.
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c. Fase institucional: se estipula la mision y los objetivos que deben ser
alcanzado por la organizacion como parte de su progreso, al mismo tiempo
gue se vinculan los indicadores pertinentes para su medicién continua. Para
Garcia (2018), es el eje vertebral que permite determinar los horizontes
organizacionales, es decir, propicia el establecer las directrices que guiaran
el trabajo. Ademas, Ananiev y Sedov (2018), afirman que cada una de las
pautas institucionales deben establecerse de acuerdo a la esencia
organizacional en concordancia con las buenas relaciones con los grupos
de interés. Sus indicadores son: Mision, es la determinacion de la esencia
organizacional respecto a las actividades realizadas y la generacion de
valor para su publico y grupos de interés vinculados. Ruta estratégica, es
la determinacion de la ruta adecuado para que la organizacion simplifique
procesos y alcance su objetivo. Identificacion de brechas, permite la
determinacién de aquellos conflictos u obstaculos que puedan ralentizar el
logro de los objetivos, por ejemplo, la situacion politica, econdmica,

ecoldgica, etc.

d. Fase de seguimiento: se ponen en marcha las actividades para
verificar el avance de las metas hacia el objetivo mediante mediciones en
funcion a los indicadores establecidos con la finalidad de ir corrigiendo los
errores. De acuerdo a Saleh et al. (2020), se verifica las actividades segun
las metas establecidas dentro del tiempo previsto. Ademas, Neis et al.
(2017), conceptualizaron esta etapa como el control de todo lo planeado
para supervisar el cumplimiento 6ptimo tanto en la utilizacion de los
recursos como el cumplimiento de las normativas especificadas. Sus
indicadores son: Valor publico, es la apreciacion o consideracion del
publico respecto a la organizacion, la cual se determina de acuerdo a su
competitividad y responsabilidad para generar confianza en el publico.
Retroalimentacion, es el procedimiento que permite la integracion de
informacion necesaria para la mejora competitiva de la organizacion a cada

uno de los participantes.
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Asimismo, para la gestion del cambio, en primer lugar, se describira cada
elemento, segun Aguiar et al. (2023), la gestion es el acto de buscar los
recursos y allanar las dificultades para cumplir con los objetivos, esto
implica la capacidad de los gestores para poder utilizar las herramientas y
estrategias adecuadas para obtener los elementos que sean necesarios,
de modo que el desarrollo organizacional no se vea afectado. De acuerdo
con Sanchez et al. (2019), el cambio, implica la modificacion de una
actividad o comportamiento, ya sea a nivel personal u organizacional, con
la finalidad de que esta se desarrolle de mejor manera para alinearse con

los intereses organizacionales hacia el logro y del crecimiento.

En cuanto al sustento bibliografico de la variable gestion del cambio,
segun el Decreto Supremo N° 004-2013-PCM (2013), es un proceso
sistematico compuesto por etapas que tiene por finalidad generar cambios
dentro de las instituciones del sector publico para el fortalecimiento de la
competitividad institucional y desarrollar proyectos de alto impacto que

generen crecimiento en los diversos sectores productivos.

De acuerdo con Fierro et al (2020), es el conglomerado de elementos que
se encuentran orientadas a la generacién de un cambio, es todo un proceso
planificado dentro de una organizacion, a través del uso de tecnologias. (p.
134). Asi mismo Sanoja (2021) determin6 que el proceso de cambio inicia
con la determinaciéon de la necesidad para cambiar ciertos aspectos
organizacionales, a partir de ello, se debe realizar el analisis estratégico de
los procedimientos y del campo de accidn a seguir para poder generar un

cambio significativo.

De acuerdo con Diaz, (2016), muchas veces las organizaciones se han
guedado en la obsolescencia, debido a que, no han emprendido el proceso
de cambio a pesar de ser conscientes de que su estructura o sus
estrategias han sido descontinuadas debido a los avances tecnoldgicos y
la competitividad dentro del mercado, por ello, es imprescindible que los
directivos sean conscientes de que las estrategias necesita ser

actualizadas de manera continua para adaptarlas a las nuevas exigencias
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del mercado y del publico, es decir, no se trata de actividades pragmaticas
gue se realizan una sola vez en el ciclo de vida organizacional, sino que
estas deben ser mejoradas continuamente a través de los cambios

sustanciales o radicales para garantizar la continuidad.

Segun Pérez et al. (2017), desde hace mucho tiempo, las organizaciones
han ido incorporando diversas estrategias o procedimientos para mejorar
los resultados de desempefio de sus trabajadores; sin embargo, el
problema central, muchas veces, esta relacionado con la poca
predisposiciéon del personal para enfrentar un proceso de cambio
organizacional cuyo sustento radica en la incertidumbre de no conocer la
nueva realidad a la que estara expuesta la organizacion luego de efectuar
los cambios respectivos, sobre todo, cuando se trata de la integracién de
nuevos procedimientos que involucra la necesidad de incrementar los
conocimientos en los colaboradores para ejecutar actividades diferentes a
las habituales, en cuyos casos los colaboradores se muestran reacios, por
ende, se necesita de una gestion del cambio eficiente desarrollada por
parte de los directivos para disminuir estas barreras y llevar adelante el

proceso.

Los autores Aguiar et al. (2023), determinaron los siguientes componentes
necesarios para hacer posible la gestiébn del cambio: liderazgo: es la
conduccion y acompafiamiento de una persona a un grupo de ellas,
proporcionando ideas innovadoras. Personas: es la coordinacion individual
de un grupo de personas de la organizacion. Flujo de informacién: es el
aumento de eficiencias con respecto a la producciéon de bienes para
dominar la produccion de nuevos tipos de tecnologias avanzadas. Proceso
y estructura: se encuentra basado en los procesos productivos, dando
transformacion a las materias primas en bienes intermedios o en productos

finales.

Para los autores Roa, et al. (2018), existen diferentes métodos para
garantizar la realizacion de un proceso de cambio de manera eficiente

tomando en cuenta que, muchas veces, existen barreras o limitantes que
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impiden el desarrollo 6ptimo de cada una de las etapas, para lo cual se
deben seguir lineamientos estratégicos que parten desde el analisis de las
causas que producen el rechazo hacia el cambio en el personal, quienes
no tienen el conocimiento 6ptimo sobre los objetivos del cambio y el nuevo
escenario prospectivo planeado para la organizacion posterior al proceso.
Para ello, se debe integrar el acompafiamiento continuo y del
fortalecimiento de la comunicacion para que los colaboradores tengan la
informacion oportuna, de modo que no aprecien al cambio como algo
negativo, sino mas bien como una oportunidad para mejorar sus

habilidades o capacidades laborales y generar mayores ingresos.

De acuerdo a Rueda et al. (2018), la integracion de nuevas tecnologias es
uno de los sustentos mas relevantes dentro del proceso de cambio en las
organizaciones, esto, debido a que es necesario llevar a cabo la adaptacion
correspondiente de los equipos tecnolégicos juntamente con las
capacidades de los trabajadores para el manejo respectivo, por lo tanto, el
proceso de cambio es pertinente para facilitar la incorporacién de estas
nuevas habilidades, de modo que, se garantice el rendimiento optimo
proyectado para el crecimiento personal de los trabajadores y la

competitividad organizacional en su conjunto.

Segun Sanchez et al. (2019), los agentes de cambio deben ser conscientes
de su responsabilidad para el acompafiamiento continuo de los
colaboradores durante todo el proceso, esto, debido a que, principalmente,
las barreras se genera por la falta de informacion; por lo tanto, se debe
comunicar los objetivos del proceso, los posibles obstaculos y en los
nuevos escenarios proyectados, de modo que, cada uno de los
participantes se comprometa a realizar los cambios oportunos; caso
contrario, se produciran conflictos internos acerca de los intereses
bidireccionales tanto, por parte de los trabajadores como de la
organizacién, para lo cual es necesario llegar a una acuerdo para generar

beneficios para todos.
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Por su parte, Duran (2021), sostiene que, dentro del sector estatal la
aplicacion de un proceso de cambio resulta ser mas tediosa que en el sector
privado, debido a que, cada actividad estd normada o los requerimientos
de pasar por una aprobacién amplia que demanda de tiempo, por ello,
generalmente, los procesos institucionales y la entrega de los servicios
hacia la ciudadania suele ser de baja calidad, debido a que, el proceso de
cambio o bien no se lleva a cabo de forma eficiente o se realiza de manera
obsoleta cuando la institucion requiere de un nuevo impulso para adaptarse

a las nuevas exigencias tecnolégicas.

En este sentido, de acuerdo con Dos Santos et al. (2021), un ejemplo
palpable del proceso de cambio forzado dentro de las organizaciones fue
la pandemia, la cual obligé a que los colaboradores tengan el conocimiento
necesario para manejar diversas plataformas y herramientas digitales para
poder continuar con sus trabajos y no generar problemas financieros,
mientras que, por el lado de las organizaciones, obligé a la integracién de
nuevo equipamiento tecnoldgico para hacer posible la productividad de sus
trabajadores; por lo tanto, muchas veces el proceso de cambio parte de una
planificacion ampliamente analizada por parte de los directivos, mientras
que, en otras ocasiones se puede realizar de manera forzada por eventos
negativos e impredecibles dentro del sector, para lo cual se debe realizar
la previsidn respectiva y disminuir, en la mayor cantidad posible, el impacto
negativo. De todo ello, se extrae que en algunas ocasiones la necesidad de
cambio representa la posibilidad de continuidad o discontinuidad dentro de
los diferentes campos, ya sea de la vida cotidiana o en la prestacion de
servicios laborales hacia una organizacién, para lo cual, las nuevas
formaciones académicas deben preparar a los profesionales para
mostrarse participativos frente a los cambios organizacionales y mejorar la

adaptabilidad a nuevos contextos.

Con referencia a las dimensiones de la variable gestién del cambio, segun
el Decreto Supremo N° 004-2013-PCM (2013), son: a). Analisis externo
como interno, dispone la posibilidad de identificar aquellos limitantes que

pueden generar conflictos para tomarlos en cuenta posteriormente. Segun
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Aguiar et al. (2023), permite tener una idea sobre aquellos factores internos
y externos que pueden beneficiar o perjudicar el funcionamiento
organizacional. Asimismo, Banjo et al. (2016) determinaron que esta etapa
es fundamental porque representa la idea sobre las necesidades que deben
ser solucionadas en lo concerniente al cambio organizacional. Sus
indicadores son: andlisis interno, permite la identificacion de todos los
aspectos organizacionales para determinar el diagndstico sobre la cual se
estableceran las actividades de crecimiento y mejora. Analisis externo,
permite identificar las variables y factores ajenos a la organizacion que
influyen sobre su funcionamiento para aprovecharlas al maximo o estar a

la expectativa.

b) Agentes del cambio, permite la determinacion de los encargados, los
cuales tendran la responsabilidad de servir como guias para que los
colaboradores se acoplen al proceso y se eliminen las barreras existentes.
Por su parte, Coban et al. (2019) determinaron que, es necesario designar
a los grupos que guiardn el proceso de acuerdo a la estructura
organizacional, de modo que la solucion de obstaculos sea mas rapida.
Para Dos Santos et al. (2021), estos agentes de cambio deben estar
debidamente capacitados para poder, no solo desarrollar el proceso, sino
también para solucionar problemas relacionados en los colaboradores que
resisten al cambio. Sus indicadores son: equipo de trabajo, permite la
integracion del equipo necesario para encaminar el proceso de cambio
organizacional. Liderazgo, permite el desarrollo de capacidades positivas
para que los colaboradores puedan ser eficientes y encuentren un elemento

de apoyo.

c) Vision para el cambio, facilita que los colaboradores conozcan la
verdadera razén y los beneficios que se busca por medio del cambio, para
ello, la vision debe involucrar el crecimiento a nivel organizacional e
individual, de modo que todos los participantes se sientan motivados.
Segun Elshama (2021), permite establecer los horizontes claros y
entendibles para que los colaboradores conozcan la importancia del
proceso de cambio y asi lograr su participaciéon activa. Ademas, Guerra et
al. (2016) determinaron que la creacion de la vision ayudara a generar
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mayor confianza y predisposicion en los colaboradores, sobre todo, en
aguellos que tienen incertidumbres y desconfianza por el futuro laboral. Su
indicador es: formacion de grupos de agentes del cambio, permite la
determinacion de equipos capacitados para dirigir las actividades que
conforman el proceso de cambio, de modo que estas estén encargadas de
monitorear el proceso y al mismo tiempo resolver las dudas que vayan

surgiendo.

d) Comunicacién de la visién, permite utilizar los diversos canales de
comunicaciéon de forma estratégica para que los agentes de cambio
transmitan la vision establecida hacia los colaboradores a fin de generar
mayor sinergia con el proceso. De acuerdo con Idris et al. (2018), la
comunicacién debe ser clara y sucinta sin muchos rodeos para que el
personal lo entienda a cabalidad. Ademas, Kandeel (2019), destacaron que
la comunicacion de los objetivos y las etapas juntamente con la vision
ayudard a incrementar la participacion, debido a que, los colaboradores
tendran el conocimiento sobre las pautas. Sus indicadores son: reuniones
de trabajo, permite transmitir ideas e informacion sobre el proceso de
cambio, su importancia, los obstaculos, entre otros, de modo que todos
tengan conocimiento sobre ello. Comunicacion de avances de trabajo:

permite la integracion de informes sobre las etapas del proceso de cambio.

e) Eliminacion de obstaculos: corresponde a la aplicacion de las
actividades o los procedimientos dirigidos de forma estratégica para allanar
el camino hacia el cambio, para el cual la organizacién debe ser empatica
con los colaboradores para entender sus argumentos y plantear una salida
positiva y beneficiosa para ambas partes. Segun Penagos et al. (2023), la
eliminacion de los obstaculos requiere de un analisis minucioso sobre las
limitaciones y la creacion de estrategias para la eliminacion, sin afectar a
los colaboradores. Asimismo, Ugoani (2017) establecieron que, en esta
etapa, los agentes de cambio necesitan un alto grado de concentracion y
eficiencia para disefar las estrategias mas adecuadas que ayuden a reducir
los limitantes en el proceso emprendido. Sus indicadores son: evaluacion
de barreras, corresponde a la aplicacion de estrategias para la eliminacion
de aquellas limitantes que impidan el desarrollo del proceso de cambio.
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Adaptacion, permite adecuarse a las nuevas realidades, incluso si estas
no son las esperadas, para ello se necesita la capacidad de asimilacion.
Metas a corto plazo, son planeaciones de resultados proyectados para ser

logrados en un tiempo corto.

f) Logros a corto plazo, son los resultados producto de la planificacion y
el cambio en el corto plazo los cuales sirven como incentivos para seguir
en el proceso. Para Rueda et al. (2018), el cumplimiento de las metas de
acuerdo a los tiempos estipulados permite que los trabajadores se sientan
parte importante del proceso, es decir, actta como motivacién para
incrementar su participacion activa. Ademas, Pérez et al. (2017),
consideran que el logro de metas debe ser comunicado oportunamente a
los trabajadores para incentivar el desempeiio e incrementar el compromiso
continuo. Sus indicadores son: procesos, son aguellos que permiten la
incorporacion de recursos para lograr resultados en torno al cambio
organizacional emprendido. Objetivos y metas, son aquellos elementos
que permiten la determinacion de ciertos logros estandarizados para medir

el avance del cambio.

g) Construccién sobre el cambio, permite identificar aquellas fortalezas
0 resultados significativos para tomarlos como ejemplo y potenciar el
proceso, como también se deben identificar los errores cometidos, de modo
que, posteriormente se elimine ciertos obstaculos. Segun Fierro et al
(2020), se debe realizar un andlisis del avance del proceso de cambio y
determinar aquellas mejoras generales o sustanciales que se deberian
aplicar para optimizar los resultados de modo que sea permanente a
medida que avanza el proceso. Asimismo, Diaz, (2016), determinaron que,
a partir de la identificacion y saneamiento de los imprevistos, se puede
mejorar el proceso y fortalecer las capacidades de los agentes de cambio,
de modo que el logro de los objetivos sea mas probable. Sus indicadores
son: objetivo a largo plazo, practicamente son resultados esperados por
parte de la organizacion en tiempo prolongado. Direccion de actividades,
permite que los agentes de cambio realicen la orientacion respectiva hacia

el personal operativo para que se logren los resultados.
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h) Cultura organizacional, es la Ultima etapa en la cual los encargados de
dirigir el proceso, garanticen la incorporacion de los cambios en la identidad
organizacional, es decir, hacerlo parte de sus actividades cotidianas. Segun
Sanoja (2021), en esta etapa se necesita la determinacién de lineamientos
y su posterior comunicacién hacia los colaboradores para que sean
conscientes de la nueva realidad respecto al funcionamiento
organizacional. Por su parte, Roa, et al. (2018), consideran que la fijacion
actla como la etapa en la que se garantiza la adherencia de las nuevas
normativas, procesos, actividades entre otras que han sido objeto del
proceso de cambio hacia la identidad organizacional. Sus indicadores son:
avances, es la progresion del proceso de cambio para que esta, finalmente,
se impregne en la cultura de la organizacién. Procesos de cambio, son
aguellos que permiten determinar nuevos horizontes visionarios para que

las organizaciones se reinventen y sean mas competitivas.
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METODOLOGIA

3.1.

Tipo y disefio de investigacion

Tipo

Fue baésica, porque estaba basado en la teoria y en la
contrastacion de sus resultados mediante la representacion de
sus variables, asimismo se pudo establecer la eficiencia para

solucionar la problematica. (Concytec, 2018).

Disefio de investigacion

No experimental de corte transversal, se refiere a la no
manipulacion, se siguié el procedimiento correspondiente ya
que se ejecutdé en un momento o tiempo dado, asimismo su
andlisis se realiz6 en su propio espacio. Ademas, fue de
enfoque cuantitativo, de acuerdo a la investigacion
mencionada se pudo referir a la utilizacion de analisis mediante
la recopilacion de esta manera se confio en su medicion y la
utilizacion estadistica para establecer el comportamiento de la

poblacién. (Cabezas et al., 2018)

Tuvo un alcance correlacional, se dio a conocer mediante el
planteamiento de las hipoétesis la cual propone mediante el
estudio de dos variables 0 mas y se buscoé establecer dicha

relacion (Ramos, 2020)

Esquema:

/ V1
M r

V2

Dénde:
M = Muestra
A% = Planeamiento estratégico
V2 = Gestion del cambio
r = Relacion entre ambas variables
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3.2.

3.3.

Variables y Operacionalizacion
Variable 1. Planeamiento estratégico
Variable 2: Gestion del cambio

Se detallo la operacionalizacion completa en anexos.

Poblaciéon (criterios de seleccidon), muestra, muestreo y
unidad de anélisis

Poblaciéon. Fue conformada por aquellos elementos
integrados para la investigacion, los cuales suelen poseer un
idéntico patron de comportamiento y por lo general, se

desarrollaron en el mismo entorno (Arias, 2021, p. 113).

En este caso, el conjunto de elementos fue de 55 trabajadores
del Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto
- 2023.

Criterios de seleccién

Inclusion: se tomd en cuenta a los jefes de cada uno de los
proyectos de la institucidn, colaboradores en una edad entre 18
y 65, nombrados, CAS y todos aquellos que tengan una

permanencia mayor a 3 meses de prestacion de servicios.

Exclusion: locadores, gerente, personal con permanencia
menor a 3 meses y colaboradores en una edad menor de 18 y

mayor a 65 afos.

Muestra. Si vemos desde la ruta cuantitativa, se refirié a una
parte de la poblacion, la cual ha sido disgregada para mejorar
la precision al momento de recopilar los datos para su posterior

analisis respectivo (Hernandez y Mendoza, 2018)

Fue de 55 trabajadores del Proyecto Especial Huallaga Central

y Bajo Mayo, con corte del mes de mayo de 2023.
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3.4.

Muestreo
Segun Hernandez et al. (2014), aguel muestreo denominado
como no probabilistico no necesité del calculo estadistico, sino

que la muestra se tomo a la totalidad poblacional.

Unidad de analisis: un colaborador de la entidad.

Técnica e instrumento de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad

Técnica

Fue la encuesta. Para Lopez y Fachelli (2015), la aplicacion de
esta técnica juega un rol muy importante dentro del estudio
pues permitié el acercamiento de los datos desde la muestra

para el analisis estadistico pertinente.

Instrumento

Para la investigacion en mencion se tomé el instrumento del
cuestionario, puesto que se ordena las preguntas de acuerdo a
las dimensiones planteadas para realizar el seguimiento de la

investigacion (Escudero y Cortez, 2018)

El cuestionario para medir la variable planeamiento estratégico
estuvo conformado por 20 enunciados. La escala fue la ordinal
con una valoracion de: nunca = 1, casi nunca = 2, a veces = 3,
casi siempre = 4, siempre = 5, se medira en rangos 0 niveles,
teniendo asi para la variable planeamiento estratégico: bajo
(16-37), medio (30-59) y alto (60-80), analisis prospectivo: bajo
(4-9), medio (10-15), y alto (16-20), fase estratégica: bajo (4-9)
medio (10-15), y alto (16-20), fase institucional: bajo (4-9)
medio (10-15), y alto (16-20), fase de seguimiento: bajo (4-9)
medio (10-15), y alto (16-20).

El cuestionario para medir la variable gestion del cambio estuvo

conformado por 20 enunciados. La escala fue la ordinal con
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una valoracion de: nunca =1, casi nunca = 2, a veces = 3, casi
siempre = 4, siempre = 5, se medira en rangos o niveles,
teniendo asi para la variable gestién del cambio: bajo (19-44),
medio (45-70) y alto (71-95), en la dimension analisis interno y
externo: bajo (2-4), medio (5-7) y alto (8-10), agentes del
cambio: bajo (2-4), medio (5-7) y alto (8-10), vision para el
cambio: bajo (2-4), medio (5-7) y alto (8-10), comunicacion de
la visién: bajo (2-4), medio (5-7) y alto (8-10), eliminacién de
obstaculos: bajo (2-4), medio (5-7) y alto (8-10), logros a corto
plazo: bajo (3-7), medio (8-12) y alto (13-15), construccion
sobre el cambio: bajo (2-4), medio (5-7) y alto (8-10), cultura
organizacional: bajo (2-4), medio (5-7) y alto (8-10).

Validez

Por medio del juicio de expertos se realiz6 la comprobacion
respectiva de los cuestionarios para determinar la validez, para
el cual la seleccion de los expertos se realizé de acuerdo a su
experiencia y su campo de estudio.

El sometimiento al proceso de revision, logré vislumbrar con
claridad, coherencia y relevancia, con una puntuacion del 1 al
4, donde 1 es no cumple con el criterio, 2, bajo, 3, moderado y
4 alto. Para determinar la puntuacion promedio de los expertos
se uso la V de Aiken.

Lo mencionado anteriormente, condujo a la determinacion de
que el resultado para el primer cuestionario fue de 0.94 (94%),
la segunda variable un 0,92 (92%) de similitud entre los
juicios, todo ello deja una acreditacion positiva de validez,

reuniendo las condiciones metodolégicas para ser aplicado.

Confiabilidad

Por medio del alfa de Cronbach se llego a la determinacion del
nivel de fiabilidad de los instrumentos, dentro del cual el nivel

minimo debera ser 0.7.

24



3.5.

3.6.

Para el primer cuestionario que recopila datos sobre el
planeamiento estratégico, fue una validez de 0,973 el mismo
que, evidentemente, supero el 0.75 como valor minimo, por lo
que se acredita una fuerte fiabilidad juntamente con la
refrendacion de la presencia de validez por criterio.

Para el primer cuestionario que recopila datos sobre la gestion
del cambio, fue una validez de 0,963 el mismo que
evidentemente supero el 0.75 como valor minimo, por lo que
se acredita una fuerte fiabilidad juntamente con la acreditacion

de la presencia de validez por criterio.

Procedimientos

Luego de la eleccién del titulo a estudiar, se realiz6 la
indagacion respectiva para la determinacion de la
problemética, posteriormente, se establecio los cuestionarios
gue se aplicaron de manera directa a cada participante de la
muestra en un tiempo promedio de 30 minutos, antes de este
proceso se solicitd autorizacibn al representante de la
informacion, una vez obtenido y aplicado las encuestas, los
resultados se pas6 a un Excel y luego al SPSS v.25 para su
analisis correspondiente; se plasmaron las conclusiones vy,

finalmente, las recomendaciones.

Cabe mencionar que los instrumentos de investigacion se
remitieron a través del WhatsApp a cada uno de los
participantes, posteriormente se hizo el seguimiento, con la
finalidad de que sean contestados oportunamente, previo

consentimiento informado.

Métodos de analisis de datos

Por medio de la utilizacion del programa SPSS v.25 la cual
permitid obtener los resultados respecto a cada uno de los
calculos necesarios dentro de los cuales se encuentra la

prueba de hipétesis mediante Rho de Spearman.
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3.7.

Aspectos éticos

En este apartado de la investigacion se ha tenido en cuenta los
principios éticos. Como beneficencia, el cual referencia que el
proceso que se realizé debe beneficiar a la entidad ante nuevos
resultados; no maleficencia, se interpreta como en no dafiar a
la institucion que brindd la informacion, justicia, porque se
respeta los principios de cada participante y de cada
participacion de los integrantes, autonomia, se manifesto en el
investigador para poder trabajar de manera autonoma sin ser
instigada y bajo sus propias modalidades del proceso.
Consentimiento informado, que la informacion demostré
datos reales con una informacion impecable, de ser confiable y
aprobado por expertos. Asimismo, se aplicé las normas APA
séptima edicion y el reglamento de grados y titulos y

normatividad emitidos por la Universidad César Vallejo.
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IV. RESULTADOS

4.1. Nivel de planeamiento estratégico en el Proyecto Especial
Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto — 2023.

Tabla 1

Nivel de planeamiento estratégico.

Variable/dimension Nivel Rango f %

Bajo 16-37 17 31%

planeamiento Medio 38-59 29 53%

estratégico Alto 60-80 9 16%

Total 55 100%

Bajo 4-9 19 35%

Anélisis prospectivo Medio 10-15 31 56%
Alto 16-20 5 9%

Total 55 100%

Bajo 4-9 13 24%

Fase estratégica Medio 10-15 27 49%

Alto 16-20 15 27%

Total 55 100%

Bajo 4-9 16 29%

Fase institucional Medio 10-15 29 53%

Alto 16-20 10 18%

Total 55 100%

Bajo 4-10 22 40%

Fase seguimiento Medio 10-16 30 55%
Alto 16-21 3 5%

Total 55 100%

fuente: Cuestionario aplicado la os trabajadores.

Segun la tabla, el nivel de la dimension planeamiento estratégico
tiene un nivel medio en 53 %, bajo en 31 % y alto en 16 %. Asi mismo,
el andlisis prospectivo tiene un nivel medio en 56 %, bajo al 24 %y
alto en 9 %; la fase estratégica presenta un nivel medio en 49 %, alto
al 27 % vy alto de 24 %, y la fase institucional, un nivel medio en 53
%, medio bajo en 29 % y alto de 18 % vy, por ultimo, la dimensién de
fase seguimiento tiene un nivel medio en 55 %, bajo al 40 % y alto
en 5 %.

En conclusion, el nivel que prima en cada una de las dimensiones es
el medio.
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4.2. Nivel de gestion del cambio en el Proyecto Especial Huallaga

Central y Bajo Mayo, Tarapoto - 2023.

Tabla 2

Nivel de gestion de cambio.

Variable/dimensién  Nivel Rango f %
Bajo 19-44 16 29%
Gestion del cambio Medio 45-70 27 49%
Alto 71-95 12 22%
Total 55 100%
Bajo 2-4 16 29%
Andlisis interno y Medio 5-7 27 49%
externo Alto 8-10 12 22%
Total 55 100%
Bajo 2-4 19 35%
Agentes del cambio Medio o7 21 38%
Alto 8-10 15 27%
Total 55 100%
Bajo 2-4 24 44%
Vision para el Medio 5-7 22 40%
cambio Alto 8-10 9 16%
Total 55 100%
Bajo 2-4 22 40%
Comunicaciéon de la  Medio 5-7 16 29%
vision Alto 8-10 17 31%
Total 55 100%
Bajo 2-4 19 34%
Eliminacion de Medio 5-7 24 44%
obstaculos Alto 8-10 12 22%
Total 55 100%
Bajo 3-7 24 44%
Logros a corto plazo Medio 8-12 28 51%
Alto 13-15 3 5%
Total 55 100%
Bajo 2-4 16 29%
Construcciéon sobre  Medio 5-7 27 49%
el cambio Alto 8-10 12 22%
Total 55 100%
Bajo 2-4 19 35%
Cultura Medio 5-7 21 38%
organizacional Alto 8-10 15 27%
Total 55 100%

fuente: Cuestionario aplicado los trabajadores.

Segun la tabla, el nivel de gestion de cambio tiene un nivel medio en
49 %, bajo en 29 % y alto en 22 %. Asi mismo, la dimension de
analisis interno y externo presenta un nivel medio en 49 %, bajo al

29 %y alto en 22 %; la dimension agentes del cambio posee un nivel
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medio en 38 %, bajo al 35 % y alto de 27 %, y, la dimensién visidn
para el cambio tiene un nivel bajo en 44 %, medio en 40 % y alto de
16 %, la dimensidén comunicacion de la vision tiene un nivel bajo en
40 %, alto al 31 % y medio en 29 %, la dimension eliminacion de
obstaculos tiene un nivel medio en 44 %, bajo al 34 % y alto en 22
%,en la dimension logros a corto plazo tiene un nivel medio en 51
%, bajo al 44 % y alto en 5 %, la dimension construccion sobre el
cambio tiene un nivel medio en 49 %, bajo al 29 % y alto en 22 %y,
por ultimo la dimensién cultura organizacional tiene un nivel medio
en 38 %, bajo al 35 % y alto en 27 %.

En conclusion, el nivel que prima en cada una de las dimensiones es
el medio.

4.3. Relacion entre las dimensiones del planeamiento estratégico y la
gestion del cambio en el Proyecto Especial Huallaga Central y
Bajo Mayo, Tarapoto - 2023.

Tabla 3

Prueba de normalidad.

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico al Sig.
Planeamiento estratégico ,102 55 ,200"
Analisis prospectivo ,120 55 ,048
Fase estratégica ,129 55 ,024
Fase institucional ,096 55 ,200°
Fase seguimiento ,181 55 ,000
Gestion del cambio ,168 55 ,001
Analisis interno y externo ,131 55 ,020
Agentes del cambio ,183 55 ,000
Vision para el cambio ,168 55 ,000
Comunicacion de la vision ,192 55 ,000
Eliminacién de obstaculos ,165 55 ,001
Logros a corto plazo ,144 55 ,006
Construccién sobre el cambio ,163 55 ,001
Cultura organizacional ,183 55 ,000

En base a que estamos frente a una muestra de 55, se calcul6 a través
de Kolmogorov-Smirnov?. Siendo p = 0.200 y 0.001 el nivel mas bajo
e inferior a 0.05, por lo que se establecié al Rho de Spearman como

el estadistico para abordar la correlacion.
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Tabla 4

Relacion entre dimensiones de planeamiento estratégico y gestion del cambio.

Gestion del
Andlisis prospectivo Fase estratégica Fase institucional Fase seguimiento cambio
Rho de Andlisis Coeficiente de correlacion 1,000 ,670™ ,810™ ,850™ 647
Spearman prospectivo Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
N 55 55 55 55 55
Fase Coeficiente de correlacion ,670™ 1,000 ;791 ,514™ ,254
estratégica Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,061
N 55 55 55 55 55
Fase Coeficiente de correlacion ,810™ ;791 1,000 797" ,559™
institucional Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
N 55 55 55 55 55
Fase Coeficiente de correlacion ,850™ ,514™ 797" 1,000 ,764™
seguimiento Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
N 55 55 55 55 55
Gestion del Coeficiente de correlacion 647" ,254 ,559™ , 764" 1,000
cambio Sig. (bilateral) ,000 ,061 ,000 ,000
N 55 55 55 55 55

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Datos obtenidos del SPSS V.25
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Se comprob6 la existencia de relacion significativa entre el analisis
prospectivo Yy la gestion de cambio, dado que el Rho Spearman fue de 0.647
(correlacion positiva moderada) y un p-valor igual a 0,000, existe relacion
significativa entre la fase estratégica y la gestion de cambio, dado que el
Rho Spearman fue de 0.254 (correlacion positiva baja) y un p-valor igual a
0,000, existe relacion significativa entre la fase de institucional y la gestion
de cambio, dado que el Rho Spearman fue de 0.559 (correlacion positiva
moderada) y un p-valor igual a 0,000, existe relacién significativa entre la
fase de seguimiento y la gestion de cambio, dado que el Rho Spearman

fue de 0.764 (correlacion positiva alta) y un p-valor igual a 0,000.

Figura 1.
Dispersion y coeficiente de determinacion (R2) entre analisis prospectivo y

la gestion del cambio.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las puntuaciones de la base de datos.

De acuerdo a la figura, el coeficiente determinaciéon (R?= 0.462), indica que

la gestion del cambio depende en 4.62 % del analisis prospectivo.
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Figura 2.
Dispersion y coeficiente de determinacion (R2) entre fase estratégica y la
gestion del cambio.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las puntuaciones de la base de datos.

De acuerdo a la figura, el coeficiente determinacion (R?= 0.0702), indica que
la gestién del cambio depende en 07.02 % de la fase estratégica.
Figura 3.

Dispersion y coeficiente de determinacién (R2) entre fase institucional y la
gestion del cambio.

80
y =2.6972x + 16.056 ° e 06 o0 ©®
70 R?=0.3133 > >
° ° 0.
o 60 ® ' ® ' o o .- ®o ®
T
3 >0 o 0. °
© ®e ®
v 40 ® e [ ® ' [ ] [ ]
= T
sS_ e
2 e S ¢ 8 o o o o
9 9o ) () )
10
0
0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20

Fase institucional

Fuente: Elaboracion propia a partir de las puntuaciones de la base de datos.
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De acuerdo a la figura, el coeficiente determinacion (R?= 0.3133), indica que

la gestion del cambio depende en 31.33 % de la fase institucional.

Figura 4.
Dispersion y coeficiente de determinacion (R2) entre fase seguimiento y la

gestion del cambio.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las puntuaciones de la base de datos.

De acuerdo a la figura, el coeficiente determinacion (R?= 0.5824), indica que

la gestion del cambio depende en 58.24 % de la fase seguimiento.
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4.4. Relacion entre el planeamiento estratégico y la gestion del cambio en

el Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto — 2023.

Tabla 5

Relacion entre planeamiento estratégico y la gestion de cambio.

Planeamiento Gestion del
estratégico cambio
Rho de Planeamiento Coeficiente de 1,000 ,583"
Spearman estratégico correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 55 55
Gestion del Coeficiente de ,583" 1,000
cambio correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 55 55

**_La correlaciéon es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Datos obtenidos del SPSS V.25

Se comprobd la existencia de relacion positiva moderada y significativa

entre el planeamiento estratégico y la gestion del cambio, dado que el Rho

Spearman fue de 0.583 (positiva moderada) y un p-valor igual a 0,001, lo

cual facilito la aceptacion de la hipotesis de investigacion. Por lo tanto, existe

relacion entre las variables.
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Figura 5.
Dispersion y coeficiente de determinacion (R2) entre planeamiento
estratégico y la gestién del cambio.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las puntuaciones de la base de datos.

La figura de dispersion indica que el coeficiente determinacion (R?=0.3872),
indica que la gestibn de cambio depende en 39% del planeamiento

estratégico.
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DISCUSION

En el presente acapite del informe de investigacion se contrasta los
resultados que se han obtenido con las principales teorias y trabajos
preliminares, de esta manera, se tiene como primer resultado que, el nivel
de planeamiento estratégico tiene un nivel medio en 53 %, el analisis
prospectivo es medio en 56%, la fase estratégica es medio en 49 %, la fase
institucional es medio en 53 %, la fase seguimiento es medio al 55 %, debido
a la alta burocracia que existe lo cual genera que los colaboradores no
desarrollen actividades de valor en relacién a las funciones que ejecutan
diariamente dentro de su puesto de trabajo. Lo anterior concuerda con lo
expuesto por Cabrera (2021), Parra et al. (2020), Recuenco (2020), Quispe
et al (2020), Echanove (2020), Alba et al (2020), Castillo et al (2020), Ore et
al (2020) y Plasencia e Hidalgo (2021), quienes mencionan que existen
diversos elementos que debe ser tomados en cuenta por parte de las
instituciones al momento de realizar la planificacion estratégica, uno de ellos
es el marco juridico, debido a que, dentro del sector estatal cada una de las
actividades deben ser realizadas con el sustento normativo correspondiente
para no generar afecciones o sanciones administrativas que genera atrasos
para la sociedad; se determind también que es necesario realizar el andlisis
de los vacios legales que permiten la ejecucion de actividades innecesarias
dentro sector publico para beneficiar a las autoridades que no estan
comprometidas con la ciudadania, es decir, se necesita de la realizacion de
actividades importantes para mejorar el planeamiento. Godofredo (2010)
menciona que el planeamiento estratégico consiste en brindar las
posibilidades de participacion a todos por igual sin condicionar sus diversos
aspectos que lo califiguen como diferente, esto permite la integracién de
todos los participantes de una organizacion en el proceso de la
conformacion de estrategias para enfrentar los desafios, la solucion de
conflictos, y posibilita el cambio interno de manera coordinada. Para Ore et
al (2020) representa un proceso estructurado y organizado a través del cual
se genera la implementacion y ejecucion de una diversidad de actividades
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secuenciales que generan un impacto positivo con respecto a la toma de
decisiones de una organizacién, tomando, para ello, como base los diversos
datos. La realizacion de esta etapa debe efectuarse de manera coordinada
con todas las areas internas, de modo que se puedan conocer sus
requerimientos y necesidades de forma especifica para integrar los dentro
del planeamiento integral, todo ello, permitird una congruencia eficiente
para obtener los resultados que beneficien el potenciamiento general de la
estructura organizacional para enfocarla en un solo objetivo (Arias, 2020).
Por medio de la planeacion se determina aquellas actividades que deben
ser realizadas dentro del corto y largo plazo, lo cual hace posible que se
designen los recursos para la prevision respectiva, de modo que, se
garantice la realizacion de estas actividades de forma correcta y en el
tiempo adecuado (Baldeon et al, 2019). Los autores mencionados resaltan
la importancia de llevar a cabo este proceso meticulosamente ya que a
través de esta herramienta se fortalece las posibilidades de mejorar los
aspectos competitivos de la organizacion.

Ademas, se hallo que el nivel de gestion de cambio tiene un nivel medio en
49 %, el analisis interno y externo es medio en 49 %, el agente del cambio
es medio en 38 %, la dimension de vision para el cambio es medio en 40
%, la dimension de comunicacién de la vision tiene un nivel bajo en 40 %,
la dimensién de eliminacion de obstaculos es medio en 44 %, los logros a
corto plazo son medio en 51 %, la construccion sobre el cambio es medio
en 49 %, la cultura organizacional es medio en 38 %, falta de compromiso
personal para alcanzar la vision institucional y cumplir con las metas
individuales. Esto es concordante con lo expuesto por Guevara et al. (2021),
Sanoja (2021), Aguiar et al. (2023) y Sanchez et al. (2019), quienes indican
que para la preservacion de la pertenencia resulta fundamental la
construccion de organizaciones inteligentes que sean capaces de
adquisicién de conocimientos de manera constante, permitiendo responder,

de manera positiva, a los cambios que se presentan en el contexto a su vez,
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se encuentra comprendida, de manera sistematica, por cada una de las
variables del entorno, al mismo tiempo presenta una coleccidon con la
actividad humana para desarrollar las funciones encomendadas, de manera
colaborativa y activa, logrando un mayor indice de desempefio y resultados
positivos que beneficiaran al crecimiento organizacional y cada uno de sus
miembros. Esperanza United (2023) expresan que es la ruta de cambio
debido a que estd orientada hacia la utilizacion de un procedimiento
estratégico para la identificacion y la explicacion de las etapas por las cuales
la organizacién debe pasar para lograr el cambio significativo que lo
conlleve a hacia el logro de sus objetivos, es decir, permite la visualizacion
de cada etapa del proceso para que los colaboradores tengan el 6ptimo
conocimiento sobre su participacion activa. Fierro et al (2020) sefiala que
es el conglomerado de elementos que se encuentran orientadas a la
generacion de un cambio. Inicia con la determinacion de la necesidad para
cambiar ciertos aspectos organizacionales, a partir de ello, se debe realizar
el andlisis estratégico de los procedimientos y del campo de accion a seguir
para poder generar un cambio significativo (Sanoja, 2021). En ese sentido
resulta primordial resaltar que los autores brindan un panorama claro
respecto al gestion del cambio ya que lo configuran como el camino que
hace posible que la organizacibn mejore constantemente sus practicas

internas a fin de lograr los objetivos trazados.

De igual forma, se obtuvo que existe relacion positiva significativa entre las
dimensiones del planeamiento estratégico y la gestion de cambio, ya que el
Rho Spearman fue de 0. 254, (positiva baja), 0.559 (positiva moderada) y
0.647, 0.764, (positiva alta) un p-valor igual a 0,000, 0.000, 0.000 y 0.061,
indicando que a medida que se apliguen mejoras sobre el planeamiento,
mejor se efectuara la gestion del cambio. Lo anterior coincide con Cabrera
(2021), Parra et al. (2020), Recuenco (2020), Quispe et al (2020), Echanove
(2020), Alba et al (2020), Castillo et al (2020), Ore et al (2020) y Plasencia
e Hidalgo (2021) quienes expresan que las instituciones, requieren del
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perfeccionamiento de las técnicas y estrategias para la solucion de sus
necesidades fundamentales, las mismas que ayuden a tomar decisiones
pertinentes para alcanzar sus objetivos, los cuales, principalmente, estan
orientados hacia la obtenciébn de un mayor margen de ganancias que
sustente en la rentabilidad; ademas, el cumplimiento de los cambios que
resultan necesarios, es fundamental que cada uno de los participantes
involucrados dentro del proceso de planificacion, tengan los conocimientos
apropiados para llevar a cabo una gestiébn equitativa basada en el
planeamiento estructurado, el cual permitira mejorar el nivel de
competitividad y la operatividad institucional y finalmente la aplicacion de
procedimientos estratégicos para mejorar el proceso de gestion
institucional, incide sobre el planeamiento o de la institucion para poder
gestionar los recursos financieros de manera adecuada. Alba et al (2020)
seflalan que el campo organizacional, abre la posibilidad de que los
directivos organizacionales determinen sus objetivos dentro de los diversos
tiempos de la planeacién, de modo que puedan asignar los recursos y
determinen las metas necesarias para alcanzar el desarrollo competitivo sin
mayores complicaciones. La planificacion debe ser realizado de manera
constante por parte de los directivos debido a que se necesita de la
actualizacion de los procedimientos estratégicos para aprovechar las
nuevas oportunidades ofrecidas por el sector econémico; por lo tanto, se
trata de un proceso continuo para estar a la vanguardia de los avances
estratégicos que pueda ser aplicados para el beneficio organizacional (Mifio
et al, 2019). Los autores citados dan cuenta que la planeacion estratégica
por medio de sus dimensiones como son analisis prospectivo, fase
estratégica, institucional y seguimiento brindan las herramientas necesarias

para orientar a la organizacion hacia el cambio.

Por ultimo, se encontré que existe relacion positiva moderada y significativa
entre el planeamiento estratégico y la gestion del cambio en el Proyecto
Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto — 2023, dado que el Rho
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Spearman fue de 0.583 (positiva moderada) y un p-valor igual a 0,001,
ademas, el coeficiente determinacion (R2= 0.3872), indica que la gestion de
cambio depende en 39% del planeamiento estratégico. Lo anterior guarda
similitud con Saldafia (2020) y Azaldegui (2022) y Gémez (2021) quienes
identificaron la presencia de correlaciones de las variables dentro de la
organizacion lo cual permite incrementar las posibilidades de un
desempefio Optimo acorde a las proyecciones institucionales, asimismo
permite mayores niveles de motivacion que desencadenan el compromiso
y la cooperacion entre comparfieros de trabajo, es decir, se sustenta la
importancia de gestionar estas competencias de forma oportuna teniendo
en cuenta que ayudan al crecimiento organizacional. Asimismo, de esta
manera, cimentar el gobierno abierto como una de las variables que ayudan
a mejorar la gestion del cambio institucional; consecuentemente se conocio
gue el nivel de gestidn para hacer posible el cambio dentro de la institucion
esta representado por el 38% esto debido a que no se lleva a cabo
actividades prioritarias. Oliveira (2018) indica que existe multiples
investigaciones que tratan de explicar la aplicaciébn del planeamiento
estratégico dentro del campo institucional; sin embargo, debido al
dinamismo del sector comercial y los constantes cambios dentro de los
aspectos estratégicos no existe una determinacion adecuada acerca de los
factores que garantizan el éxito lineal de las organizaciones a través de este
procedimiento; sin embargo, determinan que esta estrategia debe ser
adaptada debido a que cada actividad necesita ser llevada a cabo de forma
integrada a cada uno de los objetivos, para lo cual se debe realizar un
amplio analisis sobre la forma de como los diversos procesos internos y las
actividades ejecutadas por parte de los colaboradores se agregan valor al
logro de los resultados universales. El autor referenciado insta que para
llevar a cabo un proceso de planeacion eficiente es necesario sus inicios
conocer las necesidades que posee la organizacion y en base a ello disefiar
actividades que permitan orientar a los colaboradores y organizacion en su

conjunto hacia el cambio.
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VI. CONCLUSIONES
6.1. Se determind que existe relacion positiva moderada y significativa entre
el planeamiento estratégico y la gestion del cambio en el Proyecto
Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto — 2023, dado que el
Rho Spearman fue de 0.583 (positiva moderada) y un p-valor igual a
0,001, ademas, el coeficiente determinacion (R2= 0.3872), indica que la

gestién de cambio depende en 39% del planeamiento estratégico.

6.2.Se determind que el nivel de planeamiento estratégico tiene un nivel
medio en 53 %, el andlisis prospectivo es medio en 56%, la fase
estratégica es medio en 49 %, la fase institucional es medio en 53 %, la
fase seguimiento es medio al 55 %, debido a la alta burocracia que
existe lo cual genera que los colaboradores no desarrollen actividades
de valor en relacién a las funciones que ejecutan diariamente dentro de

su puesto de trabajo.

6.3.Se determind que el nivel de gestion de cambio tiene un nivel medio en
49 %, el andlisis interno y externo es medio en 49 %, el agente del
cambio es medio en 38 %, la dimension de vision para el cambio es
medio en 40 %, la dimension de comunicacion de la vision tiene un nivel
bajo en 40 %, la dimensién de eliminacion de obstaculos es medio en
44 %, los logros a corto plazo son medio en 51 %, la construccion sobre
el cambio es medio en 49 %, la cultura organizacional es medio en 38
%, dichos resultados es debido a la falta de compromiso personal para

alcanzar la vision institucional y cumplir con las metas individuales.

6.4.Se determinGé que existe relacion positiva significativa entre las
dimensiones del planeamiento estratégico y la gestion de cambio, ya
que el Rho Spearman fue de 0. 254, (positiva baja), 0.559 (positiva
moderada) y 0.647, 0.764, (positiva alta) un p-valor igual a 0,000, 0.000,
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0.000 y 0.061, indicando que a medida que se apliquen mejoras sobre

el planeamiento, mejor se efectuara la gestion del cambio.
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VII.

RECOMENDACIONES

7.1.

7.2.

7.3.

7.4.

Al jefe de personal del Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo
Mayo, desarrollar actividades de valor en relacion a las funciones que
ejecutan diariamente dentro de su puesto de trabajo, mediante un
adecuado liderazgo adecuado de parte de los directivos con el fin de

incentivar al cambio generando que la fuerza laboral.

Al jefe de personal involucrar al personal mediante mayor asignacion
de responsabilidades en el desarrollo de algunas actividades con el
fin de alcanzar la visidon institucional y cumplir con las metas

individuales e institucionales.

Al gerente general, desarrollar un plan de gestiébn del cambio
mediante el analisis exhaustivo de que las actividades no se ejecuten
de manera emperica sin sustento real y concreto con el fin que se

tenga un adecuado horizonte de lo que pretende materializar.

Al jefe de administracion, contar con informacion relevante de cada
area de la institucién, mediante la entrega oportuna de informacion
para tomar decisiones acertadas con el fin que permita desarrollar
actividades estratégicas que ayuden al cumplimiento de los objetivos

institucionales.
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Matriz de operacionalizacion
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E.I cambio implica la Vision para el Grupo de trabajo Ordinal
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Segun el Decreto Supremo N° 004-2013- PCM
(2013) este es un proceso planificado que permite
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Titulo: Planeamiento estratégico y gestién del cambio en el Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto - 2023

Matriz de consitencia

O M = Muestra
/,l Vi= Planeamiento
M r estratégico
V2 = Gestion del
L cambio
2 R: Relacién

55 trabajadores del Proyecto Especial Huallaga
Central y Bajo Mayo, Tarapoto - 2023.

Muestra: La muestra sera los 55 trabajadores del
Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo,
Tarapoto - 2023.

estratégico Fase institucional

Fase de seguimiento

Andlisis interno y externo

Agentes del cambio

Vision para el cambio

Gestion del cambio | Comunicacion de la vision

Eliminacién de obstaculos

Logros a corto plazo

Construccion sobre el cambio

Cultura organizacional

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Técnicae
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! - : estratégico y la gestion del cambio en el Proyecto - :
y la gestién del carr_\blo en el Proyecto Especial Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto el Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo,
Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto - 2023? -2023 Tarapoto - 2023.
Problemas especificos: _ e Hipotesis especificas:
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Tarapoto - 20237 Y P 9 y ba Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo,
T . . . Mayo, Tarapoto - 2023.
¢ Cudl es el nivel de gestién del cambio en el Proyecto o . . . Tarapoto - 2023, es alto.
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Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto - Provecto Especial Huallaga Central v Baio Mavo H2: El nivel de gestion del cambio en el Proyecto
2023? y p 9 yba Yo, Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto -
DN ., . . Tarapoto - 2023.
¢;Cudl es la relacién entre las dimensiones del b L . . 2023, es alto.
; P - . Analizar la relaciéon entre las dimensiones del . . - L
planeamiento estratégico y la gestién del cambio en planeamiento estratégico y la gestion del cambio H3: Existe entre relacion significativa entre las
el Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, en el Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo dlme_psmnes del_ planeamiento estratégico y la Técnica
Tarapoto - 2023? Mavo. Tarapoto - 2023 gestién del cambio en el Proyecto Especial Huallaga
_ _ _ Yo, P - Central y Bajo Mayo, Tarapoto - 2023. Encuesta
Disefio de investigacion Poblacién y muestra Variables y dimensiones
Disefio de investigacion. Tipo basica, disefio no Variables Dimensiones
experimental y de corte transversal Andlisis prospectivo Instrumento
Poblacién: La poblacién estara conformada por Planeamiento Fase estratégica Cuestionario




ANEXO N°03 - INSTRUMENTO

CUESTIONARIO:

Ficha técnica

Nombre: Cuestionario para evaluar el planeamiento estratégico
Autora: Contreras Julian, Rosa Mabel

Tipo de evaluacion: Cuestionario

Lugar: Tarapoto

Administracion: Individual

Duracién: 30 minutos

Objetivo: Evaluar el planeamiento estratégico en los trabajadores del Proyecto
Especial Huallaga Central y Bajo Mayo.

Medio: virtual
Valoracion: Nivel bajo, nivel medio, nivel alto
Tipo de administracion: Individual

Area de aplicacion: trabajadores del Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo
Mayo.

Tipo de puntuacion: Numérica: 1, 2, 3, 4, 5

Escala de valores: nunca 1, casi nunca 2, a veces 3, casi siempre 4, siempre
5.

Niveles y rangos: alto: 5y 4, medio: 3, bajo 1y 2.

Escala: Ordinal

Valor total del cuestionario: Maximo 80 puntos y minimo 16 puntos.
Valoracion: Cuantitativa

Aspectos a evaluar: El cuestionario esta constituido por 16 items

Campo de aplicacion: Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo -
Distrito de Tarapoto.




Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario para medir el planeamiento estratégico

Datos generales:

N° de cuestionario: .........

Introduccién:

Fecha de recoleccion: ...... l...... [oeii..

Estimado colaborador, el presente tiene como objetivo identificar el nivel del planeamiento

estratégico. El instrumento es anénimo y reservado, la informacion es solo para uso de la

investigacién. En tal sentido, se le agradece por la informacién brindada con sinceridad y objetividad,

teniendo en cuenta las siguientes opciones de respuesta.

NUNCA (N) CASI NUNCA (CN) A VECES (AV) CASI (SCE;MPRE SIEMPRE (S)
. Respuestas
N° Items
CN AV | CS

ANALISIS PROSPECTIVO

o1 La instituciobn aprovecha sus fortalezas para alcanzar sus objetivos
institucionales.

02 Las debilidades institucionales afectan la planificacion estratégica.

03 Las mejoras institucionales estan en funcion de las oportunidades que la
coyuntura le ofrece.

04 Considera que la institucion se muestra indiferente a las amenazas cuando
disefia la planeacién estratégica.
FASE ESTRATEGICA

01 Tiene en cuenta la vision institucional para realizar su trabajo.

02 Participa usted en la formulacién de los objetivos estratégicos.

03 Aplica los objetivos estratégicos en su trabajo diario.

04 Las funciones que realiza diariamente estan orientadas a la estrategia
institucional.
FASE INSTITUCIONAL

01 Tiene en cuenta la misién institucional en su trabajo que realiza.

02 Los planes de trabajo son considerados como ruta estratégica para el logro de
los objetivos.

03 Participa en la identificacion de las brechas sociales existentes en su
Institucion.

04 Participa en el desarrollo de actividades para el cierre de las brechas.
FASE DE SEGUIMIENTO

o1 Considera que los objetivos institucionales alcanzados generan un valor
publico.

02 Las actividades de seguimiento que realiza la Instituciéon permiten dar un buen
uso a los recursos econémicos.

03 La Institucion realiza retroalimentaciones periédicamente.

04 Las retroalimentaciones que realiza la institucién son oportunas.




Ficha técnica

Nombre: Cuestionario para evaluar la gestion del cambio
Autora: Contreras Julian, Rosa Mabel

Tipo de evaluacion: Cuestionario

Lugar: Tarapoto

Administracion: Individual

Duracion: 30 minutos

Objetivo: Evaluar la Gestion del Cambio en los trabajadores del Proyecto
Especial Huallaga Central y Bajo Mayo.

Medio: virtual
Valoracion: Nivel bajo, nivel medio, nivel alto
Tipo de administracion: Individual

Area de aplicacion: trabajadores del Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo
Mayo.

Tipo de puntuacion: Numérica: 1, 2, 3, 4, 5

Escala de valores: nunca 1, casi nunca 2, a veces 3, casi siempre 4, siempre
5.

Niveles y rangos: alto: 5y 4, medio: 3, bajo 1y 2.

Escala: Ordinal

Valor total del cuestionario: Maximo 95 puntos y minimo 19 puntos.
Valoracion: Cuantitativa

Aspectos a evaluar: El cuestionario esta constituido por 17 items

Campo de aplicacion: Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo -
Distrito de Tarapoto.




Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario para medir la gestion del cambio

Datos generales:

N° de cuestionario: .........

Introduccién:

Fecha de recoleccion: ...... l...... [oeiin...

Estimado colaborador, el presente tiene como objetivo identificar el nivel de la gestiéon del cambio.

El instrumento es anénimo y reservado, la informacion es sélo para uso de la investigacién. En tal

sentido, se le agradece por la informacion brindada con sinceridad y objetividad, teniendo en cuenta

las siguientes opciones de respuesta.

NUNCA (N) CASI NUNCA (CN) A VECES (AV) CASI (SC'E;\"PRE SIEMPRE (S)
Ne items Respuestas
N CN AV CSs

ANALISIS INTERNO Y EXTERNO

01 Se hace anélisis interno en la institucién para gestionar el cambio.

02 Se analiza el entorno externo institucional para gestionar el cambio.
AGENTES DEL CAMBIO

01 Participa en equipo de gestion del cambio para lograr los objetivos institucionales

02 Las autoridades de la instituciéon demuestran un liderazgo hacia la gestién del cambio.
VISION PARA EL CAMBIO

o1 Se forman grupos de trabajo para gestionar el cambio de acuerdo con la visién
institucional.

02 Los grupos de trabajo ayudan a que el personal se adapte a los nuevos cambios
institucionales.
COMUNICACION DE LA VISION

o1 Se desarrollan reuniones de trabajo con todos los integrantes del equipo para comunicar
la vision del cambio institucional.

02 Se comunica de manera oportuna los avances de los trabajos coherentes con la visién
del cambio institucional.
ELIMINACION DE OBSTACULOS

01 Se evalula las barreras que no ayudan a cumplir los objetivos del cambio institucional.

02 El personal de la Institucién se adapta rapidamente a los cambios estratégicos de la
institucion.
LOGROS A CORTO PLAZO

01 Se analiza periédicamente el desarrollo de los procesos institucionales.

02 Se cumplen los objetivos institucionales de la gestién del cambio a corto plazo.

03 Se cumplen las metas institucionales de la gestién del cambio a corto plazo.
CONSTRUCCION SOBRE EL CAMBIO

01 Se comunica los objetivos de la gestion del cambio a cumplir a largo plazo

02 Se cuenta con un adecuado direccionamiento de los superiores en cuanto al desarrollo
de las actividades que promuevan el cambio institucional.
CULTURA ORGANIZACIONAL

o1 La gestion del cambio ha producido resultados de una mejora en la cultura
organizacional.

02 Se analiza el cumplimiento de los procesos de cambio en la cultura organizacional.




Consentimiento y/o asentimiento informado

Consentimiento informado (*)

Titulo de la investigacion: Planeamiento estratégico y gestin del cambio en el
Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto - 2023

Investigador (a): ZUTA SILVA SUSAN ROMINA

Proposito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada *Planeamiento estratégico y
gestion del cambio en el Proyecto Especial Huallaga Cenfral y Bajo Mayo, Tarapoto -
20237, cuyo objetivo es Determinar la relacion entre el planeamiento estratégico y la
gestion del cambio en el Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto -
2023. Esta investigacion es desarrollada por estudiante de Posgrado del Programa
Académico de la Maestria en Gestion Pablica de la Universidad César Vallejo del
campus Tarapoto, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con
&l permiso de la institucion Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Este trabajo sera conveniente ya que permitird obtener resultados valiosos para
determinar la relacion entre las variables planteadas, asimismo a pariir de los
resultados se obtendran conclusiones, gue servirdn como iNsumo para una mejor
toma de decisiones por parte de las autoridades de la entidad, que redundaran en

mejores servicios a la colectividad.

Procedimiento
5i usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los

procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta o enfrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Planeamiento estrategico y gestion
del cambio en el Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto - 2023,
2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 30 minutos v se
realizara en el ambiente de la Institucion Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo
Mayo. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando
un nimero de identificacion v, por lo tanto, seran andnimas.

*Obiigatono a partir de 18 affos



Participacion voluntaria (principio de autonemia): Puede hacer todas las preguntas
para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o no, y su decisidn serd
respetada. Posterior a la aceptacién no desea continuar puede hacero sin ningun
problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacidn. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderias o no.

Beneficios (principle de beneficencia):

Se le informard gue los resultados de la investigacién se le alcanzard a la institucién al
término de la investigacién. No recibird ningdn beneficio econdmico ni de ninguna otra
Indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio pedrdn convertirse en beneficio de la salud plblica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no serd usada para ningdn otro propdsito fuera de la investigacion. Los
datos permaneceran bajo custodia del investigador principal v pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:
Si tiene preguntas sobre la investigacidon puede contactar con el investigador Zuta

Silva Susan Romina, email: romy.rzsd4@gmail.com y docente asesora Contreras
Julian Rosa Mabel, email: rcontrerasj@ucy.edu.pe

Consentimiento
Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo paricipar en la

investigacidn antes mencionada.
Nombre y apellidos: Lady Arévalo Flores
Fecha y hora: 06 de julio de 2023

Fara garantizor lo veracidod def origen de la informacidn: en ef cose que ef consentimients sea presencial, &f
encuestods y el investigadar debe proporeionar: Nambre y firmo. En of coso que seg cuestionario virtuo), se debe
soffcitar el corren desde el cual se enwe los respuestas o trovéds de un formulario Google.

*Dbligatoro a partir de 18 affos




MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

‘l_] ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
PLANEAMIENTO ESTRATEGICO

Claridad! Coherencia® Relevancia® Obsarvacionas/
N® DIMENSIONES | items 11 2 3] 4 1] 2 3| 2 1 2 | 3 4 | Recomendaciones
ANALISIS PROSPECTIVO
01 | La institucion aprovecha sus fortalezas para alcanzar sus objetivos institucionales X X X
02 | Las debilidades institucionales afectan la planificacion estratégica X X X
03 Las mejoras institucionales estan en funcion de las oportunidades que la coyuntura le X X X
- ofrece.
04 Considera que la institucion se muestra indiferente cuando disena la planeacion ¥ % %
estratégica.
FASE ESTRATEGICA
0l | Tiene en cuenta la vision institucional para realizar su trabajo. X X X
02 | Participa usted en la formulacidn de los objetivos estratégicos. X X X
03 | Aplica los objetivos estratégicos en su trabajo diario. X X X
04 | Las funciones que realiza diariamente estan orientadas a la estrategia institucional. X X X
FASE INSTITUCIONAL
01 | Tiene en cuenta la mision institucional en su trabajo que realiza. X X X
a2 Los planes de trabajo son considerados como ruta estratégica para el logro de los X X X
| objetivos.
03 | Participa en la identificacion de las brechas sociales existentes en su Institucion. X X X
04 | Participa en el desarrollo de actividades para el cierme de 4= brechas. X X X \r{:i"[l:t:"
FASE DE SEGUIMIENTO
01 | Considera que los objetivos institucionales alcanzados generan un valor publico. X X X
0 Las actividades de seguimiento que realiza la Institucidn permiten dar un buen uso a los X X X
= | recursos econdomicos.
03 | La Institucion realiza retroalimentaciones periddicamente. X X X




iTI ESCUELA DE POSGRADD

(4 | Las retroalimentaciones que realiza la institucion son oportunas.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

| 1. No cumple con el criterio | 2 Bajo nivel 3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento tiene suficiencia para su aplicaciéon

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X 1 Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Delgado Bardales, José Manuel DNI Nro. 01126836

Especialidad del validador (a): Doctor en gestién universitaria, metoddlogo en investigaciéon

*Claridad: E| item se comprende facilmente, es decr, su
sintactica y semantica son adecuadas.

2Coherencia: El item fiene relacidn Iogica con la dimension o indicador que esta
midiendo

IRelevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Mota: Suficiencia, s& dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension

Masuei Deigido Barduies
#OS GRADO

No aplicable [ ]

Firma del experto informante

Tarapoto, 16 de mayo de 2023




~|_| ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

PLANEAMIENTO ESTRATEGICO

Claridad: Coherencia: Relevancia? Obesvacionsal
o
N DIMENSIONES |/ items 2 3 | 4 1 2 |3 2| 3 4 | Recomendaciones
ANALISIS PROSPECTIVO X X X
01 La institucion aprovecha sus fortalezas para alcanzar sus objefivos instifucionales. X X
02 | Las debilidades institucionales afectan la planificacicn estratégica. X X X
01 Las mejoras institucionales estan en funcidn de las oportunidades gue la coyuntura le % X %
- ofrece. .
Considera que la insfitucidn se muestra indiferente a las amenazas cuando disefia la
04 o o X X X
planeacion esiratégica.
FASE ESTRATEGICA
0l Tiene en cuenta la vision institucional para realizar su trabajo. X X X
02 | Participa usted en la formulacién de los objetivos estratégicos. X X X
03 | Aplica los objetivos estratégicos en su trabajo diario. X X
04 | Las funciones que realiza diariamente estén orientadas a la estrategia institucional. X X
FASE INSTITUCIONAL
0l Tiene en cuenta la mision institucional en su trabajo que realiza. X X
5 | Los planes de trabajo son considerados como ruta estratégica para el logro de los ,
02 - X X
objetivos.
03 | Participa en la identificacidn de las brechas sociales existentes en su Institucidn. X X
{4 | Participa en el desamollo de actividades para el cierre de las brechas. X X




m‘l ESCUELA DE POSGRADO

FASE DE SEGUIMIENTO
01 | Considera que los objetivos institucionales alcanzados generan un valor publico. X X X
02 Las actividades de seguimiento que realiza la Institucion permiten dar un buen uso a los X X X
= | recursos econémicos.
03 | La Institucion realiza retroalimentaciones periédicamente. X X X
04 | Las retroalimentaciones que realiza la institucion son oportunas. X X X

Leer con detenimiento los Items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asf como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

| 1. No cumple con el criterio I 2. Bajo nivel

3. Moderadonivel | 4. Altonivel |

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si HAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Velazco Lévamo Nilton César
Especialidad del validador (a): DOCTOR EN DERECHO Y CIENCIAS POLITICAS

Claridad: El item se comprende faciimente, es decr, su
sintictica y semantica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacidn logica con la dimensidn o indicador que esta
midiendo

3Relevancia: Bl ilem esesencial o imporianie, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable[ ]

DNI Nro. 09927657.

LIMA, 16 de mayo de 2023

e




m'] ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

PLANEAMIENTO ESTRATEGICO

Claridad! Coherencia® Relevancia® Ohoervacionas!
N DIMENSIONES | items 2 3| 1 BE 3| 4 2 | 3 | 4 | Recomendaciones
ANALISIS PROSPECTIVO
01 La institucion aprowecha sus fortalezas para alcanzar sus objetivos institucionales. X X X
02 | Las debilidades institucionales afectan la planificacidn estratégica. X X X
03 Las mejoras institucionales estan en funcidn de las oportunidades que la coyuntura le X X X
- ofrece.
04 Considera que la institucidn se muestra indiferente a las amenazas cuando disena la X X X
planeacion estratégica.
FASE ESTRATEGICA
01 | Tiene en cuenta la vision institucional para realizar su trabajo. X X X
02 | Participa en la formulacidn de los objetivos estratégicos. X X X
03 | Aplica los objetivos estratégicos en su frabajo diario. X X X
04 | Las funciones que realiza diariamente estan orientadas a la estrategia institucional. X X X
FASE INSTITUCIONAL
01 | Tiene en cuenta la mision institucional en el trabajo que realiza. X X X
02 Los planes de frabajo son considerados como ruta estratégica para el logro de los % % X
~ | objetivos.
03 | Participa en la identificacion de las brechas sociales existentes en su Institucicn. X X X
04 | Participa en el desamolle de actividades para el cierre de las brechas. X X X
FASE DE SEGUIMIENTO
01 | Considera que los objetivos institucionales alcanzados generan un valor pablico. X X X
02 Las actividades de seguimiento que realiza la Institucion permiten dar un buen uso a los ¥ % %
~ | recursos econdmicos.
03 | La Institucion realiza retroalimentaciones periddicamente. X X X
04 | Las retroalimentaciones que realiza la institucién son oportunas. X X X

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como sclicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:




.‘ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

1. No cumple con el criteric | 2. Bajo nivel 3. Moderadonivel | 4. Altonivel |

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Cumple con las condiciones suficientes para aplicar el instrumento

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X 1 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Garate Rios Jhonny DNI Nro. 05385671

Especialidad del validador (a): Gestion Pablica y Gobernabilidad.

| f —
*Claridad: B item se comprende faciimenie, es dedr, su / |'f )
sintactica y semanfica son adecuadas. -{‘ f o
2Coherencia: El item tiene relacidn logica con la dimension o indicador que esta .‘ r - ’Iif o
midiendo et (¢ |

*Relevancia: El item es esencial  oimportante, es decir debe ser incluido

Dr. Jnonny Garate Rios

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes Dactor en Gestion Publica y Gobemabilidad
para medir la dimensidn DMI 05385671

Tarapoto, 16 de mayo de 2023



~ |'| ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Planeamiento Estratégico

Claridad* Coherencia® Relevancia? e p——
N DIMENSIONES | items 2 3 1] 2 3 2 |3 Recomendacionss
ANALISIS PROSPECTIVO
01 | Lainstitucidn aprovecha sus fortalezas para alcanzar sus objetivos institucionales.
(2 | Las debilidades institucionales afectan la planificacidn estratégica.
n» Las mejoras institucionales estan en funcidn de las oportunidades que la coyuntura le
- ofrece.
04 Considera que la institucidn se muestra indiferente a las amenazas cuando disefia la
planeacion estratégica.
FASE ESTRATEGICA
[1]] Tiene en cuenta la vision institucional para realizar su trabajo.
02 | Participa usted en la formulacion de los objetivos estratégicos.
03 | Aplica los objetivos estratégicos en su trabajo diario.
04 | Las funciones que realiza diariamente estan orientadas a la esfrategia institucional.
FASE INSTITUCIONAL
01 | Tiene en cuenta la mision institucional en su trabajo que realiza.
0 Lo_s- planes de trabajo son considerados como ruta estratégica para el logro de los
= | objetivos.
03 | Participa en la identificacion de las brechas sociales existentes en su Institucion.
04 | Participa en el desarrollo de actividades para el ciemre de las brechas.




‘ﬁ ESCUELA DE POSGRADD

FASE DE SEGUIMIENTO

01 Considera gue los objetivos institucionales alcanzados generan un valor publica. X X X
Las actividades de seguimiento que realiza la Institucién permiten dar un buen uso a los % % %
recursos economicos.

03 | La Institucidn realiza retroalimentaciones periodicamente. X X X

04 | Las retroalimentaciones que realiza la institucion son oportunas. X X X

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus ocbservaciones gque considere pertinente:

| 1. No cumple con el criterio | 2 Bajo nivel

3.Moderadonivel | 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X 1 Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Pérez Arboleda, Pedro Antonio

Ne aplicable [ ]

DNI Nro. 16436428

Especialidad del validador {a): Administracién de empresas, Gestién del Talente Humane y Metodolegia de la Investigacién Cientifica

"Claridad: E| ftem se comprende facilmente, es decr, su
sintactica y semandica son adecuadas. (—

2Coherencia: El item fiene relacion logica con la dimension o indicador que esta
midizndo
'Relevancia: El iem es esencial o importante, es decir debe ser inchuido

Nota: Sufidencia, se dice suficiencia cuando los ilems planteados son suficientes M

para medir la dimension

:Tarapoto. 15 de mayo de 2023

dro Afitonio Perez Arba.'e&i’}

DNI N® 16456428

Mat. CORLAD N°0313
ORCID: 0000-0002-8571-4525




‘ﬂ ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Cuestionario para medir Planeamiento Estratégico

N DIMENSIOMES / Items Claridad!® Coherencia? Relevancia? Observaciones/ Recomendaciones
DIMENSION: Andlisis Prospective 2 3 4 21314 2 3|4
01 La institucidn aprovecha sus fortalezas para alcanzar sus X X X
objetivas institucionales.
02 Las debilidades institucionales afectan la planificacion X X X
estratégica.
03 ) L . . X X X Las mejoras no se pueden basar en oportumidades
- Las mejoras institucionales estan en funcion de las - k .
o Dl'tunli{!ades L I3 covuntura le offece coyunturales. Revisar que indica la normativa sobre
P 4 ¥ i planeamiento. Mejorar item.
04 X X X La planificacion estrat a no se disefia. Durante el
" - " . % " o5 d- | mr '.1 " 5 -].d.f[‘.. J
Considera que |a institucion se muestra indiferente a las proceso de plancamienta se sucle wdentiicar fas
amenazas Cuandﬂ diseﬁa |a planeac'lﬁn E‘Stlatégica amenazas v ]1'|I.'l|.‘1.1|_'\1|.'\'__'|\.'ill1'll!nll.' no €5 un momento
’ para mostrarse indiferente. El item no es claro,
IMC)OTAr.
N® DIMENSION: Fase Estratégica
05 Tiene en cuenta la vision institucional para realizar su trabajo. X X X
(153 Participa usted en la formulacion de los objetivos estratégicos. X X X
7 X X X LEl MOF o ROF o ¢l que haga sus veces en el
' - . e PEHCBM cspecifica est smo un trabajador
Aplica los objetivos estratégicos en su trabajo diario. cspectica c8 — el
aplica los ohjetivos estratégicos en su trabajo diario?
El item no s claro. mejorar.
5 " M " £ X X X Las funciones  realiza diariamente esta
08 || as funciones que realiza diariamente estan crientadas a la as Iumeanes que realize lanamenie esian
estrategia institucional orientadas al Plan Operativo. El item no es claro,
) mgjorar.
N° DIMENSION: Fase Institucional
09 Tiene en cuenta la misién institucional en su frabajo que realiza. X X X
10 Los planes de trabajo son considerados como ruta estratégica X X X iUn plan de trabajo es una ruta estratégica? ;Qué
para el logro de los objetivos. norma indica eso? El item no es claro, mejorar.
11 Participa en la identificacion de las brechas sociales existentes X X X i Las brechas sociales existen en el PEHCBM? El
en su Institucidn. item no es claro, mejorar.
12 Participa en el desamollo de aclividades para el cierre de las X X X
brechas.
DIMENSION: Fase de Seguimiento
13 Considera que los objetivos institucionales alcanzados generan X X X
un valor publico.
14 X X X Las actividades de seguimiento generan informacion,
que sirve para el proceso de evaluacion. Los
Las actividades de seguimiento que realiza la Insfitucion resultados de la evaluacion (sistemanzada) permite
permiten dar un buen uso a los recursos economicos. mgjorar la toma de decisiones con respecto a los
recursos. En tal sentido, el item no es muy claro,
IMC)Orar.
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PEHCBM? Si no existe este documento de gestion no

podria dar respucsta a esic iicm

L ic un Plan de Gestion del Cambio que contiene
7, (Cuenta con aprobacion del PEHCBEM?

¢ documento de gestion no podria dar

tem

13 Se cumplen las metas institucionales de la gestidn del cambio a X X X
corto plazo.

N® DIMENSION: Construccién sobre el cambio Se recomienda que la dimension tenga como
minimos 3 items

14 X X X tc un Plan de Gestion del Cambio que contienc
Se comunica los obietivos de la gestidn del cambio a cumplir a estos ohjetivos?, ;Cuenta con aprobacion del
largo plazo PEHCBM? Si no existe este documento de gestion no

podria dar respucsta a esic iicm

15 Se cuenta con un adecuado direccionamiento de los superiores X X X iExistc un Plan de e 6n del Cambio que canticne
en cuanto al desarrollo de Ias actividades que promuevan &l eetm actividadral, \Cucnis conaprobacite ddl
cambio institucional. FE H.: BM? Si no existe este documento de gestion no

podria dar respucsta a esic iicm

N® DIMENSION: Cultura erganizacienal Se recomienda que la dimension tenga como

minimos 3 items

I6 || 4 gestion del cambio ha producido resultados de una mejora en X X X Sélo si existe un plan de gestion del cambio que ha
la cultura organizacional. venido sicndo implementado cn un periedo adecuado,

s¢ puede evaluar esto.

17 Se analiza &l cumplimiento de los procesos de cambio en la X X X 4 0 puesto es responsable de hacer este
cultura crganizacional. ? ;Para que sc hace cstc andlisis?

Sub — total (promedio) 3.24 3.24 324
Total (promedio) 3.24
Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones gque considere pertinente:

1. No cumple con el criterio [ ) 2. Bajo Nivel [ ) 3. Moderado nivel { X ) 4. Alto nivel { )

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si se levantan las observaciones planteadas el instrumento contara con suficiencia.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [x ] No aplicable [ ]
Apellides y nombres del juez validader: Ivo M. Encomenderos Bancallan DNI: 17623582

Especialidad del validador (a): Economista, Magister en docencia universitaria, Docente de Investigacion

"Claridad: EI ftem se comprende faciimente, es  dedr, su . ‘{]7’,/ / Tarapoto, 18 de mayo de 2023
sintactica y semantica son adecuadas. i A VA

2Coherencia: El item fiene refacién Iogica con la dimension o indicador que esta N “hEME'"'

midiendao Tag. Hi3e - 00U

JRelevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser inchuido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuande los items planteados son suficientss Firma del experto informante

para medir la dimension
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
GESTION DEL CAMBIO

Claridad? Coherencia? Relevancia? Observacionas/
N DIMENSIONES | items 2 3 il 2z 3 1 2 [ 3 Recomendacionas
ANALISIS INTERNO ¥ EXTERNO
01 | El andlisis interno en la institucion permite gestionar el cambio.
02 | Analizar el entomno externo institucional facilita gestionar el cambio.
AGENTES DEL CAMBIO
01 Participa en el equipo de gestion del cambio para lograr los objetivos institucionales
02 | Las autoridades de la institucion demuestran un liderazgo hacia la gestion del cambio.
VISION PARA EL CAMBIO
0l Se forman grupos de trabajo para gestionar el cambio de acuerdo con la visidn
institucional.
n !_uslgru_pns de trabajo ayudan a que el personal se adapte a los nuevos cambios
= | institucionales.
COMUNICACION DE LA VISION
ol Desarrollan reuniones de frabajo de equipo para comunicar la vision del cambio
institucional_
0 Comunica la entidad de manera oporiuna los avances de los trabajos coherentes con la
= | visidn del cambio institucional.
ELIMINACION DE OBSTACULOS
0l La entidad evalda las barreras que no ayudan a cumplir los objetivos del cambio
institucional.
n !EI plers!:ulnal de |a Institucidn se adapta rdpidamente a los cambios estratégicos de la
= | institucién.
LOGROS A CORTO PLAZO
01 Se analiza periodicamente el desarrollo de los procesos institucionales.
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02 | Se cumplen los objetivos institucionales de la gestion del cambio a corto plazo. X X X

03 | Cumplen las metas institucionales de la gestidén del cambio a corto plazo. X X X

CONSTRUCCION SOBRE EL CAMBIO

01 Comunican los objetivos de la gestion del cambio a cumplir a largo plazo X X X

Existe un adecuado direccionamiento de los supenores en cuanto al desarmollo de las

02 oz il X X X
actividades que promuevan el cambio institucional.
CULTURA ORGANIZACIONAL

0l La gestion del cambio ha preducido resuliades de una mejora en la cultura ¥ % %
organizacional.

02 | Analizan el cumplimiento de los procescs de cambio en la cultura organizacional. X X X

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, as/ como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

| 1. No cumple con el criterio 2. Bajo Nivel 3. Moderado nivel | 4 Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Instrumento tiene suficiencia para su aplicacion

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Delgade Bardales, José Manuel DNI Nro: 011268386

Especialidad del validador (a): Doctor en gestién universitaria, metoddloge en investigacion

'Claridad: El Ttem se comprende facilments, es dedr, su Tarapoto, 16 de mayo de 2023

sintactica y semantica son adecuadas.

*Coherencia: El item fiene relacion lgica con la dimension o indicador que esta
midiendo

‘Relevancia: El tem es esencial o importante, es decir debe ser induido

Nota: Sufidendia, se dice suficiencia cuando los ilems planteados son suficientes
para medir la dimensitn

Firma del experto informante
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
GESTION DEL CAMBIO

Claridad® Coherencia? Relevancia® Observaciones/
N DIMENSIONES | items 3 3 1 =T 3 1 71 3 | 4| Recomendsciones
ANALISIS INTERNO ¥ EXTERNO X
01 | Se hace andlisis interno en la institucion para gestionar el cambio. X
02 | Se analiza el entorno externo institucional para gestionar el cambio. X X
AGENTES DEL CAMBIO
01 | Participa en equipo de gestién del cambio para lograr los objetivos institucionales X X
02 | Las autoridades de la institucién demuestran un liderazgo hacia la gestion del cambio. X
VISION PARA EL CAMBIO
0l Se forman grupos de trabajo para gestionar el cambio de acuerdo con la vision
institucional, 5
02 Los grupos de trabajo ayudan a que el personal se adapte a los nuevos cambios X X x
~ | institlucionales.
COMUNICACION DE LA VISION
0l Se desarrollan reuniones de trabajo con todos los integrantes del equipo para
; o CEEE X X
comunicar la vision del cambio institucional.
02 Se comunica de manera oportuna los avances de los trabajos coherentes con la vision i ¥
~ | del cambio institucional.
ELIMINACION DE OBSTACULOS
[1]] Se evallia las barreras que no ayuwdan a cumplir los objetives del cambio institucional. X X X
02 El personal de la Institucidn se adapta rapidamente a los cambios estratégicos dela % ¥
~ | institucian.
LOGROS A CORTO PLAZO
01 | Se analiza periddicamente el desamrollo de los procesos institucionales.
02 | Se cumplen los objetivos institucionales de la gestin del cambio a corto plazo. X X
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03 | Se cumplen las metas institucionales de la gestion del cambio a corto plazo. | | | | X | ‘ | X | | | | | X ‘
CONSTRUCCION SOBRE EL CAMBIO

01 | 5e comunica los objefivos de la gestion del cambio a cumplir a large plazo X X X

02 Se cuenta conun adecuado direccionamiento de los supenores en cuanto al desarrollo % X X

~ | de las actividades que promuevan el cambio institucional.

CULTURA ORGANIZACIONAL

01 La gestion del cambio ha producido resultados de una mejora en la cultura " % ¥
organizacional.

02 | Se analiza el cumplimiento de los procesos de cambio en la cultura organizacional. X X X

Leer con detenimiento los Items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si HAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ X ]

| 1. No cumple con el criterio | 2 Bajo Nivel

| 3. Moderadonivel |

4. Alto nivel |

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Velazco Lévamo Nilton César

Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

DNI Nro: 09927657.

Especialidad del validador (a): ......... DOCTOR EN DERECHO Y CIENCIAS POLITICAS

iClaridad: El flem se comprende facimente, es dedr, su
sinticica y seméntica son adecuadas.

*Coherencia: El ftem tiene relacidn l4gica con la dimensidn o indicador que estd
midiendo

!Relevancia: Bl ilem es esencial o importanie, s decir debe ser incluido

Nota: Sufidenda, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimensidn

el

LIMA, 16 de mayo de 2023
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
GESTION DEL CAMBIO

Claridad: Coherenciaz Relevancia3 Observaciones/
N® DIMENSIONES [ items 2 3 11 2 3 1 21 3 Recomendaciones
ANALISIS INTERNO Y EXTERNO
0] | Se hace andlisis interno en la institucion para gestionar el cambio.
02 | Se analiza el entorne externo institucional para gestionar el cambio. X X
AGENTES DEL CAMBIO
0ol Participa en equipo de gestion del cambio para lograr los objetivos institucionales
02 | Las autoridades de la institucion demuestran un liderazgo hacia la gestion del cambio.
VISION PARA EL CAMBIO
0l Se forman grupes de frabajo para gestionar el cambio de acuerdo con la visidn
institucional.
02 Los grupos de trabajo ayudan a que el personal se adapte a los nuevos cambios
- | institucionales.
COMUNICACION DE LA VISION
0l Se desarrollan reuniones de trabajo con todos los integrantes del equipo para
comunicar la vision del cambio institucional.
02 Se comunica de manera oportuna los avances de los frabajos, coherentes con la visidn
= | del cambio institucional.
ELIMINACION DE OBSTACULOS
01 | Se evalia las barreras que no ayudan a cumplir los objetivos del cambio institucional.
02 El personal de la Institucidn se adapta rapidamente a los cambios estratégicos de la %
~ | institucion.
LOGROS A CORTO PLAZO
01 | Se analiza perigdicamente el desarrollo de los procesos institucionales.
02 | Se cumplen los objetivos institucionales de la gestion del cambio a corto plazo. X X
03 | Se cumplen las metas institucionales de la gestion del cambio a corto plazo. X X X
CONSTRUCCION SOBRE EL CAMBIO
ol Se comunica los objetivos de la gestion del cambio a cumplir a largo plazo X
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02 Se cuenta con un adecuado direccionamiento de los superiores en cuanto al desarrollo X X %
= | de las actividades que promuevan el cambio institucional.
CULTURA ORGANIZACIONAL
01 | La gestion del cambio produce resultados de mejora en la cultura organizacional. X X X
02 | Se analiza el cumplimiento de los procesos de cambio en la cultura organizacional. X X X

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

| 1.No cumple con el criterio 2. Bajo Nivel 3.Moderadonivel | 4. Altonivel |

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Cumple con las condiciones suficientes para aplicar el instrumento.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Garate Rios Jhonny DNI Nro.: 05385671

Especialidad del validador (a): Gestion Publica y Gobemnabilidad.
‘Claridad: £ Item se comprende faciimente, es dedr, su / P i Tarapoto, 16 de mayo de 2023
sintactica y semantica son adecuadas. / / (
2Coherencia: El item tiene relacion logica con ka dimension o indicador que esta / /

midiendo ; ( 7‘; Y/
JRelevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido We (¢

Dr. Jhonny Garate Rios
Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad
DNI 05385671

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
GESTION DEL CAMBIO

DIMENSIONES / items

Claridad:

Coherencia:

Relevancias

2

3

1

2

3

1

2

3

Observaciones/
Recomendacionas

ANALISIS INTERNO Y EXTERNO

Se hace andlisis interno en la institucion para gestionar el cambio.

Se analiza el entomo externo institucional para gestionar el cambio.

AGENTES DEL CAMBIO

Participa en equipo de gestion del cambio para lograr los objetivos institucionales

Las autoridades de la institucion demuestran un liderazgo hacia la gestion del cambio.

VISION PARA EL CAMBIO

Se forman grupos de trabajo para gestionar el cambio de acuerdo con la vision
institucional.

Los grupos de trabajo ayudan a que el personal se adapte a los nuevos cambios
institucionales.

COMUNICACION DE LA VISION

Se desarrollan reuniones de frabajo con todos los integrantes del equipo para
comunicar la visidn del cambio institucional.

Se comunica de manera oportuna los avances de los trabajos coherentes con la visidn
del cambio institucional.

ELIMINACION DE OBSTACULOS

Se evalua las barreras gque no ayudan a cumplir los cbjetivos del cambio institucional.

El personal de la Institucion se adapta rdpidamente a los cambios estratégicos de la
institucion.

LOGROS A CORTO PLAZO

Se analiza periddicamente el desarrollo de los procesos institucionales.

Se cumplen los objetives institucionales de la gestion del cambio a corfo plazo.
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03 | Se cumplen las metas institucionales de la gestion del cambio a corto plazo. | | X | | X | | l X

CONSTRUCCION SOBRE EL CAMBIO

01 | Se comunica los objetivos de la gestion del cambio a cumplir a largo plazo X X X
0 Se cuenta con un adecuado direccionamiento de los superiores en cuanto al desarrollo X X %
~ | de las actividades que promuevan el cambio institucional.
CULTURA ORGANIZACIONAL
0l La gestion del cambio ha producido resultados de una mejora en la cultura X X X
organizacional.
02 | Se analiza el cumplimiento de los procesos de cambio en la cultura organizacional. X X X

Leer con detenimiento los ftems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

| 1. No cumple con el criterio 2. Bajo Nivel 3.Moderado nivel | 4. Alto nivel

Observaci (preci si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicabl [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Pérez Arboleda, Pedro Antonio DNI Nro: 16456428

Especialidad del validador (a): Administracién de empresas, Gestiéon del Talento Humano, Metodologia de la Investigaciéon Cientifica.

'Claridad: El item se comprende facilmente, es decr, su Tarapoto, 13'de mayo de 2023

sintactica y semantica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion Jgica con la dimension o indicador que esta
midiendo

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

edro Aptonio Perez Arboledt

Nota: Suficiendia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes M

nara medir la dimensidn
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Cuestionario para medir Gestion del Cambio

N® DIMENSIONES | items Claridad:! Coherencia? Relevancia? Observaciones/ Recomendaciones
DIMENSION: Anilisis Interno y Externo F 3 1 2 3 4 2 3 4 | 5S¢ recomienda que la dimension tenga como minimos
3 items

0l Se hace andlisis interno en la institucion para gestionar el X X
cambio.

02 Se analiza el entorno externo institucional para gestionar el X X X Mejore la redaccion, decir “entomo externo™ es
cambio. redundar

N® DIMENSION: Agentes del Cambio Se recomienda que la dimension tenga como

minimos 3 items

03 X X X 20ue normativa del PEHCBM indica que hay que
Participa en equipo de gestion del cambio para lograr los participar en equipos de gestion del cambio? ;Solo si
objetivos institucionales participas cn cstos equipos logras los objetivos

mistitucionales? El item no es claro, micjorar.

04 Las autoridades de la institucion demuestran un liderazgo hacia X X
la gestidn del cambio.

N® DIMENSION: Visién para el Cambio Se recomienda que la dimension tenga como

minimos 3 items

1] X X X i Cuil es la diferencia entre los grupos de trabajo ¥
Se forman grupos de trabajo para gestionar el cambio de los equipos de gestion del cambio que sc indica en
acuerdo con la visidn institucional. item 037 ;La formacion de estos grupos estd normado

por el PEHCBM?

L[] X X X ;Cual es la diferencia entre los grupos de trabajo v
Los grupos de frabajo ayudan a que el personal se adapte a los los equipos de gestion del cambio que sc indica en
nuevos cambios institucionales. item 037 ;La formacion de estos grupos esta normado

por el PEHCBM?

N® DIMENSION: Comunicacién de la Visién Se recomienda que la dimension tenga como

minimos 3 items

a7 Se desarrcllan reuniones de trabajo con todos los integrantes X X X A qué equipo se refiere? ;La formacion de este
del equipo para comunicar la visidn del cambio institucional. equipo esia normado por el PEHCBM?

08 Se comunica de manera opertuna los avances de los frabajos X X X A qué trabajos se refiere? Especificar
coherentes con la vision del cambio institucional.

N® DIMENSION: Eliminacién de obstiaculos Se recomienda que la dimension tenga como

minimos 3 items

09 Se evalia las barreras que no ayudan a cumplir los objetivos del X X
cambio institucional.

10 El personal de la Institucidn se adapta rapidamente a los X X
cambios estratégicos de la institucion.

N® DIMENSION: Logros a corto plazo

11 Se analiza periddicamente el desarmollo de los procesos X X X A gué procesos mstitucionales se refiere?
insfitucionales. Especificar

12 Se cumplen los objetivos institucionales de la gestidn del cambio X X X ;Existe un Plan de Gestion del Cambio que conticne
a corfo plazo. estos objetivos?, ; Cuenta con aprobacion del
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PEHCBM? Si no existe este documento de gestion nio
podria dar respucsta a cste item
13 Se cumplen las metas institucionales de la gestion del cambio a X X X i Existe un Plan de Gestnon del Cambio que contiene
corto plazo. cstas mel ‘Cucnta con aprobacion del PEHCEM?
Sino e ¢ documento de gestion no podria dar
T\.‘ir\Lh.‘n[Cl a este 1tem
N® DIMENSION: Construccién sobre el cambio Se recomienda que la dimensién tenga como
minimos 3 items
14 X X X i Existe un Plan de Gestnon del Cambio que contiene
Se comunica los objetivos de la gestidn del cambio a cumplir a estos objetives?, ;Cuenta con aprobacion del
largo plazo PEHCBM?Y Si no existe este documento de gestion nio
podria dar respucsta a csic ilcm
15 Se cuenta con un adecuado di ionamiento de los superiores X X X ;Existe un Plan de Gesnon del Cambio que conticne
s cstas actividades?, ;Cuenta con aprobacion del
en cuanto al desarrollo de las actividades que promuevan el cElm puhieaes s caon aprobacion 6l
cambio institucional PEHCBM? 51 no & = este documento de gestion no
) podria dar respuesta a esie ilem
N® DIMENSION: Cultura organizacional Se recomienda que la dimensién tenga como
minimos 3 items
. _ . " X X X Salo si existe lan de gestion del cambi e |
16 || 4 gestion del cambio ha producido resultados de una mejora en o0 st exisie un pian de gestion del camo que hia
la cultura craanizacional venido siendo implementado en un periodo adecuado,
B se puede evaluar esto.
17 Se analiza el cumplimiento de los procesos de cambio en la X X X Qe drea o puesto es responsable de hacer este
cultura organizacional. analisis? ;Para qué sc hace este analisis?
Sub — total (promedio) 3.24 3.24 324
Total (promedio) 3.24

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

1. No cumple con el criterio { )

2. Bajo Nivel { )

3. Moderado nivel ( X )

4. Alto nivel { )

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si se levantan las observaciones planteadas el instrumento contara con suficiencia.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ]

Aplicable después de corregir [ x ]

Apellidos y nombres del juez validador: Ivo M. Encomenderos Bancallan

DNI: 17623582

Especialidad del validader (a): Economista, Magister en docencia universitaria, Docente de Investigacion

‘Claridad: B item se comprende facilmente, es decr, su
sinfactica y semantica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene refacion ldgica con la dimension o indicador que esia
midiendo

‘Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los tems planteados son suficientes
para medir la dimensidn

<) |

No aplicable [ ]

BCOmOMETA
By 0734 OF LAk

Tarapeoto, 18 de mayo de 2023

Firma del experto informante
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Variable 1: Planeamiento estratégico
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Variable 2: Gestion del cambio
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Confiabilidad de los instrumentos de investigacion

Andlisis de confiabilidad de planeamiento estratégico

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido 0 ,0
a
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
973 16

En el cuadro se presenta el andlisis del Alfa de Cronbach que fue ,973, lo cual

significa una confiabilidad muy alta del instrumento para ser aplicado al total de la

muestra.
Andlisis de confiabilidad de gestién del cambio
N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,963 17

En el cuadro se presenta el analisis del Alfa de Cronbach que fue ,963, lo cual
significa una confiabilidad muy alta del instrumento para ser aplicado al total de la

muestra.



Constancia de autorizacién donde se ejecuto la investigacion

,;"::;':..1
:‘:’3".‘-3‘: 4 PROYECTO ESPECIAL HUALLAGA CENTRAL Y BA]JO MAYO

SN GERENCIA GENERAL
SAN MARTIN
EXP. N° 020-2023589654

Tarapoto, 01 de Junio de 2023 G Femado dtainets por
ﬂ.r;l\ok__f‘ GARCIA SALAZAR Carlos

s el L

° i 5 2 2o ivo:

CARTA N° 061-2023-GRSM/PEHCBM/GG 'a;*f;o‘-“‘: Fecha: 02/08/2023 15:16:15.0600

~

*

Sefiora :
Dra. ROSA MABEL CONTRERAS JULIAN
Jefa de la Unidad de Posgrado UCV

Ciudad.-
ASUNTO :  Autoriza aplicacion de investigacion.
REFERENCIA : Carta S/N (EXP. N° 020-2023802512)

Me dirijo a ustedes saludandolas cordialmente, asimismo en atencién al documento en
referencia, se AUTORIZA a la Srta. SUSAN ROMINA ZUTA SILVA, realizar en la
Entidad, la investigacion titulada “Planeamiento Estratégico y Gestién del Cambio en el
Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, San Martin 2023", para ello debera
coordinar con la Abog. Goldy Ruiz Shapiama, profesional en Gestién, Administracion y
Control de Contratos Laborales y Legajos personales en la Unidad de Recursos
Humanos.

Sin otro particular me suscribo de usted.

Atentamente,

D Fimado digitalmente por:

" ers S CASTILLO DIAZ Tedy FAU
e ¥ 20531375808 hard

S5 ¢ ¥ wetivo: S0Y EL AUTOR DEL
<% . “,& DOCUMENTO

o= Fecha: 02/D8/2023 10:23:57-0500



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Datos Generales

Nombre de la organizacién: PROYECTO ESPECIAL | RUC: 20148168955
HUALLAGA CENTRAL Y BAJO MAYO

Nombre del Titular o Representante legal: ING. TEDY CASTILLO DIAZ

Nombres y Apellidos: SUSAN ROMINA ZUTA SILVA DNI: 47351010

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Cédigo de Etica en
Investigacién de la Universidad César Vallejo ¢, autorizo [ X ], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

Planeamiento estratégico y gestion del cambio en el Proyecto Especial Huallaga Central
y Bajo Mayo, Tarapoto - 2023

Nombre del Programa Académico: Maestria en Gestién Publica

Autor: Nombres y Apellidos: Susan Romina Zuta Silva DNI: 47351010

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacién sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Tarapoto 18 de mayo 2023

Firma:
(Titular o Representante legal de la Insatucnén)

(*) Codigo de Etica en Imfesllga:rbn de la Universidad César Vallejo-Articulo 79, literal ¥ { * Para difundir o los de un
trabajo de bajo el de la donde se llevé a cabo el estudio, salvo el

caso en que haya un a:u.vdo formal con el gerente o director de la organizacién, para gue se difunda la identidad de la Institucién. Por

ello, tanto en los proyectos de investigacién como en los informes o tesis, no se debera incluir 1a denominacién de la organizacién, pero
si serd necesarlo describir sus caracteristicas.




Base de datos de planeamiento estratégico

Base de datos estadisticos

Andlisis prospectivo

Fase estratégica

Fase institucional

Fase seguimiento

N2 | prl|pr2|pr3|prd tsol:cgl pr5 | pr6 | pr7 | pr8 tsol:cgl pr9|prl0 |prll|pri2 tiut:I prl3 |prld|prl5|prlé ti)ut:I TOTAL
1/2|3|3|3|11 2|3 |3|5]13]3 2 3 3 11 2 2 2 3 9 44
2 (3|3|3|4|13 (3 (33 ]3]12]3:3 3 3 4 13 4 4 3 3 14 52
3 /11|11 4 1 (111 4 1 1 1 1 4 2 2 1 1 6 18
4 |12 |2|2 7 1 (12 |1 5 2 1 2 2 7 2 1 1 2 6 25
5|3|4|4|3 |14 334|313 ]|4] 3 4 3 14 | 4 3 3 4 14 55
6 | 1|2 |22 7 11121 5 2 1 2 2 7 2 2 1 2 7 26
7 | 4|4 |4 |4)|16 |1 4|4 |4)|13 |4 4 4 4 16 3 4 4 4 15 60
8 (3|2 |2|3|10 |3 |3|2]3]|11]2 3 2 3 10 2 3 3 2 10 41
9 (4|4 |1 |1 |10 |11 |11 4 1 2 4 5 12 3 3 4 1 11 37
10| 5 4 |12 ] 12 | 1|2 |1]2 6 2 2 4 5 13 4 5 5 1 15 46
1|4 |4 |3 4|15 |3 |4 |3 |4)|14 |3 | 4 4 4 15 5 5 4 3 17 61
12 | 3 |2 |1 |2 8 11212 6 2 2 2 4 10 3 2 3 1 9 33
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Base de datos de gestion de cambio

Analisis interno y Agentes del Vision para el Comunicacidn Eliminacion de Logros a corto y largo Construccidn sobre Cultura
externo cambio desarrollo de la vision obstaculos plazo el cambio organizacional
N° | p1|p2 t‘:::I p3 | pa tf;':l p5 | p6 tso‘igl p7 | p8 tso‘:gl p9 | p10 | subtotal | p11 | p12 | p13 tf;:I p14 | p15 ti‘;:I p16 | p17 tso‘:gl TOTAL
1213 5 3 2 5 2 2 4 313 6 3 2 5 2 3 2 7 3 3 6 3 2 5 43
2 13|3 6 4 4 8 4 3 7 313 6 4 4 8 3 3 3 9 3 4 7 4 4 8 59
31111 2 1 2 3 2 1 3 1|1 2 1 2 3 1 1 1 3 1 1 2 1 2 3 21
4 |12 3 2 2 4 1 1 2 2|2 4 2 1 3 1 2 1 4 2 2 4 2 2 4 28
5|13 |4 7 3 4 7 3 3 6 4 |4 8 3 3 6 3 4 3 10 4 3 7 3 4 7 58
6 | 1|2 3 2 2 4 2 1 3 2|2 4 2 2 4 1 2 1 4 2 2 4 2 2 4 30
714)|4 8 4 3 7 4 4 8 4 |4 8 4 4 8 4 4 4 12 4 4 8 4 3 7 66
8 132 5 3 2 5 3 3 6 2|2 4 3 3 6 3 2 3 8 2 3 5 3 2 5 44
9 |4 |4 8 5 3 8 3 4 7 4 | 4 8 1 3 4 4 4 4 12 4 5 9 5 3 8 64
10|54 9 5 4 9 5 5 10 4 |4 8 1 5 6 5 4 5 14 4 5 9 5 4 9 74
11| 4 | 4 8 4 5 9 5 4 9 4 | 4 8 4 5 9 4 4 4 12 4 4 8 4 5 9 72
12 | 3 | 2 5 4 3 7 2 3 5 2|2 4 4 2 6 3 2 3 8 2 4 6 4 3 7 48
13 (2|3 5 2 2 4 2 2 4 313 6 4 2 6 2 3 2 7 3 2 5 2 2 4 11
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Autorizacion de la organizacién para publicar la identidad en los

resultados de las investigaciones

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la organizacién: PROYECTO ESPECIAL | RUC: 20148168955
HUALLAGA CENTRAL Y BAJO MAYO
Nombre del Titular o Representante legal: ING. TEDY CASTILLO DIAZ

Nombres y Apellidos: SUSAN ROMINA ZUTA SILVA DNI: 47351010

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Cédigo de Etica en
Investigacién de la Universidad César Vallejo ¢, autorizo [ X ], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:
Nombre del Trabajo de Investigacion

Planeamiento estratégico y gestion del cambio en el Proyecto Especial Huallaga Central

y Bajo Mayo, Tarapoto - 2023
Nombre del Programa Académico: Maestria en Gestién Publica

Autor: Nombres y Apellidos: Susan Romina Zuta Silva DNI: 47351010

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Tarapoto 18 de mayo 2023

Firma:
o
(Titular o Representante legal de la Institucién)

(*) Codigo de Etica en Investigacién de la Universidad César Vallejo-Articulo 79, literal * { * Para difundir o publicar los resultados de un
trabajo de 6n es necesario bajo el bre de la donde se llevé a cabo el estudio, salvo el

caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacién, para gue se difunda Ia identidad de la Institucién. Por

ello, tanto en los proyectos de investigacién como en los informes o tesis, no se debers incluir 1a denominacion de la organizacién, pero
si serd necesarlo describir sus caracteristicas.
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ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad de los Asesores

Nosotros, CONTRERAS JULIAN ROSA MABEL,RAMIREZ GARCIA GUSTAVO, docente
de la ESCUELA DE POSGRADO MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la
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y Bajo Mayo, Tarapoto - 2023", cuyo autor es ZUTA SILVA SUSAN ROMINA, constato
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En tal sentido, asumimos la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
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César Vallejo.

TARAPOTO, 04 de Agosto del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
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DNI: 40035201 por: CJULIANR16 el 04-
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