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Presentacion
Sefor presidente
Sefiores miembros del jurado

Presento la Tesis titulada: Gestidbn administrativa y la satisfaccion laboral en el
cambio organizacional del Programa Mejoramiento Integral de Barrios del
Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento - Lima, 2017, en
cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César
Vallejo para optar el grado academico de Doctora en Gestion Publica y
Gobernabilidad.

Espero que estos modestos aportes contribuyan con algo en la solucién
de la problemética de la gestion publica en especial en los aspectos
relacionados con la gestion administrativa, satisfaccion laboral y el cambio
organizacional, particularmente en el Ministerio de Vivienda — Lima, en el afio
2017.

La informacién se ha estructurado en siete capitulos teniendo en cuenta

el esquema de investigacion sugerido por la universidad.

En el primer capitulo se expone la introduccion. En el segundo capitulo
se presenta el marco metodologico. En el tercer capitulo se muestran los
resultados. En el cuarto capitulo abordo la discusién de los resultados. En el
quinto capitulo se precisan las conclusiones. En el sexto capitulo se adjuntan
las recomendaciones que he planteado, luego del analisis de los datos de las
variables en estudio. Finalmente, en el séptimo capitulo se presentan las

referencias bibliograficas y anexos de la presente investigacion.

La autora.
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Resumen

En la investigacion titulada “Gestion administrativa y la satisfaccion laboral en el
cambio organizacional del Programa Mejoramiento Integral de Barrio del
Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento - Lima, 2017”, el objetivo
general de la investigacion fue determinar la influencia de la  Gestion
administrativa y la satisfaccion laboral en el cambio organizacional del Ministerio
de Vivienda - Lima, 2017.

El tipo de investigacion es basica, tipo de disefio fue no experimental, su
enfoque fue cuantitativo, el nivel de investigacion fue correlacional causal. La
muestra fue proporcional constituido por 253 trabajadores del Programa
Mejoramiento Integral de Barrios del Ministerio de Vivienda Construccion y
Saneamiento - Lima, 2017. La técnica que se utilizé es la encuesta y los
instrumentos de recoleccion de datos fueron tres cuestionarios. Para la validez
de los instrumentos se utilizd el juicio de expertos y para la confiabilidad de
cada instrumento se utilizé el estadistico alfa de Cronbach que sali6 muy alto
en los tres cuestionarios: 0.842 en la variable gestion administrativa, 0.839 para

la variable satisfaccion laboral y 0.875 en la variable cambio organizacional.

Con referencia al objetivo general, los resultados indican que la gestion
administrativa y la satisfaccién laboral influyen en el cambio organizacional del
Ministerio de Vivienda - Lima, 2017, como lo demuestra la prueba del pseudo R
cuadrado, la misma que expresa la dependencia porcentual de la gestidon
administrativa y la satisfaccion laboral en el cambio organizacional del
Programa mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda
Construccion y Saneamiento - Lima, 2017, el cual se tiene al coeficiente de
Nagalkerke, implicando que la variabilidad del cambio organizacional depende

el 67,4% de la gestion administrativa y la satisfaccion laboral.
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Abstrac

In the research entitled "Administrative Management and Job Satisfaction in the
Organizational Change of the Integral Neighborhood Improvement Program of
the Ministry of Housing Construction and Sanitation - Lima, 2017", the general
objective of the research was to determine the influence of the Administrative
Management and the job satisfaction in the organizational change of the Ministry

of Housing - Lima, 2017.

The type of research is basic, type of design was non-experimental, its
approach was quantitative, the level of research was correlational causal. The
sample was intentional composed of 253 workers of the Integral Neighborhood
Improvement Program of the Ministry of Housing Construction and Sanitation -
Lima, 2017. The technique used was the survey and the instruments of data
collection were three questionnaires. For the validity of the instruments, the
expert judgment was used and for the reliability of each instrument, the
Cronbach alpha statistic was used, which was very high in the three
questionnaires: 0.842 for the administrative management variable, 0.839 for the

work satisfaction variable and 0.875 in the organizational change variable.

Reference to the general objective, the results indicate that administrative
management and job satisfaction influence the organizational change of the
Ministry of Housing - Lima, 2017, as evidenced by the pseudo R squared test,
which expresses the percentage dependence of management administrative
and labor satisfaction in the organizational change of the Barrio Integral
Improvement Program of the Ministry of Housing Construction and Sanitation -
Lima, 2017, which has the Nagalkerke coefficient, implying that the variability of
organizational change depends on 67.4% of administrative management and job

satisfaction.

Keywords: Professional profile, budget allocation, quality of service
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Resumo

Na pesquisa intitulada "Gestdo Administrativa e Satisfacdo no Trabalho na
Mudanca Organizacional do Programa de Melhoria de Vizinhanca Integral do
Ministério da Habitacdo e Saneamento - Lima, 2017", o objetivo geral da
pesquisa foi determinar a influéncia da gestdo administrativa e satisfagcdo no
trabalho na mudanca organizacional do Ministério da Habitacéo - Lima, 2017.

O tipo de pesquisa € basico, o tipo de projeto nao foi experimental, sua
abordagem foi quantitativa, o nivel de pesquisa foi causal correlacional. A
amostra foi intencional, composta por 253 trabalhadores do Programa Integral
de Melhoramento do Vizinhanca do Ministério da Constru¢cdo Habitacional e
Saneamento - Lima, 2017. A técnica utilizada foi a pesquisa e 0s instrumentos
de coleta de dados foram trés questionarios. Para a validade dos instrumentos,
utilizou-se o julgamento de especialistas e para a confiabilidade de cada
instrumento, utilizou-se a estatistica alfa de Cronbach, que ficou muito alta nos
trés questionarios: 0,842 na variavel de gerenciamento administrativo, 0,839
para a variavel de satisfacdo laboral e 0,875 na variavel de mudanca

organizacional.

Referéncia ao objetivo geral, os resultados indicam que a gestdo
administrativa e a satisfacdo no trabalho influenciam a mudanca organizacional
do Ministério da Habitacdo - Lima, 2017, como evidenciado pelo teste pseudo R
guadrado, que expressa a porcentagem de dependéncia da administracao
satisfacdo administrativa e trabalhista na mudanca organizacional do Programa
Integral de Melhoramento do Bairro do Ministério da Construcdo Habitacional e
Saneamento - Lima, 2017, que possui o coeficiente de Nagalkerke, implicando
gque a variagdo da mudanca organizacional depende de 67,4% gestao

administrativa e satisfagdo no trabalho.

Palavras-chave: perfil profissional, alocacdo de orcamento, qualidade de servigo
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ASLLA NIY

“‘Aspakayana ruwaywan llamkay saksay Programa Mejoramiento Integral
de Barrio del Ministerio de Vivienda Construccién y Saneamiento - Lima,
iskay waranga chunka ganchisniyuq watapi hufiu runa tikraypi” nisgan
taripaypim, imaynas chay aspakayanawan llamkay saksa Ministerio de
Vivienda — Lima, iskay waranga chunka ganchisniyug watapi nisqanta

tikrachinan tariyta munarqganiku.

Niraq taripayga atinallam, “disefio” nisgampas manam musugmanta
ruwanachu, “enfoque” nisqanqa haykachinam, Aigi taripaypas

rimanachinallam, tiyachinam.

“Muestra” nisganga munaspa akllasgaykum, Programa Mejoramiento
Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento
- Lima, iskay waranga chunka ganchisniyug watapi nisganpi iskay pachaq
pichgachunka kimsayuq llamkagkunam; “técnica” nisqanpas “encuesta”

nisganmi; instrumentokunafatagmi kimsa tapukuykuna.

Alli-allin ~ yachagkunapa hamutayninwanmi llapa instrumentokuna
chaninchasga karqga; “confianza” kananpaqgnatagmi “estadistico alfa de
Cronbach” nisganwan chaninchachirqaniku; kimsan tapukuykunapim
aswan hatun llugsirqurga: 0.842 aspakayanapi, 0.839 saksay llamkaypi,
0.875 runa hufiu tikraypi.

Kay taripaypiga kaymi llugsirqgun: Chay aspakayana ruraywan llamkay
saksaymi Ministerio de Vivienda - Lima, iskay waranga chunka
ganchisniyug watapi runa hufiu nisganpi umallin (influye), chaytam

“‘prueba del pseudo R cuadrado” nisgan chigapchan.

Chaypanatagmi “coeficiente de Nagalkerke” nisgan kan; runa hufupa
sogtachunka ganchis niyuq 67,4% tikrakachaynifiatagmi aspakayana

ruwaywan llamkay saksaymanta hapipakun.

Kamagq rimaykuna: Allin llamkamayu, chanin qullgi quy, allin sirwikuy.
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1.1. Antecedentes

1.1.1 Antecedentes internacionales

Gonzélez, Garcia y Murillo (2014) en su estudio: Cambio institucional y
organizacional en el sector financiero colombiano: 1990-2010, en el cual la
intencion fue el cambio institucional claro y las organizaciones que han
presentado en el sector financiero colombiano durante 1990-2010, a través de
las nuevas reglas de juego internacional, de las fusiones, las alianzas
estratégicas, las integraciones y en general , A través de las diversas formas
administrativas y juridicas, que han supuesto cambios significativos tanto en su
estructura organizativa como en los aspectos tecnolbgicos y sociales. Esta
investigacion se aborda tedricamente desde el institucionalismo sociol6gico que
permite explicar los cambios ocurridos en un periodo de tiempo determinado.
Ser coherente con la teoria la metodologia cualitativa a través del contraste de
dos estudios de caso (GROUPSBANCOLOMBIAANDAVAL), Utilizando
diferentes categorias analiticas que se trabajaron a través del programa de
investigacion ATLAS.ti. El estudio propone un modelo interpretativo a través del
cual se explican los distintos cambios institucionales y las organizaciones. Los
resultados de la investigacion aparecen a través de componentes como:
Principales cambios, impacto de los principales cambios, evaluacion de los
cambios, percepcion de los conflictos y las politicas sectoriales, los diferentes
discursos de los actores sociales y las practicas de gobierno corporativo. El
articulo termina presentando las principales conclusiones sobre el cambio
institucional y organizativo en el sector financiero colombiano representado a

través del modelo interpretativo que propone. (p.124)

Garcia (2010) en su estudio titulado: Liderazgo transformacional y la
facilitacion de la aceptacion al cambio organizacional. Sustentado en la
Universidad Catolica de Colombia. El objetivo de esta investigacion fue evaluar
la relacion entre el estilo de liderazgo transformacional y la aceptacion al
cambio organizacional en trabajadores de dos empresas de Bogota,

pertenecientes al sector econdémico terciario. Método. Es una investigacién no
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experimental con un disefio correlacional. Se aplico el instrumento de medicion
al cambio organizacional (IMC) a 9 jefes o lideres de cargos medios y el
cuestionario liderazgo multifactor (MLQ) a 62 operarios. Resultados. En los
resultados se evidencian asociaciones significativas y positivas entre
efectividad y comunicacion en un 0,685. Conclusion. Se concluye que la
comunicacién y la actitud al cambio son elementos importantes en un proceso
de cambio organizacional. Para efectos de futuras investigaciones se podria
ampliar la muestra y adaptar el cuestionario de liderazgo transformacional a la

poblacion colombiana.(p.115)

Rodriguez y Mladinic (2015), en su estudio: Ambivalencia Actitudinal
Ante el Cambio Organizacional: Un Analisis Desde el Individuo en Contexto
Laboral. Precisaron que Tradicionalmente, las reacciones de los trabajadores
ante situaciones de cambio organizacional han sido investigadas desde la
perspectiva de la resistencia al cambio, existiendo aun controversia. Esta
investigacion indago el rol de la ambivalencia actitudinal, integrando aportes de
la psicologia social. Un primer estudio experimental tuvo por objetivo manipular
el nivel de ambivalencia del trabajador controlando el tipo de informacion que
recibe respecto del cambio organizacional. Un segundo estudio correlacional
evalué el rol moderador de la ambivalencia actitudinal entre su actitud e
intencion conductual. En cada estudio participaron, respectivamente, 61 y 418
trabajadores pertenecientes a una empresa minera chilena en proceso de
cambio, empleandose un muestreo probabilistico estratificado. Se emplearon 2
formas de un cuestionario. Por medio de t de Student, correlaciones bivariadas
y analisis de regresion moderada, los resultados del Estudio 1 indicaron que los
trabajadores expuestos a informacidon inconsistente presentaron niveles
mayores de ambivalencia. El Estudio 2 sugiri6 que la ambivalencia modera la
relacion entre actitud e intencion conductual del trabajador. Se concluye que la
evaluacion de ambivalencia es un factor importante a considerar en contextos

de cambio organizacional. (p. 120)

Pablos (2016) en su tesis doctoral: Estudio de Satisfaccion Laboral y
Estrategias de Cambio de las Enfermeras en los Hospitales Publicos de

19



Badajoz y Cacere., sustentada en la Universidad de Extremadura, tuvo como
objetivo general Determinar el grado de satisfaccion laboral de las enfermeras
asistenciales, que trabajan en los hospitales publicos de las ciudades de
Badajoz y Caceres. Transferir los resultados a sus organos gestores, trabajo
con una muestra de 745 enfermeras, con disefio descriptivo y concluyo lo
siguiente: (a) La hipdtesis de trabajo es rechazada, ya que se confirma que
cuanto mayor es el tiempo trabajado en un mismo lugar, mayor es el estrés que
presenta la muestra encuestada, (b) El estrés que puede presentar el personal
de Enfermeria no se debe a una causa aislada, suele ser el resultado de
factores estresantes asociados al desempefio de su profesion, (c) Un aspecto
relevante a considerar es la mejora de las condiciones ambientales de las
Unidades. El cuidado de estos matices facilita una prestaciéon de servicios
adecuada por parte de las enfermeras y garantiza la seguridad de los pacientes.
(p. 100)

1.1.2 Antecedentes nacionales

Ortega y Solano (2016), en su tesis: La gestion del cambio organizacional en
entidades publicas del poder ejecutivo peruano: una aplicacién de las teorias de
cambio provenientes de la gestion privada, sustentada en la Pontificia
Universidad Catdlica del Peru, afirmé que como resultado del andlisis y la
aplicaciéon de la herramienta, se presentan conclusiones basadas en los
principales hallazgos de la gestion del cambio organizacional en el Poder
Ejecutivo peruano, destacdndose que la aplicacion de las teorias de cambio en
el sector publico esta sujeta a variaciones relacionadas fundamentalmente a las
caracteristicas propias de este tipo de entidades, como la dimension politica, las

reglas administrativas y las personas al interior de estas. (p. 117)

Saravia (2015), en su estudio exploratorio: Actitudes de cinismo, de
temores y de aceptacion ante el cambio organizacional en un grupo de
ejecutivos de Lima, realizado en la Universidad del Pacifico. La validacion del
cuestionario para medir actitudes ante el cambio organizacional propuesto por
los autores Rabelo, Ros y Torres. El estudio dirigido a 23 Ejecutivos de Lima,

obtuvo altos indices de confiabilidad y validez para cada una de las tres
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dimensiones del modelo de actitudes ante el cambio organizacional planteado
por los autores:

“actitudes de cinismo”, “actitudes de temores” y “actitudes de aceptacion”
al cambio organizacional. Sin embargo, el analisis factorial de cada una de las
tres dimensiones del modelo determiné tres sub-dimensiones, identificandose
tres grupos diferentes en cada dimension. Los resultados también demuestran
que en los ejecutivos objeto de estudio prevalecen las actitudes de aceptacion
y, de manera muy cercana, las actitudes de temor ante el cambio
organizacional. En menor escala, se presentan las reacciones de cinismo. Por
otro lado, el analisis cluster logré identificar cuatro perfiles ejecutivos de
acuerdo a su comportamiento o actitud en el cambio organizacional: un grupo
de Ejecutivos que presentan un patrén armonico de cogniciones y afectos, con
altos indices de aceptacidon y pocas actitudes negativas de cinismo y temores;
otro grupo de Ejecutivos que presentan claridad y consistencia de actitudes, con
bajos niveles de aceptacion y muchas actitudes negativas de temores y
cinismo; y un tercer grupo de ejecutivos que presentan un patron divergente de
actitudes. (p. 98)

Ortega (2015) en su tesis de maestria: La resistencia al cambio y su
influencia en el desemperio laboral en la Municipalidad Distrital de “Alto de la
Alianza” — Tacna, en el afio 2013. Tuvo como objetivo general determinar la
influencia de la resistencia al cambio en el desempefio laboral. El estudio fue
aplicado, con disefio no experimental. La poblacién fue de 102 trabajadores y la
muestra estuvo conformada por 64 trabajadores. Entre las conclusiones a las
cuales se arribé se afirmé que: (a) no existe influencia entre la resistencia al
cambio y el desempeiio laboral, (b) No existe una influencia de la resistencia
al cambio sobre la satisfaccion al ciudadano, (c) o existe una influencia de la
resistencia al cambio sobre la labor en equipo, y (d) existe una influencia de

la resistencia al cambio sobre los logros laborales (p. 127).
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1.2 Fundamentacion cientifica, técnica o humanistica

1.2.1 Bases teodricas de la variable Gestion Administrativa

Definiciones de la variable Gestién Administrativa

Chiavenato (2009) refiriéendose a la gestion administrativa afirma que:

La administracion consiste en orientar, dirigir y controlar los esfuerzos de
un grupo de individuos para lograr un objetivo coman. ElI buen
administrador, naturalmente, hace posible que el grupo alcance los
objetivos con la minima inversion de recursos y esfuerzo, y la menor
interferencia con otras actividades utiles. La administracion es una
actividad generalizada y esencial a todo esfuerzo humano colectivo, ya
sea una empresa fabril, en una de servicios, en los hospitales, en la
iglesia, etc. El ser humano necesita cooperar cada vez mas con otros
seres humanos para alcanzar sus objetivos; en este sentido, la
administracion es, basicamente, la coordinacion de actividades grupales.
(p.131)

La gestidbn administrativa en resumen esta orientada al logro de los
objetivos y los resultados, para ello se necesita que las personas se organicen y
trabajen en equipo, demostrando en los procesos responsabilidad individual,

cooperacion, compromiso Y eficiencia en los desempeiios de los trabajadores.

Para Campos y Loza (2011) la gestion administrativa es: “Es la capacidad de la
institucion para definir, alcanzar y evaluar sus propésitos con el adecuado uso
de los recursos disponibles. Es coordinar todos los recursos disponibles para

conseguir determinados objetivos” (p.14).

Esta es una definicién genérica que no dice mucho, un poco restringida,

de caracter idiomatico, realizada atendiendo a su significado etimoldgico, por lo
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que para tener una concepcion mas amplia del término debemos buscarla en la

diversidad de definiciones hechas por un considerable nimero de tratadistas.

Fayol (1963) citado por Rodés (2014), defini6 por primera vez las
funciones basicas de una empresa, diciendo que “la misma consiste en
planificar, organizar, mandar, coordinar y controlar, ademas consider6 que era

el arte de manejar a los hombres” (p.18).

Este modelo de gestiébn administrativa fue de gran impacto en su época y
su valor ha permanecido inalterable en el tiempo en sus aspectos

fundamentales

De estas dos definiciones, se podria inferir que la gestion administrativa
es el proceso de disefiar y mantener un entorno en el que trabajando en grupos,
los individuos cumplen eficientemente objetivos especificos. Es la accidon que se
realiza para la consecucion de algo o la tramitacion de un asunto, es accion y
efecto de administrar. Es la capacidad de la institucién para definir, alcanzar y
evaluar sus propdsitos con el adecuado uso de los recursos disponibles.

Caracteristicas de la variable gestion administrativa

Reyes (1992) sefiala que la gestion administrativa tiene diferentes
caracteristicas:
Universal: es aplicable a nivel mundial. ElI fen6meno administrativo
se da donde quiera que exista un organismo social
Especificidad: aunque la gestion administrativa vaya acompafnada
de otros fendmenos distintos, su funcidn es especifica distinta a lo
gue lo acompaiia
Temporal: existe en todo momento, quiere decir que el fendbmeno
administrativo es unico y por lo tanto se esta dando en toda la vida
de una empresa ya sea en mayor o menor grado
Jerarquica: todos los que tienen caracter de jefes en un organismo

social, participan en distintos grados de administracion (p.15).
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Dimensiones de la variable Gestion Administrativa:

Chiavenato (2009), refiriéndose a la gestion administrativa afirma que:

De modo general, en la actualidad se acepta que las funciones del
administrador son la planeacion, la organizacioén, la direccién y el control.
El desempefio de estas cuatro funciones béasicas (planear, organizar,
dirigir y controlar) constituye el denominado proceso administrativo
(p.142).

Dimensién planificacién

Chiavenato (2009) refiriéendose a la planeacion afirma que:
Las empresas no improvisan. En ellas, casi todo se planea con
anticipacion. La planeacion figura como la primera funcion administrativa
por ser la base de las demés. La planeacion es la funcion administrativa
que determina por anticipado cuales son los objetivos que deben
alcanzarse y qué debe hacerse para conseguirlos. Se trata de un modelo
tedrico para la accion futura. Empieza por la determinacion de los
objetivos y detalla los planes necesarios para alcanzarlos de la mejor
manera posible. Planear y definir los objetivos es seleccionar
anticipadamente el mejor curso de accidon para alcanzarlos. La
planeacién determina donde se pretende llegar, qué debe hacerse,

cuando, como y en qué orden (p.143).

Planificar implica que los gerentes piensan con Antelacién en sus metas
y acciones, y que basan sus actos en algun método, plan, o légica y no en
corazonadas. Los planes presentan los objetivos de la Organizacion y
establecen los Procedimientos idoneos para alcanzarlos. Son la guia para que
la organizacion obtenga y comprometa los recursos que se requieren para

alcanzar los objetivos.
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Segun Zuani (2003), sefala que:
La planificacion abarca la definicidn de objetivos en una organizacion; el
establecimiento de una estrategia global para alcanzar tales objetivos y
el desarrollo de una amplia jerarquia de planes que permitan integrar y
coordinar actividades a desarrollar en un escenario futuro, en el cual la

organizacion hara realidad sus objetivos (p.345)

De lo anterior se deduce que se trata de un proceso complejo. No basta
pensar primera en lo que se debe hacer posteriormente, sino que se debe

trabajar en forma metddica y comprender globalmente a toda la organizacion.

Val (2007) menciona que “planificar es hacer el plan o proyecto de una
accion, es decir, proyectar una accion hacia un futuro deseado, y para ello

habran de arbitarse los medios necesarios que faciliten su consecuciéon”. (p.85)

Eso significa que es un proceso continuo Yy flexible, y que debe llevarse a
cabo antes de emprender una accién y resulta absolutamente necesaria para

crear estados futuros deseados que requieran de decisiones interrelacionadas
“La planificacion también puede definirse como el proceso administrativo
gue determina los objetivos que se desean alcanzar en el futuro y las acciones
que se deben emprender para el logro de los mismos” (Hurtado, 2008, p.25).
Debemos tomar la planificacion como la estrategia que se utiliza en
administracion para alcanzar los objetivos, mediante la determinacion de
recursos necesarios y estudiando las diferentes alternativas.

Dimension organizacion

Chiavenato (2009) sobre la organizacion afirma que:
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La organizacion es una entidad social porque la conforman personas;
esta orientada a objetivos porque se halla disefiada para conseguir
resultados: generar utilidades (empresas en general) o proporcionar
satisfaccion social (clubes), etc. Esta estructurada deliberadamente
porque propone la division del trabajo y asigna la ejecucion a sus
miembros (p.148).

Para alcanzar los objetivos, ejecutar los planes y lograr que las personas
trabajen con eficiencia, las actividades deben agruparse de manera ldgica y
distribuir la autoridad para evitar conflictos y confusiones.

Hernandez (2011) refiriéndose a la organizacion precisa que:
Organizar es el proceso para ordenar y distribuir el trabajo, la autoridad y
los recursos entre los miembros de una organizacion, de tal manera que
estos puedan alcanzar las metas de la organizacion. La organizacion
tiene que ver con dos aspectos: la estructura de la entidad (organigrama)

y el acopio e integracion de los recursos para llevar a cabo el plan (p.36).

Ello quiere decir, que una vez elaborado el plan, el siguiente paso es
ponerlo en practica, pero no podemos hacerlo sino hemos reclutado y
organizado recursos que necesitamos para llevarlo a cabo. Por eso, es
necesario una divisiobn del trabajo a realizar, por niveles jerarquicos de

complejidad del trabajo.

Val (2007) refiere que “organizar supone disponer los elementos

componentes de forma conveniente para lograr un fin” (p.85)

Esto presupone que hay que conocerse las reglas, orden y dependencia.
Del resultado de esta accion se obtiene como efecto una entidad: la

organizacion.

La organizacibn es la estructura donde intervienen elementos

fundamentales para la asignacion de funciones y delimitacion de
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responsabilidades mediante los cargos, con el fin del logro de los objetivos
(Hurtado, 2008). En la organizacién se disefian los cargos y las tareas
especificas, se crea la estructura de la organizacion, y se define la asignacion

de recursos.

Dimensién direccion

Chiavenato (2009) afirma que:

La direccion, tercera funcidon administrativa, sigue a la planeacion y a la
organizacion. Definida la planeacién y establecida la organizacion, falta
poner en marcha las actividades y ejecutarlas. Este es el papel de la
direccidén: poner en accidén y dinamizar la empresa. La direccion esta
relacionada con la accion, con la puesta en marcha, y tiene mucho que
ver con las personas. Esta directamente relacionada con la disposicion
de los recursos humanos de la empresa. Las personas necesitan ser
asignadas a sus cargos Yy funciones, ser entrenadas, guiadas y
motivadas para alcanzar los resultados que se esperan de ellas. La
funcién de direccion se relaciona directamente con la manera de orientar
la actividad de las personas que componen la organizacion para alcanzar

el objetivo o los objetivos (p.149).

Para dirigir a los subordinados en cualquier nivel de la organizacion, el
administrador necesita comunicar, liderar y motivar. Como no existen empresas
sin personas, la direccibn constituye una de las mas complejas funciones
administrativas porque implica orientacién, asistencia en la ejecucion,
comunicacién, motivacion, en fin todos los procesos por medio de los cuales los
administradores procuran influir en sus subordinados para que se comporten

segun las expectativas y consigan los objetivos de la organizacion.

Dirigir implica mandar, influir y motivar a los empleados para que realicen
tareas esenciales. Supone encaminar la intencion y las operaciones a un fin
determinado, a la par que encierra en su propia concepcion el hecho de
gobernar, regir y dar reglas para el manejo de una dependencia, una empresa o
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una pretension (Val, 2007). En las organizaciones empresariales, ello se
sustenta en la jerarquia y requiere talento especializado, exigencias técnicas y

coordinacion.

La direccion comprende “las actividades emprendidas por el
administrador para iniciar y continuar las acciones indicadas por el
planeamiento y la organizacion con el fin de lograr los objetivos” (Hernandez,
2011, p.8).

De esta manera, la direccion implica tomar decisiones para iniciar las
operaciones necesarias para alcanzar los objetivos, que incluye el mando o

liderazgo.

Hurtado (2008) define que la direccion “consiste en ejecutar lo planeado
a través del recurso humano; es el que debe ser liderado, a través de una
eficiente administraciéon que conduzca al logro de lo propuesto” (p.48). Es
durante la direccion que se dirige y motiva a los empleados, se establece la

comunicacién y solucionan conflictos laborales.

Dimensién control

Chiavenato (2009) sobre el control administrativo afirma que:

La finalidad del control es asegurar que los resultados de aquello que se
planed, organizé y dirigid, se ajusten tanto como sea posible a los
objetivos establecidos. La esencia del control reside en comprobar si la
actividad controlada consigue o no los objetivos esperados. El control es
fundamentalmente, un proceso que guia la actividad ejecutada hacian un

fin determinado. (p.151)

El proceso de control permite ajustar las operaciones a determinados

estandares previamente establecidos, y funciona basado en la informacion que
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recibe. La observacion o verificacion del desempefio o del resultado busca
obtener informacién precisa sobre la operacion que se esté controlando.

Anda (2004), refiriéndose al control administrativo afirma que:
Es el proceso para asegurar que las actividades reales se ajustan a las
actividades planificadas. Forma parte de la gestion administrativa que
efectda la medicidn de los resultados actuales y pasados en relacion con
los esperados, ya sea total o parcialmente, con el fin de corregir, mejorar

y formular nuevos planes. (p.15)

Ello implica que requiere una serie de actividades que tienen por objeto
comprar un estado actual, como consecuencia de la accion, con otro estado

planificado.

Hurtado (2008) sefala que el “control permite comprar resultados durante
y después de los procesos, lo cuales sirven para tomar decisiones y aplicar los

correctivos necesarios” (p.48)

De esto se desprende, que durante esta fase se mide el desempefio, se

toman correcciones y establece controles a los recursos de la organizacion.

Hernandez (2011) sefiala que el “control se puede aplicar en tres momentos:
ante, durante y posterior a la realizacion de las tareas; igualmente es aplicable a
cuatro conceptos minimos: cantidad, calidad, costo y tiempo” (p.75). El control,
por tanto, es una vigilancia habitual para asegurar que los hechos se ajusten a

lo planificado.

1.2.2 Bases tedricas de la variable satisfaccién laboral

Definiciones de la variable satisfaccién laboral

A pesar de su larga tradicion en la psicologia de las organizaciones, el concepto
de satisfaccion laboral ha sido definido de mdltiples foros, tantas como autores

han teorizado sobre él.
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Para Moré, Carmenate y Junco (2005) la referida satisfaccion laboral afirman

que:
Es una actitud general que engloba la interaccion de una serie de
elementos medulares del trabajo, tales como la naturaleza del trabajo, el
salario, las condiciones de trabajo, la estimulacion, los métodos de
direccion, las relaciones interpersonales, las posibilidades de superacion
y el desarrollo profesional. (citados por Guadalupe, Contreras y Montoya,
2013, p.5).

Locke (citado por Chiang, 2010) propone una de las definiciones més
aceptadas de satisfaccion laboral. El la define como “un estado placentero o
positivo, resultante de la valoracion del trabajo o de las experiencias laborales
del sujeto” (p.154).

Ello supone gque la satisfaccion laboral es un constructo global, que
abarca facetas especificas de satisfaccion tales como el trabajo en si, colegas,
salario e incentivos, sistemas de supervision, oportunidades de promocion,

entre otros.

Harpaz (citado por Chiang, 2010) concluye que “la satisfaccion va mas
alld de las emociones, y estd compuesta por los elementos afectivo, cognitivo y
conductual, similar a las actitudes” (p. 154). Este concepto implica que la

satisfaccion laboral es una actitud generalizada ante el trabajo.

Sikula (citado por Morillo, 2006) refiere que la satisfaccién en el trabajo
“es una resultante afectiva del trabajador a la vista de los papeles de trabajo
gue este detenta, resultante final de la interaccion dinamica de dos conjuntos de
coordenadas llamadas necesidades humanas e incitaciones del empleado” (p.
47).

La satisfaccion laboral es una dimension actitudinal que se ha definido
como un amplio conjunto de actitudes y reacciones emocionales positivas que

el individuo tiene hacia su trabajo, construidas a partir de la comparacion entre

30



los resultados esperados y los que ha obtenido efectivamente de tal trabajo
(Topa, Lisbona, Palaci y Alonso, 2004)

La relevancia de estudiar la satisfaccion laboral esta asociada al
desarrollo y dignidad de los trabajadores como personas, porque es un
componente de la calidad de vida y porque un trabajador satisfecho tiende a
presentar un comportamiento mMAas pro-organizacional que uno mMenos

satisfecho.

Wright y Davis (2003) sefialan que la satisfaccion laboral “representa una
interaccidn entre los empleados y su ambiente de trabajo, en donde se busca la
congruencia entre lo que los empleados quieren de su trabajo y lo que los

empleados sienten que reciben” (p.70).

Andresen, Domsch y Cascorbi (2007) definen la satisfaccion laboral
como “un estado emocional placentero o positivo resultante de la experiencia
misma del trabajo; dicho estado es alcanzado satisfaciendo ciertos

requerimientos individuales a través de su trabajo” (p.719)

Morillo (2006) define la satisfaccion laboral como
La perspectiva favorable o desfavorable que tienen los trabajadores
sobres su trabajo expresado a través del grado de concordancia
gue existe entre las expectativas de las personas con respecto al
trabajo, las recompensas que este le ofrece, las relaciones

interpersonales y el estilo gerencial (p.48).

La satisfaccion laboral involucra varios aspectos del trabajo, y esta en
relacion a la actitud del trabajador hacia un determinado componente de su

labor.

La organizacion se da en muchos procesos que son llevados a cabo en
grupos, por lo que deberia ser pertinente conceptualizar el constructo de

“satisfaccion laboral” no Unicamente a nivel individual, sino también a nivel
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grupal y organizacional (Mason y Griffin, 2002). Por lo anterior, es que ellos
definen ‘satisfaccion de la tarea del grupo’ como “la actitud compartida del

grupo hacia su tarea y hacia el ambiente de trabajo asociado”.

Landy y Conte (2005) definen la satisfaccion laboral como “la actitud
positiva o estado emocional que resulta de la valoracion del trabajo o de la

experiencia laboral” (citados por Guadalupe, Contreras y Montoya, 2013, p.4).

Caracteristicas de la variable satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral ha sido conceptualizada de multiples maneras en
dependencia de los presupuestos teoricos manejados por los diferentes
autores. Estas diferencias teodricas, evidencian que la satisfaccion es un
fenomeno en el que influyen multiples variables; las cuales se pueden ordenar
en tres dimensiones fundamentales: las caracteristicas del sujeto, las
caracteristicas de la actividad laboral y el balance que hace este hace entre lo
gue obtiene como resultado de su trabajo y lo que espera recibir a cambio de su

esfuerzo fisico y mental.

Dimensiones de la variable satisfaccién laboral
La satisfaccion es la concordancia entre la persona y su puesto, y puede ser

intrinseca y extrinseca.

Dimensién satisfaccion intrinseca

Segun Guadalupe, Contreras y Montoya (2013), “La satisfaccion intrinseca se
refiere a la naturaleza de las tareas del puesto, asi como a la percepcion de las

personas respecto del trabajo que realizan” (p. 4).

Segun Abrajan (2009), ‘a satisfaccion intrinseca se refiere a la
naturaleza de las tareas del puesto, asi como a la percepcion de las personas
respecto del trabajo que realizan” (p. 157). Asi, la satisfaccion intrinseca nace
de las caracteristicas del propio trabajo.
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La satisfaccién y el compromiso inicial de un empleado hacia su trabajo
estan asociados con las caracteristicas intrinsecas del trabajo asi como con las
preferencias internas. En definitiva, deriva de las recompensas de indole interno
al propio individuo ofrecidas por su trabajo. Aborda aspectos como el
reconocimiento obtenido por el trabajo, promocién, y aspectos relativos al

contenido de la tarea.

Gargallo y Freundlich (2013).analizan el nivel de satisfaccion laboral a
través del estudio de diferencias clasificadas en dos categorias: las
caracteristicas personales de los empleados y las caracteristicas propias del

puesto de trabajo (p.2).

Chas, Diz, Fernandez, y Rivero (2000) sefalan que la satisfaccion
intrinseca se ocupa de las caracteristicas inherentes al trabajo como: libertad de
elegir el método de trabajo propio, cantidad de responsabilidad que uno debe

asumir, posibilidad de usar propias aptitudes y variedad dentro del trabajo.

Dimension satisfaccion extrinseca

La satisfaccion intrinseca se refiere a la naturaleza de las tareas del puesto, asi
como a la percepcion de las personas respecto del trabajo que realizan, en ese
sentido Guadalupe, Contreras y Montoya (2013) afirman que “La satisfaccion
extrinseca se relaciona con otros aspectos de la situacion de trabajo, como las

prestaciones y el salario” (p.4).

Abrajan (2009) refiri6 que la satisfaccion extrinseca se relaciona con

otros aspectos de la situacion de trabajo, como las prestaciones y el salario.

Existen muchos factores considerados dentro de la satisfaccion
extrinseca, los cuales pueden influir posteriormente en la actitud del trabajador
hacia su trabajo. Es importante sefialar que la importancia otorgada a cada
elemento por parte del trabajador dependeréa de la diferencia entre lo percibido y
lo deseado.
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Garcia-Montalvo, Peir6 y Soro (2003) describen la satisfaccion extrinseca
como “la respuesta afectiva o actitudinal de caracter global ante aspectos
extrinsecos a la propia actividad laboral como los recursos econémicos, la
estabilidad en el empleo, las oportunidades de promocion o las condiciones
laborales” (p.424)

En tal sentido, la definicion permite clarificar la incidencia de la
empleabilidad y la iniciativa de prediccion de cada uno de esos componentes de

satisfaccion.

1.2.3 Bases tedricas de la variable cambio organizacional

Teorias del cambio organizacional

El marco logico y las teorias sobre el cambio organizacional, responden a
enfoques que indican o permiten disefiar, ejecutar, monitorear y evaluar
procesos y actividades dentro de la empresa u organizacion. ElI cambio
organizacional, tiene que causar impactos positivos en todos los agentes
internos y externos. En ese sentido, la teoria del cambio implica, analizar el
pensamiento complejo, y la apertura de la organizacibn a mdultiples de
resultados intermedios que seran el apoyo importante para el cambio
organizacional positivo y sobre todo el reconocimiento de otros actores de la
comunidad. En realidad, existen algunos enfoques sobre el cambio

organizacional, entre los que se pueden mencionar a los siguientes:
El enfoque de teoria de cambio

Ortiz y Rivero (2007), sostuvieron que es te enfoque “es conocido también
como “ruta de cambio” (pathway of change), “motor de cambio” (engine of
change), “modelo l6gico” (logic model), y “teoria de accion” (theory of action).
Muchos nombres para un mismo enfoque” (p. 3). Sostienen ademas que una
teoria del cambio debe representar un analisis amplio de la situaciéon que se
requiere modificar, con el propésito de lograr un objetivo. EI cambio positivo a
lograr requiere de comprension e intervencion en la realidad, partiendo de la

mision y vision institucionales.
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Una teoria de cambio implica ternre en cuenta algunas componentes
como: a) vision de éxito, que en realidad es el cambio mas significativo que se
espera a nivel organizacional, b) las precondiciones, que lo constituyen los
resultados suficientes y necesarios para llegar a la vision de éxito prevista, c)
las intervenciones, estan constituidas por todas las iniciativas o estrategias que
conducen al logro de resultados a niveles superiores, €) los supuestos, que
suponen situaciones fuera de la organizacion y que estan fuera de control, los
mismos que pueden ejercer alguna influencia en las precondiciones, y f) los
indicadores, que son en la practica las mediciones métricas que dan a conocer

si se lograron 0 no se lograron los objetivos previstos.

Teoria de Kotter sobre el cambio organizacional

Precisa que para lograr el cambio en una organizacion, es necesario llegar a lo
profundo de los sentimientos de la gente para que sean proactivos al cambio.
Los lideres del cambio no deben apelar a la |6gica racional de los colaboradores
sino a los ojos y al corazén. EI entorno econdmico actual es turbulento e
inestable a diferencia de otras épocas donde era importante mantener la
estabilidad. Y como es natural, a pesar de esto, la gente se resiste al cambio en
particular porque no han tenido experiencias exitosas de cambio. Propone los
siguientes pasos: a) aumentar la sensacion de urgencia, b) Formar a un equipo
guia para el cambio, y las ideas deben provenir de todos los niveles de la
empresa, c) tener la vision correcta. Y desarrollar una vision motivadora para
que todos trabajen en pos de esa vision, d) comunicar para fidelizar, es decir
gue es necesario comunicar esa vision, la urgencia con honestidad, claridad y
pasion, e) remover barreras para empoderar la accion, para ello se necesita
vencer todos los obstaculos que del cambio, f) estipular objetivos de corto plazo
y empezar por realizar pequefios cambios que se concreten en corto plazo y
gue construyan esperanza y mayor energia para continuar, g) se debe
mantener el foco en el objetivo final. No perder de vista el objetivo maximo del
proceso de cambio, y h) Institucionalizar los nuevos comportamientos de la
compainiia, actitudes y procesos. El cambio va de la mano de un cambio cultural
gue ocurre sélo cuando la gente se abre a nuevos valores y modifica sus

costumbres.
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El proceso de cambio organizacional

Lewin (s. f), citado por Chiavenato (2010) sostuvo que el proceso de cambio

organizacional, se desarrollan en tres etapas bien definidas:

a) Descongelacion, el mismo que se presenta cuando la necesidad de
cambio hace que la persona, el grupo o la organizacion lo entiendan y
acepten. Descongelacion significa que las buenas ideas y practicas son
destruidas y desaprendidas para ser sustituidas por nuevas que deben
ser aprendidas, b) el Cambio propiamente dicho, que se presenta cuando
se descubren y adoptan nuevas actitudes, valores y comportamientos. El
cambio es la fase en la cual se aprenden nuevas ideas y practicas y las
personas empiezan a pensar y a trabajar de otra manera, y finamente c)
la Recongelacion, que implica la incorporacién de una nueva pauta de
comportamiento por medio de mecanismos de apoyo y de refuerzo para
gue se convierta en la nueva norma. La recongelacion significa que
aquello que fue aprendido se integra a las practicas normales y se
convierte en la nueva forma que las personas aprenderan para hacer su
trabajo. (p. 416)

Es decir, cada una de estas etapas son relevantes para lograr o alcanzar
los objetivos de la organizacion, para ello se requiere de actitudes positivas de
todos los trabajadores, y que deben demostrarse en todas las actividades de la

empresa, en donde tienen que interactuar.

Importancia del cambio organizacional

El cambio organizacional es en la practica la transformacion que se da en toda
empresa con el propdsito de mantenerse en el mercado, mejorar el servicio
interno y externo. Para ello los gerentes y funcionarios de las empresas o
corporaciones deben ser eficaces y eficientes para entender en qué momento
se deben introducir cambios que re direccionen a la organizacion por el camino
deseado. Las grandes innovaciones o modificaciones a nivel operativo se dan
solo en ciertas situaciones, y por etapas. El objetivo es mejorar de manera

continua el desempefo organizacional y ganar la delantera a los posibles
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competidores. Por ello es necesario entender que se puede hablar de una

organizacién exitosa, cuando los cambios son radicales y graduales.

Definiciones del cambio organizacional

Robbins (2009), refiriéndose al cambio organizacional afirmé que:

El cambio organizacional es una actividad esporadica. Es decir,
comienza en cierto punto, continla a través de una serie de etapas y
culmina con un resultado que los involucrados esperan sea una mejoria
respecto del punto inicial. Tiene un principio, un punto medio y un final.
(p. 650)

Dominguez y Giordano (2009) sobre el cambio organizacional afirmaron que:

Los procesos de cambio organizacional serdn exitosos si se atiende
simultaneamente los aspectos comunicacionales, de liderazgo, de
estructura y procesos y de las personas. La medicion por medio de
indicadores de estas dimensiones permitira planificar el cambio asi como

evaluarlo. (p. 5)

Es decir, el cambio organizacional, requiere tener en cuenta, aspectos
como las comunicacionales, de liderazgo, de estructura y procesos y de las
personas, dado que las comunicaciones deben ser fluidas, claras y oportunas.
El liderazgo tiene que ser ejercido por personas que tengan ascendencia
natural en sus demas compaferos y asimismo que puedan orientar los
procesos y actividades dentro de la organizacion. También, las personas que
laboran en la empresa u organizacion debe poseer calidad humana,
compromiso individual y corporativo, para aportar el cambio que necesita la

institucion.
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Acosta (2002), citado por Dominguez y Giordano (2009, refirié que:

El cambio planeado es la transformacion intencional, de gran magnitud y
alcance de la organizacion, con el fin de mejorar su desempefio actual y
proyectarse a futuro. No tiene la intencién de introducir una filosofia
administrativa en particular sino la transformacion sostenida en aquellos

patrones que determinard la planeacion estratégica. (p. 7)

En cambio organizacional en esencia es una transformacion
intencionada, analizada y consensuada, en funcion a los objetivos establecidos
y las las metas que se quieren alcanzar. Es necesario por lo tanto que los
trabajadores, empresarios, funcionarios o directivos se pngan de acuerdo en
algunas lineas basicas para que todos interactien coordinadamente y en forma

consiente, en las actividades de la organizacion.

Tsoukas y Chia (2002), citados por Ruiz, Ruiz, Martinez y Peldez (2006),
consideraron que “el cambio esta vinculado a la accion humana en un conjunto
de categorias institucionalizadas. Por lo tanto, la organizacion surge de las
estructuras cognitivas y es una propiedad emergente del cambio” (p. 6). Es
decir, el cambio organizacional también esta asociado con la capacidad que
tienen las personas de desarrollarse profesionalmente, su crecimiento personal

y compromiso organizacional.

Quattrone y Hopper (2001), citado por Ruiz, et al (2006), toman el
cambio como “el producto de una deriva, movimiento aleatorio en el tiempo con
orientacién implicita. De alli, el concepto de praxis como acto que permite a los
individuos dar sentido a una accién dentro de una organizacién”. (p. 6). En ese
sentido para que el cambio se realice en una organizacion, previamente se
debe identificar el problema y sobre todo reconocerlo. Tomando conciencia que
se necesita cambiar corporativamente, porque esta en juego la supervivencia

de la institucion y la estabilidad de los colaborares en sus puestos de trabajo.

Chiavenato (2010) refiriendose al cambio sostuvo que el cambio
organizacional debe involucra a toda la organizacion y es necesario lograr

ciertos pasos como el reconocimiento de problema que se tienen en la
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organizacion, la identificacion de las causas, y asimismo la busqueda

institucional, para evaluar el cambio y establecer y aplicar estrategias.

Para que una empresa sea realmente exitosa en el cambio
organizacional, los dirigentes deben ser capaces de identificar el problema o los
problemas y ver su viabilidad de solucion. EI cambio organizacional, sucede en
todas las industrias, y proceso de cambio estad orientado o centrado en las
personas. Las reestructuraciones, mejoras de proceso, fusiones, adquisiciones
y despidos que todas las empresas realizan, ocurren con bastante frecuencia.
Las empresas deben ser méas eficientes en el camino, manejan el cambio y se
cree, que el corazén del problema esta dentro de cada uno Involucrados en la
organizacién, y en particular en cada uno de los niveles o areas. Los niveles
mas bajos de empleadores, asi como los niveles mas altos deben involucrarse
en el cambio organizacional. Los cambios en las empresas, pueden actuar de
manera mas eficiente y eficaz en todo el proceso. Por otra parte, todo el mundo

tiene una mentalidad diferente, cuando se trata de cambiar.

Ademas, Jan (2006), citado por Wang (2012), menciond que
potenciamente en las organizaciones se presentan reacciones del personal
durante la promocién de cambios debido a la resistencia, a la falta de
conocimientos, desobediencia, Indiferencia, negligencia, y por ultimo has
renuncias. Ademas, se presentan casos de resistencia al cambio que estan
asociados, a la inseguridad, habitos desarrollados y Malentendidos. A medida
gue estos signos de resistencia forman un enorme obstaculo al cambio, es
necesario que, se apliquen estrategias de gestion para reducir los obstaculos
cambio. También sugiri6 enfoques como, acerca de como fomentar la
participacion de los empleados y expresar sus opiniones, reforzando la gestién
de los empleados. Asimismo afirmo que es necesario establecer en forma
adecuada las comunicaciones, obteniendo reconocimiento y apoyo de
empleados, mejorando los cursos de capacitacion del personal, y ofrecer

incentivos materiales y la motivacion respectiva.
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Por otra parte, Hsu (2010), citado por Wang (2012), creia que la
basqueda del cambio y la innovacion es un proceso que incluye estrategias,
estructuras, sistemas de gestion, habilidades, cultura organizacional, métodos
de produccién, Innovacién técnica, asi como enfoques para incrementar el
desempefio organizacional. Por lo tanto, una organizacion para implementar el
cambio debe incluir elementos tales como desarrollo, transformacion,

innovacion, cambio y renovacion.

Lee (2010), citado por por Wang (2012), sefialé que la clave para el
cambio organizativo exitoso radica en la, capacidad de construir visiones,
autorizacion jerarquica, para obtener aprobacioén y apoyo, y para implementar
un cambio con persistencia e independencia y cultivar, es decir, alcanzar la

diversidad y la innovacion de un sistema abierto de la organizacion.

Dimensiones del cambio organizacional
Dimension personas

Robbins (2004), citado por Dominguez y Giordano (2009), refiriéndose a la

dimensién personas afirmé que:

En tanto es parte del objetivo de la organizacion lograr que las personas
se conviertan en una fuerza positiva e impulsora a favor del cambio
estratégico; para ello, debemos entender como las personas impactan en
los resultados de las organizaciones. Estos requieren de la contribucién

de varias disciplinas. (p. 97)

Los procesos de diferenciacion y estratificacion han sido preocupaciéon
permanente de los sociélogos. En la década pasada se presencio un flujo de
estudios sobre el proceso de logro de estatus. Estos estudios han utilizado
principalmente, como la medida del logro de estatus, categorias ocupacionales.
Recientemente se ha llegado al convencimiento e que los empleados

(organizacionales) son los principales mecanismos por medio de los cuales
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los individuos se distribuyen en ocupaciones u oficios y por medio de los
cuales los ingresos se distribuyen entre las personas.

Dimension comunicacion
Robbins (2009), en relacion a la dimensién comunicacion precisé que:

Las funciones fundamentales del proceso de comunicacién son controlar,
motivar, expresar emociones e informar. Para que una organizacion se
desemperie con eficacia es necesario mantener cierto control (jerarquia),
estimular el rendimiento, proporcionar medios de expresion emocional
donde las personas puedan descargarse de sus desconformidades y
tomar decisiones en base a la informacion que se tiene. Para todo ello es

fundamental contar con un buen sistema comunicacional. (p. 117)

Ruiz, et al (2006), refiriendose a la dimension comunicacion, precisaron que:

Los cambios organizacionales a menudo fracasan debido a que no se
lleva a cabo correctamente una estrategia de comunicacion. Muchas
personas no entienden la necesidad del cambio o como les va a afectar
en ultima instancia a ellos, esto puede ocurrir incluso cuando la direccién
ha comunicado correctamente su intencion de cambio a través de
mensajes bien disefiados o estrategias de comunicacion cuidadosamente

elaboradas. (p. 11)

Zuaiiga (2003), citado por Navarro, Santillan y Bustamante (2007), conceptualizo

a la Comunicacion Organizacional:

Como el sistema de interrelaciones y entendimiento laborales, por medio
de la definicion de una misién y vision institucionales propias, que dan
estructura a los objetivos de logro, dirigidos hacia el beneficio individual,
colectivo, y por ende empresarial, permitiendo el posicionamiento en el

mercado productivo. (p. 42)



Dimension estructuray procesos

Robbins (2009), menciona seis elementos basicos que deben abordar los
administradores cuando diseflan la estructura de su organizacion:
“especializacién laboral, departamentalizacion, cadena de mandos, tramo de

control, centralizacién y descentralizacion y formalizacion” (p. 137).
Quintero (2002) sostuvo que:

El analisis estratégico contempla el entorno, los productos y los clientes.
El analisis de los procesos facilita una mejor compresion del flujo de
actividades que incluye cada proceso y cOmo estos sé interrelacionan
entre si y con los individuos. El analisis del desempefio permite apreciar
los resultados alcanzados a través del desarrollo de las actividades de la

empresa. (parr. 2)
Dimension liderazgo
Robbins (2009), refiriéndose al liderazgo preciso que:

La mayoria de los estudios y gente de negocios coincide en que el
liderazgo es un proceso de influencia en el que un individuo facilita con
sus acciones el movimiento de un grupo de personas hacia el logro de

una meta comun. (p. 74)

Ruiz, Ruiz, Martinez y Peldez (2006), definieron el liderazgo, en el sentido que:

En un proceso de cambio, los lideres deben ser innovadores y crear un
ambiente de estimulo a la innovacién y a la mejora, aprovechando las
oportunidades, estimulando las contribuciones individuales, animando a
los equipos a ser creativos y a buscar formas nuevas de enfocar el
futuro. (p. 12)

Sikula (1991) citado por Navarro, Santillan y Bustamante (2007), afirmé que:

El liderazgo es la cualidad o capacidad de influir y dirigir para lograr

objetivos, se hace necesario, para la supervivencia de cualquier
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instituciébn u organizacion. Pues, cualquier empresa puede tener una
planeacion, organizacion y control adecuados, y no sobrevivir debido a
una falta de liderazgo adecuado. Muchas empresas que utilizan técnicas
de planeacion, organizacion y control ineficaces han sobrevivido debido a

una direccién dinamica. (p 39)

1.3 Justificacion

1.3.1 Justificacion tedrica

La presente investigacion es tedricamente importante porque pretende hacer
uso de los fundamentos tedricos existentes sobre la materia de estudio para
entender y explicar su logica de funcionamiento asi como la influencia que
existe entre Gestion administrativa y la satisfaccion laboral en el cambio
organizacional del Programa Mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de

Vivienda Construccion y Saneamiento - Lima, 2017.

1.3.2 Justificacion practica

Desde el punto de vista practico, se espera que los resultados obtenidos nos
permitan prevenir los efectos de las condiciones que estan relacionados con la
gestiébn administrativa, la satisfaccion laboral y el cambio organizacional del
Programa Mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda

Construccién y Saneamiento - Lima, 2017.

1.3.3 Justificacion Metodologica

Desde el punto de vista metodologico, esta investigacion se propone hacer uso
del modelo multivariante y de los métodos estadisticos, técnicas e instrumentos
asociados a él aplicados a la realidad laboral de nuestro personal del Ministerio
de Vivienda Construccion y Saneamiento, para explicar objetivamente el nivel

de relacion y significatividad entre sus variables.

1.3.4 Epistemoldgica
El titulo “Gestibn administrativa y la satisfaccion laboral en el cambio

organizacional del Programa Mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de
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Vivienda Construccion y Saneamiento - Lima, 2017, es una representacion
simbdlica de la investigacion que permitird el conocimiento y la perspectiva de
la gestion administrativa, satisfaccion laboral y cambio organizacional, con una
perspectiva cientifica bajo el enfoque de las principales corrientes de la
epistemologia de la ciencia, utilizando diversos componentes propios de la
investigacibon como son el conjunto de procesos, técnicas y contextos
institucionales, que le sirven como vehiculo y pauta normativa tanto a la

observacién cuanto a la reflexion.

1.4. Problema
1.4.1 Planteamiento del problema

En el Programa Mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda
Construccién y Saneamiento - Lima, se evidencia dficultades en relacion a la
gestion administrativa la misma que no se desarrolla en funcion a objetivos
estratégicos, sino depende de las politicas de los funcionarios de turno y que
tienen el poder para la toma de decisiones. Asimismo, concomitante a la
inadecuada gestion administrativa se tiene cierto descontento del personal
colaborador, el cual no percibe que se puede hacer carrera laboral y profesional
en la institucién, dado que no se respetan los procesos y por otra parte, existen
marcadas diferencias en las remunaraciones, inclusive con trabajadores que

tienen las mismas funciones.

Asimismo, en el Ministerio de Vivienda Construccién y Saneamiento -
Lima, con todas las dificultades que pueden existir, es necesario que los
trabajadores entiendan que una institucion del sector publico tiene que mejorar
la calidad del servicio a los usuarios, tanto internos como externos y para ello se
deben ejecutar acciones y actividades que permitan el involucramiento de todos
los trabajadores y funcionarios. Este involucramiento esta asociado al cambio
de actitud, compromiso organizacional, atendiendo a la misiébn y vision

institucionales.
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Las instituciones publicas, como elementos béasicos para el desarrollo
social, politico, econdbmico del pais, son las encargadas de distribuir los
recursos humanos y materiales necesarios para que participen responsable y
activamente en los cambios y transformaciones que demanda la poblacién para
un mejor estilo de vida. Por ello, puede decirse que la Gestién administrativa,
satisfaccion laboral y el cambio organizacional son pilares fundamentales, para

la innovacion tecnolégica, el cambio y la superaciéon personal y colectiva.

Sin embargo, en los ultimos afios las instituciones publicas han tenido
algunas dificultades para el proceso de adecuacion y transformacion para la
incorporacion de nuevas tecnologias y sobre todo para la innovacion, puesto
gue sus gestiones educativas, cambios organizacionales no han estado acorde
con las exigencias y necesidades de la poblacion. Asimismo el cambio
organziacional, la satisfaccion laboral y la gestion administrativa, en el Ministerio
de Vivienda Construccién y Saneamiento - Lima, no ha sido adecuadamente
valorado y atendido como valor agregado de la institucidn, para mejorar su
servicio en el marco de la eficacia y eficiencia. Al respecto, Chiavenato (2010)
afirmé que: “Las organizaciones s6lo aprenden por medio de individuos que
asimilan conocimientos. El aprendizaje individual no garantiza que aprenda la

organizacién, pero es indispensable para que esto ocurra” (p. 162).

De lo mencionado me motiva la necesidad de investigar sobre la Gestion
administrativa y la satisfaccion laboral en el cambio organizacional del
Programa mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda
Construccién y Saneamiento - Lima, 2017 a fin de arribar a conclusiones y
recomendaciones que ayuden a resolver el problema que ha sido objeto de

investigacion.

1.4.1. Problema General
Las consideraciones mencionadas me conducen a formular los siguientes

problemas de investigacion:

¢,Cual es la influencia de la gestion administrativa y la satisfaccion laboral en el
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cambio organizacional del Programa Mejoramiento Integral de Barrio del
Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento - Lima, 20177

1.4.2. Problemas especificos

Problema especifico 1
¢, Cual es la influencia de la gestiéon administrativa y la satisfaccion laboral en las
personas del Programa Mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de

Vivienda Construccion y Saneamiento - Lima, 20177

Problema especifico 2

¢,Cual es la influencia de la gestion administrativa y la satisfaccion laboral en la
comunicacion del Programa Mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de
Vivienda Construccion y Saneamiento - Lima, 2017?

Problema especifico 3
¢, Cudl es la influencia de la gestion administrativa y la satisfaccion laboral en la
estructura y procesos del Programa Mejoramiento Integral de Barrio del

Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento - Lima, 20177

Problema especifico 4
¢ Cudl es la influencia de la gestién administrativa y la satisfaccion laboral en el
liderazgo del Programa Mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de

Vivienda Construccién y Saneamiento - Lima, 20177

1.5 Hipotesis

1.5.1 Hipotésis General

La Gestion administrativa y la satisfaccion laboral influyen en el cambio
organizacional del Programa Mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de

Vivienda Construccion y Saneamiento - Lima, 2017.

1.5.2 Hipotésis especificas

Hipotesis especifica 1



La gestion administrativa y la satisfaccion laboral influyen en las personas del
Programa Mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda
Construccién y Saneamiento - Lima, 2017

Hipotesis especifica 2

La gestién administrativa y la satisfaccion laboral influyen en la comunicacion
del Programa Mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda

Construccién y Saneamiento - Lima, 2017.

Hipotesis especifica 3
La gestion administrativa y la satisfaccion laboral influyen en la estructura y
procesos del Programa Mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de

Vivienda Construccion y Saneamiento - Lima, 2017.

Hipotesis especifica 4
La gestion administrativa y la satisfaccion laboral influyen en el liderazgo del
Programa Mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda

Construccién y Saneamiento - Lima, 2017.

1.6 Objetivos
1.6.1 Objetivo general

Determinar la influencia de gestion administrativa y la satisfaccion laboral en el
cambio organizacional del Programa Mejoramiento Integral de Barrio del

Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento - Lima, 2017.

1.6.2. Especificos

Objetivo especifico 1

Determinar la influencia de la gestion administrativa y la satisfaccion laboral en
las personas del Programa Mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de
Vivienda Construccion y Saneamiento - Lima, 2017.

Objetivo especifico 2
Determinar la influencia de la gestion administrativa y la satisfaccion laboral en

la comunicacion del Programa Mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de
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Vivienda Construccion y Saneamiento - Lima, 2017.

Objetivo especifico 3

Determinar la influencia de la gestion administrativa y la satisfaccion laboral en
la estructura y procesos del Programa Mejoramiento Integral de Barrio del
Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento - Lima, 2017.

Objetivo especifico 4
Determinar la influencia de la gestion administrativa y la satisfaccion laboral en

el liderazgo del Programa Mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de

Vivienda Construccion y Saneamiento - Lima, 2017.
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Marco metodoldgico
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2.1. Variables

Definicion conceptual de la varaible gestiéon administrativa

Chiavenato (2009) refiriéndose a la gestion administrativa afirma que:

La administracion consiste en orientar, dirigir y controlar los esfuerzos de
un grupo de individuos para lograr un objetivo coman. ElI buen
administrador, naturalmente, hace posible que el grupo alcance los
objetivos con la minima inversion de recursos y esfuerzo, y la menor
interferencia con otras actividades Utiles. La administracion es una
actividad generalizada y esencial a todo esfuerzo humano colectivo, ya
sea una empresa fabril, en una de servicios, en los hospitales, en la
iglesia, etc. El ser humano necesita cooperar cada vez mas con otros
seres humanos para alcanzar sus objetivos; en este sentido, la
administracion es, basicamente, la coordinacion de actividades grupales.
(p.131)

Definicion operacional de la varariable gestién administrativa

Operacionalmente la gestibn administrativa sse define mediante cuatro
dimensiones: Planificacion (6 items), organizacion (5 items), direccion (6 items)

y control (5 items).
Definicion conceptual de la variable satisfaccién laboral

Para More, Carmenate y Junco (2005) la referida satisfaccion laboral afirman
que:
Es una actitud general que engloba la interacciébn de una serie de
elementos medulares del trabajo, tales como la naturaleza del trabajo, el
salario, las condiciones de trabajo, la estimulacion, los métodos de
direccion, las relaciones interpersonales, las posibilidades de superacion
y el desarrollo profesional, entre los fundamentales (citados por

Guadalupe, Contreras y Montoya, 2013, p.5).
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Definicion operacional de la variable satisfaccion laboral

Operacionalmente la satisfaccion laboral se define mediante dos dimensiones:

Motivacion intrinseca (14 items) y motivacion extrinseca (12 items).

Definicién conceptual de la variable cambio organizacional
Robbins (2009), refiriéndose al cambio organizacional afirmo que:

El cambio organizacional es una actividad esporadica. Es decir,
comienza en cierto punto, continla a través de una serie de etapas y
culmina con un resultado que los involucrados esperan sea una mejoria
respecto del punto inicial. Tiene un principio, un punto medio y un final.
(p. 650)

Definicién operacional de la variable cambio organizacional

Operacionalmente la variable cambio organizacional, se define mediante cuatro

dimensiones: Personas, Comunicacién, Estructura y procesos y Liderazgo.
La escala utilizada para medir la variable cambio organizacional es politdmica u

ordinal: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5),

con la cual se ha medido y procesado la informacién correspondiente

2.2. Operacionalizacion de Variables

Tabla 1

Operacionalizacién de variable gestion administrativa

Nimero de Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores items medicién y rangos
valores
Define la Mision y Vision Siempre (5) Mala
Planificacién Formula Objetivos . Delab P (22-51)
Define los planes de trabajo Casi siempre (4) Regular

Programa Actividades (52-80)



Organizacion

Direccién

Control

Divide el trabajo

Asigna Actividades
Agrupa actividades
Asigna Recursos
Define a la autoridad y
responsabilidad
Designa a las personas
Coordina los esfuerzos
Comunica

Motiva

Lidera

Orienta

Define estandares
Evalla el desempefio
Promueve acciones correctivas

De7all

Del2al7

De 18 a 22

A veces (3) Buena

Casi nunca (2) (81-110)

Nunca (1)
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable satisfaccion laboral

Dimensiones

Indicadores

Numero de
items

Escalade
medicién y Niveles y
valores rangos

Motivacién
extrinseca

Motivacion
intrinseca

Independencia en el trabajo
Variedad de tareas
Oportunidades de promocién en
el trabajo

Reconocimiento por la labor
realizada

Compensacion econémica
Entorno fisico

Seguridad en el puesto
Gerencia institucional
Calidad de relacion
interpersonales

Capacitacién y perfeccionamiento

Delal4d

De 15a 26

Bajo
(26 — 61)
Moderado
(62 — 96)
Alto
Siempre (5) (97- 130)

Casi siempre (4)
A veces (3)
Casi nunca (2)
Nunca (1)
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Tabla 3

Operacionalizacion de la variable cambio organizacional

Numero Escalay Niveles y
Dimensiones Indicadores de items valores rangos
Relaciones con los comparieros de trabajo
Sentido de pertenencia a un equipo.
Personas Recibe ayuda para realizar el trabajo Delal9
Intranquilidad provocada por las exigencias
domésticas

Dispone de la informacién adecuada
Comunicacién  Recibe el tipo de ayuda e informacion que se  De 20 a 28

necesita

Identificacion con la institucion Nunca (1) Baio

Grado de definicién de las acciones Casi nunca J

Responsabilidades y recursos disponibles en 2 45-105
Estructura y latarea asignada A veces (3) Moderado
procesos Exigencias contradictorias que se presentan De 29 a 39 Casi 106 - 165

en el trabajo siempre (4) Alto

Sentido de pertenencia a un equipo. Siempre (5) 166 - 225
Conductas y atributos del jefe o supervisor
directo
Capacidad del jefe para dirimir conflictos,
planificar y distribuir el trabajo en forma
Liderazgo ecuanime. De 40 a 45
Preocupacion por el bienestar de sus
subordinados.
Habilidades de comunicacién

2.3. Metodologia

En el presente estudio, se realizaron los procedimientos y estrategias
necesarias para en un primer instante, buscar los antecedentes sobre las
variables de investigacion y la informacion teorica atingente a cada variable.

Posteriormente, se teorizo con las variables y sus dimensiones respectivas.

El enfoque es cuantittivo, dado que se utilizan los procedimientos del
método cientifico y también se utilizé6 a la estadistica como una herramienta

para el procesamiento, analisis de los datos, y presentacion de los resultados.



La validez se realizo mediante el juicio de expertos y se enalizo el
contenido, teniendo en cuenta la pertinencia, relevancia y clarida de cada uno
de los items de los cuestionarios. Asimismo, la fiabilidad se realizo utilizando el
estadisstico Alfa de Cronbach, dado que los cuestionarios estan construidos

con escalas politbmicas u ordniales.

En lo refernte a los resultados, se presenta el analisis descriptivo de los
datos y posteiormente, se aplico la regresion logistica ordinal, dado que se tiene

correlacion causal entre lass variables en estudio.
2.4. Tipo de estudio

El tipo de estudio de la presente investigacion es basico, al respecto Sandi
(2014) afirmé que:

La investigacion basica es la fuente de mas herramientas,
métodos y teorias, acerca de como la gente, las organizaciones y
las instituciones actdan o piensan. Estos resultados son utilizados
por los investigadores aplicados. Es importante indicar que la
investigaciéon basica promulga resultados de largo plazo y de
impacto en la sociedad. Los resultados pueden aparecer afos

después de iniciada la investigacion (p.15).
2.5. Disefo
Disefio correlacional causal

Este estudio es correlacional causal, dado que existe dependencia de variables
con respecto a otras. Al respecto Hernandez, Fernendez y Baptista (2014)
afirmaron que: “Describen relaciones entre dos 0 mas categorias, conceptos o
variables en un momento determinado, ya sea en términos correlacionales, o en

funcion de la relacion causa-efecto” (p. 158).
Disefio no experimental

Este estudio tiene disefio no experimental, dado gque la investigadora no ha
manipulado los datos de las variables. En ese sentido, Hernandez, et al (2014)

afirmaron que: “En cambio, en la investigacion no experimental estamos mas
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cerca de las variables formuladas hipotéticamente como “reales” y, en
consecuencia, tenemos mayor validez externa (posibilidad de generalizar los

resultados a otros individuos y situaciones comunes)” (p. 163).
Disefio trasnversal

Este disefio es transversal o trasnseccional, porque los datos de cada una de
las varaibles se recogieron en un solo momento. Al respecto Hernandez, et al
(2014) afirmaron que: “Disefios transeccionales (transversales) Investigaciones

gue recopilan datos en un momento Unico” (p. 155).

le\
M 03Z
OZY/

Figura 1. Esquema de disefio de investigacion
Donde:

M: Muestra

O1; Oy; O3: Observaciones de las variables

X: Gestidn administrativa (Independiente)

Y: Satisfaccion laboral (Independiente)

Z: Cambio organizacional (Dependiente)

2.6. Poblacion, muestray muestreo
Poblacién

La poblacion de la presente investigacibn estuvo constiuida por 737
trabajadores del Programa Mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de

Vivienda Construccion y Saneamiento - Lima, 2017.
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Tabla 4

Poblacion de estudio del Programa Mejoramiento Integral de Barrio del

Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento - Lima, 2017

Programas Total
Programa Mejoramiento Integral de Barrios 58
Programa de Nuestras Ciudades 46
Programa Nacional de Vivienda Rural 23
Programa de Generacion de Suelo Urbano 14

Programa Nacional de Saneamiento Urbano 283
Programa Nacional de Saneamiento Rural 313
Total 737

Muestra

Para Hernandez, et al (2010), la “muestra es un subgrupo del universo o
poblacion del cual se recolectan los datos y que debe ser representativo de
ésta”. (p. 173)

La muestra de esta investigacion estuvo constituida por 253 trabajadores
del Programa mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda

Construccién y Saneamiento - Lima, 2017. Lo cual se representa en la figura 2.
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Figura 2. Férmula para calcular la muestra. Recuperado desde

http://med.unne.edu.ar/biblioteca/calculos/calculadora.htm

A continuacién, estableceremos la muestra proporcional, es decir calcularemos

el nimero exacto de trabajadores que se encuestaran en cada programa de los

253 que participaran en la muestra. Para ello dividimos: 253/737 y lo

multiplicamos por el numero de trabajdorres de cada programa.

Tabla 5

Muestra proporcional de estudio del Programa Mejoramiento Integral de Barrio

del Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento - Lima, 2017

Programas Total Muestra
proporcional
Programa Mejoramiento Integral de Barrios 58 253 158 = 20
Programa de Nuestras Ciudades 46 %x% =16
Programa Nacional de Vivienda Rural 23 258,73 =8
Programa de Generacion de Suelo Urbano 14 gxm =5
295
Programa Nacional de Saneamiento Urbano 283 EXZ83 =97
Programa Nacional de Saneamiento Rural 313 %xﬂ?’ =107
Total 737 253



http://med.unne.edu.ar/biblioteca/calculos/calculadora.htm

Muestreo

En este estudio se utilizo el muestreo aleatorio simple, el mismo que tiene como
caracteristica fundamental, que todos los elementos de la poblacion tienen la
misma probabilidad de ser seleccionados. Al respecto Bernal (2010) afirmé que:
“En investigacion, el muestreo aleatorio simple se utiliza cuando en el conjunto
de una poblacion, cualquiera de los sujetos tiene la variable o variables objeto

de la medicion” (p. 165).
2.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica
La técnica utilizada en este estudio es la encuesta. Al respecto, Bernal (2010)

refiriendose a la encuesta afirmé que:

Es una de las técnicas de recoleccién de informacion mas usadas, a
pesar de que cada vez pierde mayor credibilidad por el sesgo de las
personas encuestadas. La encuesta se fundamenta en un cuestionario o
conjunto de preguntas que se preparan con el propoésito de obtener

informacion de las personas. (p. 194)

Instrumento

Grinnell, Williams y Unrau (2009), citados por Hernandez et al (2014), afirmaron
que: “Un instrumento de medicibn adecuado es aquel que registra datos
observables que representan verdaderamente los conceptos o las variables que

el investigador tiene en mente “(p. 199).

Ficha técnica del instrumento que mide la variable gestion administrativa

Nombre del instrumento: Gestion administrativa
Autor Mg. Norma Nolazco Enriquez
Universo de estudio Ministerio de Vivienda, Construccion

y Saneamiento sede - Lima
Nivel de confianza 95.0%

Margen de error 5.0%
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Tamafio muestral

Tipo de técnica

Tipo de instrumento
Fecha trabajo de campo
Escala de medicion
Tiempo utilizado

59

253
Encuesta
Cuestionario
2017

Ordinal

10 minutos

Ficha técnica del instrumento que mide la variable satisfaccion laboral

Nombre del instrumento:
Autor

Universo de estudio

Nivel de confianza
Margen de error
Tamarfo muestral

Tipo de técnica

Tipo de instrumento
Fecha trabajo de campo
Escala de medicion

Tiempo utilizado

Satisfaccion laboral

Mg. Norma Nolazco Enriquez
Ministerio de Vivienda, Construccion
y Saneamiento sede - Lima
95.0%

5.0%

253

Encuesta

Cuestionario

2017

Ordinal

10 minutos

Ficha técnica del instrumento que mide la variable cambio organizacional

Nombre del instrumento:
Autor

Universo de estudio

Nivel de confianza
Margen de error
Tamafno muestral
Tipo de técnica

Tipo de instrumento

Cambio organizacional

Mg. Norma Nolazco Enriquez
Ministerio de Vivienda, Construccion
y Saneamiento sede - Lima

95.0%

5.0%

253

Encuesta

Cuestionario



Fecha trabajo de campo 2017
Escala de medicién Ordinal
Tiempo utilizado 10 minutos

Validez y fiabilidad
Validez

Segun Hernandez, et al (2014), “La confiabilidad de un instrumento de medicion
se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo individuo u objeto

produce resultados iguales” (p.200).

En este estudio se realiz6 la validez de contenido, donde se han tenido en
cuenta a traves del juicio de expertos y se ha tenido en cuenta tres aspectos:

pertinencia, relevancia y claridad de cada uno de los items de los instrumentos.
Tabla 6

Resultados del juicio de expertos

Experto Especialidad Opinién
Dr. Noel Alcas Zapata Metoddlogo Aplicable
Dra. Luzmila Garro Aburto Tematico Aplicable
Dr. Michael Alarcon Tematico Aplicable

Como se observa en la tabla 6, la opinién de los tres expertos ha sido en el

sentido que los instrumentos son aplicables.
Fiabilidad

La confiabilidad de un cuestionario se refiere a la consistencia de las
puntuaciones obtenidas por las mismas personas, cuando se las examina en
distintas ocasiones con los mismos cuestionarios. O como afirman McDaniel y
Gates (1992), citados por Hernandez et al (2014), en el sentido que la fiabilidad
“es la capacidad del mismo instrumento para producir resultados congruentes
cuando se aplica por segunda vez, en condiciones tan parecidas como sea
posible” (p. 302).
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Tabla 7

Resultados del analisis de fiabilidad de los instrumentos

Variable Alfa de Cronbach N2de items
Gestion administrativa 0.842 22
Satisfaccion laboral 0.839 26
Cambio organizacional 0.875 45

En la tabla 7, se muestran los resultados del andlisis de fiabilidad de los
instrumentos de las tres variables de investigacion. Se observa que la gestion
administrativa, la satisfaccion laboral y el cambio organizacional tienen fiabilidad

alta. Por lo tanto, los tres instrumentos son fiables.
2.8 Método de Analisis

En este estudio se aplicd el método cientifico como método general y unitario,
dado que tiene un conjunto de procedimientos, en los cuales se utiliza la

estadistica como una de sus herramientas.

Asimismo, para la contrastacion de las hipotesis, se utilizd el método
hipotético deductivo. Al respecto Bernal (2010), afirm6 que el método hipotético
deductivo “Consiste en un procedimiento que parte de unas aseveraciones en
calidad de hipétesis y busca refutar o falsear tales hipétesis, deduciendo de

ellas conclusiones que deben confrontarse con los hechos” (p. 60).
2.9 Aspectos éticos

Para implementar el estudio ha sido necesario contar con la autorizacion de la
jefatura, asi como el consentimiento informado del personal expresandoles que
es de caracter anénimo y confidencial de uso solo para los fines de estudio.
Esta basado en el respeto del anonimato de los participantes en la
investigacién, es decir las encuestas son anénimas y con consentimiento previo

del encuestado.



Resultados
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3.1 Descripcion

Descripcion de la variable gestion administrativa
Tabla 8

Niveles de frecuencia de la gestion administrativa en el Ministerio de Vivienda -
Lima, 2017

Niveles Frecuencia Porcentaje
Mala 76 30,0
Regular 112 44,3
Buena 65 25,7
Total 253 100,0

Porcentaje

Mala Regular Buena

Gestion administrativa

Figura 3. Niveles de la gestiébn administrativa en el Ministerio de Vivienda - Lima,
2017

En la tabla 8 y figura 3, se observa que el 44,3% de los trabajadores del
Programa mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda
Construccién y Saneamiento - Lima, percibe la gestion administrativa en el
nivel regular



Descripcion de la variable satisfaccién laboral

Tabla 9

Niveles de frecuencia de la satisfaccion laboral en el Ministerio de Vivienda -
Lima, 2017

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 57 22,5
Moderado 87 34,4
Alto 109 43,1
Total 253 100,0

40

Porcentaje

T T T
Bajo Modracla Alto

Satisfaccion laboral

Figura 4. Niveles de la satisfaccion laboral en el Ministerio de Vivienda - Lima,
2017

En la tabla 9 y figura 4, se observa que el 43,1% de los trabajadores del
Programa mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda
Construccion y Saneamiento - Lima, percibe la satisfaccion laboral en el nivel
alto, seguido del 34,4% que tienen satisfaccion laboral moderada.
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Descripcién de la variable cambio organizacional
Tabla 10

Niveles de frecuencia del cambio organizacional en el Ministerio de Vivienda -
Lima, 2017

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 77 30,4
Moderado 54 21,3
Alto 122 48,2
Total 253 100,0

Porcentaje

Moderaclo

Compromiso organizacional

Figura 5. Niveles del cambio organizacional en el Ministerio de Vivienda - Lima,
2017

En la tabla 10 y figura 5, se observa que el 44,3% de los trabajadores del
Programa mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda
Construccién y Saneamiento - Lima, percibe el compromiso organizacional en
el nivel alto, seguido del 30,4% que presenta compromiso organizacional en el
nivel bajo.
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Descripcion de las dimensiones de la variable cambio organizacional
Tabla 11

Niveles de frecuencia de la dimension personas en el Ministerio de Vivienda -
Lima, 2017

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 78 30,8
Moderado 78 30,8
Alto 97 38,3
Total 253 100,0

Porcentaje

Bajo Moderado

Personas

Figura 6. Niveles de la dimension personas en el Ministerio de Vivienda - Lima,
2017.

En la tabla 11 y figura 6, se observa que el 38,3% de los trabajadores del
Programa mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda
Construccién y Saneamiento - Lima, percibe la dimensién personas en el nivel
alto, seguido del 30,8% que la perciben en el nivel moderado y bajo
respectivamente.



Tabla 12
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Niveles de frecuencia de la dimensién comunicaciéon en el Ministerio de

Vivienda - Lima, 2017

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 62 24,5
Moderado 72 28,5
Alto 119 47,0
Total 253 100,0

Porcentaje

Bajo Moderado

Comunicacién

Figura 7. Niveles de la dimension comunicacién en el Ministerio de Vivienda -

Lima, 2017.

En la tabla 12 y figura 7, se observa que el 47,0% de los trabajadores del

Programa mejoramiento
Construccién y Saneamiento
nivel alto.

Integral

de Barrios del Ministerio de Vivienda

- Lima, percibe dimensién comunicaciéon en el



Tabla 13

Niveles de frecuencia de la dimension estructura y procesos en el Ministerio de
Vivienda - Lima, 2017

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 56 22,1
Moderado 112 44,3
Alto 85 33,6
Total 253 100,0

Porcentaje

Bajo Mederado

Estructura y procesos

Figura 8. Niveles de la dimensidn estructura y procesos en el Ministerio de
Vivienda - Lima, 2017.

En la tabla 13 y figura 8, se observa que el 44.3% de los trabajadores del
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Programa mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda

Construccién y Saneamiento - Lima, percibe dimensidn estructura y procesos

en el nivel moderado.



Tabla 14

Niveles de frecuencia de la dimension liderazgo en el Ministerio de Vivienda -
Lima, 2017

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 56 22,1
Moderado 100 39,5
Alto 97 38,3
Total 253 100,0

Porcentaje

Baijo Moderado

Liderazgo

Figura 9. Niveles de la dimension liderazgo en el Ministerio de Vivienda - Lima,
2017.

En la tabla 14 y figura 9, se observa que el 44.3% de los trabajadores del
Programa mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda
Construccién y Saneamiento - Lima, percibe dimension liderazgo en el nivel

moderado

Resultados previos al andlisis de los datos

En cuanto a los resultados obtenidos a partir del cuestionario con escala ordinal
se asumird prueba no paramétrica que muestra de dependencia entre las
variables independientes de frente a la variable dependiente posteriores a la
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prueba de hipétesis se basaran a la prueba de regresién logistica, ya que los
datos para el modelamiento son de caracter cualitativo ordinal, orientando al
modelo de regresion logistica ordinal, para el efecto asumiremos el reporte del
SPSS.

Tabla 15

Determinacién del ajuste de los datos para el modelo de la gestién
administrativa y la satisfaccion laboral en el cambio organizacional del
Programa mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda

Construccién y Saneamiento - Lima, 2017

Informacioén de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interceptacion 275,071
Final 49,300 225,771 4 ,000

Funcién de enlace: Logit.

En cuanto al reporte del programa a partir de los datos, se tienen los siguientes
resultados donde los datos obtenidos estarian explicando la dependencia de la
gestién administrativa y la satisfaccion laboral en el cambio organizacional del
Programa mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda
Construccién y Saneamiento - Lima, 2017, asi mismo se tiene al valor del Chi
cuadrado es de 225,771 y p_valor (valor de la significacién) es igual a 0.000
frente a la significacion estadistica a igual a 0.05 (p_valor < a ), significa
rechazo de la hipotesis nula, los datos de la variable no son independientes,

implica la dependencia de una variable sobre las otras.

Tabla 14

Determinacion de las variables para el modelo de regresion logistica ordinal

Bondad de ajuste

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 17,307 8 ,057
Desvianza 14,986 8 ,059

Funcion de enlace: Logit.
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Asi mismo se muestran los resultados de la bondad de ajuste de la variable el
cual no se rechaza la hipoétesis nula; por lo que con los datos de la variable es
posible mostrar la dependencia gracias a las variables y el modelo presentado
estaria dado por el valor estadistica de p_valor .057 frente al a igual 0.05. Por
tanto, el modelo y los resultados estan explicando la dependencia de una
variable sobre la otra.

Tabla 16
Presentacion de los coeficientes de la gestion administrativa y la satisfaccion
laboral en el cambio organizacional.

Estimaciones de pardmetro

95% de intervalo
de confianza

Error Limite  Limite

Estimacion estandar Wald gl Sig.  inferior superior

Umbral [Compromiso3 = 1] -5,829 ,690 71,453 1 ,000 -7,181 -4,478

[Compromiso3 = 2] -3,605 ,593 36,990 1 ,000 -4,766 -2,443

Ubicacion [Administrativa3=1] -4,836 ,667 52,497 1 ,000 -6,144 -3,5627

[Administrativa3=2] -2,733 ,578 22,382 1 ,000 -3,865 -1,601

[Administrativa3=3] 0® . . 0 . ) )

[Satisfaccion3=1] -3,147 ,540 33,949 1 ,000 -4,206 -2,088

[Satisfaccion3=2] -1,670 ,393 18,076 1 ,000 -2,440 -,900
[Satisfaccién3=3] 0® 0

Funcion de enlace: Logit.
a. Este pardmetro esta establecido en cero porque es redundante.

Los resultados en conjunto que se tiene en la tabla se muestran los
coeficientes de la expresion de la regresibn con respecto a la gestion
administrativa se asumira para la comparacion al nivel regular (2), en cuanto a
la satisfaccion laboral se asumira al nivel moderado (2) frente a la comparacion
con el cambio organizacional que se asumira el nivel moderado (2) del
Programa mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda
Construccién y Saneamiento - Lima, 2017. Al respecto las variables gestion
administrativa y satisfaccion laboral son protectoras; lo que quiere decir que la
gestion administrativa regular y la satisfaccion laboral moderada tiene la
probabilidad de que el colaborador tenga un nivel de cambio organizacional
también moderado. Para estas expresiones se tiene los valores de Wald:
22,382 y 18,076, siendo estos significativos ya que el p_valor es < al nivel de
significacion estadistica (p < 0.05).
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Prueba de hipoétesis
Hipotesis general
Ho: La Gestion administrativa y la satisfaccion laboral no influyen en el

cambio organizacional del Ministerio de Vivienda - Lima, 2017.

Hi:  La Gestion administrativa y la satisfaccion laboral influyen en el cambio

organizacional del Ministerio de Vivienda - Lima, 2017.

Tabla 17

Pseudo coeficiente de determinacion de las variables.

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell Nagelkerke  McFadden

Resultados ,590 ,674 428

Funcion de enlace: Logit

En cuanto de la prueba del pseudo R cuadrado, lo que se estarian presentando
es la dependencia porcentual de la gestion administrativa y la satisfaccion
laboral en el cambio organizacional del Programa mejoramiento Integral de
Barrio del Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento - Lima, 2017, el
cual se tiene al coeficiente de Nagalkerke, implicando que la variabilidad del
cambio organizacional depende el 67,4% de la gestion administrativa y la

satisfaccion laboral.
Resultado especifico 1

La gestion administrativa y la satisfaccion laboral influyen en las

personas del Ministerio de Vivienda - Lima, 2017.



Tabla 18

Presentacion de los coeficientes de la gestion administrativa y la satisfaccion

laboral influyen en las personas del Ministerio de Vivienda - Lima, 2017.

Estimaciones de parametro

95% de intervalo
de confianza

Error Limite  Limite

Estimacion estandar Wald gl Sig. inferior superior

Umbral [Personas3 = 1] -3,908 429 83,096 1 ,000 -4,748 -3,068

[Personas3 = 2] -1,870 ,361 26,888 1 ,000 -2,577 -1,163

Ubicacion [Administrativa3=1] -2,975 ,484 37,832 1 ,000 -3,923 -2,027

[Administrativa3=2] -2,051 ,380 29,183 1 ,000 -2,795 -1,307

[Administrativa3=3] 0? . : 0 . . .

[Satisfaccion3=1] -2,071 ,465 19,816 1 ,000 -2,983 -1,159

[Satisfaccion3=2] -,933 ,329 8,016 1 ,005 -1,578 -,287
[Satisfaccion3=3] 0® 0

Funcion de enlace: Logit.
a. Este pardmetro esta establecido en cero porque es redundante.

Los resultados en conjunto que se tiene en la tabla 17, se muestran los
coeficientes de la expresion de la regresidbn con respecto a la gestion
administrativa se asumira para la comparacién al nivel regular (2), en cuanto a
la satisfaccion laboral se asumira al nivel moderado (2) frente a la comparacion
con la dimension personas que se asumira el nivel moderado (2) del Programa
mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda Construccion y
Saneamiento - Lima, 2017. Al respecto las variables gestion administrativa y
satisfaccion laboral son protectoras; lo que quiere decir que la gestion
administrativa regular y la satisfaccion laboral moderada tienen la probabilidad
de que la dimension personas tenga un nivel moderado. Para estas expresiones
se tiene los valores de Wald: 29,183 y 8,016, siendo estos significativos ya que
el p_valor es < al nivel de significacion estadistica ( p < 0.05).

Hipotesis especifica 1

Ho: La gestion administrativa y la satisfaccion laboral no influyen en las

personas del Ministerio de Vivienda - Lima, 2017.

Hy: La gestion administrativa y la satisfaccion laboral influyen en las

personas del Ministerio de Vivienda - Lima, 2017.



Tabla 19

Pseudo coeficiente de determinacion de las variables.

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell Nagelkerke ~ McFadden

Resultados 417 470 247

Funcion de enlace: Logit

En cuanto de la prueba del pseudo R cuadrado, lo que se estarian presentando
es la dependencia porcentual de la gestibn administrativa y la satisfaccion
laboral en la dimension personas del Programa mejoramiento Integral de Barrio
del Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento - Lima, 2017, el cual se
tiene al coeficiente de Nagalkerke, implicando que la variabilidad de la
dimensién personas depende el 47,0% de la gestion administrativa vy la

satisfaccion laboral.
Resultado especifico 2

La gestiéon administrativa y la satisfacciéon laboral influyen en la
comunicacion del Ministerio de Vivienda - Lima, 2017.

Tabla 20

Presentacion de los coeficientes de la gestidbn administrativa y la satisfaccion

laboral en la comunicacion del Ministerio de Vivienda

Estimaciones de parametro

95% de intervalo
de confianza

Error Limite Limite

Estimacién estandar Wald gl Sig. inferior  superior

Umbral [Comunicacion3 = 1] -4,751 ,516 84,649 1 ,000 -5,763 -3,739

[Comunicacion3 = 2] -2,330 ,420 30,800 1 ,000 -3,1563 -1,507

Ubicacién [Administrativa3=1] -4,612 576 64,157 1 ,000 -5,741  -3,483

[Administrativa3=2] -1,894 430 19,425 1 ,000 -2,736  -1,052

[Administrativa3=3] 0* . . 0 . . .

[Satisfaccion3=1] -1,086 468 5,381 1 ,020 -2,003 -,168

[Satisfaccion3=2] -,850 349 5,949 1 ,015  -1,533 -,167
[Satisfaccion3=3] 0* 0

Funcién de enlace: Logit.
a. Este pardmetro esta establecido en cero porque es redundante.



Los resultados en conjunto que se tiene en la tabla 19, se muestran los
coeficientes de la expresion de la regresidbn con respecto a la gestion
administrativa se asumira para la comparacion al nivel regular (2), en cuanto a
la satisfaccion laboral se asumird al nivel moderado (2) frente a la comparacion
con la dimensién comunicacion que se asumira el nivel moderado (2) del
Programa mejoramiento Integral de Barrio del  Ministerio de Vivienda
Construccion y Saneamiento - Lima, 2017. Al respecto las variables gestion
administrativa y satisfaccion laboral son protectoras; o que quiere decir que la
gestion administrativa regular y la satisfaccion laboral moderada tienen la
probabilidad de que la dimensiébn comunicacion tenga un nivel moderado. Para
estas expresiones se tiene los valores de Wald: 19,425 y 5,949, siendo estos
significativos ya que el p_valor es < al nivel de significacion estadistica ( p <
0.05).

Hipotesis especifica 2

Ho: La gestibn administrativa y la satisfaccion laboral no influyen en la

comunicacion del Ministerio de Vivienda - Lima, 2017.

H;: La gestibn administrativa y la satisfaccion laboral influyen en la

comunicacion del Ministerio de Vivienda - Lima, 2017.

Tabla 21

Pseudo coeficiente de determinaciéon de las variables.

Pseudo R cuadrado

Coxy Snell  Nagelkerke  McFadden

Resultados , 496 ,564 , 324

Funcion de enlace: Logit
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En cuanto de la prueba del pseudo R cuadrado, lo que se estarian presentando
es la dependencia porcentual de la gestion administrativa y la satisfaccion
laboral en la comunicacion del Programa mejoramiento Integral de Barrio del
Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento - Lima, 2017, el cual se
tiene al coeficiente de Nagalkerke, implicando que la variabilidad de Ila
comunicaciéon depende el 56,4% de la gestidn administrativa y la satisfaccion

laboral.
Resultado especifico 3

La gestiéon administrativa y la satisfaccion laboral influyen en la

estructuray procesos del Ministerio de Vivienda - Lima, 2017.

Tabla 22

Presentacion de los coeficientes de la gestion administrativa y la satisfaccion
laboral influyen en la estructura y procesos del Ministerio de Vivienda - Lima,
2017

Estimaciones de parametro

95% de intervalo
de confianza

Error Limite Limite

Estimacion estandar Wald gl Sig. inferior  superior

Umbral [Estructura3 = 1] -4,873 ,495 96,812 1 ,000 -5844 -3,903

[Estructura3 = 2] -1,443 327 19,476 1 ,000 -2,084 -,802

Ubicacién [Administrativa3=1] -3,802 523 52,837 1 ,000 -4,827 -2,777

[Administrativa3=2] -1,597 355 20,224 1 ,000 -2,294 -,901

[Administrativa3=3] 0® . . 0 . ) )

[Satisfaccién3=1] -1,525 ,480 10,079 1 ,002 -2,466 -,583

[Satisfaccién3=2] -1,602 ,349 21,080 1 ,000 -2,286 -,918
[Satisfaccion3=3] 0® 0

Funcion de enlace: Logit.
a. Este pardmetro esta establecido en cero porque es redundante.

Los resultados en conjunto que se tiene en la tabla 21, se muestran los
coeficientes de la expresion de la regresidbn con respecto a la gestion
administrativa se asumira para la comparacién al nivel regular (2), en cuanto a
la satisfaccion laboral se asumira al nivel moderado (2) frente a la comparacion
con la estructura y procesos que se asumira el nivel moderado (2) del Programa
mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda Construccién y

Saneamiento - Lima, 2017. Al respecto las variables gestion administrativa y
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satisfaccion laboral son protectoras; lo que quiere decir que la gestion
administrativa regular y la satisfaccién laboral moderada tienen la probabilidad
de que la estructura y procesos tengan un nivel moderado. Para estas
expresiones se tiene los valores de Wald: 20,224 y 21,080, siendo estos
significativos ya que el p_valor es < al nivel de significacion estadistica ( p <
0.05).

Hipotesis especifica 3

Ho: La gestion administrativa y la satisfaccion laboral no influyen en la

estructura y procesos del Ministerio de Vivienda - Lima, 2017.

H;:  La gestién administrativa y la satisfaccion laboral influyen en la estructura
y procesos del Ministerio de Vivienda - Lima, 2017.

Tabla 23

Pseudo coeficiente de determinacion de las variables.

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell Nagelkerke McFadden

Resultados ,464 528 ,294

Funcién de enlace: Logit

En cuanto de la prueba del pseudo R cuadrado, lo que se estarian presentando
es la dependencia porcentual de la gestion administrativa y la satisfaccion
laboral en la estructura y procesos del Programa Mejoramiento Integral de
Barrio del Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento - Lima, 2017, el
cual se tiene al coeficiente de Nagalkerke, implicando que la variabilidad de la
estructura y procesos depende el 52,8% de la gestibn administrativa y la

satisfaccion laboral.

Resultado especifico 4

La gestién administrativa y la satisfaccion laboral influyen en el liderazgo
del Ministerio de Vivienda - Lima, 2017.
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Tabla 24

Presentacion de los coeficientes de la gestion administrativa y la satisfaccion

laboral influyen en el liderazgo del Ministerio de Vivienda - Lima, 2017.

Estimaciones de parametro

95% de
intervalo de

confianza
Error Limite Limite
Estimacio estanda inferio  superio

n r Wald gl Sig. r r
Umbral  [Liderazgo3 = 1] -2,970 347 73,310 1,000 -3,649 -2,290
[Liderazgo3 = 2] -,565 276 4,176 1 ,041  -1,107 -,023
Ubicaciéon [Administrativa3=1] -, 767 428 3,207 1 ,073  -1,606 ,072
[Administrativa3=2] ,098 ,315 5,097 1 ,006 -,520 , 716
[Administrativa3=3] 0* : ) 0 . ) .
[Satisfaccion3=1] -2,551 ,458 30,967 1 ,000 -3,450 -1,653
[Satisfaccion3=2] -1,495 320 21,842 1 ,000 -2,122 -,868

[Satisfaccion3=3] 0* 0

Funcion de enlace: Logit.
a. Este pardmetro esta establecido en cero porque es redundante.

Los resultados en conjunto que se tiene en la tabla 23, se muestran los
coeficientes de la expresion de la regresidbn con respecto a la gestion
administrativa se asumira para la comparacién al nivel regular (2), en cuanto a
la satisfaccion laboral se asumira al nivel moderado (2) frente a la comparacion
con el liderazgo que se asumira el nivel moderado (2) del Programa
mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda Construccion vy
Saneamiento - Lima, 2017. Al respecto las variables gestion administrativa y
satisfaccion laboral son protectoras; lo que quiere decir que la gestion
administrativa regular y la satisfaccion laboral moderada tienen la probabilidad
de que el liderazgo tenga un nivel moderado. Para estas expresiones se tiene
los valores de Wald: 5,097 y 21,842, siendo estos significativos ya que el

p_valor es < al nivel de significacion estadistica ( p < 0.05).
Hipotesis especifica 4

Ho:  La gestion administrativa y la satisfaccion laboral influyen en el liderazgo
del Ministerio de Vivienda - Lima, 2017.

Hy:  La gestion administrativa y la satisfaccion laboral influyen en el liderazgo
del Ministerio de Vivienda - Lima, 2017.
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Tabla 25

Pseudo coeficiente de determinacion de las variables.

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell Nagelkerke  McFadden

Resultados 316 ,358 , 178

Funcion de enlace: Logit

En cuanto de la prueba del pseudo R cuadrado, lo que se estarian presentando
es la dependencia porcentual de la gestibn administrativa y la satisfaccion
laboral en la estructura y procesos del Programa mejoramiento Integral de
Barrio del Ministerio de Vivienda Construccién y Saneamiento - Lima, 2017, el
cual se tiene al coeficiente de Nagalkerke, implicando que la variabilidad del
liderazgo depende el 35,8% de la gestion administrativa y la satisfaccion

laboral.



V. Discusioén
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El presente estudio tuvo como objetivo general determinar la influencia de la
gestién administrativa y la satisfaccion laboral en el cambio organizacional del
Programa Mejoramiento Integral de Barrios del Ministerio de Vivienda - Lima,
2017.

En referencia al objetivo general, los resultados indican que la gestion
administrativa y la satisfacciéon laboral influyen en el cambio organizacional del
Programa Mejoramiento Integral de Barrios del Ministerio de Vivienda - Lima,
2017, como lo demuestra la prueba del pseudo R cuadrado, la misma que
expresa la dependencia porcentual de la gestion administrativa y la satisfaccion
laboral en el cambio organizacional del Programa Mejoramiento Integral de
Barrio del Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento - Lima, 2017, el
cual se tiene al coeficiente de Nagalkerke, implicando que la variabilidad del
cambio organizacional depende el 67,4% de la gestibn administrativa vy la
satisfaccion laboral.

En relacion al primer objetivo especifico, los resultados indican que la gestion
administrativa y la satisfaccién laboral influyen en las personas del Ministerio
de Vivienda - Lima, 2017, como se verifica con la prueba del pseudo R
cuadrado, la misma que expresa la dependencia porcentual de la gestidon
administrativa y la satisfaccion laboral en la dimension personas del Programa
mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda Construcciéon y
Saneamiento - Lima, 2017, el cual se tiene al coeficiente de Nagalkerke,
implicando que la variabilidad de la dimension personas depende el 47,0% de la

gestion administrativa y la satisfaccién laboral.

Sobre el segundo objetivo especifico, los resultados obtenidos indican que la
gestion administrativa y la satisfaccion laboral influyen en la comunicacion del
Programa Mejoramiento Integral de Barrios del Ministerio de Vivienda - Lima,
2017, lo cual se demuestra con la prueba del pseudo R cuadrado, la misma que
expresa la dependencia porcentual de la gestion administrativa y la satisfaccion
laboral en la comunicacion del Programa Mejoramiento Integral de Barrio del
Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento - Lima, 2017, el cual se
tiene al coeficiente de Nagalkerke, implicando que la variabilidad de la
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comunicaciéon depende el 56,4% de la gestidn administrativa y la satisfaccion
laboral.

En referencia al tercer objetivo especifico, los resultados indican que la gestidon
administrativa y la satisfaccion laboral influyen en la estructura y procesos del
Programa Mejoramiento Integral de Barrios del Ministerio de Vivienda - Lima,
2017, lo cual se verifica con prueba del pseudo R cuadrado, la misma que
expresa la dependencia porcentual de la gestion administrativa y la
satisfaccion laboral en la estructura y procesos del Programa mejoramiento
Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento -
Lima, 2017, el cual se tiene al coeficiente de Nagalkerke, implicando que la
variabilidad de la estructura y procesos depende el 52,8% de la gestidon

administrativa y la satisfaccion laboral.

En referencia al cuarto objetivo especifico, los resultados obtenidos
indican que, La gestion administrativa y la satisfaccion laboral influyen en el
liderazgo del Ministerio de Vivienda - Lima, 2017, lo cual se demuestra con la
prueba del pseudo R cuadrado, la misma que expresa la dependencia
porcentual de la gestion administrativa y la satisfaccion laboral en el liderazgo
del Programa Mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda
Construccion y Saneamiento - Lima, 2017, el cual se tiene al coeficiente de
Nagalkerke, implicando que la variabilidad del liderazgo depende el 35,8% de la

gestion administrativa y la satisfaccién laboral.

Entre los hallazgos encontrados se tiene a Gonzalez, Garcia y Murillo
(2014), quienes sostuvieron que Los resultados de la investigacion aparecen a
través de componentes como: Principales cambios, impacto de los principales
cambios, evaluacion de los cambios, percepciéon de los conflictos y las politicas
sectoriales, los diferentes discursos de los actores sociales y las practicas de
gobierno corporativo. El articulo termina presentando las principales
conclusiones sobre el cambio institucional y organizativo en el sector financiero
colombiano representado a través del modelo interpretativo que propone.
Asimismo, Garcia (2010) sostuvo que en los resultados se evidencian

asociaciones significativas y positivas entre efectividad y comunicacion en
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un 0,685. Conclusién. Se concluye que la comunicacién y la actitud al cambio
son elementos importantes en un proceso de cambio organizacional. Para
efectos de futuras investigaciones se podria ampliar la muestra y adaptar el
cuestionario de liderazgo transformacional a la poblacion colombiana. También,
Rodriguez y Mladinic (2015) sostuvieron que por medio de t de Student,
correlaciones bivariadas y andlisis de regresion moderada, los resultados del
Estudio 1 indicaron que los trabajadores expuestos a informacion inconsistente
presentaron niveles mayores de ambivalencia. El estudio 2 sugiri6 que la
ambivalencia modera la relacion entre actitud e intencion conductual del
trabajador. Se concluye que la evaluacion de ambivalencia es un factor

importante a considerar en contextos de cambio organizacional.

Por otra parte, Pablos (2016) concluy6 que (a) La hipétesis de trabajo es
rechazada, ya que se confirma que cuanto mayor es el tiempo trabajado en un
mismo lugar, mayor es el estrés que presenta la muestra encuestada, (b) El
estrés que puede presentar el personal de Enfermeria no se debe a una causa
aislada, suele ser el resultado de factores estresantes asociados al desempefio
de su profesion, (c) Un aspecto relevante a considerar es la mejora de las
condiciones ambientales de las unidades. El cuidado de estos matices facilita
una prestacion de servicios adecuada por parte de las enfermeras y garantiza la
seguridad de los pacientes. Asimismo, Ortega y Solano (2016), afirmaron que la
aplicacion de las teorias de cambio en el sector publico esta sujeta a
variaciones relacionadas fundamentalmente a las caracteristicas propias de
este tipo de entidades, como la dimensién politica, las reglas administrativas y
las personas al interior de estas. También, Saravia (2015), concluy6é que el
analisis cluster logré identificar cuatro perfiles ejecutivos de acuerdo a su
comportamiento o actitud en el cambio organizacional: un grupo de ejecutivos
gue presentan un patron armonico de cogniciones y afectos, con altos indices
de aceptacién y pocas actitudes negativas de cinismo y temores; otro grupo de
ejecutivos que presentan claridad y consistencia de actitudes, con bajos niveles
de aceptacion y muchas actitudes negativas de temores y cinismo; y un tercer

grupo de ejecutivos que presentan un patron divergente de actitudes
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V. Conclusiones
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Primera:

En referencia al objetivo general, los resultados indican que la gestidn
administrativa y la satisfaccién laboral influyen en el cambio organizacional del
Programa Mejoramiento Integral de Barrios del Ministerio de Vivienda - Lima,
2017, como lo demuestra la prueba del pseudo R cuadrado, la misma que
expresa la dependencia porcentual de la gestion administrativa y la satisfaccion
laboral en el cambio organizacional del Programa Mejoramiento Integral de
Barrio del Ministerio de Vivienda Construccién y Saneamiento - Lima, 2017, el
cual se tiene al coeficiente de Nagalkerke, implicando que la variabilidad del
cambio organizacional depende el 67,4% de la gestion administrativa vy la

satisfaccion laboral.

Segunda:

En relacion al primer objetivo especifico, los resultados indican que la gestion
administrativa y la satisfaccion laboral influyen en las personas del Programa
Mejoramiento Integral de Barrios del Ministerio de Vivienda - Lima, 2017, como
se verifica con la prueba del pseudo R cuadrado, la misma que expresa la
dependencia porcentual de la gestion administrativa y la satisfaccion laboral en
la dimension personas del Programa Mejoramiento Integral de Barrio del
Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento - Lima, 2017, el cual se
tiene al coeficiente de Nagalkerke, implicando que la variabilidad de la
dimensién personas depende el 47,0% de la gestion administrativa vy la

satisfaccion laboral.

Tercera:

Sobre el segundo objetivo especifico, los resultados obtenidos indican que la
gestion administrativa y la satisfaccién laboral influyen en la comunicaciéon del
Programa Mejoramiento Integral de Barrios del Ministerio de Vivienda - Lima,
2017, lo cual se demuestra con la prueba del pseudo R cuadrado, la misma que

expresa la dependencia porcentual de la gestion administrativa y la satisfaccion
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laboral en la comunicacion del Programa mejoramiento Integral de Barrio del
Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento - Lima, 2017, el cual se
tiene al coeficiente de Nagalkerke, implicando que la variabilidad de la
comunicacion depende el 56,4% de la gestion administrativa y la satisfaccion

laboral.

Cuarta:

En referencia al tercer objetivo especifico, los resultados indican que La gestiéon
administrativa y la satisfaccion laboral influyen en la estructura y procesos del
Programa Mejoramiento Integral de Barrios del Ministerio de Vivienda - Lima,
2017, lo cual se verifica con prueba del pseudo R cuadrado, la misma que
expresa la dependencia porcentual de la gestion administrativa y la satisfaccion
laboral en la estructura y procesos del Programa Mejoramiento Integral de
Barrio del Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento - Lima, 2017, el
cual se tiene al coeficiente de Nagalkerke, implicando que la variabilidad de la
estructura y procesos depende el 52,8% de la gestion administrativa vy la

satisfaccion laboral.

Quinta:

En referencia al cuarto objetivo especifico, los resultados obtenidos indican que,
la gestion administrativa y la satisfaccion laboral influyen en el liderazgo del
Programa Mejoramiento Integral de Barrios del Ministerio de Vivienda - Lima,
2017, lo cual se demuestra con la prueba del pseudo R cuadrado, la misma que
expresa la dependencia porcentual de la gestion administrativa y la satisfaccion
laboral en el liderazgo del Programa Mejoramiento Integral de Barrio del
Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento - Lima, 2017, el cual se
tiene al coeficiente de Nagalkerke, implicando que la variabilidad del liderazgo
depende el 35,8% de la gestion administrativa y la satisfaccion laboral.
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V. Recomendaciones



Primera:

Se recomienda a las autoridades del Programa Mejoramiento Integral de Barrio
del Ministerio de Vivienda Construccién y Saneamiento, desarrollar actividades
corresponidentes a un plan de mejora en temas relacionadas con el desempefio
de la gestion administrativa y satisfaccion laboral a fin de brindar
oportunidades de mejora, ya que es necesario aplicar cambios en sus
paradigmas econdmicos, politicos, sociales, tecnoldgicos y culturales, para el
fortalecimiento y competitividad a fin de mejorar la relacion costo beneficio en el

menor tiempo posible el cual permita lograr las metas y objetivos del programa.

Segunda:

Se recomienda a las autoridades del Programa Mejoramiento Integral de Barrio
del Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento priorizar con elaborar un
plan de mejora transversal la satisfaccion laboral basado en la Resolucion Nro
151-2017-SERVIR “ Guias para la gestion de los procesos de Cultura y Clima
Organizacional y Comunicacion Interna del Sistema Administrativo de Gestion
de Recursos Humanos” ya que ello influye directamente en el compromiso del
trabajador y la productividad, aplicando retroalimentacion mediante monitoreo y
correcciones en base a experiencias exitosas de otras instituciones que

alcanzaron calificar buena gestion administrativa y cambio organizacional.
Tercera:

Se recomienda a las autoridades del Programa Mejoramiento Integral de Barrio
del Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento, considerando que la
gestion administrativa y satisfaccion laboral son aspectos que se logra mediante
una buena comunicacion, la cual se muestra en la competitividad de la
organizacion, adaptacion a los cambios del entorno y facilita el logro de los
objetivos y metas planeadas, asi mismo satisface las necesidades de sus
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integrantes y coordina y controla las acciones y motiva al compromiso y
motivacion de sus integrantes. Es necesario establecer programas de
comunicacién eficientes que integre adecuadamente a todos los procesos del
Programa Mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda

Construccién y Saneamiento.

Cuarta:

Se recomienda a las autoridades del Programa Mejoramiento Integral de Barrio
del Ministerio de Vivienda Construccién y Saneamiento, definir la estructura y
procesos del Programa Mejoramiento Integral de Barrios del Ministerio de
Vivienda y difundir en el personal de su institucion lo que permitira tener un
criterio uniforme de la estructura y procesos del Programa, asi mismo permitira
conocer cada uno de los componentes que desarrolla el programa. Por otro
lado se recomienda priorizar la capacitacion a los trabajadores sobre tematicas
relacionadas a sus responsabilidades laborales y competencias profesionales

para alcanzar las metas y objetivos institucionales.

Quinta:

Se recomienda a las autoridades del Programa mejoramiento Integral de Barrio
del Ministerio de Vivienda Construccién y Saneamiento, considerando que es
importante el liderazgo en el gobierno y direccion del programa por que de ello
dependera que los Organos ejecutores encaminen sus procedimientos de
trabajo alineados con los objetivos del Programa; establecer Politicas
Generales de Gestion basado en liderazgo teniendo en cuenta que el programa
es un gran generador de desarrollo y generador de mano de obra en lugares del

Peru con altos indices de pobreza.
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Saneamiento - Lima, 2017

Autora: Mg. Norma Nolazco Enriquez

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢, Cudl es la influencia de
la Gestién
administrativa y la
satisfaccién laboral en el
cambio  organizacional
del Programa
Mejoramiento Integral de
Barrio del Ministerio de
Vivienda Construccion y
Saneamiento - Lima,
201772

Problemas
Especificos:

¢, Cudl es la influencia de
la gestion administrativa
y la satisfaccién laboral
en las personas  del
Programa Mejoramiento

Integral de Barrio del
Ministerio de Vivienda
Construccion y
Saneamiento - Lima,
20177

¢, Cudl es la influencia de
la gestion administrativa
y la satisfaccién laboral
en la comunicacion del
Programa Mejoramiento

Integral de Barrio del
Ministerio de Vivienda
Construccion y
Saneamiento - Lima,
201772

¢,Cudl es la influencia de

Objetivo general:

Determinar la influencia
de la Gestion
administrativa y la
satisfaccién laboral en el
cambio  organizacional
del Programa
Mejoramiento Integral de
Barrio del Ministerio de
Vivienda Construccion y
Saneamiento - Lima,
2017.

Objetivos especificos:

Determinar la influencia
de la gestion
administrativa y la
satisfaccién laboral en
las personas del
Programa Mejoramiento

Integral de Barrio del
Ministerio de Vivienda
Construccién y
Saneamiento - Lima,
2017.

Determinar la influencia
de la gestiéon
administrativa 'y la
satisfaccion laboral en la
comunicacion del
Programa Mejoramiento

Integral de Barrio del
Ministerio de Vivienda
Construccion y
Saneamiento - Lima,
2017.

Hipotesis general:

La Gestion
administrativa y la
satisfaccion laboral
influyen en el cambio
organizacional del
Programa Mejoramiento
Integral de Barrio del
Ministerio de Vivienda
Construccion y
Saneamiento - Lima,
2017.

Hipétesis especificas:
La gestion administrativa

y la satisfaccion laboral
influyen en las personas

del Programa
Mejoramiento Integral de
Barrio del Ministerio de

Vivienda Construcciéon y
Saneamiento - Lima,
201.

La gestiébn administrativa
y la satisfaccion laboral
influyen en la
comunicacion del
Programa Mejoramiento

Integral de Barrio del
Ministerio de Vivienda
Construccién y
Saneamiento - Lima,
2017.

La gestiébn administrativa
y la satisfacciéon laboral
influyen en la estructura

Variable 1: Gestion administrativa

Dimensiones

Indicadores

ftems

Escala
de
medicion

Niveles o
rangos

Planificacion

Define la Mision y Vision
Formula Objetivos

Define los planes de trabajo
Programa Actividades

Delaé6

Organizacién

Divide el trabajo
Asigna Actividades
Agrupa actividades
Asigna Recursos
Define a la autoridad y
responsabilidad

De7all

Direccion

Designa a las personas
Coordina los esfuerzos
Comunica, Motiva, Lidera,
Orienta

De 12 a 17

Control

Define estandares
Evalla el desempefio
Promueve acciones correctivas

De 18 a 22

Ordinal

Mala
Regular
Buena

Variable 2: Satisfaccién laboral

Dimensiones

Indicadores

items

Escala
de
valores

Niveles o
rangos

Satisfaccion
extrinseca

Compensacion econémica

Entorno fisico

Seguridad en el puesto

Gerencia institucional

Calidad de relacion interpersonales
Capacitacion y perfeccionamiento

Delal2

Satisfaccion
intrinseca

Independencia en el trabajo
Variedad de tareas

Oportunidades de promocion en el
trabajo

De 13 a 24

Ordinal

Baja
Moderada
Alta
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la gestion administrativa
y la satisfaccién laboral
en la estructura y
procesos del Programa
Mejoramiento Integral de
Barrio del Ministerio de
Vivienda Construccion y
Saneamiento - Lima,
20177

¢, Cudl es la influencia de
la gestion administrativa
y la satisfaccién laboral
en el liderazgo del
Programa Mejoramiento

Integral de Barrio del
Ministerio de Vivienda
Construccion y
Saneamiento - Lima,
201772

Determinar la influencia
de la gestion
administrativa y la
satisfaccién laboral en
la estructura y procesos
del Programa
Mejoramiento Integral de
Barrio del Ministerio de
Vivienda Construccién y
Saneamiento - Lima,
2017.

Determinar la influencia
de la gestion
administrativa y la
satisfaccion laboral en
el liderazgo del
Programa Mejoramiento

Integral de Barrio del
Ministerio de Vivienda
Construccién y
Saneamiento - Lima,
2017.

y procesos del Ministerio
de Vivienda - Lima, 2017.

La gestiébn administrativa
y la satisfaccion laboral
influyen en el liderazgo
del Programa
Mejoramiento Integral de
Barrio del Ministerio de
Vivienda Construccion y
Saneamiento - Lima,
2017..

Reconocimiento  por la labor

realizada

Variable 3: Cambio organizacional

Dimensiones

Indicadores

items

Escala
de
valores

Niveles o
rangos

Personas

Relaciones con los compafieros de
trabajo

Sentido de pertenencia a un
equipo.

Recibe ayuda para realizar el
trabajo

Intranquilidad provocada por las
exigencias domésticas

Delal9

Comunicaciéon

Dispone de la informacion
adecuada

Recibe el tipo de ayuda e
informacion que se necesita

De 20128

Estructura
procesos

y

Identificacion con la institucion
Grado de definicion de las
acciones

Responsabilidades y recursos
disponibles en la tarea asignada
Exigencias contradictorias que
se presentan en el trabajo
Sentido de pertenencia a un
equipo.

De 29 a 39

Liderazgo

Conductas y atributos del jefe o
supervisor directo

Capacidad del jefe para dirimir
conflictos, planificar y distribuir
el trabajo en forma ecuanime.
Preocupacion por el bienestar de
sus subordinados.

Habilidades de comunicacién

De 40 a 45

Ordinal

Malo
Regular
Bueno




CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CUESTIONARIO

Estimado (a) colaborador, con el presente cuestionario pretendemos obtener informacion
respecto a la satisfaccion laboral en el Programa mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio
de Vivienda Construccion y Saneamiento, para lo cual le solicitamos su colaboracion,
respondiendo todas las preguntas. Los resultados nos permitiran proponer sugerencias para
mejorar las actividades internas y externas del programa mejoramiento Integral de Barrio.
Marque con una (X) la alternativa que considera pertinente en cada caso.

99

ESCALA VALORATIVA
S Siempre 5
CS Casi siempre 4
AV A veces 3
CN Casi nunca 2
N Nunca 1
VARIABLE SATISFACCION LABORAL
DIMENSION MOTIVACION INTRINSECA N CN | AV |CS
1 ¢Los servidores del Programa mejoramiento Integral de Barrio del

Ministerio de Vivienda Construcciébn y Saneamiento tienen cierta
autonomia para tomar sus propias decisiones en tareas de su
responsabilidad?

2 ¢, Cada servidor del Programa mejoramiento Integral de Barrio del
Ministerio de Vivienda Construccién y Saneamiento asegura su nivel
de logro en el trabajo que realiza?

3 ¢Para mi es importante elegir la metodologia de trabajo apropiada
en el Programa mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de
Vivienda Construccién y Saneamiento?

4 ¢ Utilizo mi criterio para la solucion a los problemas dentro de las
normas establecidas en el Programa mejoramiento Integral de
Barrio del Ministerio de Vivienda Construccién y Saneamiento?

5 ¢ El abanico de oportunidades que ofrece el Programa mejoramiento
Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda Construcciéon y
Saneamiento me hace sentir muy bien?

6 ¢Me siento satisfecho (a) por la exigencia en el trabajo para ser
promocionado en el Programa mejoramiento Integral de Barrio del
Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento?

7 ¢Me agrada que las autoridades del Programa mejoramiento
Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda Construccion y
Saneamiento me permita realizar variedad de labores orientadas al
logro de los objetivos institucionales?

8 ¢Asisto con regularidad a los eventos sociales que el Programa
mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda
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Construccion y Saneamiento realiza?

¢En el Programa mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de
Vivienda Construccion y Saneamiento me agradaria poder ocupar
cargos de alta responsabilidad?

10

¢Estoy contento que la principal herramienta para escalar
posiciones en el Programa mejoramiento Integral de Barrio del
Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento es por el
rendimiento que uno realiza?

11

¢Disfruto que el Programa mejoramiento Integral de Barrio del
Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento premie el
esfuerzo de cada trabajador?

12

¢ Estoy satisfecho por el reconocimiento que se da, por el trabajo
realizado en el Programa mejoramiento Integral de Barrio del
Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento?

DIMENSION MOTIVACION EXTRINSECA

CN

AV

CS

13

¢El sueldo que percibo es justo por el trabajo que realizo en el
Programa mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de
Vivienda Construccién y Saneamiento?

14

¢La puntualidad en el pago de mi remuneraciéon que me ofrece el
Programa mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de
Vivienda Construccion y Saneamiento me da tranquilidad personal y
familiar?

15

¢La comodidad en el éarea donde trabajo en el Programa
mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda
Construccién y Saneamiento, facilita mi labor diaria?

16

¢El Programa mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de
Vivienda Construccién y Saneamiento dispone de tecnhologia que
facilita el trabajo diario?

17

¢La estabilidad laboral que ofrece el Programa mejoramiento
Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda Construccion y
Saneamiento me da tranquilidad para mi desempefio laboral?

18

¢La evaluacion a fin de afio que se lleva a cabo en el Programa
mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda
Construccién y Saneamiento es de manera clara y transparente?

19

¢ Me siento contento (a) por trabajar en el Programa mejoramiento
Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda Construccion y
Saneamiento?

20

¢Me satisface la distribucién de la infraestructura que ofrece el
Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento?

21

¢Me siento complacido (a) con mis comparferos del Programa
mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda
Construccion y Saneamiento, en el cual trabajo?

22

¢En el Programa mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de
Vivienda Construccién y Saneamiento uno se siente a gusto con los
compafieros y superiores?

23

¢Siento que las relaciones de trabajo distribuidas en el Programa
mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda
Construccion y Saneamiento son afectuosas?

24

¢En el Programa mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de
Vivienda Construccion y Saneamiento, me complace que la
capacitacion y el desarrollo profesional se den constantemente?

iMuchas gracias!
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CUESTIONARIO

Estimado (a) colaborador, con el presente cuestionario pretendemos obtener informacion
respecto al cambio organizacional en el Programa mejoramiento Integral de Barrio del
Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento, para lo cual le solicitamos su
colaboracion, respondiendo todas las preguntas. Los resultados nos permitiran proponer
sugerencias para mejorar las actividades internas y externas del programa mejoramiento
Integral de Barrio. Marque con una (X) la alternativa que considera pertinente en cada

Caso.

ESCALA VALORATIVA
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1 N Nunca
2 CN Casi nunca
3 AV A veces
4 CS Casi siempre
5 S Siempre
VARIABLE CAMBIO ORGANIZACIONAL
DIMENSION PERSONAS CN | AV | CS
1 ¢,Con qué frecuencia habla con sus compafieros/as sobre como lleva a cabo
su trabajo?
2 ¢,Con qué frecuencia sus comparieros/as estan dispuestos a escuchar sus
problemas en el trabajo?
3 ¢, Con qué frecuencia recibe ayuda y apoyo para el trabajo de sus
comparieras/os?
4 ¢ Hay un buen ambiente entre usted y sus compafieros/as de trabajo?
5 Entre compafiero/as ¢se ayudan en el trabajo?
6 ¢ Recibe ayuda y apoyo de su superior directo?
7 En su trabajo, ¢ siente usted que forma parte de un grupo o equipo de
trabajo?
8 Sus superiores le dan el reconocimiento que merece
9 Sus compafieros de trabajo le dan el reconocimiento que merece
10 | Enlas situaciones dificiles en el trabajo recibe el apoyo necesario
11 En su trabajo lo (a) tratan injustamente
12 | Sipiensa en todo el trabajo y esfuerzo que ha realizado, el reconocimiento que
recibe por su trabajo le parece adecuado
13 | ¢Esta preocupado (a) por si le despiden o no le renuevan el contrato?
14 | ¢Esta preocupado(a) por lo dificil que seria encontrar otro trabajo en el caso de
que se quedara sin su empleo?
15 | ¢Esta preocupado (a) por si le varian el sueldo (que no se lo reajusten, de una
manera inadecuada)?
16 | ¢Esta preocupado (a) por sino le hacen un contrato indefinido?
17 | ¢Esta preocupado (a) por si no le ascienden?
18 | Cuando esta en el trabajo, ¢ piensa en las exigencias domésticas y familiares?
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19 | ¢Hay situaciones en las que deberia estar en el trabajo y en la casa a la vez?
(Para cuidar un hijo enfermo, por accidentes de algun familiar, por el cuidado de
abuelo o por algiin compromiso respecto de actividades de hijos escolares, etc.)
DIMENSION COMUNICACION CN AV |CS | S

20 | ¢Enel Programa mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda
Construccion y Saneamiento, se le informa con suficiente anticipacion de los
cambios que pueden afectar su futuro, tanto laboral como personal?

21 ¢ Recibe toda la informacion que necesita para realizar bien su trabajo?

22 | ¢Su superior habla con usted acerca de cdmo lleva a cabo su trabajo?

23 | Susuperior directo, ¢ esta dispuesto a escuchar sus problemas en el trabajo?

24 | ¢Sabe exactamente qué margen de autonomia (decision personal) tiene en su
trabajo?

25 | ;Su trabajo tiene objetivos o metas claras?

26 ¢ Sabe exactamente qué tareas son de su responsabilidad?

27 | ¢Sabe exactamente qué se espera de usted en el trabajo?

28 ¢ Debe hacer o se siente presionado a hacer cosas en el trabajo que no son
aceptadas por algunas personas?

DIMENSION ESTRUCTURA Y PROCESOS CN [AV |CS | S

29 i Le gustaria quedarse en el Ministerio de Vivienda Construccién y Saneamiento para
el resto de su vida laboral, manteniendo las condiciones personales y laborales
actuales?

30 | ¢Habla con entusiasmo del Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento?

31 ¢ Siente que los problemas del Ministerio de Vivienda Construccién y Saneamiento
son también suyos?

32 ¢ Siente que el Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento tiene una gran
importancia para usted?

33 | ¢Se le exigen cosas contradictorias en el trabajo?

34 ¢ Tiene que hacer tareas que usted cree que deberian hacerse de otra manera?

35 ¢ Tiene que realizar tareas que le parecen innecesarias?

36 ¢ Tiene que hacer cosas en contra de sus principios y valores en el trabajo?

37 ¢ Esta preocupado por si le trasladan contra su voluntad a otro lugar de trabajo, obra,
funciones, unidad, departamento o secci6n?

38 ¢ Esta preocupado por si le cambian de tareas contra su voluntad?

39 | ¢Esté preocupado por sile cambian contra su voluntad los horarios (turnos, dias de la
semana, horas de entrada y salida)?.

DIMENSION LIDERAZGO CN [AV |CS |S

40 Sus jefes directos, ¢,se aseguran de que cada uno de los trabajadores/as tiene
buenas oportunidades de desarrollo profesional? (perfeccionamiento, educacion,
capacitacion)

41 Sus jefes directos, ¢ planifican bien el trabajo?

42 | Sus jefes directos, ¢ resuelven bien los conflictos?

43 | Sus jefes directos, s se comunican (bien) de buena forma y claramente con los
trabajadores/as?

44 | Sus jefes directos, ¢le dan importancia a que los trabajadores/as estén a gusto en el
trabajo?

45 | Sus jefes directos, ¢ asignan bien el trabajo?

iMuchas

gracias!
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CUESTIONARIO

Estimado (a) colaborador, con el presente cuestionario pretendemos obtener informacion
respecto a la gestion administrativa en el Programa mejoramiento Integral de Barrio del
Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento, para lo cual le solicitamos su colaboracion,
respondiendo todas las preguntas. Los resultados nos permitiran proponer sugerencias para
mejorar las actividades internas y externas del programa mejoramiento Integral de Barrio.
Marque con una (X) la alternativa que considera pertinente en cada caso.

ESCALA VALORATIVA

S Siempre
CS Casi siempre
AV A veces
CN Casi nunca
N Nunca

=N |w|B~O,
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VARIABLE GESTION ADMINISTRATIVA

DIMENSION PLANIFICACION N CN | AV |cs

¢ Considera usted que existe una difusion adecuada de la Vision y Misién del
Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento?

¢Comprende usted el concepto de la Visién y Misién del Ministerio de
Vivienda Construccion y Saneamiento?

¢ldentifica usted las metas seleccionadas que se desean alcanzar en corto
plazo en el Programa mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de
Vivienda Construccion y Saneamiento?

¢Se encuentra usted conforme con los objetivos trazados en el Programa
mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda Construccion y
Saneamiento?

¢Considera usted que los planes del Programa mejoramiento Integral de
Barrio del Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento se ajustan a
nuestra realidad?

¢Considera usted que cada programa de actividades esta detallado de
acuerdo a las necesidades de la poblacion?

DIMENSION ORGANIZACION N CN |AV |CS

¢Las funciones y responsabilidades de cada trabajador o funcionario estan
definidas correctamente en el Programa mejoramiento Integral de Barrio del
Ministerio de Vivienda Construccién y Saneamiento?

¢ Considera usted que la formacion profesional o académica es necesaria
para desarrollar actividades en el Programa mejoramiento Integral de Barrio
del Ministerio de Vivienda Construccién y Saneamiento?

¢Cada area de trabajo tiene bien definida su funcién en el Programa
mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda Construccién y
Saneamiento?

10

¢El Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento asigna los recursos
en forma equitativa y conveniente a cada asistente y area respectiva?
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11

¢ Existe un organigrama visible que permite demarcar la sucesién de mando
y capacidad de jerarquia en la organizaciéon del Programa mejoramiento
Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda Construcciéon y Saneamiento?

DIMENSION DIRECCION

CN

AV

CS

12

¢La designacién de las autoridades y/o jefes de éarea se realiza por
meritocracia en el Programa mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio
de Vivienda Construccion y Saneamiento?

13

¢Existe una buena coordinacion entre las areas que corresponden para la
ejecucion de tareas en el Programa mejoramiento Integral de Barrio del
Ministerio de Vivienda Construccién y Saneamiento?

14

¢La comunicacion dentro del Programa mejoramiento Integral de Barrio del
Ministerio de Vivienda Construccién y Saneamiento es fluida y eficaz?

15

¢Se utilizan los incentivos adecuados por parte de las autoridades, para
mejorar el rendimiento laboral del trabajador en el Programa mejoramiento
Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento?

16

¢El liderazgo de los funcionarios del Programa mejoramiento Integral de
Barrio del  Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento es
democratico?

17

¢La informacion que se da a los usuarios en el Programa mejoramiento
Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento,
sobre los procedimientos administrativos, es adecuada?

DIMENSION CONTROL

CN

AV

CS

18

¢Existe una politica de seguimiento estandarizado de los procesos
realizados en el Programa mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de
Vivienda Construccion y Saneamiento?

19

¢Existe evaluacion periddica y sistematica en cada area de trabajo del
Programa mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda
Construccién y Saneamiento?

20

¢La evaluacion del desempefio laboral es integral e imparcial para cada uno
de los trabajadores del Programa mejoramiento Integral de Barrio del
Ministerio de Vivienda Construccién y Saneamiento?

21

¢Después de realizado el monitoreo y evaluacion en el Programa
mejoramiento Integral de Barrio del Ministerio de Vivienda Construccion y
Saneamiento, se realizan acciones correctivas?

22

¢Las acciones correctivas tomadas en el Programa mejoramiento Integral
de Barrio del Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento, son
adecuadas?

iMuchas gracias!
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