UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

~\| ESCUELA DE POSGRADO

Planeamiento estratégico y gestion del cambio segun
trabajadores administrativos de la Direccion de Redes

Integradas Lima Centro, 2018

TESIS PARA OPTAR EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestra en Gestion Publica

AUTORA:

Br. Florinda Alvina Zevallos Mateo

ASESORA:

Dra. Dora Lourdes Ponce Yactayo

SECCION

Ciencias Empresariales

LINEA DE INVESTIGACION

Direccion

PERU - 2018



Ucv S:‘:og: 1 FO7-PPPR-02.02
+ 09
m‘wm,m ACTA DE APROBACION DE LA TESIS Fecha - 23022018
CESAR VALLEID Pagina : 1de !

El Jurado encargado de evaluar la tesis presentada por don (a) Forinda Alvina
levalles Mateo cuyo fitulo es: “Planeamiento estratégico y gestion del cambo
segun los trabojadores administrativos de io Direccion de Redes Integradas
Lima Cenftro, 2018"

Reunido en la fecha, escuchd la sustentacion v la resolucion de preguntas por
el estudiante, otorgéndole el calificative de: Aprobade por mayorio.

Lima, $an Juan de Lurigancho 18 de agosto del 2018,

.............

o do Lopez Hugo
PRESIDENTE SECRETARIO

.......... DA o Y.

Dr, Diaz t Jorge Rafoel

Dra DoraPowOYadm
CPPe 0100747214

a6 Invettocien




Dedicatoria

A mis padres Jorge y Antonia que Dios los
tenga en su gloria por haberme dado siempre
su carifio y apoyo incondicional, asimismo
agradezco a mi familia por su amor y
comprension a desarrollarme

profesionalmente.



Agradecimiento:

A Dios por todas sus bendiciones, a los
docentes de postgrado y a docente asesor
por su paciencia, sus sabias ensefianzas y

su apoyo incondicional.



Declaracion de autoria

Yo, Florinda Alvina Zevallos Mateo estudiante del Programa de maestria en Gestion Publica
de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo, identificado con DNI N°
06570611 con la tesis titulada “Planeamiento Estratégico y Gestion del Cambio de los
trabajadores administrativos de la Direccion de Redes Integradas, Lima Centro 2018”.
Declaro bajo juramento que:

1. Latesis es de mi autoria.

2. He respetado las normas internacionales de citas y referencias para las fuentes
consultadas. Por tanto, la tesis no ha sido plagiada ni total ni parcialmente.

3. La tesis no ha sido autoplagiada; es decir, no ha sido publicada ni presentada
anteriormente para obtener algin grado académico previo o titulo profesional.

4. Los datos presentados en los resultados son reales, no han sido falseados, ni
duplicados, ni copiados y por tanto los resultados que se presenten en la tesis se
constituiran en aportes a la realidad investigada.

De identificarse la falta de fraude (datos falsos), plagio (informacion sin citar a autores), auto
plagié (presentar como nuevo alguin trabajo de investigacion propio que ya ha sido
publicado), pirateria (uso ilegal de informacidn ajena) o falsificacion (representar falsamente
las ideas de otros), asumo las consecuencias y sanciones que de mi accion se deriven,

sometiéndome a la normatividad vigente de la Universidad César Vallejo.

Lima, 18 de agosto del 2018

\dq bt )

Br. Flo'rinda Alvina Zevallos Mateo

DNI N° 065370611



Vi

Presentacion

Sefiores miembros del jurado:

Dando cumplimiento a las normas establecidas en el Reglamento de Grados y titulos
de la seccion de Postgrado de la Universidad César Vallejo para optar el grado de Maestro
en Gestion Publica, presentd el trabajo de investigacion denominado: Planeamiento
Estratégico y Gestion del Cambio de los trabajadores administrativos de la Direccion de
Redes Integradas, Lima Centro 2018. La investigacion tiene la finalidad de determinar la
relacion entre el Planeamiento Estratégico y Gestion del Cambio de los trabajadores
administrativos de la Direccidn de Redes Integradas. La presente investigacion esta dividida
en siete capitulos: El capitulo I, se considerd la introduccion que contiene los antecedentes,
fundamentacion cientifica, justificacion, problema, hipotesis y objetivos; el capitulo II,
referido a las variables de estudio, la operacionalizacion de las variables, tipo y disefio de
investigacion, las técnicas e instrumentos; el capitulo Il1, lo conforma los resultados de la
investigacion; el capitulo 1V la discusién de los resultados; el capitulo V las conclusiones de
la investigacion, el capitulo VI las recomendaciones , el capitulo VII las referencias
bibliograficas y finalmente los anexos.

Espero sefiores miembros del jurado que esta investigacion se ajuste a las exigencias

establecidas por la Universidad y merezca su aprobacion.

La autora
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Resumen

La investigacion titulada “Planeamiento Estratégico y Gestion del Cambio de los
trabajadores administrativos de la Direccion de Redes Integradas, Lima Centro 2018” tuvo
como objetivo general de determinar la relacion entre la Planeamiento Estratégico y Gestion
del Cambio de los trabajadores administrativos de la Direccion de Redes Integradas, Lima
Centro 2018

La investigacion se desarroll6 bajo el enfoque cuantitativo; la investigacion fue
basica con un nivel descriptivo y correlacional; disefio no experimental con corte transversal;
la muestra estuvo conformada por 97 trabajadores administrativos de DIRIS LC.; los

instrumentos de medicion fueron sometidos a validez y fiabilidad.

Se aplicd el estadistico rho de Spearman lo cual determind la existencia de una
correlacion positiva y significativa entre las variables, con un coeficiente de 0,424 lo cual
indicd una correlacion positiva y p = 0.000 < 0.05, es decir a un mejor planeamiento
estratégico es mejor la gestion del cambio.

Palabras clave: Planeamiento, planeamiento estratégico y gestion del cambio.
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Abstract

The research entitled "Strategic Planning and Change Management of administrative
workers of the Directorate of Integrated Networks, Lima Center 2018" had as its general
objective to determine the relationship between Strategic Planning and Change Management

of administrative workers of the Network Directorate Integrated, Lima Center 2018

The research was developed under the quantitative approach; the investigation was
basic with a descriptive and correlational level; non-experimental design with cross section;
the sample consisted of 97 DIRIS LC administrative workers; the measuring instruments

were subjected to validity and reliability.

The Spearman rho statistic was applied, which determined the existence of a
positive and significant correlation between the variables, with a coefficient of 0,424 which
indicated a positive correlation and p = 0.000 <0.05, that is, a better strategic planning is

better management change.

Keywords: Planning, strategic planning and change management.
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1.1 Realidad problemética

El tema a investigar es planeamiento estratégico y gestion del cambio, es un plan estratégico
que permite identificar los diferentes problemas que tiene las distintas unidades
administrativas de la Direccion de Redes Integradas Lima Centro (DIRIS LC.), como ente
regulador y facilitador de servicios de salud a los usuarios que acuden a sus establecimientos
de salud y hospitales el cual esta a cargo para regular y monitorear el buen funcionamiento

de ellos y con supervisiones continuas para buscar mejoras continuas.

Guanilo(2007), indicd: “El planeamiento estratégico es una herramienta idénea para
establecer correspondencia entre los problemas identificados y sus causas, los objetivos
previstos para superarlos y las apuestas estrategias que organizan la accién para alcanzar los

resultados perseguidos” (p.45).

El planeamiento estratégico, considerado como una herramienta principal e
importante dentro de las organizaciones para la consecucion de las metas u objetivos que
permitird encontrar las bases para un desarrollo sostenible en un tiempo y lugar determinado

de una organizacion.

La Direccidén de redes integradas Lima Centro, es una Unidad Ejecutora que
pertenece al Ministerio de Salud (MINSA), tiene a su cargo 33 establecimientos de Salud y
08 hospitales, donde estos son prestadores de servicios de salud a los que la DIRIS LC.,
como sede administrativa tiene que supervisar y monitorear el cumplimiento de las

atenciones dirigidos a los usuarios que acuden a dichos establecimientos de salud.

En la institucion ejecutora hay muchos cambios continuos en cuanto a toma de
decisiones y procesos administrativos que no siempre se cumplen en la institucion entonces
crea ciertos atrasos en consecucién de los objetivos trazados. Estos cambios se ven reflejada
en los resultados de un determinado proceso administrativo lento y sin una adecuada

solucion a los distintos problemas que se presenten por solucionar.

La principal causa es la pesima valoracion a los trabajos pendientes que dejan los
distintos funcionarios que tiene la decision de manejar los destinos de un proceso para su
mejora. No contintan con los trabajos y planes que estan encaminados, entonces ellos crean
retrasos en la consecucion de estos procesos pendientes y trayendo como consecuencia la

ineficacia y el poco valor que se le da a los procesos pendientes.
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La Direccion de Redes Integradas Lima Centro, como Unidad Ejecutora a nivel local
tiene que realizar procedimientos administrativos, organizar a sus gestores para realizar
coordinaciones con los diferentes establecimientos de salud para el cumplimiento de las
tareas encomendadas para obtener los mejores resultados en beneficio de los trabajadores y

la institucion.

La Unidad Ejecutora a pesar de contar con Unidades de planeamiento y presupuesto
no logra realizar buenos procesos, tampoco llegar a solucionar los diferentes problemas que
se presentan en un determinado tiempo; entonces toda esta debilidad acarrea la
inconformidad de los trabajadores y proveedores con que trabaja la Unidad Ejecutora.
Situacién que amerita a que no se den soluciones prontas en todos los niveles de la Unidad
Ejecutora para alcanzar los planes trazados, y a la vez estos planes estén acordes con la

realidad del entorno laboral.
Segun Daft (2010), indico:

El cambio es impulsado por las fuerzas del entorno: las poderosas fuerzas
asociadas con la avanzada tecnologia, la integracion econémica nacional, la
madurez de los mercados domesticos, y el cambio al capitalismo en las
regiones antes comunistas, han traido consigo una economia globalizada que
afecta a todas las empresas desde la més grande hasta la mas pequefia, creando
mas amenazas Yy oportunidades, las empresas actuales pasan por los

sorprendentes cambios en todas las areas de sus operaciones (p.412).

A pesar de los esfuerzos que la institucion realiza mediante coordinaciones y otros, si no
logramos conocer y dar la verdadera importancia a los planes y estrategias que van
conjuntamente con la gestion del cambio, se seguira manteniendo la incompetencia y
procesos administrativos estancados sin mejora y no dando un valor agregado a todos estos

procesos para poder encontrar un desarrollo eficaz y con eficiencia constante.

Para ello la presente investigacion pretende determinar y describir la relacién
existente entre planeamiento estratégico y gestion del cambio de los trabajadores

administrativos que laboran en la Direccion de Redes Integradas Lima Centro, 2018.
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1.2 Trabajos previos
Antecedentes internacionales

Contreras (2018) realizo la investigacion titulada: Gestion del cambio organizacional como
herramienta para promover la eficiencia del capital humano en las pequefias empresas caso
de estudio de una pequefia empresa de la ciudad de Bogota-Colombia, 2016-2017. Trabajo
final de especializacion en Universidad de Buenos Aires, considerd importante analizar
varios aspectos relacionados con el cambio organizacional en las pequefias empresas en
Bogota. Para el desarrollo del proceso se utilizaron varios métodos. Como hipotético
deductivo, cuantitativo y analitico, cuyas técnicas de investigacion como la encuesta,
permitieron obtener la informacién requerida informacion que clasificada y analizada de
acuerdo a los objetivos especificos e hipotesis planteada. La investigacion se desarrollé bajo
la teoria de Garzon, 2005 y Romero, 2013. La misma que se logrd verificar y a su vez
permitié demostrar que la gestion del cambio organizacional de la pequefia empresa requiere
ser implementada de acuerdo con los objetivos de la organizacion y metas establecidas por
alcanzar a mediano plazo. Su aporte fue el maco teorico del cambio organizacional

enmarcado dentro de la globalizacion.

Palacios (2014) realizé la investigacion titulada: La gestion por comisiones y el
planeamiento en los administrativos de del consejo nacional de electricidad. Tesis de
maestria universidad tecnolégica de Ecuador. El objetivo de la investigacion consistio en
determinar la incidencia de la gestion de comisiones y el planeamiento de los administrativos
de del consejo nacional de electricidad. El enfoque es cuantitativo, los instrumentos fueron
validados por jueces expertos en el tema, se empled el tipo Likert (siempre, a veces, casi
nunca y nunca); el estadistico empleado no paramétricos. La investigacion se desarrollé bajo
la teoria de Moyado 2012 y Torres, 2005. Concluyendo que se obtuvo una correlacién alta
Rho de 0,795 entre la gestion de comisiones y el planeamiento en los administrativos del
consejo de del nacional de electricidad y con una significancia alta de 0.000. Tuvo como
aporte la relevancia del planeamiento como instrumento eficaz para el buen desempefio de

la gestién pablica en una institucion.

Quezada (2014) realizé la investigacion titulada: Gestion de comisiones y la calidad
de atencion en la Municipalidad de la ciudad de Cordova. Tesis de Maestria Universidad

de Cérdova. La metodologia utilizado es la muestra probabilistica de 385 usuarios, el estudio
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es correlacional, los instrumentos fueron de tipo Likert analizados mediante el Alfa de
Cronbach, alcanzando una confiabilidad alta y validado por experto en campo tematico,
metodologico y estadistico. El estadistico aplicado es Rho de Sperman dado el
comportamiento de los datos. La investigacion se desarrolld bajo la teoria de Nievas, 2012
y Martinez, 2005. Concluye con una correlacion alta de 0,839 entre la gestion de comisiones
y la calidad de atencion en la Municipalidad de la ciudad de Cérdova y una significancia de
0.000. Propuso como aporte una gestion con calidad mejorada y eficiente que servira para

brindar una excelente y calida atencidn a los usuarios y lograr una gestion publica de calidad.

Fernandez (2013), realizd la investigacion titulada: Planeamiento estratégico en la
gestion de comisiones en la Municipalidad de Chimaltenango. Tesis doctoral. Universidad
Panamericana de Guatemala. Tuvo como objetivo determinar la incidencia del planeamiento
estratégico en la gestion de comisiones en la municipalidad de Chimaltenango. La
metodologia es hipotético deductivo del enfoque cuantitativo, correlacional, la muestra es
probabilistica de 389 usuarios, los cuestionarios de tipo Likert con cinco opciones de
respuesta. Los instrumentos fueron analizados estadisticamente por Alfa de Cronbach, el
andlisis estadistico fu administrado por r de Pearson para el contraste de hipotesis y el grado
de correlacion. La investigacion se desarrollo bajo la teoria de Reyes, 2013 y Gunn, 2011.
Concluye que el planeamiento estratégico en la gestion de comisiones en la municipalidad
de Chimaltenango se relaciona con r de Pearson de 0,682 una correlacion moderada y una
significancia de 0.000 altamente significativa. La investigacion propuso a las estrategias
como procedimientos que deben ejecutarse para materializar los objetivos de la gestién de
comisiones a utilizarse en bien de la municipalidad de Chimaltenango. Asimismo su aporte
fue relevante hacia la planeacion estratégica que permite adaptar a las organizaciones a

nuevas y cambiantes circunstancias.

Jimenez (2012) realizé la investigacion titulada: Plan estratégico y la gestion del
instituto de deporte del Estado Monagas. Tesis de maestria de universidad de Oriente
Venezuela. El objetivo general fue determinar la relacion entre el planeamiento estratégico
y la gestion del instituto de deporte del Estado Monagas. La metodologia y el enfoque del
estudio es cuantitativo el paradigma de la investigacion es positivista. Con un disefio no
experimental transversal, el tipo de investigacion es descriptivo basico el método es
hipotético deductivo, la muestra es censal se trabajo con toda la poblacién. La investigacion

se desarrolld bajo la teoria de Kgrieger, 2011 y Canales, 2011. Concluye con una correlacion
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alta 0,763 entre las variables. Asimismo dentro del plan estratégico y la gestion es positivista
con expectativas de lograr mejoras continuas como en el Instituto del deporte. Su aporte fue
la teoria de la contingencia que sostiene que el contexto trae incertidumbre a la organizacion

y que esta debe ser manejada mediante la adaptacion del entorno.

Antecedentes nacionales

Villaordufia (2017) realizd la investigacion titulada: Planeamiento estratégico y la gestion
de las comisiones, 2017, tesis de maestria de la Universidad Cesar Vallejo, la investigacion
se realizé con el objetivo de determinar la relacion entre planteamiento estratégico y la
gestion de las comisiones del congreso de la republica. La poblacion es de 500 trabajadores,
la muestra fue de 218 es probabilistica. EI método de investigacion fue el hipotético-
deductivo. EIl estudio utiliz6 para su propoésito el disefio no experimental de nivel
correlacional de corte transversal. La investigacion se desarroll6 bajo la teoria de Guanilo,
2007 y Massolo, 2009. El estudio concluye que el planteamiento estratégico se relaciona
positiva y significativamente con la gestion de las comisiones del congreso de la republica,
siendo que el coeficiente de correlacion Rho de Sperman de 730, representa una alta
correlacion entre las variables. El propdsito de la investigacion permiti6 aportar informacion
relevante sobre el planeamiento estratégico y gestion de las comisiones y proponer
explicaciones que permita fortalecer los vinculos interpersonales para la mejora del personal

del Congreso de la Republica.

Ramirez (2017) realizé la investigacion titulada: Planificacion estratégica en la
Direccion estratégica en un organismo superior de contrataciones del Estado, Lima 2017.
Tesis de maestria de la Universidad Cesar Vallejo. La finalidad de este trabajo de
investigacion fue determinar la influencia de la planificacidn estratégica en la direccion
estratégica en un organismo supervisor de contrataciones. En este trabajo de investigacion
se ha empleado el disefio no experimental de tipo descriptivo y correlacional recopilando la
informacidn en un periodo especifico de tiempo para lo cual se ha empleado el instrumento
cuestionario para las variables con la escala de Likert, expresando los resultado de forma
gréfica y textual. La investigacion se desarrollo bajo la teoria de Walter y Pando, 2014 y
Johnson, 2006. Como recomendacion es que los directores y jefes tengan en cuenta acerca
de las ventajas y los beneficios de buscar mejorar la planificacion y direccion estratégica y
su aporte fue la planificacion estratégica apoya en la toma de decisiones como una

herramienta de gestion y elevar el compromiso de los trabajadores-
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Tarazona (2017) realiz6 la investigacion titulada: Gestion del cambio y Clima
organizacional en la Direccion General de Intervenciones Estratégicas en Salud Publica
del Ministerio de Salud Lima 2017, tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre
la gestidn del cambio y el clima organizacional en los trabajadores de la Direccion General
de Intervenciones Estratégicas en Salud Publica del Ministerio de Salud. La investigacion
fue de tipo basico, cuantitativo, transversal de disefio no experimental de tipo descriptivo
correlacional con una muestra probabilistica de 133 servidores de todos los grupos
ocupacionales, utilizando dos cuestionarios basados en la escala de Likert, para aplicarlos se
utilizé la técnica de la encuesta. La investigacion se desarrollé bajo la teoria de Gordon,
1997 y Palma, 2004. Se lleg6 a la conclusion que existe relacion entre la gestion del cambio
y las dimensiones del clima organizacional. Se observd una correlacion directa y muy alta
(rho=0,09609 vy significancia (p=0.000). Asimismo la percepcion de los trabajadores fue de
nivel medio en la gestion del cambo (45.11%) y el clima organizacional (45.86%).
Recomendo que la Direccion General tenga que promover estrategias institucionales para
que los procesos de cambio no afecten el clima organizacional de los servidores. El aporte
de la investigacion fue generar lineas de accion que permitan procesos de cambio 0

transformaciones maés eficaces en una organizacion.

Galvez (2015) realiz6 la investigacion titulada. Planteamiento estratégico y la
gestion de intereses en la administracion publica peruana. Tesis de maestria de la
Universidad Nacional Federico Villarreal Lima- Perd. Tuvo como objetivo determinar la
relacién que existe entre el planeamiento estratégico y la gestion de intereses en la
administracion publica peruana. La metodologia de estudio se encuentra en marcado dentro
del paradigma positivista, el tipo de investigacion es basico, la muestra es probabilistica 480
empleados, el método es hipotético deductivo del enfoque cuantitativo, los instrumentos
fueron analizados por el Alfa de Cronbach, validados por juicio de expertos. Segun el
comportamiento de los datos no tiene distribucién normal porque se aplica el estadistico no
paramétrico Rho de Sperman. La investigacion se desarrolld bajo la teoria de Marciniack,
2013 y Rodriguez, 2002. Concluye con una correlacion alta de 0,729 segun Hernandez
Sampieri; entonces existe evidencia para afirmar que hay una relacion positiva y
significativa entre el planeamiento estratégico y la gestion de intereses en los trabajadores
de la administracion publica peruana en cumplimiento de las metas programadas. Aportando

su relevancia metodologica en gestion Publica con mision a cumplir y vision hacia el futuro.
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Valverde (2014) realiz6 la investigacion titulada: Planeamiento estratégico y la
gestion administrativa en la gerencia Municipal del Distrito del Comas. Tesis de maestria
de la Universidad La Catolica de Lima Peru. El objetivo general fue determinar la relacion
entre Planeamiento estratégico y la gestion administrativa en la gerencia Municipal del
Distrito del Comas. La Metodologia el disefio es correlacional, la muestra es probabilistica
de 115 administrativos, el enfoque es cuantitativo el tipo de investigacion es basica, los
instrumentos validos por juicio de expertos, el estudio es transversal dado que se recogen los
datos en un tiempo y espacio determinado. La investigacion se desarroll6 bajo la teoria de
Reyes, 2013 y Chiavenato, 2011. Concluye con una correlacion alta 0,794 entre el
planteamiento estratégico y gestion administrativa. Asimismo como aporte trasmite que los
procedimientos administrativos sean mas agiles, flexibles y 6ptimos con alcance efectivo en

las instituciones.

1.3 Teorias relacionadas al tema

Planeamiento estratégico definiciones

Segun Guanilo (2007) indicé: “El planeamiento estratégico es una herramienta idonea para
establecer correspondencia entre los problemas identificados y sus causas, los objetivos
previstos para superarlos y las apuestas estrategias que organizan la accion para alcanzar los

resultados perseguidos” (p.45).
Segun Guanilo (2007) indico:

En un contexto de globalizacion y competencia como el actual, un
planteamiento estratégico bien definido se constituye en un poderoso criterio
para la asignacion de recursos y la gestion institucional, dado que identifica
claramente los resultados y alcanzar los productos que constituyen a ello y los
recursos necesarios para alcanzarlos, reduciendo la discrecionalidad y la
rutina de su disefio y posibilitando una racional evaluacion de resultados y

desemperio. (p. 45)

El planeamiento estratégico, es importante en una determina instituciéon que tiene multiples
problemas y debilidades para que este instrumento influya con sus diferentes mecanismos

de solucion para alcanzar los objetivos trazados.
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Choque (2016), definid: “es un proceso mental que tiene como objetivo buscar la capacidad
de anticiparse a los acontecimientos y definir a donde se quiere llegar, de acuerdo con los

objetivos organizacionales debidamente establecidos” (p.30).

El planeamiento estratégico, es un proceso que busca las oportunidades y estrategias
enmarcadas hacia un objetivo que una determinada organizacion quiere alcanzar para el

logro de sus metas.
CEPAL (2014), indico: (Proyectando una imagen de futuro).

La construccion de la vision de pais tiene por objetivo precisar aquella
situacion deseable que se busca alcanzar, como resultado del proceso de
desarrollo. Para ello deben tenerse en cuenta las circunstancias iniciales
(econdmica, politicas, sociales, culturales ambientales e institucionales) de
manera mas acabada y objetiva posible. Este serd un requisito indispensable
para evaluar cualitativa y cuantitativamente el esfuerzo por realizar. En esta
etapa de proceso planificador se requiere la seleccién dentro del conjunto de
alternativas posibles de las herramientas necesarias que posibilitara alcanzar
los objetivos y metas de desarrollo planteados. Esta tarea es ardua y compleja
en la medida, en la medida en que deben definirse, las prioridades
estratégicas, las secundarias y los aspectos que se consideraran subordinados
a lo largo del proceso hacia el desarrollo. Para todos estos efectos es menester
partir de ciertos grados de consensos minimos entre los diferentes actores
involucrados en el proceso, asumiendo y previendo que a lo largo del
horizonte temporal que conlleve el alcance de las metas planteadas los
diferentes acores podran enfrentarse a circunstancias temporales que deberian
internalizar con el fin de alcanzar la realidad superadora planteada en la vision

estratégica. (p.16)

Dentro de las organizaciones y/o instituciones se tiene que realizar planes a corto, mediano
y largo plazo, estos tienes que estar dentro de sus documentos de gestion como el Plan
operativo institucional (POI), dentro de este documento tiene que estar plasmados sus
objetivos, metas que tienen que lograr alcanzar, pero acordes con todas las actividades que

proyectaran para que estos se realicen con eficiencia y eficacia en el tiempo planeado.
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Andia (2017), definio: “Plancamiento estratégico es el proceso sistematico constituido sobre
el andlisis continuo de la situacion actual y del pensamiento orientado al futuro, el cual
genera informacion para la toma de decisiones con el fin de lograr los objetivos estratégicos
establecidos” (p.74).

El planeamiento estratégico como proceso lleva a las organizaciones a tener un ambito de
situaciones que lleva a un continuo cambio con miras al futuro para el logro de los objetivos

y consecucion de las estrategias a conseguir los mejores resultados.

Bases tedricas del planeamiento estratégico

El planeamiento nace a partir del desarrollo del principio de estrategia. El general chino Sun
Tzu (siglo V antes de cristo) y el general prusiano Carl von Clausewitz (1780-1831) ofrecen
claros conceptos sobre estrategia y la tactica respectivamente. Sun Tzu afirmaba que quien
tiene aptitudes para la guerra puede someter al enemigo sin entablar batalla. Este
pensamiento apunta al aspecto estratégico. Carl von C-, escribi6 el libro de la guerra que
trata la parte tactica de la guerra, y se apoya en la idea de que lo esencial para ganar radica
en pelar la batalla mas importante. Podemos concluir entonces, que el pensamiento de Sun

Tzu apunta al aspecto estratégico y el Clausewiitz al aspecto tactico.

Luego de estos antecedentes mas notables de esta disciplina, aparecieron los tratados
sobre estrategia politica, de los cuales el principe de Maquiavelo, es con holgura el mas
difundido de todos. Es desde estos campos, el militar, luego el politico y mas recientemente
el empresarial, desde los cuales se han extraido herramientas para la elaboracion de planes

estratégicos. Segun la historia la estrategia es la parte mas importante dentro de un plan.

Segln Guanilo (2007) definié: “Planeamiento o planeacion de acuerdo con Koontz y su
enfoque de la empresa incluye la seleccién de misiones y objetivos y las acciones para
alcanzarlos; requiere tomar decisiones. De esta manera la planeacion provee un enfoque
nacional para lograr objetivos preseleccionados. La planeacion también implica
intensamente la innovacién” (p.42).

El planeamiento o planeacion dentro de las organizaciones mantiene un enfoque que
es importante para el desarrollo de las acciones que permitiran alcanzar los objetivos

trazados y lograr un resultado innovador.
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Segun Guanilo (2007) definio: “una estrategia es el patron o plan que integra las principales
metas y politicas de una organizacion, y a la vez establece la secuencia coherente de las
acciones que deban realizarse. Las estrategias pueden desarrollarse en una organizacion sin
que alguien conscientemente se lo proponga o lo proponga es decir si que sean formuladas”.
(p.43).

Una estrategia es un plan que en toda organizacion no debe faltar para que por medio de las
metas y politicas se logre alcanzar y desarrollar las actividades y programas que se proponga

dentro de un plazo determinado.

Andia (2011), definid: una estrategia constituye un medio (es decir “el como”) para
lograr el propdsito de una institucion. (p.71)

Una estrategia es un medio importante para lograr solucionar los diversos problemas
y de acuerdo a su magnitud que pueda tener una organizacion, y que utilizando o buscando
la mejor estrategia se logre dichos propdsitos 0 asimismo se alcance a dar soluciones mas

rapidas, viables y en plazos cortos.

Importancia del Planeamiento estratégico

Guanilo (2007) EI Planeamiento Estratégico es importante por las siguientes razones:
Reduce la incertidumbre y el cambio. Cuando mas hacia el futuro deban estimarse los
resultados de una decision menos certeza habra. El planeamiento permite seleccionar la
mejor forma de cumplir con una tarea y calcular sobre la base de hechos conocidos, que
curso de accién debemos emprender para alcanzar el resultado que deseamos por un costo
minimo.

Fija la atencion en los objetivos. Debido a que todo el planeamiento sera dirigido hacia el
logro de los objetivos empresariales, el mismo acto de planificar atrae la atencidn sobre estos
objetivos.

Propicia una eficiente operacion econdémica. El planeamiento minimiza los costos, debido a
la acentuacion que pone sobre la eficiencia de operacion y la consistencia.

Facilita el control. Los supervisores o controladores se ven beneficiados en su labor porque
pueden verificar los logros de sus subordinados al contar con metas planeadas respecto a los

cuales puedan realizar sus mediciones.(pp. 46-47).
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El planeamiento estratégico de acuerdo a las cuatro razones que plantea este autor, es
importante porque lo enfoca desde el inicio, como lograr un objetivo hasta proyectarse hacia

el futuro con una visién innovadora y minimizando los costos de una operacion.

Modelos de proceso del Planeamiento estratégico

Segin Guanilo (2007) consideré al Planeamiento estratégico adoptado amplia y
universalmente se vale del analisis FODA que es una forma estructurada de elaborar un
diagnostico concreto de la realidad interna de una organizacion y su relacion con el medio
externo en el cual se desenvuelve. De conformidad con este enfoque el proceso de
elaboracion de un plan estratégico que basicamente consiste en la determinacion de la vision,
mision y los objetivos de mediano y largo plazo, asi como de las estrategias y cursos de
accion necesarios para alcanzarlos, implica la identificacion de las oportunidades y

amenazas, asi como de las fortalezas y debilidades de la empresa u organizacion. (p.48).

Guanilo (2007) propone un esquema de proceso integrado del planeamiento
estratégico con los siguientes pasos:

1. Valores, establecer la visién, mision de la organizacion

2. Diagnostico, analisis de posicion, entorno, interno, FODA (evaluar las fortalezas,

3. debilidades, oportunidades y amenazas).

4. Establecer objetivos generales y estrategias para determinacion de objetivos

estratégicos.

5. Evaluar las politicas a través de los programas, proyectos y actividades. (p.49).
Existen muchos modelos del planeamiento estratégico para ser aplicados dentro de las
organizaciones, estos son las bases o pilares que se tiene que tener presente para que de
acuerdo a la politica o actividades que cumple una institucion valore su entorno interno y
externo y conozca su problematica de acuerdo a su vision, mision, debilidades y fortalezas
que pueden tener.

Andia (2011), defini6: un modelo aplicativo para desarrollar un planeamiento
estratégico en una institucion es el que se detalla a continuacion:
Componentes del Plan estratégico
1. Diagnostico Institucional
2. Vision, misién y valores

3. Objetivos estratégicos
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4. Estrategias

5. Acciones

6. Indicadores de desempefio. (p.82).
Otro de los modelos que enmarca este autor hace que el planeamiento estratégico es
importante en una organizacion desde cualquier punto que se le enfoca, porque es un motor
que lleva para la consecucion y realizacion de las metas a lograr a nivel operacional o

situacional de la organizacion.

Fases del proceso del Planeamiento estratégico

Andia (2017), definio:
El proceso del planeamiento estratégico se desarrolla a través de las siguientes
fases:
Fase de Analisis Prospectivo: se y oportunidades. Disefia el modelo
conceptual para comprender el sector o territorio, se identifican tendencias,
se seleccion variables, se constituyen escenarios de futuro y se analiza
riesgos.
Fase estratégica: se construye el escenario apuesta, se formula la visién, los
objetivos estratégicos, los indicadores y metas, se identifican las acciones
estratégicas y la correspondiente ruta estratégica.
Fase Institucional: se determina la misién institucional, los objetivos
estratégicos institucionales con sus correspondientes indicadores y metas;
asimismo se identifican las acciones estratégicas institucionales y se
construye una ruta estratégica institucional. Se desagregan las acciones
estratégicas en actividades que aseguran su ejecucién y se vincula con el
sistema de presupuesto publico.
Fase de Seguimiento: se realiza el seguimiento continuo a los objetivos
estratégicos a través de los indicadores establecidos con el fin de
retroalimentar el proceso de planeamiento estratégico, asi como para la
anticipacion de riesgos y oportunidades.(p.75).

Las fases mencionado por el autor en mencion es relevante en un determinado proceso dentro

de una organizacion, asi se lograra conseguir el avance y desarrollo de los planes, estrategias

gue permitiran alcanzar las mejoras continuas para el bienestar de la organizacion.
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Elementos del Planeamiento Estratégico
Choque (2015) definio: el planeamiento concierne al futuro. Todos estan de
acuerdo con el caracter prospectivo del planeamiento. Se planifica para lograr
un posicionamiento o para objetivos que se daran en el futuro, en este caso,
el de generar valor pablico. El planeamiento es por ello, un proceso de
prevision y de célculo.
El planeamiento tiene una relacion de casualidad. Existe una relacion de
determinacion entre la accion tomada y los resultados de causa y efecto
esperados. El planeamiento se realiza a partir de una relacion de casualidad o
de determinacion entre las diferentes acciones que se realizaran y los
objetivos que se han propuesto lograr.
El planeamiento sirve para la accién. Este proceso tiene como finalidad
cambiar o mantener una determinada situacion para hacer sostenible las
acciones que producen buenos resultados. Un plan que no conlleve a la accion
sera inutil y generara esfuerzos innecesarios. En este contexto, la
planificacion se concibe como el célculo que procede a la accion.
El planeamiento es un proceso interactivo. Existen fuertes y necesarias
interrelaciones y determinaciones entre los componentes de un plan. El
cambio en alguno de ellos generara un efecto en los demas.
El planeamiento es multidimensional y multidisciplinario. Hacer un
planeamiento en el sector publico requiere la participacion de diversas
dependencias de una organizacion, sea de area técnica o administrativa.
Asimismo se requiere la participacion de un equipo de profesionales a fin de
tener un plan que aporte desde diversos puntos de vista y perspectivas. En tal
sentido es muy importante considerar, en el proceso de planeamiento
estratégico, a las diversas areas y dependencias de la organizacion y a los
profesionales a fin de formar un equipo multidisciplinario. (p.35).

Los elementos enfocados por el autor en mencion seran los pilares para lograr obtener los

objetivos plasmados en un determinado plan, ya sea a corto o largo plazo segin la magnitud

del plan a lograr u obtener.
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Dimensiones del Planeamiento estrategico

Las dimensiones que se consideran en la presente investigacion han sido tomadas de Guanilo
(2007): (a) Formulacion de estrategias, (b) Ejecucion de estrategias, (c) Evaluacion de

estrategias.

Dimensién 1: Formulacion de estrategias

Guanilo (2007) indicé:” quienes tiene la responsabilidad de dirigir las organizaciones deben
procura adecentarse a los cambios futuros del entorno y disefiar planes y estructuras flexibles
que permiten la adaptacion, la innovacién y enfrentar cualquier situacion no prevista”
(p.147)

En las organizaciones la responsabilidad es primordial e importante porque los gestores que
tienen a cargo las distintas dependencias o instituciones tendran que ir desarrollando y
buscando nuevos métodos que en un mundo globalizado se necesitara proyectar los planes

instituciones con miras al futuro.

Andia (2011), definio: “La determinacion de las estrategias. La identificacion de las
distintas combinaciones de los factores externos e internos, ya que permite determinar las

estrategias para alcanzar los objetivos propuestos por la institucion” (p.104)

Las estrategias permitiran buscar los mejoras propuestas, alcances a una institucion
para el logro de los objetivos y teniendo siempre en cuenta su mision, visén que enmarca a

la organizacion.
David (2010) definio:

Estrategas deben decidir que estrategias alternativas beneficiardn mas a la
empresa. Las decisiones relacionadas con la formulacion de estrategia
vinculan a una organizacion con produccion, mercados, recurso y tecnologias
especificos durante un amplio periodo. Las estrategias determinan las
ventajas competitivas a largo plazo y para bien o para mal, las decisiones
estratégicas tienen importantes consecuencias multifuncionales y efectos
duraderos en una organizacién. Los ejecutivos son quienes cuentan con la

mejor perspectiva para comprender por completo las ramificaciones de las
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decisiones de la formulacion de las estrategias, ademéas de que tienen la

autoridad para asignar los recursos necesarios para su implementacion. (p.6)

En una organizacion para la formulacion de las estrategias, se tendra que tomar decisiones
que estén de acuerdo a un plan enfocado en sus recursos, competencias y perspectivas que
estén enfocados a un determinado plazo y como consecuencia se logre tomar las mejores

estrategias o alternativas para implementacion de una accion eficaz.

Dimensidn 2: Ejecucion de estrategias
Guanilo (2007) indicd “la etapa de accion y desarrollo es la Gltima del proceso integrado de
planeamiento estratégico, e involucra las operaciones de implementacion de las estrategias

a partir de la programacion” (p.181).

La ejecucion de las estrategias lleva a una determinada organizacion a conseguir que las
mejores estrategias se realicen por medio de una accion y/o programas que segln su

desarrollo y efectividad se logre alcanzar las metas propuestas.

Andia (2010) definio: “Acciones. Comprende las actividades, son categorias basicas
sobre las que se centran la implementacion estratégica, constituyendo las unidades
fundamentales la asignacion de recursos a fin de lograr los objetivos estratégicos. Las
acciones también incluyen a los proyectos prioritarios como componentes de la estrategia”
(p.107).

Las acciones dentro de los programas a desarrollar constituyen una base fundamental
donde los proyectos pueden asignar recursos, realizar planes y tomar decisiones que se

plasmara en logro de los objetivos.
David (2010), definio:

La implementaciéon de la estrategia requiere que la empresa establezca
objetivos anuales, formule politicas motive a los empleados y destine recursos
para llevar a la practica las estrategias. La implementacion de la estrategia
implica desarrollar una cultura que la apoye, crear una estructura
organizacional eficaz, dar una nueva direccion a los esfuerzos de marketing,
elaborar presupuestos, desarrollar y utilizar sistemas de informacion y
vincular la remuneracion del empleado con el desempefio de la organizacion.

A laimplementacion de la estrategia suele denominarsele “la etapa de accion”
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de la administracion estratégica implementar la estrategia significa movilizar
a los empleados y gerentes para que pongan en préctica la estrategia
formuladas. Considerada a menudo como la etapa mas dificil dentro de la
administracion estratégica, la implementacion de la estrategia requiere de
disciplina personal, compromiso y sacrificio. Una implantacion exitosa
depende de la capacidad de los gerentes para motivar a los empleados, lo cual
constituye mas un arte que una ciencia. Las estrategias formuladas que jamas

se ponen en practica no cumplen con un propasito util. (p.6)

Para implementar una estrategia dentro de una organizacién tendra que pasar por muchos
procesos, estos se relejaran en su cultura, estructura y en la efectividad que un gestor tiene
para poder llegar a motivar a los colaboradores para el logro de que estas estrategias

disefiadas puedan alcanzar los resultados éptimos en una organizacion.

Dimensién 3: Evaluacion de estrategias
Guanilo (2007, definio: “consiste en comparar los méritos de accion. El problema basico al
evaluar los diferentes cursos de accion es que no existe una norma unica para decidir cual es

el mejor” (p.159).

Las acciones a utilizar en un determinado programa necesita de alcances, normas que
permitird desarrollarse a dichos programas y que estos estaran siempre regidos por

monitorios o supervisiones que permitira realizar las evaluaciones respectivas.

Andia (2010), definié: “Indicadores. Son parametros que permiten cuantificar el
grado de cumplimiento de un determinado objetivo. Por naturaleza son cuantitativos, porque
su funcion es medir los cambios que las actividades y/o proyectos se plantean en una

perspectiva de desarrollo”. (p.108).

Dentro de las organizaciones siempre estaran regidos por indicadores que permitiran
indicar las brechas que puede tener un plan o programas determinados segun el &mbito de la

organizacion, estos permitira medir el grado de avance del objetivo a alcanzar.
David (2013), defini¢:

Es la etapa final de la administracion estratégica. Los gerentes necesitan saber
de inmediato ciertas estrategias no estan funcionando bien y la evaluacion

estratégica es el principal medio para obtener esta informacion. Todas las
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estrategias son susceptibles a futuras modificaciones ya que los factores tanto
externos como internos cambian de manera constante. Tres actividades
fundamentales de la evaluacion de la estrategia son: 1. Revisar los factores
externos e internos que son la base de la estrategia actuales. 2. Medir el
desempefio. 3. Realizar acciones correctivas. La evaluacion de la estrategia
es tan necesaria porque el éxito hoy no garantiza el éxito del mafiana. El exito
siempre genera problemas nuevos y diferentes, las organizaciones que se

muestran indulgentes consigo a si mismas se condenan a desaparecer. (p.6)

Toda actividad sera evaluada de acuerdo a sus debilidades y fortalezas segun sea el caso para
esto se tomaran las medidas correctivas para subsanar y corregir errores que permitiran a la

organizacion mejorar en todos los &mbitos.
Gestion del cambio definiciones

Los cambios como son demasiados rapidos y volubles hay autores que definen de acuerdo a
un marco tedrico cientifico que lleva a que las organizaciones se preparen, capaciten para
desarrollar habilidades y certezas que permitan efectuarse estos cambios dentro de una
organizacion.

Segun Daft (2010), indico:

El cambio es impulsado por las fuerzas del entorno: las poderosas fuerzas
asociadas con la avanzada tecnologia, la integracién econémica nacional, la
madurez de los mercados domesticos, Yy el cambio al capitalismo en las
regiones antes comunistas, han traido consigo una economia globalizada que
afecta a todas las empresas desde la mas grande hasta la mas pequefia, creando
mas amenazas y oportunidades, las empresas actuales pasan por los
sorprendentes cambios en todas las areas de sus operaciones (p.412).

Dentro de las organizaciones se encuentran una serie de procesos que siempre han sido
primordiales para la realizacion de las diferentes actividades que se operacionalizan y se
plasman en un determinado tiempo; pero estos con la globalizacién y los cambios rapidos

que se dan en todos los sistemas, el avance tiene que ir paralelo con las personas.
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Segun Artur (2000), definio:
A comienzos de los afios 90, en los paises de suiza, Alemania y américa latina
arranco una oleada de cambios organizacionales en las instituciones publicas
y empresas privadas. Ademas se abrid el espacio para una amplia discusion
del buen gobierno y hacia la busqueda de una verdadera complementariedad
entre los servicios de la organizaciones publicas y privadas con fuerte
orientacion al cliente y tomando en cuenta las innovaciones siempre mas
acelerados en la produccion y el intercambio del conocimiento. (p.7)

Segun los pasos del afio el cambio surge con fuerza por la globalizacion que lleva a las

organizaciones estar siempre en constante cambio, si es que se queda paralizado no le

permitira avanzar y quedara fuera de conseguir mejoras.

Segln David (2013), definio:

Ninguna organizacién ni individuo puede escapar del cambio. Pero pensar en
el cambio angustia a las personas, pues temen la pérdida econdmica, los
inconvenientes, la incertidumbre y la ruptura de los patrones sociales. Casi
cualquier cambio en la estructura, la tecnologia, personas estrategias tienen el
potencial de desestabilizar los patrones de interaccion confortable. Por esta
razon las personas se resisten al cambio. El proceso mismo de administracion
estrategia puede imponer Cambios importantes lo individuos y proceso.
Reorientar a la organizacion puede ayudar a las personas a pensar y actuar de
manera estratégica no es tarea facil. (p 234).
El cambio en una organizacion y a la vez en las personas asusta y lleva a la zozobra porque
todo lo nuevo siempre nos trae miedo y angustia, entonces dentro de una organizacion tiene
que existir un equipo de colaboradores que estén preparados para realizar estos cambios
sobre todo los gestores que tiene el cargo y responsabilidad de llevar una organizacion al

éxito.

Segun Chiavenato (2014), definio:
Cambio es la transicion de una situacion a otra diferente o pasar de un estado
a otro también diferente. El cambio implica ruptura, transformacion,

variacion, interrupcion. EI mundo actual se caracteriza por un ambiente
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dindmico en constante cambio y exige de las organizaciones una enorme

capacidad de adaptacion como condicion bésica para su supervivencia. La

adaptacion, la renovacion y la revitalizacion significan cambio. (p. 273)
Para que se acepte el proceso del cambio tiene que haber adaptabilidad en las organizaciones,
esto es basico y los colaboradores tendran que estar siempre motivados y abiertos a renovarse
tanto en aspectos tecnolégicos y de cultura, esto es importante para que conjuntamente con

su organizacion sobrevivan a los cambios rapidos en que vivimos.

Segun Arthur (2000) indic6: “Podemos plasmar un cambio a fondo como proceso de
aprendizaje organizacional que aspira a cambiar tanto actitudes y valores de los individuos,
como procesos Yy estructuras organizacionales. El eje de giro consiste en una labor de
comunicacion cautelosa ya veces lenta para preparar la apertura y la entrada hacia un posible

cambio planificado para que la organizacion se haga més inteligente” (p.73).

El cambio se dard en todos los &mbitos, personales, profesionales, estructurales,
organizacionales, para hacer posible el cambio paulatino que llevara tanto individual e

institucional a encontrar mejoras continuas.

Martinez (2013), Indicé: “El entorno cambia a un ritmo continuo y acelerado, y a
pesar de ello, las empresas deben mantenerse Utiles y rentables si quieren sobrevivir.
Aquellas organizaciones que no sigue el ritmo del cambio quedan ineludiblemente
descolgadas. Se hace necesaria una revolucion en profundidad de la empresa, con tal de

conferirle la sensibilidad y flexibilidad que necesita”. (p.129).

El cambio dentro de las organizaciones tienen una serie de modelos o fases que lleva
a que estos sean mas viables y Utiles en su entorno. Se tendra siempre presente que una
organizacion que no siempre esta innovando o cambiando sus procesos estara al borde de

quedar desfasado dentro de la administracion.

Andia (2011), definio: “Gestion es el conjunto de acciones mediante los cuales las
entidades tienden al logro de sus fines, objetivos y metas, los que estan enmarcados por las
politicas gubernamentales establecidos por el poder ejecutivo, Por la amplitud de los temas
que involucra es compleja y se encuentra sujeta a los intereses y juicio de los

ciudadanos”(p.9).
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Dentro de las organizaciones la Gestion, es importante y primordial para la ejecucién
de los programas, proyectos, normas que estos permitiran tener alcances en la gobernabilidad
institucional, para encontrar resultados que estén en beneficio de los ciudadanos o

colaboradores sujetos a una politica.

Bases tedricas de gestion del cambio
Modelos de cambio

Daft (2011), definié: Pueden haber varios tipos de cambios en las
organizaciones a proposito de las fuerzas que ocurran en su entorno externo
(oportunidades 0 amenazas, que tienen su origen en los cambios globales, de
la competencia y de los diversos mercados donde la organizacion se
desenvuelve): cambio en la estructura, cambio estratégico, cambios en la
cultura, administracion bien informada, planeacion de los recursos
empresariales, programas de calidad, fusiones, joint ventures, consorcios,
organizaciones horizontales, equipos, redes, nuevas tecnologias y productos,
nuevos procesos de negocio, e business y organizaciones que aprenden.
(p.413).

El cambio enfocado por el autor en mencidn, utiliza una serie de acciones que son necesarios
e importantes en el proceso del cambio dentro de una organizaciéon, para que ellos

relacionados con una vision nueva se logren cambios oportunos en un tiempo determinado.

Roger (1962), observo: “que los antecedentes de los individuos que intervienen en
un cambio, asi como el ambiente circundante, son antecedentes de cambio. Identifico cinco
fases para la adopcién del cambio: conciencia, interés, evaluacion, ensayo y adopcion. Los
individuos necesitan estar interesados en la innovacion, entonces: el cambio se acepta o

adopta; el cambio se rechaza”. (p.2)

El modelo mencionado nos muestra que los cambios dentro de una organizacion tienen que
valerse de las personas o individuo como ente principal para que sucedan dichos cambios

primero en el entorno interno y luego con miras a la adopcion externa.
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Kooter (2006), publico en 1995 en el Harvard Business Review sobre los problemas
de cambio estratégico radical en el que atribuia a los altos ejecutivos la falta de identificacion

de la “secuencia necesaria para dirigir estos cambios” (p.539).
Los ocho pasos que propuso son:

1. Crear el sentido de urgencia a partir a partir de las realidades competitivas y del
mercado, con una clara discusion con la crisis potencial o las principales

oportunidades.

2. Crear una poderosa coalicion directriz; es probable gue incluya a los altos ejecutivos,
pero también a otras partes interesadas clave; y animar a este grupo que colabore

COMO un equipo.

3. Crear una clara vision para dirigir el esfuerzo del cambio y desarrollar claras

estrategias para conseguirlo.

4. Comunicar la vision, utilizando mdltiples vehiculos y asegurarse de que el

comportamiento de la coalicion directriz sea acorde con la vision.

5. Delegar poder a otros para que actden en funcién de la vision: que supriman los
obstaculos del cambio, que cambien los sistemas o estructuras que minan la mision,
y que fomenten la aceptacion de riesgos y de ideas, actividades y acciones no
tradicionales.

6. Planificar y crear ventajas a corto plazo: la transformacién estratégica puede llevar
afios, pero la gente tiene que ver resultados rapidamente.

7. Consolidar las mejoras y avanzar en los cambios: cuando se logrado la credibilidad
del cambio hay que cambiar mas estructuras, sistemas y politicas y promocionar a

los que aplican la vision y reforzar el proceso de cambio.

8. Institucionalizar los nuevos planeamientos a medida que se produce el cambio y se
asienta, hay que demostrar que ha ayudado a mejorar el rendimiento y a garantizar

que la proxima generacion, de altos directivos personifique esta vision.
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Los ocho pasos que permiten realizar la transformacién de una organizacion enfocado en la

visién de las estrategias y continuas mejoras para conseguir un alto rendimiento de

desempefio de los que dirigen conjuntamente con su equipo de colaboradores.

El proceso de cambio

Chiavenato (2014) definio: adoptado por el desarrollo organizacional se basa en el modelo

Kurt Lewin que mas adelante fue desarrollado por Sechin y otros para aplicarlo a personas,

grupos y organizaciones. ElI modelo incluye tres fases y etapas: descongelacion, cambio y

recongelacion:

a)

b)

Descongelacion del patron actual de conducta. Surge de la necesidad de cambio es
tan evidente que la persona el grupo o la organizacion pueden entenderlo en seguida
y aceptarlo para que pueda tener lugar. Cuando no hay descongelacion, la tendencia
sera volver, simple y llanamente al patrén habitual y rutinario de conducta. La
descongelacion significa desechar las viejas ideas y practicas sustituirlas por otras

nuevas.

Cambio. Surge cuando se descubren y adaptan nuevas actitudes, valores y conductas.
El agente de cambio dirige a las personas, los grupos o la organizacién hacia los
nuevos valores actitudes y conductas que promueve por medio de procesos de
identificacion e interiorizacion. Los miembros de la organizacion se identifican en
su desempefio. con los valores las actitudes y conductas del agente de cambio para
interiorizarlos, desde el momento que perciben su eficacia. La fase de cambio se
logra cuando las personas aprenden las nuevas ideas y practicas de modo que

empiezan a pensar y a desempefiarse de otra manera.

Recongelacion. Significa incorporar un nuevo patron de conducta por medio de
mecanismos de apoyo Yy refuerzo, de modo que se convierta en la nueva norma. Re
congelar significa que lo aprendido ha sido integrado a la practica actual. Es decir se
convierte en una nueva manera en que la persona conoce y desempefia su trabajo. No
basta con solo conocer la nueva practica, también es necesario incorporarla y fijarla

al comportamiento.(pp.273- 274).

Este modelo de proceso, en la gestion del cambio tiene enmarcado a tres pasos a seguir como

la descongelacidn, que lo principal en este paso es dejar las viejas ideas y tener presente la
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creatividad, innovacion e ideas que estén enmarcados mirando el futuro. El otro paso es el
cambio, que los colaboradores tienen que dejar todo lo que atarie al pasado y tener una nueva
vision y volver a aprender nuevos métodos para logro de un mejor desempefio laboral y la
recongelacion, significa incorporar todo lo aprendido en una nueva y mejorada forma de

realizar esfuerzos para el logro de una eficaz labor.

Dimensiones de Gestion del cambio

Daft, resumid los tipos de cambio en cuatro: siendo los cambios n la tecnologia, cambios en

productos y servicios, cambios en la estrategia y estructura y cambios en la cultura.

Dimension 1: Cambios en la tecnologia

s

Daft (2011) defini6 “.Pueden ser modificaciones en el proceso de produccion, o en su base

de conocimiento”. (p.412)

Cambios en la tecnologia, es de su importancia porque permitira abrir muchos horizontes a
una organizacién, donde este busca oportunidades para tener una mejora continua en sus

procesos administrativos.

Heijs M., y Blanco (2002), “sostuvieron que el modelo lineal del cambio tecnoldgico, en el
cual solo el departamento de investigacion es responsable, diverge respecto al objetivo que
busca una interaccion sistematica de todos los actores y procesos. A su vez destacan el
modelo interactivo del cambio tecnoldgico, donde la innovacidn juega un papel estratégico

entre clientes proveedores. Y la misma organizacioén” (p.36).

El cambio en la tecnologia, se da en todos los &mbitos de una organizacion y es de
gran ayuda para sistematizar procesos que se necesite en un determinado momento.
Asimismo es de gran importancia mantener y tener adaptado todos los sistemas que requiere
aplicacion tecnoldgica para que la organizacion avance de acuerdo a la modernidad e

innovacion.

David (2008), definid: los avances tecnoldgicos tiene nuevos mercados, dan
como resultado la proliferacion de nuevos y mejores productos, modifican las
posiciones de los costos competitivos relativos en una industria y vuelven
obsoletos los productos y servicios existentes. Los cambios tecnoldgicos

tienen el potencial de reducir o eliminar las barreras de los costos entre las
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empresas, reducir el tiempo de produccidn, generar escasez de habilidades
técnicas y dar como resultado una modificacion en los valores y expectativas
de los empleados, gerentes y clientes. Los avances tecnoldgicos pueden crear
nuevas ventajas competitivas que resultan mas poderosas que las ventajosas
existentes. Ninguna empresa o industria actualmente esta aislada de los
desarrollos tecnoldgicos que surgen cada dia. En las industrias de la alta
tecnologia la identificacion y la evaluacion de oportunidades y amenazas
tecnologicas clave son la parte mas importante de la auditoria de

administracion estratégica externa. (p.94).

Los avances tecnoldgicos, permiten que una organizacion se adapte a las nuevas y modernas
expectativas y que le permitan administrativamente ser mas eficaces en cuanto ahorraran
mas en recursos de gastos, costos y todo lo que concierne con el manejo administrativo de

procesos.
Dimension 2: Cambios en el producto y servicio
Daft (2011), definid, “Que pueden incluir adaptaciones, mejoras o lineas nuevas.”. (p.412)

Cambios en el producto y servicio, dentro de una organizacion siempre tiene que ser variable
y de calidad, estos siempre seran mejorados en el tiempo para que no queden obsoletos y
buscaran alternativas que lleven a conseguir productos de excelencia y ofrecer servicios de

calidad extrema.

Martinez (2013), definio: “Solo se vende lo que es valorado por el cliente y se ofrece
con un servicio satisfactorio. Pero en un mercado competitivo, no basta con satisfacer las
expectativas del cliente. Debe hacerse con el minimo de recursos y para ello debe controlarse
los costos en su origen. Hacerlo después es mas gravoso y a veces, de efectos irreparables”.

(p.130).

En cuanto al producto que ofrece una organizacién sera de acuerdo a un entorno determinado
y mostrando siempre lo mejor que pueda ofrecer a su cliente. Y de servicio se trata este sera
de la mejor calidad de satisfaccion que pueda ofrecer una organizacion hacia sus clientes,

teniendo presente que la primera impresion es importante, entones este sera de excelencia.

Chiavenato (2014), definié: “Nuevos productos, nuevos servicios, redisefio de flujo

de trabajo, nuevos clientes” (p.276)
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En una organizacion es basico que si esta en un proceso de cambio lo primero que tiene que
cambiar son los productos que ofrece y los servicios que brinde tienen que ser de calidad
con excelencia, mostrando siempre la mejor presentacion ya sea del producto o del servicio

a ofrecer.
Dimension 3: Cambios en la estrategia y estructura

Daft (2011), definio, “Que incluyen la supervision y administracion de la organizacion.”.

(p.412).

Cambios en la estrategia y estructura, la organizacion dentro de sus planes de mejora tiene
que implementar estrategias que ayuden alcanzar todos los cambios que se han propuesto
alcanzar, asimismo dentro la estructura organizacional estos tiene que ser mas viables y

horizontal para que todos en equipo se logre alcanzar las metas.

Martinez (2013), indico: “se pueden nombrar dos grandes estrategias que conducen al
objetivo propuesto: innovacion, provee del factor diferencial que permite alcanzar
rapidamente nuevos niveles competitivos. Mejora, promueva incrementos continuos de los
niveles alcanzados con la innovacién, aportando una posicion competitiva superior, a la

empresa que la practica”. (p.130).

Dentro de una organizacion se tiene a dos grandes estrategias la innovacion y la
mejora continua, que buscan a través de la competencia el logro de ser cada vez mas eficaces

y versatiles con el tiempo y no quedar en el estancamiento.

Chiavenato (2014), definid: los cambios en la estructura formal no provocan
necesariamente cambios en la organizacion. Por otro lado el proceso
(procedimiento) es dindmico Yy se refiere a varios elementos como las normas
culturales que determinan el ambiente de la organizacion, la calidad de las
comunicaciones humanas, las funciones que asuman las personas dentro de
sus grupos, las maneras en que se interpretan y resuelvan los problemas y la
forma en que se toman las decisiones, los valores de la organizacion, el estado
de liderazgo y autoridad, la competencia y la cooperacion entre grupos. El
desarrollo de la organizacion no solo es generado por los cambios en la

estructura organizacional. Ademas del cambio estructural el desarrollo
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organizacional (DO) exige cambios en los procesos y grupos. También es

proceso introducirse en la cultura organizacional. (p.270)

Los cambios en la estructura de una organizacion, se realizara a través de los gestores que
tienen a cargo la responsabilidad de guiar en este proceso a los colaboradores para el
cumplimiento de que se de las buenas comunicaciones, la solucién de los problemas con la
mejor toma de decisiones y buscar la colaboracion para que se desarrolle este cambio

paulatinamente en un tiempo determinado.
Dimension 4: Cambios en la cultura

Daft (2011), definio, “Por ejemplo la transformacion de los valores, actitudes conductas”.

(p.412)

Cambios en la cultura, dentro de una organizacion los cambios tiene que ser paulatinos y
constantes para que la resistencia sea aceptada por todos y especialmente por el que lo lidera,
en estos cambios la participacion de los recursos humanos es importante y valiosa en la
transformacion de sus valores, actitudes y conductas a desarrollar para que se logre en el

tiempo una excelente organizacion.

Martinez (2013), indico: “Los empresarios y los colaboradores deben desarrollar sus
capacidades en un proceso continuo de adaptacion y transformacién de sus empresas. Para
gestionar positivamente y con eficacia los procesos e adaptaciéon y transformacion, los
directivos deben alcanzar altos niveles de eficiencia en sus cualidades de gestion, en su
capacidad de tomar decisiones, en sus niveles de productividad, y en su eficiencia personal”.
(p.132).

Los gestores de una organizacion conjuntamente con sus colaboradores tienen que
ser habiles y crear ciertos parametros para desarrollar capacidades que permitiran gestionar
con eficacia y llegar a tomar las mejores decisiones que permitiran alcanzar cambios en la

cultura y esto se reflejara en un entorno productivo y eficaz.

Chiavenato (2014), defini6: “existen culturas que Se caracterizan por su rigidez vy
conservadurismo y otras mas adaptables que son flexibles y maleables. Las organizaciones
deben adaptarse mayor eficiencia y eficacia de sus miembros con el propoésito de alcanzar la
innovacion necesaria para navegar por los cambios y la transformacion del mundo actual-”
(p.272)
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Las cultura en una organizacion tienen que mantener el equilibrio y ser adaptables a
los cambios que pudieran ser expuestos, entonces las organizaciones con propdésitos de
cambio buscaran ser cada vez mas innovadores Y eficaces en el entorno y espacio que se

encuentre.

Chiavenato (2014), definid: “La organizacién es un sistema humano y complejo con
caracteristicas propias que ha estampado en su cultura y clima interno. Ese conjunto de
variables debe ser observado, analizado y perfeccionado continuamente a efecto de que
genere motivacion y productividad. La organizacion debe ser innovadora para cambiar la
cultura y el clima organizacional o sea que debe tener: adaptabilidad, sentido de identidad,

una perspectiva exacta del ambiente e integracion de los miembros”. (p.273)

En una organizacion que esté listo para el cambio que sera paulatinamente, tendréa que buscar
el cambio en su cultura organizacional, manteniendo su identidad o razén de ser de la
organizacién y buscando la integracién de sus colaboradores para tener un clima interno

favorable para el logro del cambio esperado.

1.4 Formulacion del problema
Problema general

¢, Queé relacion existe entre el planeamiento estratégico y la gestion del cambio de los

trabajadores administrativos de Direccion de Redes Integradas Lima Centro, 2018?

Problemas especificos

Problema especifico 1
¢Qué relacion existe entre la formulacién de estrategias y la gestion del cambio de los
trabajadores administrativos de Direccion de Redes Integradas Lima Centro, 2018?

Problema especifico 2
¢Qué relacion existe entre la ejecucion de estrategias y la gestion del cambio de los
trabajadores administrativos de Direccion de Redes Integradas Lima Centro, 2018?
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Problema especifico 3
¢Qué relacion existe entre evaluacion de estrategias y la gestion del cambio de los

trabajadores administrativos de Direccion de Redes Integradas Lima Centro, 2018.

1.5. Justificacion del estudio

Justificacion teorica

El trabajo de investigacidn es importante porque el planeamiento estratégico y la gestion del
cambio, conjuntamente permitiran buscar un desarrollo innovador y competitivo en todos
los &mbitos de una organizacion como la DIRIS LC., para que todos los procedimientos
administrativos sean mas rapidos, flexibles y viables para la consecucion de los objetivos y
lograr las mejoras continuas, la investigacion se justifica teéricamente porque se desarrolla

bajo el enfoque cuantitativo.

El enfoque que se utilizara sera cuantitativo, segin Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014) el enfoque cuantitativo: “Utiliza la recoleccién de datos para probar hipotesis con
base en la mediciébn numérica y el andlisis estadistico, para establecer patrones de

comportamiento y probar teorias” (p.4).

Guanilo (2007), el planeamiento estratégico es importante por las siguientes razones:
reduce la incertidumbre y el cambio, cuando mas hacia el futuro deban estimarse los

resultados de una decisién, menos certeza habra.

Justificacion préctica

La investigacion se justifico de manera préctica consistente en la buena utilizacion de los
recursos econémicos Yy dar la viabilidad a los procesos para que estos se logran realizar en
un tiempo corto y para que haya gestores con excelencia en la Direccion de Redes Integradas

y esto se refleje en los usuarios que buscan tener siempre una atencion con mejora continua.

Justificacion metodologica

La investigacion se justificard metodologicamente ya que para ambas variables se crearan
instrumentos de medicién bajo un sustento tedrico. Asimismo se someteran a procesos de
validez y fiabilidad, con la finalidad de determinar la relacion que existe entre ambas
variables. Los instrumentos fueron creados por mi persona y que mediante un cuestionario

tipo escala de Likert servira para medir ambas variables. Se justificara practicamente ya que
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esta investigacion en su importancia permitira beneficiar a que los procesos administrativos
sean mas viables y buscando siempre la mejora continua de los mecanismos de gestion, para
que este proceso llegue tanto a los usuarios y trabajadores que acuden a diario a la DIRIS
LC.

Justificacion legal

Se justificara legalmente porque se sustenta bajo el reglamento de la UCV colocar

normativas que se ha tomado.
Andia (2017), Ley del Sistema Nacional de Planeamiento Estratégico y del
Centro Nacional del Planeamiento Estratégico-Decreto Legislativo 1088
(SINAPLAN).
En el Capitulo I articulo 1. Finalidad y ambito de regulacién de la ley
La presente ley tiene por finalidad la creacion y regulacion de la organizacion
y el funcionamiento del Sistema Nacional del Planeamiento Estratégico y del
Centro Nacional del Planeamiento Estratégico-CEPLAN, orientados al
desarrollo de la Planificacién Estratégica como instrumento técnico de
gobierno y gestion para el desarrollo arménico y sostenido del pais, y el
fortalecimiento de la gobernabilidad democratica en el marco del estado
constitucional del derecho. (p. 65).

Esta ley sirve para guiar y normar los planes estratégicos que tiene una organizacion.

1.6. Hipdtesis

Para Bernal (2010, p. 139) una “hipotesis es una suposicion de la relacion entre
caracteristicas, atributos, propiedades o cualidades que definen el problema objeto de la
investigacion”, a continuacién se presentan las hipétesis generales y especificas de la

investigacion:

Hipotesis general

Existe relacién entre planeamiento estratégico y la gestion del cambio de los trabajadores

administrativos de la Direccién de Redes Integradas Lima Centro, 2018.
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Hipotesis especificas

Hipdtesis especifica 1
Existe relacion entre la formulacion de estrategias y la gestion del cambio de los trabajadores

administrativos de la Direccidn de Redes Integradas Lima Centro, 2018.

Hipdtesis especifica 2
Existe relacion entre la ejecucion de estrategias y la gestion del cambio de los trabajadores

administrativos de la Direccidn de Redes Integradas Lima Centro, 2018.

Hipotesis especifica 3
Existe relacién entre la evaluacion de estrategias y la gestion del cambio de los trabajadores

administrativos de la Direccidn de Redes Integradas Lima Centro, 2018.

1.7 Objetivos

Objetivo general
Determinar la relacion entre planeamiento estratégico y la gestion del cambio de los

trabajadores administrativos de Direccion de Redes Integradas Lima Centro, 2018.

Especificos
Obijetivo especifico 1
Determinar la relacion entre la formulacion de estrategias y la gestion del cambio de los

trabajadores administrativos de Direccion de Redes Integradas Lima Centro, 2018.

Obijetivo especifico 2
Determinar la relacion entre la ejecucion de estrategias y la gestién del cambio de los

trabajadores administrativos de Direccion de Redes Integradas Lima Centro, 2018.

Objetivo especifico 3
Determinar la relacion entre la evaluacion de estrategias y la gestion del cambio de los

trabajadores administrativos de Direccion de Redes Integradas Lima Centro, 2018



II. METODO
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2.1. Disefio de investigacion

Disefio
El disefio utilizado en la investigacion se refiere al conjunto de pasos que se siguen en forma
sistematica para el logro de los objetivos de la investigacion, por ello el disefio de estudio es
de tipo no experimental de corte transversal y correlacional.

Los estudios no experimentales segun lo indican Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014) es cuando en la investigacion no se manipula ninguna de las variables, no se someten
a tratamiento ni son sometidos a talleres, sesiones 0 médulos para mejorar.

Se dice que son de corte transversal porque los instrumentos de medicion que se
aplican son en un solo momento tanto de la variable planeamiento estratégico y gestion del

cambio.
El diagrama del disefio correlacional, segun Sanchez y Reyes (2015, p.120).

01

r

Figura 1. Diagrama del disefio correlacional

Donde:
M = Trabajadores administrativos de DIRIS LC.
01 = Planeamiento estratégico
02 = Gestion del cambio
r = Relacion entre las variables

Es decir, que para la muestra seleccionada conformada por trabajadores
administrativos de la DIRIS LC., se aplicaron los cuestionarios para cada una de las
variables: Planeamiento estratégico y gestion del cambio y los datos que se recolectan de la
aplicacion seran procesados por medio de la transformacidn de variables para luego realizar

a estadistica descriptiva e inferencial.
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Tipo de investigacion

Finalidad.
Segun su finalidad la investigacion fue basica, al respecto Sierra (2008) indico que este tipo
de investigacion solamente mejora el conocimiento cientifico y sirve de base para futuras

investigaciones.

Enfoque.
En la investigacion se utilizo el enfoque cuantitativo, al respecto Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014) indicaron que se utiliza la recoleccion de datos a través del instrumento de
medicion y luego se realiza la estadistica descriptiva e inferencial para luego tomar

decisiones respecto a las hipotesis planteadas.

Nivel.
El nivel alcance o naturaleza de la investigacion determina el grado de profundidad en el
cual se realizé la investigacion; por lo que el nivel de investigacion es descriptivo y
correlacional: es descriptivo porque describe las caracteristicas 0 comportamiento de cada
una de la variables y de sus dimensiones; es correlacion porque determina el grado o fuerza

como ambas variables estan relacionadas (Hernandez; et al., p. 93).

Método.
Se utilizé el método hipotético, al respecto Bernal en el afio 2010 indicd que este método
corresponde cuando se realiza una investigacion con enfoque cuantitativo en la cual se inicia
en la observacion, luego se plantean hipotesis, se realiza la contrastacion de las hipotesis, se
Ilagan a conclusiones, se toman decisiones y luego se generalizan los resultados a toda la
poblacion.

2.2. Variables, operacionalizacion

Una variable es una caracteristica, atributo o cualidad medible por medio de sus
dimensiones; su medicion es aplicado a seres humanos, objetos, hechos o fendmenos las
cuales en forma particular adquieren una valoracion y estan adquieren un significado para la

investigacion cientifica en caso de la investigacion adquiere valor cuando la variable
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planeamiento estratégico se relaciona con la variable gestion del cambio (Hernandez; et al.,
p. 105).

Definicién conceptual

Variable 1: Planeamiento estratégico

Segun Guanilo (2007), indico: “El plancamiento estratégico es una herramienta
idonea para establecer correspondencia entre los problemas identificados y sus causas, los
objetivos previstos para superarlos y las apuestas estrategias que organizan la accion para

alcanzar los resultados perseguidos” (p.45).

Variable 2: Gestion del cambio
Segun Daft (2011), indico:

El cambio es impulsado por las fuerzas del entorno: las poderosas fuerzas
asociadas con la avanzada tecnologia, la integracion econémica nacional, la
madurez de los mercados domesticos, y el cambio al capitalismo en las
regiones antes comunistas, han traido consigo una economia globalizada que
afecta a todas las empresas desde la mas grande hasta la mas pequefia, creando
mas amenazas Yy oportunidades, las empresas actuales pasan por los

sorprendentes cambios en todas las areas de sus operaciones (p.412)

Definicién operacional

Variable 1: Planeamiento estratégico
La variable se mide en tres dimensiones: Formulacién de estrategias, ejecucion de

estrategias, y evaluacion de estrategias.

Variable 2: Gestion del cambio
La variable se mide en cuatro dimensiones: Cambios en la tecnologia, cambios en los

productos y servicios, cambios en la estrategia y estructura y cambios en la cultura.



Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Planeamiento estratégico

. . . . Escalay .
Dimensiones Indicadores Items valores Niveles y rangos
P1,P2, Escala De la variable
P3,P4, ordinal, Inicio
- Responsabilidad P5, P6 tipo [25; 58]
i - Disefio de planes P7,P8 Likert: Proceso
F | . ’
ormulacion - Estructuras flexibles [59; 91]
de Logrado
estrategias [92;125]
Nunca
Casi
nunca De la dimension 1:
P9 P10 Aveces  Inicio[8; 18]
P11 P12 Casi Proceso [19; 29]
- Politicas P13, P14 siempre  Logrado [30; 40]
s Siempre
Ejecucion - Implementacion P15, P16 p
de estrategias P17 . .
de - Programacion De la dimension 2:
] Inicio [9, 20]
estrateglas Proceso [21; 33]
Logrado [34; 45]
De la dimensién 3:
P18,P19 Inicio (08; 13]
. P20,P21 Proceso [19; 29]
- Evaluacion de P22,P23 Logrado [30; 40]
resultados P24, P25
Evaluacion - Toma de
medidas
De correctivas

estrategias

Nota adaptada del autor Guanilo (2007)
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable Gestion del cambio

Escalay
Dimensiones Indicadores items Niveles y rangos
valores
Escala ordinal, De la variable
) tipo Likert: Deficiente
Cambios en - Procesos de P1, P2 [25; 58]
la produccion P3, P4 Nunca Moderado
) - conocimiento P5,P6 Casi nunca [59; 91]
tecnologia A veces Eficiente
Casi siempre  [92; 125]
Siempre
P7, P8 De la dimensidn 1:
Cambios en P9,P10 Deficiente[6;13]
- Adaptabilidad P11,P12 Moderado[14; 22]
productos y - Mejoras continuas P13 Eficiente[23; 30]
Servicios De la dimension 2:
Deficiente [7; 16]
Moderado [17, 25]
Eficiente [26; 35]
i - Supervision P14,P15 ; P,
Cambios -en la - Administracion de la P16,P17 De Iq c_hmenspn 3
estrategia y organizacion P18,P19 Deficiente [6; 13]
9 : Moderado [14; 22]
estructura Eficiente [23; 30]
De la dimension 4:
Deficiente [6;13]
Cambiosenla Valores P20,P21 Moderado [14; 22]
- Actitudes Yy P22, P23 Eficiente [23 30]
cultura Conducta P24, P25 ’

Nota: Adaptado del autor Daft (2012)

2.3. Poblacion y muestra
Poblacion
Hernéndez, et al., 2014 indicaron que la poblacion “es el conjunto de elementos o sujetos

con caracteristicas similares dentro de un contexto que presenta una situacion problematica”

(p. 174).

La poblacion estara conformada por el personal que trabaja en la sede administrativa de la

Direccion de Redes Integradas del afio 2018.



Tabla 3

Distribucion de la poblacion
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Personal de la Direccidn de Redes Integradas

N° de trabajadores

Nombrados 100
CAS 30
Total 130

Nota: Direccién de Redes Integradas (2018).

Muestra

Siguiendo el analisis tedrico, se concuerda con Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), en

la que indicaron que la muestra “es una proporcion representativa de la poblacion” (p. 175).

La muestra de estudio estara constituida por 97 trabajadores, personal que labora en la

sede administrativa de la Direccion de Redes Integradas en el afio 2018.

B z% p.q.N
T WN-—D+2.p

En donde:
z = 1.96 (Nivel de confianza = 95%)
p =05
q =05
e = 0.05 (5% de error muestral)
N =130
n =97

Tabla 4
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Distribucion de la muestra

Personal de la Direccion de Redes N° de Muestra
Fh
Integradas trabajadores
Nombrados 100 0.7461538 75
CAS 30 0.7461538 2
Total
o 130 100% 97

Nota: Elaboracion propia

La muestra se conformd por 97 trabajadores administrativos que representa el Fh
n/N=0.7461538.

Muestreo

El muestreo seré probabilistico, al respecto Herndndez (et al. 2014) indicé:

Todos los elementos de la poblacion tienen la misma posibilidad de ser
escogidos y se obtienen definiendo las caracteristicas de la poblacion y el
tamafio de la muestra, y por medio de una seleccion aleatoria 0 mecéanica de

las unidades de analisis. (p. 176)

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos, validez y confiabilidad
La tecnica que se aplicé en la investigacion fue la encuesta para ambas variables de estudio,
al respecto Arias (2012) indic6 que la encuesta es una tecnica para la recopilacion de datos
aplicados a un determinado grupo que han sido seleccionados a traves de un muestreo.

Los instrumentos que se utilizaron fueron los cuestionarios para ambas variables,
Arias (2012) sefialé que dicha recopilacion de la informacion es en forma escrita en un
formato ya sea en hojas o por las webs, los cuestionarios son aplicados a la muestra en forma
directa y llenados por ellos mismo sin la influencia de los que aplican dicho instrumento de

medicion.

Ficha técnica N° 1
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Instrumento : Cuestionario de planeamiento estratégico

Autor : Florinda Alvina Zevallos Mateo

Ao : 2018

Objetivo : Determinar los niveles del planeamiento estratégico.

Duracién : Aproximadamente de 20 minutos.

Usuarios : trabajadores administrativos de otra DIRIS.

Estructura  : La escala consta de 25 items, con 05 alternativas de respuestas de opcion

multiple, de tipo Likert, como: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre
(4) y siempre (5), la escala estd conformada por tres dimensiones:
(@) formulacion de estrategias (8 items);
(b) ejecucidn de estrategias (9 items)
(c) evaluacion de estrategias (8 items).
Validacion  : El instrumento posee validez de contenido con la técnica de juicio de
expertos.
Confiabilidad: El instrumento posee consistencia interna ya que se aplicd la prueba de
confiabilidad con el estadistico Alfa de Cronbach a 20 trabajadores de la Red, cuyo resultado
fue fuerte (0. 808).
Baremos: Inicio [25; 58]; Proceso [59; 91] y Logrado [92: 125]

Ficha técnica N° 2

Instrumento : Cuestionario de gestion del cambio

Autor : Florinda Alvina Zevallos Mateo

Ao : 2018

Objetivo : Determinar los niveles de la gestion del cambio.

Duracion : Aproximadamente de 20 minutos.

Usuarios : trabajadores administrativos de otra DIRIS.

Estructura : La escala consta de 25 items, con 05 alternativas de respuestas de opcion

multiple, de tipo Likert, como: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre
(4) y siempre (5), la escala esta conformada por cuatro dimensiones:
(1) Cambios en la tecnologia,

(2) Cambios en los productos y servicios,
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(3) Cambios en la estrategia y estructura
(4) Cambios en la cultura.
Validacion  : El instrumento posee validez de contenido con la técnica de juicio de
expertos.
Confiabilidad: EIl instrumento posee consistencia interna ya que se aplicd la prueba de
confiabilidad con el estadistico Alfa de Cronbach cuyo resultado fue fuerte (0.720).
Baremos : Deficiente [25; 58]; Moderado [59; 91] y Eficiente [92; 125]

Validez

Los instrumentos de medicion fueron sometidos a validez de contenido por medio de la
técnica de juicio de expertos, los expertos fueron doctores expertos en el campo de la
investigacion los cuales revisaron la pertinencia, relevancia y claridad; Hernandez et al.
(2014) indicaron gue la validez se refiere al grado en que un instrumento de medicion mide

realmente lo que se quiere medir respecto a la variable en estudio.

Tabla 5

Validez de los instrumentos

Aspecto de la validacion

Experto Especialidad _ _ _ _
Claridad Pertinencia Relevancia

Dra. Dora Ponce Yactayo Estadistica X X X

Nota: Certificados de validez (2018).

Confiabilidad del instrumento

Para determinar la fiabilidad de los instrumentos de medicién se sometié a una prueba piloto
y luego se aplicd el estadistico Alfa de Cronbach ya que ambos instrumentos tienen una
escala ordinal. Se dice que un instrumento es fiable cuando las veces que se aplica dicha
medicion los resultados son iguales o similares, la fiabilidad perfecta es la unidad, ya que el
indice de consistencia oscila entre 0 y 1 (Hernandez et al., 2014); los datos de la prueba

pilota fueron procesados por el programa SPSS y se aplico la siguiente férmula.
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S 2
Q= k Lu™t Donde
k=1 SIJ a Alla de Cronbach
K. Numero de ftem

St Vananza del instrumentos

StY Vananza de la suma de los item

La escala de valores que determina la confiabilidad esta dada por los siguientes valores:

Tabla 6
Escala y valores de la confiabilidad

Escala Valor
No es confiable -1a0
Baja confiabilidad 001a049
Moderada confiabilidad 050a0.75
Fuerte confiabilidad 076a089
Alta confiabilidad 090ai
Tabla 7

Confiabilidad de los instrumentos

Estadistico de

N° Instrumentos S N° de elementos
fiabilidad

1 Planeamiento estratégico 0.808 25

2 Gestion del cambio 0.720 25

Nota: Prueba piloto (2018).

De acuerdo a los resultados se observa respecto al instrumento planeamiento
estratégico el coeficiente fue de 0.808 lo cual indicd que el instrumento tiene una fuerte
fiabilidad y respecto a la gestion del cambio el coeficiente fue de 0.720 lo cual indic6 una
fuerte fiabilidad, por lo tanto ambos instrumentos son confiables para la aplicacion a toda la

muestra de estudio.

2.5. Métodos de analisis de datos

Para la recoleccion de datos se realizd en principio coordinaciones con la Direccion de
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Redes Integradas, y luego se solicitd la respectiva autorizacion y aplicacién del instrumento
cuestionario para medir el planeamiento estratégico, que fue realizado a 97 trabajadores,
informando previamente a los participantes la naturaleza y objetivo de la accion en una
sesion de 30 minutos aproximadamente.

Para el andlisis de los datos se utiliz6 el software SPSS version 24 en espafiol para
recodificar las variables y realizar las tablas con frecuencias y porcentajes con sus
respectivas figuras; para la contrastacion de las hipotesis se aplicé el estadistico Rho de
Spearman con la finalidad de conocer el grado de correlacidn que existe entre las variables;

es decir se aplico la siguiente formula.

6% d>
n=1—————
n(n?— 1)

F, = Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman

d = Diferencia entre los rangos { X menos )
n = Mumero de datos

Tabla 8
Valores de la correlacion Rho de Spearmarn

Puntuacion Denominacion del grado
-0.91 a-1.00 Correlacion negativa perfecta (a mayor X menor ')
-0.76 a -0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51 a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.26 a -0.50 Correlacion negativa media
-0.11 a -0.25 Correlacion negativa debil
-0.01 a-0.10 Correlacion negativa muy debil
0.00 Mo existe correlacion alguna entre las vanables
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva muy debil
+0.11 a +0.25 Correlacion positiva debil
+0.26 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a + 0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91a +1.00 Correlacion positiva perfecta (A mayor X mayor )

Nota: Tomado de Hemandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 305). Metodologia
de la investigacion cientifica.

2.6 Aspectos éticos

La recogida de informacién se ha realizado sin ninguna influencia ni obligaciones a los
trabajadores, asimismo los datos de la prueba piloto y de toda la muestra son reales sin haber
manipulado o cambiado los datos; la aplicacion de cuestionarios para ambas variables ha»
sido autorizados por las autoridades correspondientes de la DIRIS LC., cabe mencionar q

los cuestionarios de ambas variables fueron anénimos.



I11. RESULTADOS
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3.1 Descripcion de los resultados

Descripcion de los niveles planeamiento estratégico

Tabla 9
Descripcion de los niveles de Planeamiento estratégico

Niveles Frecuencia Porcentaje
Inicio 3 31
Proceso 87 89,7
Logrado 7 7,2
Total 97 100,0

Nota: Base de datos (2018)

Porcentaje

Inicio Proceso Logrado
Planeamiento estratégico

Figura 2. Descripcion de los niveles de planeamiento estratégico

Se observa en la tabla 9 y figura 2, los niveles del planeamiento estratégico donde 89.7%
de los trabajadores de la Direccion de Redes Integradas Lima Centro, indicaron que existe
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un nivel en proceso respecto al planeamiento estratégico; el 7.2% indicaron que existe un
nivel logrado y el 3.1% indicaron que existe un nivel de inicio respecto al planeamiento

estratégico.

Tabla 10
Descripcion de los niveles de formulacion de estrategias

Niveles Frecuencia Porcentaje
Inicio 0 0%
Proceso 91 93,8
Logrado 6 6,2
Total 97 100,0

Nota: Base de datos (2018)

Porcentaje

Proceso Logrado

Formulacion de estrategias

Figura 3. Descripcion de los niveles de formulacion de estrategias.

Se observa en la tabla 10 y figura 3, los niveles de formulacion de estrategias donde 93.8%

de los trabajadores de la Direccion de Redes Integradas Lima Centro, indicaron que existe
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un nivel en proceso respecto a la formulacion de estrategias; y el 6.2% indicaron que existe

un nivel logrado.

Tabla 11

Descripcion de los niveles de ejecucion de estrategias

Niveles Frecuencia Porcentaje
Proceso 92 94,8
Logrado 5 5,2
Total 97 100,0

Nota: Base de datos (2018)

Porcentaje

Proceso Logrado

Ejecucion de estrategias

Figura 4. Descripcién de los niveles de ejecucion de estrategias

Se observa en la tabla 11 y figura 4, los niveles de ejecucion de las estrategias donde 94.8%
de los trabajadores de la Direccidn de Redes Integradas Lima Centro, indicaron que existe
un nivel en proceso respecto a ejecucion de estrategias y el 5.2% indicaron que existe un

nivel logrado respecto a la ejecucion de estrategias.



Tabla 12

Descripcion de los niveles de evaluacion de estrategias

Niveles Frecuencia Porcentaje
Inicio 6 6,2
Proceso 79 81,4
Logrado 12 12,4
Total 97 100,0

Nota: Base de datos (2018)

Porcentaje

I

T
Inicio Proceso Logrado

Evaluacion de estrategias

Figura 5. Descripcion de los niveles de evaluacion de estrategias

Se observa en la tabla 12 y figura 5, los niveles de la evaluacion de las estrategias donde
81.4% de los trabajadores de la Direccidn de Redes Integradas Lima Centro, indicaron que

existe un nivel en proceso respecto a la evaluacion de estrategias, el 12.4% indicaron que
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existe un nivel logrado y el 6.2% indicaron que existe un nivel de inicio respecto a la

evaluacion de estrategias.
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Descripcion de los niveles de Gestion del Cambio

Tabla 13

Descripcion de los niveles de gestion del cambio

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 3 3,1
Moderado 89 91,8
Eficiente 5 5,2
Total 97 100,0

Nota: Base de datos (2018).

Porcentaje

T T
Deficiente Moderaco Eficiente

Gestion del cambio

Figura 6. Descripcion de los niveles de Gestion del cambio.

Se observa en la tabla 13 y figura 6, los niveles de la gestion del cambio donde 91.8% de
los trabajadores de la Direccion de Redes Integradas Lima Centro, indicaron que existe un
nivel moderado respecto a la gestion del cambio; el 5.2% indicaron que existe un nivel

eficiente y el 3.1% indicaron que existe un nivel deficiente respecto a la gestion del cambio.
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Tabla 14

Descripcion de los niveles de cambios en la tecnologia

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 4 4,1
Moderado 82 84,5
Eficiente 11 11,3
Total 97 100,0

Nota: Base de datos (2018).

Porcentaje

T
Eficiente

T
Deficients Moderado

Cambios en la Tecnologia

Figura 7. Descripcion de los niveles de cambios en la tecnologia

Se observa en la tabla 14 y figura 7, los niveles de cambios en la tecnologia donde 84.5%
de los trabajadores de la Direccion de Redes Integradas Lima Centro, indicaron que existe
un nivel moderado respecto a los cambios en la tecnologia; el 11.3% indicaron que existe un
nivel eficiente y el 4.1% indicaron que existe un nivel deficiente respecto a los cambios en

la tecnologia.
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Tabla 15
Descripcion de los niveles Cambio de productos y servicios

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 7 7,2
Moderado 85 87,6
Eficiente 5 5,2
Total 97 100,0

Nota: Base de datos (2018.

Porcentaje

T T
Deficierte Moderado Eficiente

Cambios de productos y servicios

Figura 8. Descripcion de los niveles de cambios de productos y servicios

Se observa en la tabla 15 y figura 8, los niveles de cambios en el producto y servicios donde
87.6% de los trabajadores de la Direccion de Redes Integradas Lima Centro, indicaron que
existe un nivel moderado respecto a los niveles de cambios en el producto y servicios; el
7.2% indicaron que existe un nivel deficiente y el 5.2% indicaron que existe un nivel

eficiente respecto a los cambios en el producto y servicios.
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Tabla 16
Descripcion de los niveles de cambios en la estrategia y estructura

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 5 52
Moderado 92 94,8
Total 97 100,0

Nota: Base de datos (2018).

Porcentaje

Deficierte Moderado

Cambios en la estrategia y estructura

Figura 9. Descripcidon de los niveles de cambios en la estrategia y estructura.

Se observa en la tabla 16 y figura 9, los niveles de cambios en la estrategia y estructura
donde 94.8% de los trabajadores de la Direccion de Redes Integradas Lima Centro, indicaron
que existe un nivel moderado respecto a los cambios en la estrategia y estructura; el 5.2%

indicaron que existe un nivel deficiente respecto a los cambios en la estrategia y estructura.
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Tabla 17
Descripcion de los niveles cambios en la cultura

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 3 3,1
Moderado 94 96,9
Total 97 100,0

Nota: Base de datos (2018).

Porcentaje

Deficiente Moderado

Cambios en la cultura

Figura 10. Descripcion de los niveles de cambios en la cultura.

Se observa en la tabla 17 y figura 10, los niveles de cambios en la cultura donde 96.9% de
los trabajadores de la Direccion de Redes Integradas Lima Centro, indicaron que existe un
nivel moderado respecto a los niveles de cambios en la cultura; y el 3.1% indicaron que

existe un nivel deficiente respecto a los niveles de cambios en la cultura.



Tabla 18: TABLAS CRUZADAS

Tabla cruzada de variable planeamiento estratégico y gestion del cambio

Planeamiento Gestion del cambio Total
estrategico Deficiente Moderado Eficiente
Inicio 0 3 0 3
0.0 3.1 0.0 3.1
Proceso 3 79 5 87
3.1 81.4 5.2 89.7
Logrado 0 7 0 7
0.0 7.2 0.0 7.2
Total 3 89 5 97
3.1 91.8 5.2 100.0
Gestidn
del
cambio
B Deficierte
O Moderado
O Eficierte

Recuento

Inicio Proceso Logrado

Planeamiento estratégico

Figura 11. Tabla cruzada de variable planeamiento estratégico y gestion del cambio.
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En la Tabla 18, figura 11, se observa que el planeamiento estratégico de acuerdo a sus niveles

de inicio con el 3.1%, en proceso con 81.4% y logrado con 7.2%, segln los trabajadores
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administrativos de la Direccién de Redes Integradas, indicaron a la gestion del cambio en un

nivel moderado.

Tabla 19
Tabla cruzada de formulacion de estrategias con gestion del cambio
Formulacién de Gestion del cambio Total
estrategias Deficiente Moderado Eficiente
Inicio 0 0 0 0
0.0 0 0.0 0
Proceso 3 83 5 91
3.1 85.6 5.2 93.8
Logrado 0 6 0 6
0.0 6.2 0.0 6.2
Total 3 89 5 97
3.1 91.8 5.2 100.0
Gestian
del
cambio
B Deficient=
100 O Moderado
[ Eficiente

a0

a0

Recuento

40

20

Proceso Logrado

Formulaciéon de estrategias

Figura 12. Tabla cruzada de formulacién de estrategias con gestion del cambio.
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En la Tabla 19, figura 12, se observa, que la formulacién de estrategia de acuerdo a sus

niveles de proceso con 85.6% Y logrado con 6.2%, segun los trabajadores administrativos de

la Direccion de Redes Integradas indicaron a la gestion del cambio en un nivel moderado.

Tabla 20.

Tabla cruzada de la ejecucion de la estrategia con la gestion del cambio

Ejecucion de Gestion del cambio Total
estrategias Deficiente Moderado Eficiente
Inicio 0 0 0 0
0.0 0 0.0 0
Proceso 3 84 5 92
3.1 86.6 5.2 94.8
Logrado 0 5 0 5
0.0 5.2 0.0 5.2
Total 3 89 5 97
3.1 91.8 5.2 100.0
Gestidn
del
cambio
B Deficients
O Moderado
O Eficierte

Recuento

Proceso

Logrado

Ejecucion de estratégias

Figura 13. Tabla cruzada de ejecucion de la estrategia con gestion del cambio.



69

En la Tabla 20, figura 13, se observa que la ejecucidn de estrategia de acuerdo a sus niveles
de proceso con 86.6% Yy logrado con 5.2%, segun los trabajadores administrativos de la

Direccion de Redes Integradas indicaron a la gestion del cambio en un nivel moderado.

Tabla 21

Tabla cruzada de la evaluacion de la estrategia con la gestion del cambio

Evaluacion de Gestion del cambio Total
estrategias Deficiente Moderado Eficiente
Inicio 0 6 0 6
0.0 6.2 0.0 6.2
Proceso 3 71 5 79
3.1 73.2 5.2 81.4
Logrado 0 12 0 12
0.0 12.4 0.0 12.4
Total 3 89 5 97
3.1 91.8 5.2 100.0
Gestidn
del
camhio
B Deficiernte
O Moderado
[ Eficients

Recuento

Inicio Proceso Logrado

Evaluacion de estratégias

Figura 14. Tabla cruzada de evaluacion de la estrategia con gestion del cambio.
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En la Tabla 21, figura 14, se observa que la evaluacién de estrategia de acuerdo a sus niveles
de inicio con 6.2% de proceso con 73.2% Yy logrado con 12.4%, segun los trabajadores
administrativos de la Direccion de Redes Integradas indicaron a la gestion del cambio en un

nivel moderado.

Tabla 22: Prueba de Normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
VARIABLES Estadistico Gl Sig. Estadistico al Sig.
Planeamiento 0.128 97 0.000 0.970 97 0.026
estratégico
Gestion del 0.219 97 0.000 0.794 97 0.000
cambio

a. Correccion de significacion de Lilliefors

En la tabla 22, se observa que el nivel de significancia es 0.000 en ambas variables
cualitativas ordinal, entonces si el nivel de significancia es <0.05 los datos no son normales
por lo tanto como no son normales se utiliza el estadistico Rho de Spearman para la prueba

de hipdtesis.

3.2 Prueba de hipotesis

Hipétesis general

HO: No Existe relacion significativa entre el planeamiento estratégico y la gestion del
cambio de los trabajadores administrativos de Direccidn de Redes Integradas Lima Centro,
2018.

Ha: Existe relacion significativa entre el planeamiento estratégico y la gestion del cambio

de los trabajadores administrativos de Direccidn de Redes Integradas Lima Centro, 2018.

Nivel de significancia: a = 0.05 y Estadistico: Rho de Spearman
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Tabla 23

Correlaciones entre planeamiento estratégico y gestion del cambio

Planeamiento Gestion del

estratégico cambio
Planeamiento Coeficiente de correlacion 1,000 424"
estratégico Sig. (bilateral) . ,000
N 97 97
Rho de Spearman **
Gestion del Coeficiente de correlacién 424 1,000
cambio Sig. (bilateral) ,000
N 97 97

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

En la tabla 23, se observa de acuerdo a los resultados del analisis estadistico que existe una
relacién positiva y significativa entreel planeamiento estratégico y la gestion del cambio en
la Direccion de Redes Integradas Lima Centro, 2018; con un coeficiente de correlacion de
0.424 lo cual indica una correlacion positiva entre las variables y p = 0.000 < 0.01 por lo que
se toma la decision de rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna; por lo tanto
se concluye para un riesgo del 1% y un 99% de confiabilidad, existe una relacion positiva y

significativa entre el planeamiento estratégico y la gestion del cambio.

Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

HO: No existe relacion significativa entre la formulacion de estrategias y la gestion del
cambio de los trabajadores administrativos de Direccidn de Redes Integradas Lima Centro,
2018.

Ha: Existe relacion significativa entre la formulacion de estrategias y la gestion del cambio
de los trabajadores administrativos de Direccion de Redes Integradas Lima Centro, 2018.

Nivel de significancia: a = 0.05 y Estadistico: Rho de Spearman.
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Tabla 24

Correlaciones entre la formulacion de estrategias y la gestion del cambio

Gestidn del Formulacion

cambio de estrategias
Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 ATT™
cambio Sig. (bilateral) : ,000
N 97 97
Rho de Spearman _ . _ .
Formulacion de Coeficiente de correlaciéon ATT 1,000
estrategias Sig. (bilateral) ,000
N 97 97

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

En la tabla 24, se observa de acuerdo a los resultados del analisis estadistico que existe una
relacion positiva y significativa entre la gestion del cambio y formulacion de estrategias de
los trabajadores administrativos de Direccion de Redes Integradas Lima Centro, 2018, con
un coeficiente de correlacion de 0.477 lo cual indica una correlacion positiva media entre las
variables y p = 0.000 < 0.01 por lo que se toma la decision de rechazar la hipétesis nula 'y
aceptar la hipétesis alterna; por lo tanto se concluye para un riesgo del 1% y un 99% de
confiabilidad, existe una relacién positiva Yy significativa entre la gestion del cambio y

formulacidn de estrategias de los trabajadores administrativos.

Hipotesis especifica 2

HO: No Existe relacion significativa entre la ejecucion de estrategias y la gestion del cambio
de los trabajadores administrativos de Direccidn de Redes Integradas Lima Centro, 2018.
Ha: Existe relacion significativa entre la ejecucion de las estrategias y la gestion del cambio
de los trabajadores administrativos de Direccion de Redes Integradas Lima Centro, 2018.

Nivel de significancia: a = 0.05 y Estadistico: Rho de Spearman
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Tabla 25

Correlaciones entre la ejecucion de estrategias y la gestion del cambio

Gestion del Ejecucion de
cambio estrategias

Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 428"
cambio Sig. (bilateral) . ,000

N 97 97

Rho de Spearman

Ejecucion de Coeficiente de correlacion ,428™ 1,000
estrategias Sig. (bilateral) ,000

N 97 97

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

En la tabla 25, se observa de acuerdo a los resultados del analisis estadistico que existe una
relacion positiva y significativa entrela gestion del cambio y la ejecucidn de estrategias de
los trabajadores administrativos de Direccion de Redes Integradas Lima Centro, 2018; con
un coeficiente de correlacién de 0.428 lo cual indica una correlacion positiva media entre
las variables y p = 0.000 < 0.01 por lo que se toma la decision de rechazar la hipotesis nula
y aceptar la hip6tesis alterna; por lo tanto se concluye para un riesgo del 1% y un 99% de
confiabilidad, existe una relacion positiva y significativa entre la gestion del cambio y la

ejecucion de estrategias de los trabajadores administrativos.

Hipotesis especifica 3

HO: No Existe relacion significativa entre la evaluacion de las estrategias y la gestion del
cambio de los trabajadores administrativos de Direccion de Redes Integradas Lima Centro,
2018.

Ha: Existe relacion significativa entre la evaluacion de las estrategias y la gestion del cambio
de los trabajadores administrativos de Direccion de Redes Integradas Lima Centro, 2018.

Nivel de significancia: 4 = 0.05 y Estadistico: Rho de Spearman
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Tabla 26

Correlaciones entre la evaluacion de estrategias y gestion del cambio

Evaluacion
Gestion del de

cambio estrategias
Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 ,328"
cambio Sig. (bilateral) . ,001
N 97 97

Rho de Spearman
Evaluacion de Coeficiente de correlacion ,328™ 1,000
estrategias Sig. (bilateral) ,001

N 97 97

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

En la Tabla 26, se observa de acuerdo a los resultados del analisis estadistico que existe una
relacion positiva y significativa entrela gestion del cambio y evaluacion de las estrategias de
los trabajadores administrativos de Direccion de Redes Integradas Lima Centro, 2018; con
un coeficiente de correlaciéon de 0.328 lo cual indica una correlacion positiva media entre
las variables y p = 0.000 < 0.01 por lo que se toma la decision de rechazar la hipdtesis nula
y aceptar la hipétesis alterna; por lo tanto se concluye para un riesgo del 1% y un 99% de
confiabilidad, existe una relacion positiva y significativa entre la gestién del cambio y la

evaluacion de las estrategias en la Direccion de Redes Integradas Lima Centro.
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En referencia a la hipotesis general se ha observado que el dato estadistico en este nivel de
correlacion fue del 0,424 y un nivel de significancia de p. valor de 0.000, ademas se ha
observado que los resultados descriptivos de la variable planeamiento estratégico estuvieron
en un nivel en proceso (89.7%) y la variable gestion del cambio estuvieron en un nivel
moderado (91.8%). Estos datos guardan relacion positiva y significativa con el antecedente
de Fernandez (2013), en su investigacion: “Planeamiento estratégico en la gestion de
comisiones en la Municipalidad de Chimaltenango”. Tesis doctoral. Universidad
Panamericana de Guatemala, en la que concluyd: La relacion entre variable planeamiento
estratégico y la gestion de comisiones en la municipalidad de Chimaltenango, es positiva de
0,682 con una correlacion moderada y una significancia de 0.000 altamente significativa.
Respecto a la gestion del cambio se tiene la investigacion realizada por Tarazona (2017) en
la tesis “Gestion del cambio y Clima organizacional en la Direccion General de
Intervenciones Estratégicas en Salud Publica del Ministerio de Salud Lima 2017 ”, en la
concluye que existe una correlacion directa y muy alta (rho=0.09609 y significancia
(p=0.000) entre la variable gestion del cambio y clima organizacional. Asimismo la
percepcion de los trabajadores administrativos de la Direccion General de intervenciones
estratégicas en salud pablica del MINSA, fue de nivel medio en relacion a la gestion del
cambio (45.11%) vy el clima organizacional (45.86%).

En referencia a la hipétesis especifica 1 se ha observado que el dato estadistico en
este nivel de correlacion fue de 0.477 y un nivel de significancia o p. valor de 0.000, ademas
se observado que los resultados descriptivos de la variable formulacion de las estrategias
estuvieron en un nivel en proceso (93.8%) y la variable gestion del cambio de los
trabajadores administrativos estuvieron en un nivel moderado (91.8%). Estos datos guardan
relacion positiva y significativa con el antecedente de Quezada (2014) en la investigacion:
Gestion de comisiones y la calidad de atencién en la Municipalidad de la ciudad de
Cordova. Tesis de Maestria Universidad de Cdrdova, en la que concluye que existe una
relacion positiva entre la gestion de comisiones y la calidad de atencion en la Municipalidad

de la ciudad de Cérdova y una significancia de 0.000.

En referencia a la hipotesis especifica 2 se ha observado que el dato estadistico en
este nivel de correlacion fue del 0,428 y un nivel de significancia o p. valor de 0.000, ademas
se ha observado que los resultados descriptivos de la variable ejecucion de las estrategias

estuvieron en un nivel proceso (94.4%) y la variable gestion del cambio de los trabajadores
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administrativos estuvieron en un nivel moderado (91.8%). Estos datos guardan relacion
positiva y significativa con el antecedente de Palacios (2014) en su investigacion: “La
gestidn por comisiones y el planteamiento en los administrativos de del consejo nacional de
electricidad. Tesis de maestria universidad tecnolégica de Ecuador ”, en la que concluye
que existe una positiva correlacion Rho de 0,795, entre la gestion de comisiones y el
planteamiento en los trabajadores administrativos del consejo de del consejo nacional de

electricidad y con una significancia alta de 0.000.

En referencia a la hipotesis especifica 3 se ha observado que el dato estadistico en
este nivel de correlacion fue del 0.328 y un nivel de significancia o p. valor de 0.000, ademas
se ha observado que los resultados descriptivos de la variable evaluacion de las estrategias
estuvieron en un nivel en proceso (81.4%) y la variable gestién del cambio estuvieron en un
nivel moderado (91.8%). Estos datos guardan relacion positiva moderada con el antecedente
de Villaordufa (2017), en su investigacion: “Planeamiento estratégico y la gestion de las
comisiones, en el congreso de la republica, 2017, el estudio concluye que el planteamiento
estratégico se relaciona positiva y significativamente con la gestion de las comisiones del
congreso de la republica, siendo que el coeficiente de correlacion Rho de Sperman de 0,730,
representando una alta correlacion entre las variables. La investigacion tiene mucha
significancia y similitud en cuanto a la proposicion de considerar al planeamiento estratégico

como un instrumento eficaz e importante en la administracion publica.
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Respecto a la hipdtesis general, se comprob6 que hay una relacion de la
variable planeamiento estratégico con la variable gestion del cambio, con un
indice de correlacion de 0.424, este nivel de relacion se explica asi: de acuerdo
al tipo es relacion positiva, y de acuerdo al nivel de relacién es correlacion
positiva. La significancia resultdé p = 0,000 lo que indic6 que p fue menor a
0,01.

Respecto a la hipdtesis especifico 1, se comprobo que hay una relacién de la
variable formulacion de las estrategias con la variable gestion del cambio, con
un indice de correlacion de 0.477, este nivel de relacién se explica asi: de
acuerdo al tipo es relacion positiva, y de acuerdo al nivel de relacion es
correlacion positiva. La significancia resultd p =0,000 lo que indic6 que p
fue menor a 0,01, lo que admiti6 indicar que la relacion fue positiva y
significativa, por cuanto, se rechazd la hipétesis nula y se acepto la hipotesis

alterna.

Respecto a la hipotesis especifico 2, se comprobd que hay una relacion de la
variable ejecucion de las estrategias con la variable gestién del cambio, con
un indice de correlacion de 0.428, este nivel de relacion se explica asi: de
acuerdo al tipo es relacion positiva, y de acuerdo al nivel de relacion es
correlacion positiva. La significancia resulté p =0,000 lo que indicé que p fue
menor a 0,05, lo que admitid indicar que la relacion fue positiva y
significativa, por cuanto, se rechazd la hipétesis nula y se acepto la hipotesis

alterna.

Respecto a la hipdtesis especifico 3, se comprobo que hay una relacion de la
variable evaluacion de las estrategias con la variable gestion del cambio, con
un indice de correlacion de 0.328, este nivel de relacion se explica asi: de
acuerdo al tipo es relacion positiva, y de acuerdo al nivel de relacion es
correlacion positiva. La significancia resulto p =0,000 lo que indico que p fue
menor a 0,01, lo que admitié indicar que la relacion fue significativa, por

cuanto, se rechazd la hipdtesis nula y se aceptd la hipotesis alterna.
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Se recomienda a gestores que tiene la responsabilidad de planificar,
organizar, liderar a los colaboradores para que conjuntamente como equipo
busquen las alternativas, estrategias que sean acordes con su entorno laboral

para buscar mejoras continuas en logro de sus metas.

Los colaboradores deben identificarse con su institucion y empezar a
laborar en equipo para evitar conflictos y saber solucionar las deficiencias

de su entorno laboral.

Los gestores como planificadores tienen que buscar a que sus
organizaciones sean mas competitivos y mediante la innovacion buscar las
mejores estrategias para lograr que los procesos administrativos sean méas

rapidos y eficaces.

En un mundo de globalizacion en el que vivimos y con cambios rapidos y
altamente calificados con la tecnologia necesitamos estar capacitados para
dar alcances que ayudaran a encontrar las mejores propuestas para el
desarrollo.

Los gestores tienen que ser visionarios, que busquen siempre la innovacion
constante y los cambios continuos en beneficio de su institucion para el

logro de sus objetivos planeados.
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Anexo 1: Matriz de consisténcia

TITULO: Planeamiento estratégico y gestion del cambio de los trabajadores administrativos de Direccion de Redes Integradas Lima Centro, 2018

AUTOR: Bach. Florinda Alvina Zevallos Mateo

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema principal:

;Qué relacion  existe entre el
planeamiento estratégico y la gestion del
cambio de los trabajadores
administrativos de Direccion de Redes
Integradas Lima Centro, 2018?

Problemas secundarios

Problema especifico 1

;Qué relacion existe entre la
formulacién de estrategias y la gestion
del cambio de los trabajadores
administrativos de Direccion de Redes
Integradas Lima Centro, 2018?

Problema especifico 2

¢Qué relacion existe entre la ejecucion
de estrategias y la gestion del cambio de
los trabajadores administrativos de
Direccion de Redes Integradas Lima
Centro, 2018?

Problema especifico 3

Objetivo general:

Determinar la relacién entre el
planeamiento estratégico y la gestion
del cambio de los trabajadores
administrativos de Direccién de
Redes Integradas Lima Centro,
2018.

Objetivos especificos:

Objetivo especifico 1

Determinar la relacion entre la
formulacién de estrategias y la
gestion del cambio de los
trabajadores  administrativos  de
Direccion de Redes Integradas Lima
Centro, 2018.

Objetivo especifico 2

Determinar la relacion entre la
ejecucion de estrategias y la gestion
del cambio de los trabajadores
administrativos de Direccién de
Redes Integradas Lima Centro,
2018.

Hipatesis general:

Existe relacion entre planeamiento
estratégico y la gestion del cambio de
los trabajadores administrativos de la
Direccion de Redes Integradas Lima
Centro, 2018.

Hipotesis especificas:
Hipotesis especifica 1

Existe relacion entre formulacion de
estrategias y la gestion del cambio de
los trabajadores administrativos de la
Direccion de Redes Integradas Lima
Centro, 2018.

Hipotesis especifica 2

Existe relacion entre la ejecucion de
estrategias y la gestioén del cambio de
los trabajadores administrativos de la
Direccion de Redes Integradas Lima
Centro, 2018.

Variable 1: Planeamiento estratégico

Dimensiones Indicadores ftems Niveles o
rangos
Eormulacion | - Responsabilidad | P1, P2, P3 Inicio
de - Disefio de | P4, P5, P6
estrategias planes P7, P8 [25 - 58]
- Estructuras
flexibles
P9, P10, P11
P12, P13, P14
Ejecucion de |  politicas P15pP16, P17 | Froceso
estrategias - Implementacion
de estrategias [59-91]
- Programacion
P18, P19,
Evaluacién P20, P21
de - Evaluacion de | P22, P23, | Logrado
: resultados P24, P25
estrategias ~Toma de [02 - 125]
acciones
correctivas
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¢ Qué relacion existe entre la evaluacion
de estrategias y la gestion del cambio de
los trabajadores administrativos de
Direccion de Redes Integradas Lima
Centro, 2018?

Objetivo especifico 3

Determinar la relacion entre la
evaluacion de estrategias y la gestion
del cambio de los trabajadores
administrativos de Direccién de
Redes Integradas Lima Centro,
2018.

Hipotesis especifica 3

Existe relacion entre la evaluacion de
resultados y la gestion del cambio de
los trabajadores administrativos de la
Direccion de Redes Integradas Lima
Centro, 2018.

Variable 2: Gestion del cambio

. . . - Niveles o
Dimensiones Indicadores Items
rangos
Cambios en | -Procesos de | P1,P2,P3 Deficiente
la tecnologia produccién P4, P5, P6
-conocimiento [25-58]
Cambios en | _ Adaptabilidad | P7, P8, P9
productos y | - Mejoras p1o,  pi1, | Moderado
servicios continuas P12, P13
[59 - 91]
Cambios en | - Supervision P14, P15, P16 o
la estrategia | - Administracién | P17,P18,P19 | Eficiente
de la
y estructura Organizacion [92 -
125]
Cambios en | _y/giores P20, P21, P22
la cultura - Actitudes y | P23, P24, P25

conductas
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TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA AUTILIZAR

TIPO:

Basica, con un nivel descriptivo y
correlacional.

DISENO:

No experimental, correlacional y corte
transversal.

METODO:

Hipotético deductivo.

POBLACION: 273

La muestra estara constituida por
130 trabajadores administrativos.

TIPO DE MUESTRA:

Estratificado

TAMARNO DE MUESTRA: 97

Variable 1Planeamiento estratégico
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Florinda Alvina Zevallos
Mateo
Afo: 2018

Monitoreo: Validez y confiabilidad
Ambito  de Sede
administrativa de Direcciéon de Redes

Aplicacion:

Integradas Lima Centro, 2018.
Forma de Administracion: Individual

Variable 2: Gestion del cambio
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario
Autor:
Afio: 2018

Monitoreo: Validez y confiabilidad
Ambito  de Sede

Florinda A. Zevallos Mateo

Aplicacion:
administrativa de Direccién de Redes
Integradas Lima Centro, 2018.

Forma de Administracion: Individual

DESCRIPTIVA:

Tabla de frecuencias y porcentajes, figura de graficos de barras y
tablas cruzadas.

INFERENCIAL:

Prueba de hipdtesis: se aplico el estadistico Rho de Spearman para
determinar el grado de correlacion entre las variables.




Anexo 2

Cuestionario de Planeamiento estratégico

Finalidad:

El instrumento tiene la finalidad de conocer los niveles del Planeamiento estratégico de los

trabajadores administrativos de la Direccion de Redes Integradas de Lima Centro.

Instrucciones:

Estimados trabajadores el presente cuestionario, tiene el proposito de recopilar
informacién relevante para conocer los niveles del Planeamiento estratégico. Lee

detenidamente cada una de las preguntas y marca dentro de los recuadros s6lo un aspa
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(X). Estas respuestas son anénimas, y no es necesario que pongas tu nombre, por lo que

pedimos sinceridad en tu respuesta.

Dénde:
Nunca =1
Casi nunca =2
A veces =3
Casi siempre =4
Siempre =5
Ne Items 4

Dimensién 1: Formulacion de estrategias

1 | Los trabajadores disefian planes estratégicos con
responsabilidad.

2 | Los trabajadores se retnen en la hora indicada para coordinar
la formulacion de estrategias del planeamiento estratégico.

3 | Los trabajadores se sienten comprometidos con el trabajo
encomendado.

4 | La DIRIS disefia, aplica el planeamiento estrategico en logro

de los objetivos institucionales.
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5 | Considera que el planeamiento estrategico soluciona los
problemas prioritarios de acuerdo a las necesidades.

6 | Los trabajadores logran conocer los objetivos a través de la
vison, mision establecida.

7 | La formulacion de estrategias en las estructuras flexibles
facilitan los procesos administrativos.

g | Consideras que dentro de una estructura flexible se logre un
trabajo integrador con sus comparieros.

Dimension 2: Ejecucion de Estrategias

9 | La DIRIS considera a las politicas como mecanismos de
accion.

10 | La ejecucion de las estrategias ayuda a conseguir un proceso
mas viable.

11 | Conoce usted como trabajador la ejecucion de una estrategia
COMO norma o guia,

12 | Para el logro de los objetivos se implementa estrategias que
permitan alcanzar las metas.

13 | Las metas que se obtienen ayuda a dar soluciones a las
necesidades institucionales.

14 | Consideras que la implementacion de estrategias conlleva a
un proceso de cambio continuo.

15 | Los trabajadores cumplen con las actividades programados en
un tiempo determinado.

16 | La DIRIS dentro de su programacion de proyectos provee los
recursos necesarios a ejecutar.

17 | Se cumple con los programas asignados de acuerdo a las
necesidades institucionales.

Dimensién 3: Evaluacion de estrategias

18 | Considera que las debilidades permiten conocer las
deficiencias en el cumplimiento de un resultado.

19 | Considera que las fortalezas ayudan a conseguir resultados
Optimos.

20 | Consideras que es importante la evaluacion de resultados para
conseguir las metas institucionales.

21 | Consideras que la aplicacion de la evaluacion de las
estrategias es en forma cuantitativa.

22 | La toma de medidas correctivas es un mecanismo para
corregir deficiencias dentro de un proceso de accion.

23 | Consideras que la toma de medidas correctivas sirve para
realizar los cambios a futuro.

24 | Los méritos de accion permitan conseguir una linea
competitiva de mejora.

o5 | Consideras que la toma de medidas correctivas sirve para

mejorar los procedimientos inadecuados.

Gracias




m ESCUELA DE POSGRADO

IDAD CESA

Anexo 3

Cuestionario de Gestion del cambio

Finalidad:

El instrumento tiene la finalidad de conocer los niveles de la gestion del cambio de los

trabajadores administrativos en la Direccion de Redes Integradas de Lima Centro.

Instrucciones:
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Estimados trabajadores, el presente cuestionario, tiene el proposito de recopilar

informacién relevante para conocer los niveles de la gestion del cambio. Lee

detenidamente cada una de las preguntas y marca dentro de los recuadros sélo un aspa

(x). Estas respuestas son anénimas, y no es necesario que pongas tu nombre, por lo que

pedimos sinceridad en tu respuesta.

Doénde:
Nunca =1
Casi nunca =2
A veces =3
Casi siempre =4
Siempre =5
Ne items

Dimensién 1:Cambios en la tecnologia

Aplica los cambios en la tecnologia dentro de los procesos de

1
produccion que utiliza.

2 | La DIRIS cuenta con servicios de alta tecnologia.

3 | Considera que los cambios en la tecnologia en un proceso de
produccion determinado son competitivos.

4 | Se considera preparado para afrontar retos complejos dentro

de los cambios en la tecnologia.
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Considera que el conocimiento es base para el logro de sus

5
metas.

6 | Aplica sus habilidades para el cumplimiento de sus
actividades dentro de los cambios en la tecnologia.

Dimension 2:Cambios en productos y servicios

7 | Posee a la capacidad de adaptarse a los cambios laborales.

g | Considera que un producto nuevo sirva para la alcanzar
mejoras continuas.

9 | Considera que los constantes cambios en que vivimos ayudan
a ser mas competitivos.

10 | Considera que el aprendizaje permite alcanzar nuevos
conocimientos.

11 | Aplica la innovacion en sus actividades cotidianas para la
consecucion de mejoras continuas.

1o | Considera que la prestacion de un servicio con calidad
mejorada logre ser mas competitivo.

13 | Considera que los cambios constantes permitiran alcanzar una
mejora continua para la institucion y el trabajador.

Dimension 3:Cambios en la estrategia y estructura

14 | Laestrategia influye en la bisqueda de una mejor supervision.

15 | Considera el realizar monitoreo continuos a nivel operacional
permite realizar correcciones.

16 | La DIRIS como institucion llega a innovar sus procesos
administrativos.

17 | Se aplica una cultura de excelencia en los diferentes &mbitos
de la institucion.

18 | Considera que los trabajadores son considerados como un
ente indispensable en su institucion.

19 | Aplica sus habilidades para conseguir la creatividad.

Dimension 4:Cambios en la cultura

oo | Posee valores que buscan el cambio para transformar una
realidad.

o1 | Aplica la transformacion de sus valores para conseguir una
mejor comunicacion.

2o | Considera que la transformacion de valores permite tener una
mejor vision a cambios futuros.

o3 | Considera que los cambios surgen cuando se adoptan nuevas
actitudes.

o4 | Se identifican con la transformacion de las conductas para
conseguir la integracion con sus comparieros.

’s Considera que la transformacién de las actitudes, conductas

lleva a los trabajadores a laborar en equipo e identificarse con
la institucion.
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Anexo 4: Base de datos del nivel de confiabilidad

Variable 1: Planeamiento estratégico
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Anexo 5: Base de datos del nivel de confiabilidad

V2: Gestidon del cambio
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Anexo 6: Base de datos
Variable 1: Planeamiento estratégico
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Anexo 7: Base de datos
Variable 2: Gestion del cambio
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ﬁ UMVERSIBAD
CEMAR VALK )

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: PLANEAMIENTO ESTRATEGICO EN LA DIRECCION DE REDES

ANEXO 8

INTEGRADAS LIMA CENTRO.

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: FORMULACION DE ESTRATEGIAS Si No Si No Si No

1 Los trabajadores disenan planes estratégicos con responsabilidad v v v

2 Los trabajadores se reinen en la hora indicada para coordinar la formulacion e 5 i
de estrategias del planeamiento estratégico

3 Los trabajadores se sienten comprometidos con el trabajo encomendado. v [V "

4 La DIRIS disefia, aplica el planeamiento estratégico en logro de los objetivos o o P
institucionales.

5 Considern que el planeamiento estratégico soluciona los problemas P o
prioritarios de acuerdo a las necesidades. &

6 Los trabajadores logran conocer los objetivos a través de la vison, mision o~ i
establecida. il

7 La formulacion de estrategias en las estructuras flexibles facilitan los procesos — -~
administrativos, =

8 Consideras que dentro de una estructura flexible se logre un trabajo ~ o -
integrador con sus compafieros.
DlMENSI__BN 2:EJECUCION DE ESTRATEGIAS Si No Si No Si No

9 La DIRIS considera a las politicas como mecanismos de accidn. — - —

10 La gjecucion de las estrategias ayuda a conseguir un proceso més viable. [ e v

1 Conoce usted como trabajador la ejecucion de una estrategia como norma o

uin, v o i

12 Para ¢l logro de los objetivos se implementa estrategias que permitan alcanzar o -
las metas, e

13 Las metas que se obtienen ayuda o dar soluciones a las necesidades %2 P o
institucional

14 | Consideras que la implementacién de estrategias conlleva a un proceso de | e e
cambio continuo,

15 Los trabajadores cumplen con las actividades programados en un tiempo i S o
determinado.

16 | La DIRIS dentro de su programacion de proyectos provee los recursos o i i
necesarios u gjecutar,

17 | Se cumple con los programas asignados de acuerdo a las necesidades o v/ o
institucionales.
DIMENSION 3:EVALUACION DE ESTRATEGIAS Si No Si No Si No
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18 | Considera que las debilidades permiten conocer las deficiencias en el |/ p
cumplimiento de un resultado,
19 | Considera que las fortalezas ayudan a conseguir resultados Gptimos. 7 v 7
20 | Consideras que es imporiante la evaluacion de resultados para conseguir las / / /
metas institucionales.
21 | Consideras que la aplicacion de la evaluacion de las estrategias es en forma | /
cuantitativa, v
22 | Latoma de medidas comectivas es un mecanismo para corregir deficiencias | / ,
dentro de un proceso de accion. ¥ v
23 | Consideras que la toma de medidas correctivas sirve para realizar los cambios | / o
a futuro.
24 | Los méritos de accion permitan conseguir una linea competitiva de mejora. | £ &
25 | Consideras que la toma de¢ medidas correctivas sirve para mejorar los / / /
procedimientos inadecuados.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): f)@l‘ Svbdend oo
Opinién de aplicabilidad:  Aplicable ['V( Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Dic | 8 DS 61143 ¢
Apellidos y nombres del juez validador, D/ Mg: ... 2YC.... TeN(E JACTAYO TXRA Losadis oni......odiesy
Especialidad del validador:... ... A OWiniST ARGl D (A EducACcny - ESTADIVA S s

TPertinencia:E! item corresponde 2l concepto tedrico formutado.
*Relevancia: El llem es apropiado para representar al componente 0
dimensidn especiica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alquna el enunciado de! item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuande los items planteados
son suficientes para medi 12 dmension

Firma del Experto Informante.
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ESCUELA DF POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION DEL CAMBIO EN LA DIRECCION DE REDES INTEGRADAS
LIMA CENTRO.

;i
|

Sugerencias

5

Aplica los cambios en [a tecnologia dentro de los p
utiliza,

de produccion que

La DIRIS cuenta con servicios de alta tecnologia.

Considerns que Jos cambios en la tecnologin en un proceso de produccion
determinado son competitivos.

Se¢ considera preparado para afrontir retos complejos dentro de los cambios
en la tecnologia.

Consideras que ¢l conocimicnto es base para el logro de sus metas,

o -~ win

Aplica sus habilidades pura ¢l cumplimiento de sus actividades dentro de los
cambios en la tecnologia,

DIMENSION 2:CAMBIOS EN PRODUCTOS Y SERVICIOS

Posee a la capacidad de adaptarse a los cambios laborales.

Consideras que un producto nueve sirva para la alcanzar mejoras continuas,

Considerns que los constantes cambios en que vivimos ayudan a ser mis
fivos

10

Consideras que ¢l aprendizaje permite alcanzar nueyos conocimicntos.

1

Aplicas Ia innovacion en sus actividades cotidinnas purs la consecucion de
mejoras continuas.

o S PENel ] SN[y S e

12

Consideras que la prestacion de un servicio con calidad mejorada logre ser
mis competitivo,

13

Consideras que los cambios constanies permitirdn alcanzar una mejora

continua “‘E! la institucion y el trabajador.
3:CAMBOS EN LA ESTRETEGIA Y ESTRUCTURA

14

La estrategia Influye en la bsqueda de una mejor supervision,

15

Consideras €l realizar monitoreo continuos a nivel operacional permite
realizar correcciones.

La DIRIS ¢como institucién llega a innovar sus procesos administrativos.

17

Se aplica unia cultura de excelencia en los diferentes dmbitos de la institucion,

Consideras que los trubajadores son considerados como un ente indispensable
€n su institucion.

19

Aplicas tus habilidades para fa creatividad.

DIMENSION 3:CAMBOS EN LA CULTURA

ol IRV AY RN N1 N I C (Y IS VA 1 Rl VRN I N

!\\\\ AN AN IR AN EUAN \\IE\ S ININS 2

1A RN 4 [N IR IV 1 BEN N
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20 | Posee valores que buscan ¢l cambio para transfonnar una realidad. 7 s v
21 | Aplica la transformacidn de sus valores para conscguir una mejor |, D p
comunicacion. !
22 | Considerss que la transformacion de valores permite tener una mejor visiona |/ A 5,
cambios futuros,
23 | Considers que los cambios surgen cuando se adoptan nuevas actitudes. v v 7
24 | Se identifican con fa transformacion de las conductas para conseguir la / P o
integracitn con sus compafieros. B -
25 | Consideras que la transformacion de las actitudes, conductas lleva a los | 9
trabajadores a laborar en equipo ¢ identificarse con la institucion. v
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Exsk  wGaenwa
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [-/] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
D fooce Boane | Toth | logands TR it 12 R

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:
DV f\D\‘\\u\s’Lh(\(.N e LA ebu:hcsw -

Rressraansaney Srsrsssssanassannte A RS R A e e AR e e R R AR R R IR AR E R RN,

Especialidad del validador:.

Pertinencia:El item corresponde al conceplo tedrico formulado,
"Relevancia: El itam es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del consiructo

*Claridad: Se enfiende s dificultad aiguna el enuncado del Hem, es

CONCIso, exacto y directo

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

..................................................................................

Es1ANE A

cpPe: 0100747514

Firma del Experto Informante.
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h UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Cocuela de Pesgrade

“Une det Dialege y la Reconciliaciin Nacienal”

Lima, 21 de junio de 2018

Carta P.179 - 2018 EPG — UCV LE =

-y T
W

SENOR(A) 28 JUN 203
M.C. Maria Vasquez Chavez .
Direccion de Redes Integradas Lima Centro-DIRIS LC.
Atencion:

Directora General de DIRIS LC.

>

Asunto: Carta de Presentacion alumno FLORINDA ALVINA ZEVALLOS MATEO

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a FLORINDA ALVINA ZEVALLOS MATEO
identificado(a) con DNI N.” 6570611 y c6digo de matricula N.° 7001126598: estudiante del
Programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA quien se encuentra desarrollando el Trabajo
de Investigacion (Tesis):

Planeamiento estratégico y Gestion del cambio de los trabajadores administrativos de

la Direccion de Redes Integradas Lima Centro, 2018

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a su
Institucion a fin de que pueda aplicar entrevistas a las drea correspondientes y poder
recabar informacion necesaria,

Con este motivo, le saluda atentamente,

2o Dr, Raul Delgado Arenas

Jefe de Unidad
ESCUELA DE POSGRADO

FILIAL LIMA — CAMPUS LIMA ESTE



109

Direccién de Redes Integradas  "Decenio de 13 lgusldad de oportunidades para mujeresy |
de Salud Lima Centro "Afio del Didlogo y la Reconciliacion Nacional”

Lima, 12 de julio de 2018

Doctor Raul Delgado Arenas
Director de la Escuela de Posgrado
Universidad Cesar Vallejo Lima Este
Presente

Asunto: Autorizacién para la aplicacién de los instrumentos de investigacion
(Cuestionarios) del Bach. Florinda Alvina Zevallos Mateo.

Por especial encargo de Bienestar de Personal de la Direccion de Redes
Integradas de Salud Lima Centro, es grato dirigirme a usted para saludarle y a la vez
hacer de su conocimiento que la DIRS LC., ha estimado pertinente autorizar al Bach.
Florinda Alvina ZEVALLOS MATEDO, la aplicacién de los instrumentos de evaluacion
(cuestionario) de la tesis titulada: Planeamiento estratégico y Gestion del cambio de
los trabajadores administrativos de la Direccién de Redes Integradas, Lima Centro, lo
que hago de su conocimiento para los fines del caso.

Aprovecho la oportunidad para expresarle los sentimientos de mi especial
consideracion y deferente estima personal.

Atentamente.

Direccidn: Av, Nicolds de Piérola 617-, Lima -Peru
relf, (511) 2075700
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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo: Determinar la relacion que existe entre el
planeamiento estratégico y la gestion del cambio de los trabajadores administrativos de
la Direccion de Redes Integradas Lima Centro, 2018. La investigacion se realiz6 bajo un
enfoque cuantitativo, tipo basica, nivel descriptivo y correlacional, disefio no
experimental, de corte transversal. EI muestreo fue probabilistico y la muestra estuvo
conformada por 97trabajadores. Se emple6 como instrumento dos cuestionarios y se
realiz6 la validez de contenido y la confiabilidad ya que ambos instrumentos fueron
adaptados. Los resultados de la investigacidn indicaron que existe una relacion positiva y
significativa entre las variables; Rs= 0,424, interpretandose como una correlacion positiva

media entre las variables, con un p =0.000 < 0.05.

Palabras clave: Planeamiento, Planeamiento estratégico, Gestion, Gestion del cambio,

Cambios, estrategias, planes.
ABSTRACT

The objective of the research was to: Determine the relationship that exists between
strategic planning and the management of the change of administrative workers of the
Directorate of Integrated Networks Lima Centro, 2018. The research was conducted
under a quantitative approach, basic type, descriptive level and correlational, non-
experimental, cross-sectional design. The sampling was probabilistic and the sample
consisted of 97 workers. Two questionnaires were used as an instrument and content
validity and reliability were carried out since both instruments were adapted. The results
of the research indicated that there is a positive and significant relationship between the
variables; Rs = 0,424, interpreted as a mean positive correlation between the variables,
with a p =0.000 <0.05.

Keywords: Planning, strategic planning, management, change management, changes,

strategies, plans.
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INTRODUCCION

El tema a investigar es planeamiento estratégico y gestion del cambio, plan que permite
identificar los diferentes problemas que tiene las distintas unidades de la sede
administrativa de la Direccion de Redes Integradas Lima Centro, como regulador y
facilitador de servicios de salud dirigido hacia los usuarios que acuden a sus
establecimientos de salud y hospitales que esta en su &mbito jurisdiccional. A través de
sus objetivos e hipotesis, la metodologia a utilizar es basica, con un enfoque cuantitativo,

de un nivel descriptivo correlacional y con un método hipotético.

Revision de la Literatura

Variable 1: Planeamiento estratégico

Segln Guanilo (2007) indicé: “El planeamiento estratégico es una herramienta
idonea para establecer correspondencia entre los problemas identificados y sus causas,
los objetivos previstos para superarlos y las apuestas estrategias que organizan la accion

para alcanzar los resultados perseguidos” (p.45).

Variable 2: Gestion del cambio
Segun Daft (2011) indicé:

El cambio es impulsado por las fuerzas del entorno: las poderosas fuerzas
asociadas con la avanzada tecnologia, la integracion econémica nacional, la
madurez de los mercados domesticos, y el cambio al capitalismo en las regiones
antes comunistas, han traido consigo una economia globalizada que afecta a todas
las empresas desde la mas grande hasta la mas pequefia, creando mas amenazas y
oportunidades, las empresas actuales pasan por los sorprendentes cambios en

todas las areas de sus operaciones (p.412)

Problema

¢ Qué relacion n existe entre el planeamiento estratégico y la gestion del cambio
de los trabajadores administrativos de la Direccion de Redes Integradas, Lima Centro,
2018?
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Objetivo

Determinar la relacion que existe entre el planeamiento estratégico y la gestién
del cambio de los trabajadores administrativos de la Direccidn de Redes Integradas, Lima
Centro, 2018.

Hipotesis
Existe relacion entre el planeamiento estratégico y la gestion del cambio de los

trabajadores administrativos de la Direccion de Redes Integradas, Lima Centro, 2018.

Metodologia

El método que se aplico en la investigacion fue el método hipotético deductivo.
El disefio de investigacion fue no experimental, con corte transversal. La presente
investigacion present6 dos variables: La Variable 1: Planeamiento estratégico y Variable
2: Gestion del cambio. La técnica aplicada fue la encuesta para ambas variables con sus
respectivos instrumentos de medicion, las variables fueron sometidas a validez y
confiabilidad cuyo coeficiente de Alfa de Cronbach fue de 0,808 y 0,720 respectivamente
lo cual indicaron una alta confiabilidad.

En el anélisis de los datos se utilizo la estadistica no paramétrica con Rho de

Spearman ya que ambas variables han sido medidas en escala ordinal.

RESULTADOS

Descripcion de los niveles de planeamiento estratégico:

En la Tabla 9, figura 2, en descripcidn de los niveles del planeamiento estratégico donde
el 89% de los trabajadores administrativos de la Direccion de Redes Integradas indicaron
un nivel en proceso, el 7.2 % de trabajadores indicaron que existe un nivel logrado v el

3.1% indicaron que existe un nivel de inicio.
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Porcentaje

Inicio Proceso
Planeamiento estratégico

Logrado

Descripcion de los niveles de Gestion del cambio:

En la Tabla 13, figura 6, descripcion de los niveles de la gestion del cambio, donde el
91.8% de los trabajadores indicaron que existe un nivel moderado, y el 5.2% indicaron

que existe un nivel eficiente respecto a la gestion del cambio.

Porcentaje

Deficiente Moderado Eficiente

Gestion del cambio
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La Prueba de hipotesis

En referencia a la hipotesis general se ha observado que el dato estadistico en
este nivel de correlacion fue del 0,424 y un nivel de significancia de p. valor de 0.000,
ademas se observado que los resultados descriptivos de la variable planeamiento
estratégico estuvieron en un nivel en proceso (89.7%) y la variable gestion del cambio
estuvieron en un nivel moderado (91.8%).

En referencia a la hipotesis especifica 1 se ha observado que el dato estadistico
en este nivel de correlacion fue del 0,477 y un nivel de significancia o p. valor de 0.000,
ademaés se observado que los resultados descriptivos de la variable formulacion de las
estrategias estuvieron en un nivel en proceso (93.8%) y la variable gestion del cambio de
los trabajadores administrativos estuvieron en un nivel moderado (91.8%).

Respecto a la hipotesis especifico 2, se comprobd que hay una relacion de la
variable ejecucién de las estrategias con la variable gestién del cambio, con un indice de
correlacion de 0,428, este nivel de relacion se explica asi: de acuerdo al tipo es relacion
positiva, y de acuerdo al nivel de relacion es correlacion positiva. La significancia resultd
p =0,000 lo que indicé que p fue menor a 0,05, lo que admitid indicar que la relacién fue
positiva y significativa, por cuanto, se rechazo la hipotesis nula y se aceptd la hipétesis

alterna.

Respecto a la hipdtesis especifico 3, se comprobd que hay una relacion de la
variable evaluacién de las estrategias con la variable gestion del cambio, con un indice de
correlacion de 0,328, este nivel de relacion se explica asi: de acuerdo al tipo es relacion
positiva, y de acuerdo al nivel de relacion es correlacion positiva. La significancia resultd
p =0,000 lo que indic6 que p fue menor a 0,01, lo que admitié indicar que la relacion fue
significativa, por cuanto, se rechazé la hipétesis nula y se acepto la hipotesis alterna.

DISCUSION

A través de los resultados obtenidos se observé que el 89.7% de los trabajadores perciben
un planeamiento estratégico de nivel en proceso, el 7.2% percibieron un nivel logrado y
el 3.1% perciben un nivel de inicio respecto de planeamiento estratégico y con respecto a
la variable gestion del cambio se obtuvo que el 91.8% de trabajadores percibe un nivel
moderado el 5.2% percibe un nivel eficiente y el 3.1% percibe un nivel deficiente respecto

a la gestion del cambio.
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Con respecto a la comprobacion de la hip6tesis en la tabla 23 la variable planeamiento
estratégico aporta significativamente a la prediccion de la variable gestion del cambio
segun los resultados de la puntuacion de correlacion de 0,424, 1 p<0.005, cual indica.
Por lo tanto se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula.

Algunos estudios tales como Contreras (2018) en su investigacion Gestion del
cambio organizacional como herramienta para promover la eficiencia dl capital humano
en las pequefas empresas de la ciudad de Bogota Colombia 2016-2017 , trabajo final de
especializacion en la Universidad de Buenos Aires. Concluye que se logra verificar los
resultados y a su vez permite demostrar que la gestion del cambio organizacional de la
pequefia empresa requiere implementada de acuerdo a los objetivos de la organizacion y
metas establecidos a mediano plazo. Por otro lado Fernandez (2013), en su investigacion
titulado Planeamiento estratégico en la Gestion de comisiones en el Municipio de
Chimatenango. Tesis doctoral de Universidad Panamericana de Guatemala. Concluye
que el planeamiento estratégico en la gestién de comisiones en la Municipalidad de
Chimatenango se relaciona con r de Pearson de 0,682 una correlacion moderada y una
significancia de 0.000 alta significativo.

En cuanto a la contrastacion de la primera hipdtesis especifica los resultados del
andlisis estadistico en la tabla 24 se muestra que la variable gestion del cambio es
protector es decir que si la Direccidn de Redes Integradas tiene un alto uso de gestién del
cambio, tiene gran probabilidad de que mejore la formulacion de estrategias, para estas
expresiones se tiene un valor de 0,477 siendo esta una correlacion positiva y significativa.

En cuanto a la contrastacion de la segunda hipdtesis especifica los resultados
del anélisis estadistico en la tabla 25 se muestra que la variable gestién del cambio es
protector es decir que si la Direccidn de Redes Integradas tiene un alto uso de gestion del
cambio, tiene gran probabilidad de que mejore la ejecucion de estrategias, para estas
expresiones se tiene un valor de 0,428 siendo esta una correlacion positiva y significativa.

En cuanto a la contrastacion de la primera hipétesis especifica los resultados del
analisis estadistico en la tabla 26 se muestra que la variable gestion del cambio es
protector es decir que si la Direccion de Redes Integradas tiene un alto uso de gestion del
cambio, tiene gran probabilidad de que mejore la evaluacion de estrategias, para estas

expresiones se tiene un valor de 0,328 siendo esta una correlacion positiva y significativa.
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CONCLUSIONES

Primera:

Respecto al objetivo general, se concluye que existe una relacion positiva entre
planeamiento estratégico y gestion del cambio de los trabajadores administrativos de la
Direccién de Redes Integradas Lima Centro, 2018 como lo demuestra la puntuacion del
estadistico de Rho de Spearman con un indice de correlacion de 0,424,1, p < 0.05, ademas
segun los resultados de la prueba estadistica de descripcion de niveles del planeamiento
estratégico donde el 89.7% de los trabajadores indicaron que existe un nivel en proceso y

la gestion del cambio estuvieron en 91.8% en un nivel en proceso.
Segunda:

Respecto al objetivo especifico 1, se concluye que existe una relacion positiva entre
formulacién de estrategias y gestion del cambio de los trabajadores administrativos de la
Direccion de Redes Integradas Lima Centro, 2018 como lo demuestra la puntuacion del
estadistico de Rho de Spearman con un indice de correlacién de 0,477,1, p <0.05, ademas
segun los resultados de la prueba estadistica de descripcion de niveles de formulacion de
estrategias donde el 93.8% de los trabajadores indicaron que existe un nivel en proceso.

Tercera:

Respecto al objetivo especifico 2, se concluye que existe una relacion positiva entre la
gjecucion de estrategias y gestion del cambio de los trabajadores administrativos de la
Direccion de Redes Integradas Lima Centro, 2018 como lo demuestra la puntuacion del
estadistico de Rho de Spearman con un indice de correlacion de 0,428,1, p < 0.05, ademas
segun los resultados de la prueba estadistica de descripcion de niveles de ejecucion de
estrategias donde el 94.8% de los trabajadores indicaron que existe un nivel en proceso.

Cuarta:

Respecto al objetivo especifico 3, se concluye que existe una relacion positiva entre la
evaluacion de estrategias y gestion del cambio de los trabajadores administrativos de la
Direccion de Redes Integradas Lima Centro, 2018 como lo demuestra la puntuacion del
estadistico de Rho de Spearman con un indice de correlacion de 0.328,1, p < 0.05, ademas
segun los resultados de la prueba estadistica de descripcion de niveles de evaluacion de
estrategias donde el 81.4% de los trabajadores indicaron que existe un nivel en proceso.
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