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Resumen

La presente investigacion titulada “La cultura organizacional y la gestién del
cambio de los Trabajadores del Proyecto Especial Madre de Dios - 2018”. La cual
tuvo como objetivo determinar la relacion que existe en la cultura organizacional y
la gestidon del cambio. El tipo de investigacion fue no experimental cuyo disefio fue
descriptivo, correlacion y transversal. La poblacion de estudio fue compuesta por
el personal que labora en el Proyecto especial de Madre de Dios, la muestra fue
conformada por 60 trabajadores y el tipo de muestreo fue el probabilistico. Para
evaluar la variable cultura organizacional se utilizd el Cuestionario sobre sobre
cultura organizacional y para evaluar la variable gestion del cambio se usé el
Cuestionario sobre gestion del cambio. El estadistico usado para ver la relacion
entre las variables fue Tau b de Kendall. Se demostré que existe relacion positiva

media 0.465 entre la cultura organizacional y gestion del cambio.

Palabras clave: cultura organizacional, gestién del cambio.
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Abstract

The present investigation entitled "The organizational culture and its influence in the
management of the change of the Workers of the Special Project Madre de Dios -
2018". Which had as objective to determine the influence of the organizational
culture in the management of the change, entitled. The type of research was non-
experimental whose design was descriptive, correlation and cross-sectional. The
study population was composed by the personnel that works in the special Project
of Madre de Dios, the sample was formed by 60 workers and the type of sampling
was probabilistic. To evaluate the organizational culture variable, the Questionnaire
about organizational culture was used and to evaluate the change management
variable, the Change Management Questionnaire was used. The statistic used to
see the relationship between the variables was Taub de kendall. It was shown that
there is a mean positive relationship of 0.465 between the organizational culture

and change management.

Keywords: Organizational culture, change management
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. Introduccién

1.1. Realidad problematica

Las instituciones publicas del Estado poseen personalidad y caracteristicas
propias entre. Ellas estdn comprendidas por una gama de conductas e
interacciones en su interior, determinada por los miembros que la conforman, la
cultura organizacional existe a un alto nivel de abstraccion y es la que condiciona
el comportamiento de la organizacion, haciendo racional muchas actitudes que
conciernan a los miembros, estableciendo su modo de pensar, sentir y actuar.

El conocimiento de la cultura por los miembros de una organizacion es de
suma importancia, esta manifiesta las actitudes, conductas y valores que han de
tener en su labor habitual, lo cual constituye la base de la gestion de cambio. El
cambio actualmente forma parte del dia a dia de las actividades institucionales. El
entorno, cada vez mas inestable y en constante evolucién, ha obligado a las
entidades a “aprender a desaprender” y reaprender tantas veces sea necesario.
Los cambios que enfrentan las entidades también han aumentado en cuanto a su
complejidad, pasando asi de pequefios ajustes a transformaciones completas y
profundas sujetas a los avances tecnoldgicos.

Sin embargo, en la institucion del proyecto especial Madre de Dios se percibe
una cultura organizacional débil, no existe incentivos por el nivel de productividad
del trabajador, desmotivacion, falta de compromiso, autoritarismo de algunos
directivos, desconocimiento de funciones, etc. Factores que inciden
categoricamente en la gestion de cambio. Esto debido a que la mayoria de los
cargos son de confianza y asumidos por encargatura de los gobiernos regionales
de turno.

En tal sentido el presente trabajo pretende contribuir con la mejora de la
cultura organizacional del personal y promover el cambio en las personas, optando
estrategia pertinente para crear una entidad capaz de afrontar los requerimientos
del entorno, inducir una mayor participacién de las personas, comprometidas con

el cambio.
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1.2.Trabajos previos

Para la presente investigacion, se ha buscado la informacion referente a
antecedentes para comparar y sacar conclusiones de temas obtenidos de
investigadores a nivel internacional, nacional y local.

Como antecedentes internacionales tenemos a (Garcia, 2006). El ensayo
tiene como objetivo comprender los conceptos de culta organizacional y ademas
mostrar la cultura como instrumento aplicando a las organizaciones. Siendo
importante realizarlo porque para establecer un orden social se parte del significado
de concepto de organizacion, estos logran volverse hegemodnicos dentro del
contexto particular. La psicologia organizacional, no es ajena al papel instrumental
gue han tenido las ciencias sociales refiriéndose al entorno organizacional; sin
embargo, el ensayo presenta alternativas que ayudan a comprender y/o tal vez a

intervenir a partir de apuestas abiertamente politicas.

(Mendoza & Ortiz, 2006) El articulo se desarrolla con el objetivo de exponer
las dimensiones que compondrian el liderazgo transformacional y tiene impacto
tanto en la cultura organizacional entorno a la organizacion, producido de las

interrelaciones que se dan entre el lider y el grupo en un contexto determinado.

(Cardenas, Diaz, Macias, Saldana, & Martinez, 2018). La cultura
organizacién es una de las columnas principales para que las empresas sean
competitivas, porque a través de la cultura se detectan problemas en el entorno de
trabajo y poner solucién con estrategias que mejoren. El objetivo del trabajo fue
“‘identificar la cultura organizacional dominante en una pequefia empresa del
industrial metal-mecanica de Monclova, Coahuila”. La muestra del estudio fue
formada por 26 trabajadores por consenso, al cual se aplicé un cuestionario. Los
resultados determinaron que la cultura Jerarquizada en la dominante en la

organizacion.
(Bustos, Sagredo, & Bull, 2018). El trabajo plantea una metoddloga para

implementar la primera fase del modelo de gestion del cambio organizacional de

Lewin, con denominacién descongelamiento. Se utilizé la encuesta a los
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colaboradores para determinar las tipologias individuales y organizaciones dentro
de la compafiia. Luego, se aplica el método multicriterio Elimination et Choix
Traduisant la Réalité (ELECTRE) con el objetivo de identificar el conjunto de
factores a modificar para maximizar las probabilidades de implementacién con
éxito. esta propuesta permite canalizar los esfuerzos de los gestores de cambio,
logrando mas efectividad al desarrollar planes de accién para el descongelamiento
de prejuicios. Las tipologias primarias para el caso de analisis son el ignorante y
desganado para la dimension individual, y las clases estatica y rutinaria para la

dimension organizacion.

(Macluf, Beltran, & Chavez, 2015). EL objetivo del trabajo es caracterizar el
desarrollo Organizacion y la resistencia al cambio como dos elementes con un alto
grado de interrelacion; a causa de la competitividad de las organizaciones actuales.
el desarrollo del trabajo consta de seleccion y revision de distintas fuentes
documentales tales como libros, articulos, trabajos de grados universitarios y
documentos digitales. Dando una serie de conclusiones sobre la interrelacion
tedrica a partir de los resultados obtenidos, del cual se deduce dos constructores;
el primer término, se muestra los aspectos principales del DO de manera general;
en segundo término, hace referencia los aspectos tales como: que es, significado
de la resistencia al cambio, como llevarlo a cabo, indicios de la resistencia al

cambio; del tema del cambio.

(Serrate, Portuondo, Sanchez & Suarez, 2014) EIl trabajo presenta un
procedimiento metodoldgico para poder realizar la evaluacion de los elementos
culturales que afecta en la efectividad grupal en organizaciones de servicios
cientificos-tecnolégicos. Para el desarrollo de la base conceptual y los procesos de
apoyo; se reviso la literatura cientifica y la experiencia practica en organizaciones
de la provincia de Matanzas. Se utiliz6 métodos cualitativos y cuantitativos dentro
del marco de un estudio longitudinal el cual constato los cambios en las variables
analizadas. Los resultados del estudio facilitaron identificar aquellos aspectos
culturales que disminuyen la efectividad grupal y el disefio de las estrategias para

mejorar mediante un programa de intervencion. Se puede hacer el uso de la
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herramienta en todas las organizaciones que nutran el trabajo en equipo como

factor particular de su cultura organizacional

En el &mbito nacional tenemos la investigacion (Malaga & Williams, 2017)
El estudio titulado: “Influencia de la Cultura Organizacional de los efectivos
policiales de la Region Policial Sur en la Calidad del Servicios que se brinda a la
comunidad”, tiene como finalidad descubrir y contribuir con la organizacién policial,
sobre los factores que estan afectando su cultura organizacional e impiden brindar
un servicio de calidad a la comunidad. Los objetivos estan orientados a conocer la
cultura organizacional de los efectivos policiales de la unidad de estudio, como base
y fundamento de la calidad de los servicios que se brinda la comunidad. Para el
desarrollo de la investigacién se revisé los antecedentes previos al estudio. El
marco tedrico esté construido con aportes teéricos de connotados autores que nos
brindaron informacion fidedigna y relevante de nuestro tema. En el estudio se
recurrié a diversos métodos y procedimientos, tomando como poblacién a todos los
efectivos policiales de las dependencias de la Region Policial Sur, que tienen
atencién al publico, mayormente comisarias. La investigacion se basa en una
muestra de 310 efectivos policiales, con un margen de error de 5 % y 95% de
confianza; y del publico usuario, 300 personas que acudieron a las diversas
dependencias policiales entre el mes de setiembre a diciembre 2015. Se utilizé la
técnica de la encuesta, para lo cual se elaboraron los respectivos instrumentos; uno
de ellos dirigido a los efectivos policiales, para conocer la cultura organizacional y
el segundo aplicado al publico usuario Luego del procesamiento, interpretacion,
analisis y discusion de los datos, se arrib6 a la conclusion de que la cultura
organizacional de los efectivos policiales de la Region Policial Sur, es débil,
caracterizada por un alto grado de pluralidad de acciones de los efectivos policiales.
Con una diversidad de practica de valores. Los objetivos no son compartidos por
todos los miembros. La cultura no ayuda a los efectivos policiales con la identidad
con su institucion. La comunicacion es vertical. Claramente la cultura organizacional
de la Region Policial Sur no es buena. En este contexto la cultura organizacional y
la calidad de servicios que brinda a la comunidad estan claramente relacionadas.

Los servicios son deficientes, en virtud que, los métodos que utilizan son

16



considerados como regulares; no estan a la altura de lo que los ciudadanos

esperan.

(Alva, & Villanueva, 2018). El estudio pretende determinar si la cultura
organizacional controla la relacion entre el liderazgo y las practicas de gestion del
conocimiento, el estudio conlleva un enfoque cuantitativo, no experimental, de tipo
correlacional, deductivo y analitico; contando con una muestra de 50 docentes y
100 trabajadores administrativos. La base conceptual se realizé seleccionando y
revisando trabajos como: Organisational Culture Survey(DOCS) Fey & Denison
(2003), Cultura Organizacional; el Multifactor Leadership Questionnaire (Alolio et
al., 1999), etc. Se concluyé a través de los resultados que los comportamientos de
liderazgos transformacional y transaccional influencian de manera significativa
sobre las préacticas de gestion del conocimiento. Demostrando que la influencia de
los comportamientos de liderazgo depende de los tipos de organizacional. En
conclusidn, la cultura organizacional no controla la relacion entre comportamiento
del liderazgo transformacional y las practicas de gestion del conocimiento; no
obstante; si controla la relacion entre el comportamiento del liderazgo transaccional

y las préacticas de gestion del conocimiento.

(Tuesta, & del Rosario, 2017). El estudio de investigacién con titulo “Cultura
organizacional y la calidad de atencion en el servicio del hospital vitarte. Ate, 201
7”; tuvo como finalidad determinar la relacién posible entre las variables “cultura
organizacional” y “calidad de atencidn” en los servicios que presta el hospital vitarte.
Ate. 2017. Esta investigacion se desarrollé con enfoque cuantitativo, basico y
clasificado como descriptivo correlacional. La poblacién fue conformada por 7991
usuarios aproximadamente en ese entonces contando con usuarios de servicio
medicina interna, cirugia, pediatria, gineco obstetricia del hospital vitarte. Para
determinar la muestra se utilizé la técnica de muestreo simple conformada por 367
usuarios. Para la recoleccion de datos se utilizd la técnica de encuesta y el
instrumento el cuestionario, siendo validos en su contenido donde su indice de
fiabilidad supera el tedrico establecidos; bajo opinidbn de expertos y confiables. El

estudio concluye que existe una relacién positiva y alta (Rho de Spearman = 0,707)
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entre la cultura organizacional y la calidad de atencion; siendo corroborado la
hipotesis general.

(Torres, 2017) en su investigacion tuvo como objetivo general determinar
cOmo se relaciona la cultura organizacional con la satisfaccion laboral de un Centro
de Atencion al Ciudadano, Lima — 2017. En cuanto al disefio de investigacion; es
no experimental, de alcance; correlacional y de tipo basica. Se demostro la
existencia de correlacion. Ademas, el coeficiente de correlacion obtenido (0,98)

indica que la correlacion es positiva y alta.

(Velasquez, 2017) en su trabajo de investigacion Incidencia de la nueva
gestion publica en la cultura organizacional de la Direccion Desconcentrada de
Cultura - Ancash, 2017, Cuyo objetivo fue determinar la incidencia de la aplicacion
de la nueva gestibn publica en la cultura organizacional de la direccion
desconcentrada de cultura - Ancash, 2017. Se demostré que existe una correlacion
positiva mediana y significativa con un coeficiente Pearson r = 0,666; entre las

variables nueva gestion publica y cultura organizacional.

Como antecedentes local tenemos a (Frias, 2016) en su estudio de
investigacién cuyo propdsito es determinar la relacion que existe entre cultura
organizacional y gestion del cambio en el Gobierno Regional Madre de Dios.
Demostro la existencia de relacion entre cultura organizacional y gestion del cambio

al observar su coeficiente de correlacion tau b de 0.950, p<.01.)

1.3.Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Teorias que sustentan la cultura organizacional

La cultura organizacional sustentandose en el espiritu integracionista,
se entiende como sistema de significados que son compartidos por los elementos
y hace distintivo la organizacion de otra (Robbins, 2009). Explica la estrategia que
la organizacién escoge para responder a una multitud de demandas contradictorias

(Denison, 2000 citado en Martinez, 2010). Refuerza el sistema de reglas
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implicitamente, homogeniza las conductas personales y configura el poder (Uribe,
2003).

Los simbolos se manifiestan en el lenguaje, los retos, objetivos y
metas; simbolos disefiados y divulgados por el directivo para intervenir sobre la
conducta de los miembros dentro de la organizacion (Petigris, 1979 citado por
Capella, 1994).

Por ello, los gerentes podran orientar a la empresa hacia los objetivos
y metas comunes al momento de conocer las experiencias, habitos,
costumbres, creencias, y valores, que especifican al equipo dentro de la
organizacion. El gerente debe de entender que la acumulacién de creencias y
principios ha sido de forma inconsciente aceptada por la organizacion como suyos,
mostrando a través de sus politicas, estructuras, procedimientos, etc. dentro del
marco cultural se desarrollan las creencias y principios en la organizacion de
manera inmersa, a partir de ello concretiza el paradigma cultural de la organizaciéon
(bretones et al., 2010).

El modelo Denison resalta el vinculo de los comportamientos o
practicas gerenciales con los supuestos y creencias subyacentes al momento de
estudiar la cultura organizacional, el desempenfio y la efectividad de la organizacion,
donde creencias y supuestos dirigen el comportamiento gerencial, y éste
comportamiento dirige los resultados (Modelo de Denison, 2000 citado en De la
Pefia y Cruz,2009).

1.3.2 Definicién de cultura organizacional para el estudio

La cultura de una empresa esta constituida por la tradiciéon, las
condiciones y los valores, estos enfocan una direccién de accionar, opinar y un
patron de actividades, en el que se entiende que la organizacion Z denominado por
el autor, tendria unas caracteristicas culturales como confianza, amistad, trabajo en

equipo y administracién por participaciéon directa. (Ouchi, 1982).
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1.3.3. Importancia de la cultura organizacional

(Chardn, 2007). La cultura organizacional es uno de los ejes
principales de la accion gerencial que mas interviene en las empresas, Las
organizaciones consideran como una de las ventajas comparativas y la piedra
angular del cambio y de la mejora constante. La cultura es un factor clave para la

gestion de recursos humanos, asi como para el avance de la tecnologia.

1.3.4. Dimensiones de cultura organizacional

(Bonavia & Garcia 2010). El autor analiza la cultura organizacional en
4 rasgos: Denison (2000) sefialé que estos recursos mencionados por el autor, detalla
en cuatro dimensiones principales tales como involucramiento, consistencia,

adaptabilidad y mision.

Denison (2000) citado en Bonavia, Prado, Garcia-Hernandez (2010)
manifestaron que el modelo interioriza en el estudio a nivel de los valores institucionales
atendiendo a la clasica distincién de Schein (1985) (p.16). En el analisis se determina
la fuerte influencia sobre la efectividad en las organizaciones son causadas por:
involucramiento (implicacion), consistencia, adaptabilidad y misién, como se detalla a

continuacion en cada una de las dimensiones de la variable de estudio.

1. Implicacion
Es el nivel de responsabilidad con el quehacer de los distintos
integrantes miembros de la organizacion, a participar en la toma de decisiones

cualquiera sea su nivel jerarquico. Esta dimension incluye tres elementos:

a. Empoderamiento, aludido al grado de autoridad y decision en la
conduccion de su propio trabajo. Esto instaura sentido de responsabilidad y
propiedad hacia la organizacion.

Las personas que trabajan dentro de una organizacion tienen la
autoridad, de dirigir y gestionar su propio trabajo contando con la capacidad he
iniciativa, generando asi un sentimiento de pertenecia a la institucion y

responsabilidad. Denison (2000) citado en Velasco (2015) sostuvo que el personal
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se empodera en las areas donde pueden tomar decisiones, tener injerencia, o
determinan sus limites en donde su responsabilidad esta mas alld de su alcance
(p.107).

b. Trabajo en equipo, implica trabajar en forma cooperativa para el
resultado de los objetivos organizacionales, donde todos los actores de la
organizacion sienten un compromiso con los resultados. La organizacion espera
que todos los resultados son parte del compromiso que se asume en el esfuerzo
del equipo.

Los trabajadores de la organizacion perciben que el trabajo es
cooperativo entre los miembros para lograr los objetivos comunes de la
organizacioén, logrando de esta manera responsabilidad de su propio trabajo, el cual
conlleva a que el personal tenga claro hacia donde apuntan los logros de la
organizacion, los cuales van de la mano con el esfuerzo del trabajo en equipo,
fundamental para lograr alcanzar las metas planteadas por la organizacion.
Denison (2000) citado en Velasco (2015) sostuvo que al instruir al equipo motiva a
que los miembros que lo conforman se apoyen mutuamente para lograr los

objetivos y les motiva a tener ideas creativas (p.107).

c. Desarrollo de capacidades, vinculado a la inversion continua para
el desenvolvimiento de las capacidades habilidades, competencias y de los actores
organizacionales con el objetivo de conservar y optimizar la competitividad y
satisfacer las necesidades del negocio.

2. Consistencia.

Significa poseer una cultura fuerte, miembros que comparten y
basados en valores para conseguir una adecuada integracion y coordinacion. Este
rasgo es estable y se basa en una visidon compartida.

Se mide a través de tres indices que son:

a. Valores Institucionales, que indica fomentar identidad y un lenguaje
comun en los diferentes miembros basado en valores

b. Acuerdo, se refiere al logro de acuerdos y a la solucion de las

diferencias cuando éstas existen en los miembros de la organizacién.
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c. Coordinacion e integracién, grado en el cual los trabajadores y
unidades trabajan en conjunto para el logro de los objetivos comunes.

Denison (2000) citado en Velasco (2015) sostuvo que “la consistencia
es el origen de la integracion, coordinacion y control, ayuda a las organizaciones a
desarrollar un conjunto de sistemas compartidos de creencias y valores que
permitan gobernar a la organizacion de manera consensuada” (p.108). Denison et
al. (2012) citado en Gémez, Bray y Guillermo (2012) refirid que la consistencia es
un elemento que influencia de manera significativa la estabilidad e integracion
interna causada por un marco mental coman y de un alto grado de conformidad (p.
23). Denison propuso 3 indicadores que son: valores institucionales, acuerdos y
coordinacién e integracion; para calcular el nivel de consistencia respecto al
personal.

3. Adaptabilidad.

En el interno de una organizacion eficaz se debe conjugar alto grado
de integracion, vision compartida y adaptacion externa, para conseguir tolerancia.
Un alto grado de adaptabilidad agencia a las organizaciones introducir cambios y
asumir riesgos.

Se calcula a través de los 3 indicadores:

a. Orientacidbn al cambio, que refleja el grado en el cual las
organizaciones estan dispuestos al cambio, manifiestan capacidad para anticiparlo.

b. Orientaciébn al cliente, que indica el grado en el cual las
organizaciones conocen a sus usuarios y procuran complacer sus requerimientos
y exigencias.

c. Aprendizaje organizativo, se asocia al grado en el cual las
organizaciones comprenden d. interpretan las manifestaciones del contexto y las
transforman en posibilidades de innovacion, obteniendo desarrollo, conocimiento y
capacidades.

Denison (2000) citado en Velasco (2015) refirié que el aprendizaje
organizacional esta relacionado a los conocimientos que se obtienen de los éxitos
y fracasos, tomar riesgo e innovar, asi como la oportunidad para aprender y mejorar
(p.109)

22



Denison (2000) citado en Velasco (2015) refirid que la adaptabilidad
esta relaciona con la capacidad que posee la organizacion para percibir y responder
al entorno externo y a los clientes internos, logrando esto al reestructurar e
institucionalizar conjunto de comportamientos y procesos que permitan ser flexibles
a los cambios que pueda tener la organizacion (p.109). Denison et al. (2012) citado
en Gomez, Bray y Guillermo (2012) refiri6 que las organizaciones que tiene la
capacidad de adaptarse son propulsadas por sus clientes, responsabilizandose de
los riesgos y a aprender de los errores que podrian surgir. Logrando de esta manera
experiencia y capacidad en la creacion del cambio; mejorando permanentemente
para generar y entregar valor a sus clientes (p.23). la capacidad de adaptabilidad
es fundamental para fomentar creatividad, la innovaciéon y el trabajo en equipo.
Denison propuso 3 indicadores que son: la orientacion al cambio, orientacion a la

poblacién y aprendizaje organizativo.

4. Mision.

Se refiere a uno de los elementos mas importantes dentro de una
organizacion debido a que la organizacion necesita una direccién. La organizacion
que logra el éxito tiene bien establecida que marca y dirige las metas que la
organizacién se ha planteado, asi como los objetivos que tiene previsto cumplir, en
base a una vision transparente y precisa los logras que quiere alcanzar en el futuro.
El cual es fundamentar que prime un buen liderazgo por los directivos los cuales
construiran dicha vision y una cultura organizacion fuerte. Denison (2000) citado en
Velasco (2015) refirié que la misién, dispone un propdsito y significado mediante la
definicion de una funcion social, el cual suministra la direccion y claridad a los
miembros que conforman la organizacion y la orientacion a largo plazo (p. 109).
Denison propuso 3 indicadores para lograr medir en nivel de mision del personal,

estas son: la direccion y propdsitos estratégicos, metas y objetivos, y vision.

Una organizacion eficaz tiene un objetivo y persigue una meta. Los
tres elementos que componen esta dimension son:

a. Direccion y propésitos estratégicos, que refiere a la precision de la
declaracion de la ruta a seguir y los miembros conocen cual es su cooperacion para

el logro de la meta.
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b. Metas y objetivos. La organizacién eficaz interpreta la vision y la
mision en objetivos y metas que permite a los miembros comprender la direccion
de su contribucion en el trabajo.

c. Vision. Indica el modelo compartido de las organizaciones
facilitando las orientaciones en una guia.

La vision se comprende a la imagen compartida entre los que
conforman la organizacion sobre la manera en que se desea ser recordada e
identificada en el futuro, en base a los valores que comparten las personas de la
laboran en la organizacion que sirven como guia para los miembros y directivos de
la organizacion. Denison (2000) citado en Velasco (2015) refirié que “la vision es lo
gue quiere lograr a ser la organizacion y ésta debe ser compartida, debe generar
entusiasmo y motivacion entre los miembros del grupo” (p.110). La vision del
proyecto especial madre de dios al 2025 es convertirse en Institucion lider de la
integracion fronteriza y desarrollo en el marco de la sostenibilidad productiva, social,

ambiental, politico administrativo y del proceso de integracién fronteriza.

1.3.5. Teorias que sustentan la Gestion del cambio

Las entidades publicas del poder ejecutivo peruano manifestaron respecto a la

gestion del cambio organizacional las siguientes pautas:

Las aplicaciones de las teorias de cambio provenientes de la gestion
privada poseen multiples miradas que no definen una teoria Unica particularmente
aceptada por las organizaciones. Ahora en el entorno publico, no existe teoria
validada ad-hoc; aplicando un esquema explicativo de las diferentes teorias que
contemplan los elementos primordiales para la gestion del cambio organizacional y
asimismo se adaptan a las caracteristicas relacionadas a la gestién publica. En su
investigaciéon lo utilizaron como herramienta cualitativa una matriz de entrevista
semi estructurada en la que obtuvieron como resultado que la aplicacion de las
teorias de cambio en el sector publico esta retenida a variaciones relacionadas

fundamentalmente a las caracteristicas propias, como la dimension politica, las
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reglas administrativas y las personas al interior de estas (Ortega y Solano, 2015,
p.9).

El planteamiento del contrato psicologico de Rousseau (1995), que
comprendia la relacion de empleo “como un conjunto de promesas y obligaciones
reciprocas entre organizacion e individuo”, dicho de otra manera, que los
trabajadores y la organizacion perciben acerca de las obligaciones reciprocos que

existen en un intercambio laboral (Gamboa et al., 2007, p.3).

Estas transformaciones se realizan en las multiples dimensiones de
las organizaciones, tal vez producido por fuerzas naturales como, por el impulso de

quienes las generan es conocido como cambio organizacional (Acosta, 2002).

1.3.6. Definicion para el estudio de gestion del cambio

El cambio organizacional representa “Una modificacion que ocurre en
el ambiente de trabajo y afecta la estabilidad de la organizacion. Sin importar de
donde provengan, los efectos del cambio pueden tener consecuencias profundas

en quienes los sufren”. (Davis & Newstron, 2003, p.26)

1.3.7. Importancia de la cultura organizacional en la gestién del
cambio organizacional.

Cuando una organizacion esta en un proceso de transformacion la
idiosincrasia cultural, los elementos normativos deben reorientarse cambiando el

sistema de gerencia. (Corpoven, 1997).

Cuando las reglas y normas que orientan la organizacion influyen en
la decision del directivo el cual actia como filtro y mostrando la realidad a la que se

enfrenta la empresa (Garcia, 1994).

De hecho, la valoracion que el directivo efectia de los recursos
necesarios para generar la transformacion estan dependientes a sus mapas
cognitivos y estructuras culturales, lo que puede deformar su percepcion sobre la

capacidad de emprender el cambio (Pardo & Martinez, 2002).
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1.3.8. Dimensiones de gestion del cambio

El cambio en las organizaciones se visualiza l6gicamente dentro de
las organizaciones. Desde el contexto laboral corresponde una vision determinista
de tipo instrumental, en la que la estructura y los procesos decisorios determinan al
individuo. En este contexto, el principio de autoridad y la toma de decisiones se
interiorizan en elementos garantes de la transformacion y la organizacién se
concibe en un ente racional desde el enfoque del funcionamiento de sus

estructuras.

Negrete (2013) identifica las dimensiones de gestion al cambio
organizacional: cambio organizacional, Funcion del lider a nivel directivo y

modificacion de la cultura organizacional.

1. Actitud frente al cambio, desde el punto de vista de un
empleado respecto al cambio organizacional, la actitud es de forma positiva o
negativa, conforme al juicio evaluativo de un cambio implementado siendo este
iniciado por la organizacion; por esta razon se enfatiza que las actitudes hacia el
cambio son un elemento principal para que el cambio se realice de forma exitosa,
cuando el personal que conforma la organizacién poseen una fuerte y positiva
actitud para el cambio, tiende a que seas persistentes, de esta manera logran
apoyar y facilitar la iniciativa de cambio. Pero si es lo contrario, con actitud negativa,
son predispuestos a presentar resistencia, a mostrar conductas de desprecio,

frustracion dando a que no se realice con existo la iniciativa de cambio.

2. ldentidad organizacional, estd conformada por los aspectos
histéricos de la organizaciébn. En ella se presentan y se reafirma los
acontecimientos desde los inicios hasta el momento actuales. También desarrolla
una afinidad con los propdésitos de la organizacion. Finalmente se desarrolla la

aceptacion de la misma dentro del contexto en que se desarrolla.
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3. Capacidad de adaptabilidad, Aptitud general de sistemas,
individuos y organizaciones de adaptarse, de aprovecharse de las oportunidades o

de gestionar las consecuencias.

1.4. Formulacion del problema

1.4.1. Problema general
e ;De qué manera la cultura organizacional se relaciona con la
gestion del cambio de los trabajadores del Proyecto Especial Madre

de Dios - 20187

1.4.2. Problemas especificos

e ¢De qué manera la dimensién implicacién se relaciona con la
gestion del cambio de los trabajadores del Proyecto Especial
Madre de Dios - 2018?

e ¢ De qué manera la dimension consistencia se relaciona con
la gestién del cambio de los trabajadores del Proyecto
Especial Madre de Dios - 20187

e ¢De qué manera la dimension adaptabilidad se relaciona con
la gestién del cambio de los trabajadores del Proyecto
Especial Madre de Dios - 2018?

e ¢De qué manera la dimension mision se relaciona con la
gestion del cambio de los trabajadores del Proyecto Especial
Madre de Dios - 2018?

1.5.Justificacién del estudio

1.5.1. Justificacién legal

Por Decreto Supremo N° 020-81-PCM, fue creado el Proyecto
Especial Madre de Dios con la finalidad de ampliar la frontera agricola en el
departamento Madre de Dios y crear las condiciones de desarrollo en la zona de

frontera politica y econémica en esta parte del pais. El Proyecto Especial, como

27



organo desconcentrado del Instituto Nacional de Desarrollo, concentré sus
acciones en la zona de frontera, comprendido en el corredor Ifiapari-Puerto
Maldonado-Laberinto y fue ampliando sus acciones hacia Inambari, en funcién a la
disponibilidad presupuestal.

En Julio del 2008, en el marco del proceso de descentralizacion, fue
transferido al Gobierno regional Madre de Dios, en mérito al Decreto Supremo N°
077-2008-PCM.

Mediante Ordenanza Regional N° 023-2010-GRMDD/CR, fue
aprobado el Manual de Operaciones del Proyecto Especial, cuyo documento de
gestién reemplaza al Reglamento de Organizacién y Funciones que fuera aprobado
mediante Ordenanza Regional N° 023-2008-GRMDD/CR.

1.5.2. Justificacion institucional
Esta investigacion observara in situ a directivos, trabajadores
administrativos, funcionarios y la institucibn en general. La delegacion de
responsabilidades garantiza el éxito de las organizaciones, por ello manteniendo
relacion con las normas vigentes cada uno de ellos desempefara su funcion

adecuadamente.

1.5.3. Justificacion social

Permite ver el nivel de liderazgo de los directivos para garantizar el
desempefio de la cultura organizacional y la gestion del cambio, garantizando la
observacién a través de las encuestas a realizadas. Es evidente a la luz del parrafo
anterior que los encuestados responderan a los cambios e innovaciones y que
prefieren continuar con la rutina. Sin embargo, existen muchos ejemplos que
demuestran que cuando el empleado que posee una solvencia profesional la cultura
organizacional y la gestion del cambio se descubre las ventajas de la innovacion,

esta dispuesto a experimentar nuevos retos y a aplicar la normativa.
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1.6.Hipotesis

1.6.1. Hipotesis general

La

cultura organizacional se relaciona significativamente con la

gestion de cambio de los trabajadores del Proyecto Especial Madre
de Dios — 2018.

1.6.2. Hipdtesis especificas

La dimensién implicacion se relaciona significativamente con la
gestion de cambio de los trabajadores del Proyecto Especial
Madre de Dios — 2018

La dimensidén consistencia se relaciona significativamente con la
gestion de cambio de los trabajadores del Proyecto Especial
Madre de Dios — 2018

La dimensién adaptabilidad se relaciona significativamente con la
gestion de cambio de los trabajadores del Proyecto Especial
Madre de Dios — 2018

La dimension mision se relaciona significativamente con la gestion
de cambio de los trabajadores del Proyecto Especial Madre de
Dios — 2018

1.7.0bjetivos

1.7.1. Objetivo general

Determinar la cultura organizacional y su relacion con la gestién del

cambio de los trabajadores del Proyecto Especial Madre de Dios -
2018

1.7.2. Objetivos especificos

Determinar la dimension implicacion y su relacion con la gestion
del cambio de los trabajadores del Proyecto Especial Madre de
Dios — 2018.
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e Determinar la dimensién consistencia y su relacion con la gestion
del cambio de los trabajadores del Proyecto Especial Madre de
Dios — 2018.

e Determinar la dimensién adaptabilidad y su relacion con la
gestion del cambio de los trabajadores del Proyecto Especial
Madre de Dios — 2018.

e Determinar la dimensién mision y su relacion con la gestion del
cambio de los trabajadores del Proyecto Especial Madre de Dios

— 2018.
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Il. Método

2.1.Disefio de investigacion
El disefio que utilizaremos es descriptivo correlacional de corte transversal
no experimental, pues segun (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010) en este
tipo de investigacion no existe manipulacion de variables y tiene como finalidad
conocer el grado de asociacion o la relacién que existe entre dos o mas variables
en un contexto en particular. Asimismo, se describira las relaciones entre dos o mas

variables en un solo momento. El esquema es el siguiente:

Vi,
A 4
M r
A
V,
Dénde:
M = Muestra.

V1 = Variable 1: La cultura organizacional.
V2= Variable 2: Gestidon del cambio.

r = Relacion entre las variables.

2.2.Variables, operacionalizacion

2.2.1. Variables
Variable 1: La cultura organizacional
Variable 2: Gestion del cambio

2.2.2. Operacionalizacion de las variables
Se debe considerar que operacionalizar variables es un proceso que
parte de lo abstracto para llegar a lo concreto. Al operacionalizar las variables del
estudio se siguid con los siguientes pasos: Definicion conceptual, definicién

operacional, especificacion de sus dimensiones, eleccion de los indicadores,
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formulacién de las interrogantes y asignacion de indices a cada indicador, de tal
forma que consentiran acopiar informacion para su correspondiente analisis e
interpretacion con el fin de cuantificar las variables de estudio. A continuacion, se

presenta las variables operacionalizadas: Cultura organizacional y gestion del
cambio.
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Tabla 1 Operacionalizacion de la variable cultura organizacional

Varia Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de
ble , medicion
Conceptual Operacional
Patrén de supuestos Operacionalmente s e Implicacion 1. Empoderamiento
basi d . | » 2. Trabajo en equipo
tazlcpz que un grupo he ;ecoglera ?\éaprgmon 3. Desarrollo de
ra aja.ores _ alde los .,ra ajadores capacidades
descubierto, inventado o|en relacion a las
desarrollado en un | dimensiones que | Consistencia 1. Valores culturales.
aprendizaje para dar| contiene la variable 2. Acuerdo. ordinal
— | solucién a sus problemas| cultura organizacional L,
@ . D . 3. Coordinacion e
S |de integracion interna y|a través del . L
2 > p . : integracion
S | adaptacion externa, qué| cuestionario de
N . 7 . .
= | funcioné  bien se| Denison y Neale, — . — .
S . . y y Adaptabilidad 1. Orientacién al cambio.
o | considero  valido para| 2000 adaptado al
© |ensefiar a los nuevos| castellano por 2. Orientacion al cliente.
®© . .
5 |integrantes como forma| Bonavia y otros, 2010.
= e 3. Aprendizaje
S | correcta de pensar, percibir - ARTETE
&) organizativo

y sentir respecto a la
solucion de esos problemas
( Schein, 1985)

Misién

1. Direccién y propadsitos

Estratégicos.

2. Metas y objetivos.
3. Vision
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Tabla 2 Operacionalizacion de la variable gestion del cambio

Vari | Definicién conceptual Definicién operacional | Dimension Indicador Escala de
able o
medicion
Representa “Una Operacionalmente se Actitud frente al cambio
modificacion que ocurre | recogera la valoracion
en el ambiente de de los trabajadores Cambio Identidad organizacional
trabajo y afecta la respecto a la gestion |organizacional Capacidad de
estabilidad de la del cambio en sus tres adaptabilidad ordinal
0O organizacion. Sin dimensiones:  cambio
g importar de donde organizacional, Funcion del Motivacion
< . . 1 i
o provengan, los efectos funciones del lider a lider a nivel o
m . . o directivo para Comunicacion
del cambio pueden nivel directivo para la .
a la adaptacion
% tener consecuencias adaptacion al cambio y al cambio Vision
('7) profundas en quienes modificacibn de la
L » . . .,
0] los sufren”. (Davis & cultura organizacion a

Newstron, 2003, p.26).

través del cuestionario

elaborado por Negrete.

Modificacion de
la cultura
organizacional

Estructura organizativa

Filosofia de la Institucién
cultura organizacional
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2.3.Poblacion y muestra

2.3.1. Poblacion
La poblacion de estudio estd conformada por 70 trabajadores
administrativos que se encuentran laborando actualmente, estos comprenden a

funcionarios, profesionales y técnicos del Proyecto especial de Madre de Dios

Tabla 3 Distribucién de la Poblacién

Distribucién de la poblacion por areas Poblacion (N)

TOTAL 70

Fuente: Cuadro de asignacion de personal.

2.3.2. Muestra
Para la seleccion de la muestra se utiliz6 muestreo aleatorio simple,
métodos que consideran que todos los elementos tengan la misma
probabilidad de ser escogidos y que cada unidad tenga una
oportunidad igual de ser incluido en la muestra.
La muestra es probabilistica fue determinada mediante la siguiente

formula:
. NZ *pq
E2(N-1)+Z *pq
Donde:
N: Poblacion

p: Probabilidad de éxito
g: Probabilidad de fracaso
E: Nivel de precision o error estimado
Z: Coeficiente de confianza
La muestra participante estuvo conformada por 60 trabajadores

administrativos del Proyecto especial de Madre de Dios
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Los valores

N: Poblacion: 70
p: Probabilidad de éxito: 0.5
q: Probabilidad de fracaso: 0.5

E: Nivel de precision o error estimado: 0.05

Z: Coeficiente de confianza: 1.96

. 70*1.96°*0.5*0.5 B
0.05% *(70-1) +1.96* *0.5*0.5

Tabla 4 Distribucion de la Muestra

Distribucion de la muestra por areas Muestra (n)

TOTAL 60

Fuente: Elaboracion Propia

2.4.Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez vy

confiabilidad

Técnica

La encuesta. — Se recolectara los datos importantes para obtener
informacion; datos que forman un aporte estadistico preciado y seran procesados
en el andlisis cuantitativo sobre La cultura organizacional y gestion del cambio

describiendo y explicando de la mejor manera al problema.

Instrumento

El cuestionario. - Para medir las variables La cultura organizacional y
Gestion del cambio.

Se elaboraron dos cuestionarios: el Cuestionario sobre La cultura

organizacional que contiene 40 items y el Cuestionario sobre Gestion del cambio
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que contiene 40 items distribuidos en cuatro dimensiones: Implicacion,
consistencia, adaptabilidad y mision para el primer cuestionario y cambio
organizacional, funcion del lider a nivel directivo para la adaptacion al cambio y

modificacion de la cultura organizacional para el segundo cuestionario.

Validez y confiabilidad de los instrumentos

Este proceso se ejecutd a través de la técnica de juicio de expertos, para lo
cual se requiri6 a tres docentes de recorrida trayectoria en el campo de la
investigacién los cuales dieron sus opiniones respecto al instrumento a usar y su
aprobacion para su aplicacion. Los resultados obtenidos mediante esta técnica se

muestran en la siguiente tabla:

Tabla 5 Validacion del Cuestionario sobre Cultura organizacional

Experto Experto Experto

N° Criterios 1 5 3 Promedio
1  Redaccion. 75% 80 % 85% 80%
2 Claridad. 75 % 80 % 85% 80 %
3 Objetividad. 75% 80%  85% 80%
4 actualidad. 75% 80% 80 % 78%
5 suficiencia. 75% 80%  80% 78%
6 Intencionalidad. 5% 80 % 80% 78%
7 Organizacion. 75% 80% 80% 78%
8 Consistencia 75% 80%  85% 80%
9  Coherencia. 75% 80%  85% 80%
10 Metodologfa. 75% 80%  85% 80%

Promedio 79 %

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 6 Validacion del Cuestionario sobre Gestiéon del Cambio

N° Criterios Experto 1 Experto 2 Experto 3 Promedio
1 Redaccion. 75% 75% 76% 75%
2 Claridad. 75% 75% 78% 76%
3 Objetividad. 80% 75% 75% 77%
4 Actualidad. 70% 70% 75% 72%
5  suficiencia. 75% 80% 75% 77%
6 Intencionalidad. /9% 5% 75% 75%
7 Organizacion. 70% 75% 70% 72%
8  Consistencia. 5% 75% 75% 75%
9 Coherencia. 80% 80% 75% 78%
10 Mmetodologia. 75% 80% 75% 77%
Promedio 75%

Fuente: Elaboracion propia
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Confiabilidad de los instrumentos
Para determinar el grado de confianza de los instrumentos utilizados se
aplicé una prueba piloto a toda la poblacion. En seguida estos datos se analizaron
con el software estadistico SPSS (v22) con el paquete estadistica para la Ciencias
Sociales. Los coeficientes obtenidos son:
Tabla 7 Confiabilidad de los instrumentos

Cuestionario Coeficiente
Cultura organizacional 0.80
Gestion del cambio 0.82

Fuente: SPSS. V.22

Procedimiento de recoleccion de datos

Una vez ya culminado el proceso de aplicar el cuestionario a la muestra ya
detallado, se creara una base de datos. Para hacer el analisis de datos se utilizara
el software estadistico SPSS en su version 22, por el cual obtendremos los cuadros
y gréaficos reflejando los resultados para una mejor interpretacion. En el estudio se
utilizaron distintas técnicas estadisticas como la correlacion de Pearson y Chi

Cuadrado.

2.5.Método de anadlisis de datos
Se efectuara el analisis Bivariado, se manejara la prueba estadistica de Chi
Cuadrado para establecer la asociacion entre las variables en estudio, asi mismo

se calcularé el grado de correlacion.
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Figura 1: Distribuciones de chi cuadrado con distintos grados de libertad.

2.6.Aspectos éticos

En el presente estudio se cuidard la identidad de las personas que
intervienen en responder a las preguntas o items en los instrumentos formulados,
considerando también éticos la confidencialidad en donde estos resultados seran
intensamente resguardados para fines propios, sin divulgarlo, asimismo para el
consentimiento informado se solicitara la autorizacion para poder tomar el nombre
de la de la institucion que se esta realizando la investigacion donde se practicara la
encuesta, por otro lado para la libre participacion no se obligara a nadie, también
se resguardara anonimidad de los participantes, por ética las respuestas que

puedan brindar de forma sincera.
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I1l.Resultados

3.1.Resultados descriptivos

3.1.1. Resultados descriptivos para la variable cultura organizacional

Tabla 8 Distribucién de los trabajadores segun la cultura organizacional en
los trabajadores del proyecto especial de Madre de Dios.

. | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje
acumulado
Regular 25 41,7 41,7
Bueno 32 53,3 95,0
Muy bueno 3 5,0 100,0
Total 60 100,0

Fuente: SPSS. V.22

De acuerdo a la tabla 8 y la figura 2 se aprecia que el 53.3% los trabajadores del
proyecto especial de Madre de Dios perciben como bueno la cultura organizacional,

el 41,7% perciben como regular y solo el 5.0% lo perciben como muy bueno.

Figura 2: Distribucion de los trabajadores segun la variable cultura
organizacional en los trabajadores del proyecto especial de Madre de Dios.

Porcentaje

BUENO
Categorias

REGULAR MUY BUENO
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Tabla 9 Distribucidn de los trabajadores segun la dimension Implicacion.

Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje acumulado
Malo 5 8,3 8,3
Regular 29 48,3 56,7
Buena 16 26,7 83,3
Muy buena 10 16,7 100,0
Total 60 100,0

Fuente: SPSS. V.22

De acuerdo a la tabla 9 y la figura 3 se aprecia que la dimension implicacién en los
trabajadores del proyecto especial de Madre de Dios, se percibe que en un 48.3%
de forma regular, se implican en la gestion del cambio, el 26.7% Buena, el 16,7%
Muy buena, mientras que el 8,3% Malo.

Figura 3: Distribucion de los trabajadores segun la dimension Implicacion.

Porcentaje

Malo Regular Buena Muy buena
Categorias
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Tabla 10 Distribucién de los trabajadores segun la dimensién Consistencia.

Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje acumulado
Malo 6 10,0 10,0
Regular 22 36,7 46,7
Buena 22 36,7 83,3
Muy buena 10 16,7 100,0
Total 60 100,0

Fuente: SPSS. V.22

De acuerdo a la tabla 10 y la figura 4 se aprecia que el 36,7% de trabajadores del
proyecto especial de Madre de Dios indica que la consistencia es Buena y Regular,
el 16,7% Muy buenay el 10% sefala que la consistencia en el trabajo para generar

la gestion del cambio es mala.

Figura 4: Distribucion de los trabajadores segun la dimension Consistencia.

Porcentaje

Malo Regular Buena Muy buena
Categorias
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Tabla 11 Distribucién de los trabajadores segun la dimensién Adaptabilidad.

Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje acumulado
Malo 2 3,3 3,3
Regular 13 21,7 25,0
Buena 32 53,3 78,3
Muy buena 13 21,7 100,0
Total 60 100,0

Fuente: SPSS. V.22
De acuerdo a la tabla 11 y la figura 5 se percibe que el 53,3% de los trabajadores
del proyecto especial de Madre de Dios indican respecto a la adaptabilidad de forma
Buena, el 21,7% Muy buena, el 21,7 lo demuestra Regular, mientras que el 3,3%

Malo.

Figura 5: Distribucion de los trabajadores segun la dimension Adaptabilidad.

Porcentaje

Malo Regular Buena Muy buena
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Tabla 12 Distribucién de los trabajadores segun la dimensién Mision.

) ) Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje
acumulado
Malo 7 11,7 11,7
Regular 16 26,7 38,3
Buena 32 53,3 91,7
Muy buena 5 8,3 100,0
Total 60 100,0

Fuente: SPSS. V.22

De acuerdo a la tabla 12 y la figura 6 se puede observar que el 53,3% de
trabajadores del proyecto especial de Madre de Dios indican que la mision es
Buena, el 26,7% afirma que es Regular, 11,7% indica que es Malo y el 8,3%

consideran Muy buena.

Figura 6: Distribucion de los trabajadores segun la dimension Mision.

Porcentaje
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Regular Buena
Categorias
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3.1.2. Resultados descriptivos para la variable gestién del cambio

Tabla 13 Distribucion de los trabajadores segun la variable gestion del

cambio de los trabajadores del proyecto especial de Madre de Dios.

_ _ Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje
acumulado
Regular 22 36,7 36,7
Buena 34 56,7 93,3
Muy buena 4 6,7 100,0
Total 60 100,0

Fuente: SPSS. V.22
De acuerdo a la tabla 13 y la figura 7 se aprecia que el 56,7% de los trabajadores
del proyecto especial de Madre de Dios perciben la gestién del cambio como
Buena, el 36,7% de trabajadores lo perciben como Regular y el 6,7% lo percibe

como Muy buena.

Segun estos resultados la mayoria de trabajadores han sefialado que con
frecuencia se percibe la gestion del cambio en el area de proyecto especial de
Madre de Dios. Demostrando de esta forma el buen desempefio de sus lideres y

trabajadores al estar constantemente en metas que ayudan a su mejor desarrollo.
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Figura 7: Distribucion de los trabajadores segun la variable: gestion del

cambio de los trabajadores del proyecto especial de Madre de Dios.

Porcentaje

T T
Regular Buena Muy buena
Categorias

Tabla 14 Distribucion de los trabajadores segun la dimension cambio

organizacional.

_ _ Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje
acumulado
Regular 11 18,3 18,3
Buena 31 51,7 70,0
Muy buena 18 30,0 100,0
Total 60 100,0

Fuente: SPSS. V.22
De acuerdo a la tabla 14 y la figura 8 se aprecia que el 51,7% de los trabajadores
del Proyecto especial de Madre de Dios, manifiestan como bueno el cambio
organizacional, el 30,0% como Muy buena y el 18,3% de los trabajadores como

Regular.

Segun estos resultados los trabajadores en su mayoria se muestran abiertos a la

gestion del cambio y apoyan a sus directivos para llevarlo a cabo.
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Figura 8: Distribucion de los trabajadores segun la dimension cambio

organizacional.

Porcentaje

Regular Buena Muy buena
Categorias

Tabla 15 Distribucién de los trabajadores segun la dimensién funcién del

lider a nivel directivo para la adaptacion al cambio.

_ _ Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje
acumulado
Regular 9 15,0 15,0
Buena 48 80,0 95,0
Muy buena 3 5,0 100,0
Total 60 100,0

Fuente: SPSS. V.22

De acuerdo a la tabla 15 y la figura 9 en referencia a la dimension; funcion del lider
a nivel directivo para la adaptacion del cambio, se aprecia que la el 80,0% de los
trabajadores perciben como Buena de acuerdo con la funcién del lider, el 15,0% de

forma Regular y el 5% percibe de forma Muy buena el buen liderazgo.
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En ese sentido el lider para la adaptacién del cambio, segun la mayoria de
trabajadores cumple una buena funcion Buena, para llevar a cabo los procesos de

la adaptacion del cambio en el proyecto especial de Madre de Dios.

Figura 9: Distribucion de los trabajadores segun la dimensién funcion del
lider a nivel directivo para la adaptacion al cambio.

Porcentaje

Regular Buena Muy buena
Categorias

Tabla 16 Distribucién de los trabajadores segun la dimensién modificacion

de la cultura organizacional.

. _ Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje
acumulado
Malo 7 11,7 11,7
Regular 34 56,7 68,3
Buena 19 31,7 100,0
Total 60 100,0

Fuente: SPSS. V.22

De acuerdo a la tabla 16 y la figura 10 se aprecia que el 56,7% demuestran de
forma Regular la modificacion de la cultura organizacional en el Proyecto especial

de Madre de Dios y el 31,7% de forma Buenay el 11,7% como Malo.
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Figura 10: Distribucion de los trabajadores segun la dimensién modificacién

de la cultura organizacional.
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3.2.Prueba de hipétesis
3.2.1. Prueba de hipétesis general

a) Formulacion de hipodtesis estadistica

Hi: la cultura organizacional se relaciona significativamente con la gestién de
cambio de los trabajadores del Proyecto Especial Madre de Dios — 2018.

Ho: la cultura organizacional no se relaciona significativamente con la gestion de

cambio de los trabajadores del Proyecto Especial Madre de Dios — 2018.

b) Eleccién de la prueba
La estadistica de prueba apropiada fue el medio para realizar la prueba, antes de
ello se corroboro si los datos exponen normalidad, el cual corresponde una prueba

estadistica Chi-cuadrado para este caso, cuya ecuacion es:

c) Nivel de significacion
En la presente investigacion el porcentaje de error dispuesto a correr al realizar la

prueba fue de a=0,05.

d) Prueba estadistica

Tabla 17 Tabulacion cruzada entre cultura organizacional y gestion de

cambio
GESTION DEL CAMBIO
Total
Regular Bueno Muy
Bueno
— recuento 16 9 0 25
< Regular
< % % del total 26.7% 15.0% 0.0% 41.7%
o recuento 6 22 4 32
D g Bueno
BN % del total 10.0% 36.7% 6.7% 53.3%
8 <Z( recuento 0 3 0 3
8 Muy Bueno
®) % del total 0.0% 5.0% 0.0% 5.0%
recuento 22 34 4 60
Total
% del total 36.7% 56.7% 6.7% 100.0%

Fuente: SPSS. V.22
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Tabla 18 Prueba de Chi Cuadrado entre la cultura organizacional y gestion

del cambio
Sig. asintdtica (2
Valor gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson 16,1982 4 ,003
Razdn de verosimilitud 18,552 4 ,001
Asociacidn lineal por lineal 12,696 1 ,000
N de casos validos 60

a. 5 casillas (55.6%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es
.20.

Fuente: SPSS. V.22

Tabla 19 Medidas simétricas para cultura organizacional y gestion de

cambio
Error estandar
Valor asintotico? Aprox. SP | Aprox. Sig. |
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall 465 ,090 4 866 ,000
Tau-c de Kendall 377 077 4,866 ,000
N de casos validos 60

a. No se supone la hipétesis nula.
b. Utilizacion del error estandar asintdtico que asume la hipdétesis nula.

Fuente: SPSS. V.22

e) Interpretacién

En la tabla 17 se observa, el 36.7% representa la asociacion entre la categoria
bueno de la cultura organizacional y la categoria bueno de la gestion del cambio,
un 26.7% representa la asociacion entre la categoria regular en ambas variables.
Segun la tabla 18 se observa que el valor de chi-cuadrado de Pearson es de 0,003
menor al 0,05 de nivel de significancia, por tanto, se acepta la hipétesis alterna que

indica que la cultura organizacional se relaciona con la gestion de cambio.

Segun la tabla 19, el coeficiente tau-b de Kendall es de 0,465 con p-valor 0,000, su

medida de asociacion es positiva media.
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3.2.2. Prueba de hipétesis especifica 1

a) Formulacion de hipoétesis estadistica

Hi: La dimension implicacion influye significativamente en la gestion de cambio de
los trabajadores del Proyecto Especial Madre de Dios — 2018.

Ho: la dimension implicacion no influye significativamente en la gestion de cambio
de los trabajadores del Proyecto Especial Madre de Dios — 2018.

b) Eleccion de la prueba

La estadistica de prueba apropiado fue el medio para realizar la prueba, antes de
ello se corroboro si los datos exponen normalidad, el cual corresponde una prueba

estadistica Chi-cuadrado para este caso, cuya ecuacion es:

c) Nivel de significacion

En la presente investigacion el porcentaje de error dispuesto a correr al realizar la
prueba fue de a=0,05.

d) Prueba estadistica

Tabla 20 Tabulacién cruzada entre implicacion y gestion del cambio

GESTION DEL CAMBIO
Regular Bueno b'l\,l/lgl‘)llo Total
Malo recuento 4 1 0 5
% del total 6.7% 1.7% 0.0% 8.3%
Regular recuento 13 16 0 29
% del total 21.7% 26.7% 0.0% 48.3%
é BUeNo recuento 4 8 4 16
8 % del total 6.7% 13.3% 6.7% 26.7%
T recuento 1 9 0 10
= Muy Bueno % del total 1.7% 15.0% 0.0% 16.7%
Total recuento 22 34 4 60
% del total 36.7% 56.7% 6.7% 100.0%

Fuente: SPSS. V.22
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Tabla 21 Prueba de Chi Cuadrado entre implicacion y gestion del cambio

Sig. asintética

Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 19,9052 6 ,003
Razoén de verosimilitud 19,764 6 ,003
Asociacion lineal por lineal 8,130 1 ,004
N de casos validos 60

a. 7 casillas (58.3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es .33.

Fuente: SPSS. V.22
Tabla 22 Medidas simétricas implicacion y gestion del cambio

Error estandar

Valor asintotico? Aprox. S® | Aprox. Sig. |
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall 353 ,085 3,891 ,000
Tau-c de Kendall 316 ,081 3,891 ,000

N de casos validos 60

a. No se supone la hipétesis nula.

b. Utilizacién del error estandar asintético que asume la hipétesis nula.

Fuente: SPSS. V.22

e) Interpretacién

En la tabla 20 se observa, el 26.7% de la dimensién implicacién representa la
asociacion entre la categoria regular de la dimension implicacion y la categoria
bueno de la gestion del cambio, un 21.7% representa la asociacion entre la

categoria regular de la dimension implicacion y la categoria regular de la gestion

del cambio.

Segun la tabla 21, el valor de chi-cuadrado de Pearson es de 0,003 menor al 0,05
de significancia. por tanto, se acepta la hipotesis alterna que indica que la
implicacién se relaciona con la gestion del cambio. En la tabla 22 el coeficiente tau-

b de Kendall es de 0,353 con p-valor 0,000, su medida de asociacion es positiva

media.
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3.2.3. Prueba de hipétesis especifica 2

a) Formulacion de hipoétesis estadistica

Hi: La dimension consistencia influye significativamente en la gestion de cambio de
los trabajadores del Proyecto Especial Madre de Dios — 2018.

Ho: La dimensidn consistencia no influye significativamente en la gestion de cambio

de los trabajadores del Proyecto Especial Madre de Dios — 2018.

b) Eleccién de la prueba
La estadistica de prueba apropiada fue el medio para realizar la prueba, antes de
ello se corroboro si los datos exponen normalidad, el cual corresponde una prueba

estadistica Chi-cuadrado para este caso, cuya ecuacion es:

01 - 81)2

Ma-

c) Nivel de significacion
En la presente investigacion el porcentaje de error dispuesto a correr al realizar la

prueba fue de a=0,05.

d) Prueba estadistica

Tabla 23 Tabulacién cruzada entre consistencia y gestién del cambio

GESTION DEL CAMBIO
Total
Regular | Bueno | Muy bueno
recuento 6 0 0 6
Malo
% del total | 10.0% | 0.0% 0.0% 10.0%
< recuento 12 10 0 22
= | Regular
% % del total | 20.0% | 16.7% 0.0% 36.7%
E recuento 3 15 4 22
9 | Bueno
2 % del total | 5.0% |25.0% | 6.7% | 36.7%
o
(@)
recuento 1 9 0 10
Muy bueno
% deltotal | 1.7% | 15.0% 0.0% 16.7%
recuento 22 34 4 60
Total
% del total | 36.7% | 56.7% 6.7% 100.0%

Fuente: SPSS. V.22
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Tabla 24 Prueba de Chi Cuadrado entre consistencia y gestion del cambio

Sig. asintética (2
Valor gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson 26,8767 6 ,000
Razon de verosimilitud 30,532 6 ,000
Asociacién lineal por lineal 15,409 1 .000
N de casos validos 60

a. 7 casillas (58.3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es .40.

Fuente: SPSS. V.22

Tabla 25 Medidas simétricas para consistenciay gestion del cambio

Error estandar
Valor asintotico® Aprox. S® | Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,487 078 5,864 000
Tau-c de Kendall 447 076 5,864 ,000
N de casos validos 60

a. No se supone la hipétesis nula.

b. Utilizacion del error estandar asintético que asume la hipétesis nula.

Fuente: SPSS. V.22

e) Interpretacion

En la tabla 23 se observa, el 25% de la dimension consistencia representa la
asociacion entre la categoria bueno de la dimension consistencia y la categoria
bueno de la gestion del cambio, un 20.0% representa la asociacion entre la
categoria regular de la dimensién consistencia y la categoria regular de la gestion
del cambio. Segun la tabla 24, el valor de chi-cuadrado de Pearson es de 0,000
menor al 0,05 de significancia. por tanto, se acepta la hipotesis alterna que indica

que la implicacion se relaciona con la gestion del cambio.

Segun la tabla 25. el coeficiente tau-b de Kendall es de 0,487 con p-valor 0,000, su

medida de asociacion es positiva media.
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3.2.4. Prueba de hipétesis especifica 3

a) Formulacion de hipoétesis estadistica

Hi: La dimension adaptabilidad influye significativamente en la gestion de cambio
de los trabajadores del Proyecto Especial Madre de Dios — 2018.

Ho: La dimensién adaptabilidad no influye significativamente en la gestion de

cambio de los trabajadores del Proyecto Especial Madre de Dios — 2018.

b) Eleccién de la prueba
La estadistica de prueba apropiado fue el medio para realizar la prueba, antes de
ello se corroboro si los datos exponen normalidad, el cual corresponde una prueba

estadistica Chi-cuadrado para este caso, cuya ecuacion es:

c) Nivel de significacion

En la presente investigacion el porcentaje de error dispuesto a correr al realizar la
prueba fue de a=0,05.

d) Prueba estadistica

Tabla 26 Tabulacién cruzada entre adaptabilidad y gestién del cambio

GESTION DEL CAMBIO
Total
Regular | Bueno | Muy Bueno
recuento 0 2 0 2
Malo
% del total 0.0% 3.3% 0.0% 3.3%
m) recuento 10 3 0 13
< | Regular
9( % del total | 16.7% 5.0% 0.0% 21.7%
D‘—Q' recuento 9 19 4 32
fj Bueno
o % del total | 15.0% | 31.7% 6.7% 53.3%
3
< recuento 3 10 0 13
Muy bueno
% del total 5.0% 16.7% 0.0% 21.7%
recuento 22 34 4 60
Total
% del total | 36.7% | 56.7% 6.7% 100.0%

Fuente: SPSS. V.22
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Tabla 27 Prueba de Chi Cuadrado entre adaptabilidad y gestion del cambio

Sig. asintdtica
\alor gl (2 caras)

Chi-cuadrado de Pearson 15,5042 6 ,017
Razén de verosimilitud 17,064 6 ,009
Asociacion lineal por
. 2,856 1 ,091
lineal
N de casos validos 60

a. 8 casillas (66.7%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es .13.

Fuente: SPSS. V.22

Tabla 28 Medidas simétricas para adaptabilidad y gestién del cambio

Medidas simétricas

Error estandar
Valor asintético® Aprox. S° | Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,241 ,105 2,289 022
Tau-c de Kendall ,209 ,091 2,289 ,022
N de casos validos 60

a. No se supone la hipétesis nula.

b. Utilizacion del error estandar asintético que asume la hipotesis nula.

Fuente: SPSS. V.22

e) Interpretacion

Cuarto: se concluye tabla 26, el 31.7% de la dimension adaptabilidad representa la
asociacion entre la categoria bueno de la dimension adaptabilidad y la categoria
bueno de la gestion del cambio, un 16.7% representa la asociacion entre la
categoria regular de la dimension adaptabilidad y la categoria regular de la gestion
del cambio. Segun la tabla 27, se aprecia que el valor de chi-cuadrado de Pearson
es de 0,017 menor al 0,05 de significancia. por tanto, se acepta la hipétesis alterna

gue indica que la adaptabilidad se relaciona con la gestién de cambio.

Segun la tabla 28 el coeficiente tau-b de Kendall es de 0,241 con p-valor 0,022, su

medida de asociacion es positiva baja.
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3.2.5. Prueba de hipétesis especifica 4

a) Formulacién de hipotesis estadistica

Hi: La dimension mision influye significativamente en la gestion de cambio de los

trabajadores del Proyecto Especial Madre de Dios — 2018.

Ho: La dimensidén mision no influye significativamente en la gestion de cambio de

los trabajadores del Proyecto Especial Madre de Dios — 2018.

b) Eleccién de la prueba

La estadistica de prueba apropiado fue el medio para realizar la prueba, antes de

ello se corroboro si los datos exponen normalidad, el cual corresponde una prueba

estadistica Chi-cuadrado para este caso, cuya ecuacion es:

c) Nivel de significacion

En la presente investigacion el porcentaje de error dispuesto a correr al realizar la

prueba fue de a=0,05.

d) Prueba estadistica

Tabla 29 Tabulacién cruzada entre misién y gestion del cambio

GESTION DEL CAMBIO

Total
Regular Bueno Muy
Bueno
recuento 6 1 0 7
Malo
% del total 10.0% 1.7% 0.0% 11.7%
recuento 4 8 4 16
Regular
% del total 6.7% 13.3% 6.7% 26.7%
prd
‘O recuento 10 22 0 32
9 | Bueno
= % del total 16.7% 36.7% 0.0% 53.3%
recuento 2 3 0 5
Muy Bueno
% del total 3.3% 5.0% 0.0% 8.3%
recuento 22 34 4 60
Total
% del total 36.7% 56.7% 6.7% 100.0%
Fuente: SPSS. V.22
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Tabla 30 Prueba de Chi Cuadrado entre mision y gestion del cambio

Sig. asintdtica (2
Valor gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson 19,6362 ,003
Razoén de verosimilitud 18,940 ,004
Asociacidn lineal por lineal ,464 ,496
N de casos validos 60

a. 8 casillas (66.7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es .33.
Fuente: SPSS. V.22

Tabla 31 Medidas simétricas para mision y gestion del cambio

Error estandar

Valor asintético? Aprox. SP | Aprox. Sig_.
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,050 ,132 378 ,706
Tau-c de Kendall ,043 115 378 ,706

N de casos validos 60

a. No se supone la hipétesis nula.

b. Utilizacidon del error estandar asintdtico que asume la hipétesis nula.

Fuente: SPSS. V.22
e) Interpretacion

En la tabla 29 se observa el 36.7% de la dimension misidn representa la asociacion

entre su categoria bueno y la categoria bueno de la gestion del cambio, un 16.7%

representa la asociacion entre la categoria regular de la dimensién adaptabilidad y

la categoria regular de la gestion del cambio. Del mismo en la tabla 30 se aprecia

que el valor de chi-cuadrado de Pearson es de 0,003 que representa el nivel de

significancia, siendo menor al 0,05 por tanto, se acepta la hipo6tesis alterna que

indica que la adaptabilidad se relaciona en la gestién de cambio.

Segun la tabla 31, el coeficiente tau-b de Kendall es de 0,050 con p-valor 0,706, su

medida de asociacion es positiva baja.
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IV. Discusiodn

El objetivo de la presente investigacidon fue determinar la cultura organizacional y
su relacion en la gestion de cambio de los trabajadores del Proyecto Especial Madre
de Dios - 2018. Para lograrlo se utilizaron dos cuestionarios con la finalidad de
recoger los datos: El Cuestionario sobre cultura organizacional y el Cuestionario

sobre Gestién de cambio.

Un primer hallazgo es que en la tabla 18 se demostro la existencia de relacion entre
la cultura organizacional y la gestién de cambio, siendo su coeficiente Tau b de
Kendall 0.465 con p-valor de 0,000 (tabla 19), inferior al nivel de significancia (0.05)

segun la (tabla 19), resultados que guardan relacién con las investigaciones de:

(Tuesta, & del Rosario, 2017), El estudio de investigacion con titulo “Cultura
organizacional y la calidad de atencion en el servicio del hospital vitarte. Ate, 20177,
tuvo como finalidad determinar la relaciébn posible entre las variables “cultura
organizacional’ y “calidad de atencidén” en los servicios que presta el hospital vitarte.
Ate. 2017. El estudio concluye que existe una relacién positiva y alta (Rho de

Spearman = 0,707).

(Alva, & Villanueva, 2018), El estudio pretende determinar si la cultura
organizacional controla la relacion entre el liderazgo y las practicas de gestion del
conocimiento, el estudio conlleva un enfoque cuantitativo, no experimental, de tipo
correlacional, deductivo y analitico; contando con una muestra de 50 docentes y
100 trabajadores administrativos. Demostrando que la influencia de los
comportamientos de liderazgo depende de los tipos de organizaciones. En
conclusion, si controla la relacion entre el comportamiento del liderazgo

transaccional y las practicas de gestion del conocimiento.
(Frias, 2016) en su estudio de investigacion cuyo propésito es determinar la relacion

que existe entre cultura organizacional y gestion del cambio en el Gobierno

Regional Madre de Dios. Demostro la existencia de relacion entre cultura
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organizacional y gestion del cambio al observar su coeficiente de correlacion tau b
de 0.950, p<.01.)

(Torres, 2017) en su investigacion tuvo como objetivo general determinar como se
relaciona la cultura organizacional con la satisfaccion laboral de un Centro de
Atencion al Ciudadano, Lima — 2017. En cuanto al disefio de investigacion; es no
experimental, de alcance; correlacional y de tipo basica. Se demostro la existencia
de correlacion. Ademas, el coeficiente de correlacion obtenido (0,98) indica que la

correlacién es positiva y alta.

(Velasquez, 2017) en su trabajo de investigacion Incidencia de la nueva gestion
publica en la cultura organizacional de la Direccion Desconcentrada de Cultura -
Ancash, 2017, Cuyo objetivo fue determinar la incidencia de la aplicacion de la
nueva gestion publica en la cultura organizacional de la direccion desconcentrada
de cultura - Ancash, 2017. Se demostro que existe una correlacién positiva mediana
y significativa con un coeficiente Pearson r = 0,666; entre las variables nueva

gestidn publica y cultura organizacional.
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V. Conclusiones

Primero: Se concluye en la tabla 17, el 36.7% representa la asociacion entre la
categoria bueno de la cultura organizacional y la categoria bueno de la gestion del
cambio, un 26.7% representa la asociacion entre la categoria regular en ambas
variables. Segun el Tabla 18 se observa que el p-valor de chi-cuadrado de Pearson
es de 0,003 menor al 0,05 de nivel de significancia, por tanto, se acepta la hipotesis
alterna que indica que la cultura organizacional se relaciona con la gestion de
cambio. Segun la tabla 19, el coeficiente tau-b de Kendall es de 0,465 con p-valor

0,000, su medida de asociacién es positiva media.

Segundo: Se concluye en la tabla 20, el 26.7% de la dimension implicaciéon
representa la asociacion entre la categoria regular de la dimensién implicacién y la
categoria bueno de la gestion del cambio, un 21.7% representa la asociacion entre
la categoria regular de la dimensién implicacion y la categoria regular de la gestion
del cambio. Segun la tabla 21, el valor de chi-cuadrado de Pearson es de 0,003
menor al 0,05 de significancia. por tanto, se acepta la hipotesis alterna que indica
que la implicacion se relaciona con la gestiéon del cambio. Segun la tabla 22 el
coeficiente tau-b de Kendall es de 0,353 con p-valor 0,000, su medida de asociacion
es positiva media.

Tercero: Se concluye en la tabla 23, el 25% de la dimension consistencia
representa la asociacién entre la categoria bueno de la dimension consistenciay la
categoria bueno de la gestién del cambio, un 20.0% representa la asociacion entre
la categoria regular de la dimension consistencia y la categoria regular de la gestion
del cambio. Segun la tabla 24, el p- valor de chi-cuadrado de Pearson es de 0,000
menor al 0,05 de significancia. por tanto, se acepta la hipotesis alterna que indica
que la implicacion se relaciona con la gestion del cambio. Segun la tabla 25. el
coeficiente tau-b de Kendall es de 0,487 con p-valor 0,000, su medida de asociacion

es positiva media.
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Cuarto: se concluye tabla 26, el 31.7% de la dimension adaptabilidad representa
la asociacion entre la categoria bueno de la dimensién adaptabilidad y la categoria
bueno de la gestion del cambio, un 16.7% representa la asociacion entre la
categoria regular de la dimension adaptabilidad y la categoria regular de la gestion
del cambio. Segun la tabla 27, se aprecia que el p-valor de chi-cuadrado de
Pearson es de 0,017 menor al 0,05 de significancia. por tanto, se acepta la hipotesis
alterna que indica que la adaptabilidad se relaciona con la gestién de cambio.

Segun la tabla 28 el coeficiente tau-b de Kendall es de 0,241 con p-valor 0,022, su

medida de asociacién es positiva baja.

Quinto: Se concluye en la tabla 29, el 36.7% de la dimension mision representa la
asociacion entre su categoria bueno y la categoria bueno de la gestion del cambio,
un 16.7% representa la asociacion entre la categoria regular de la dimension
adaptabilidad y la categoria regular de la gestién del cambio. Del mismo en la tabla
30 se aprecia que el p-valor de chi-cuadrado de Pearson es de 0,003 que
representa el nivel de significancia, siendo menor al 0,05 por tanto, se acepta la
hipotesis alterna que indica que la adaptabilidad se relaciona en la gestion de
cambio.

Segun la tabla 31, el coeficiente tau-b de Kendall es de 0,050 con p-valor 0,706, su

medida de asociacion es positiva baja.

64



VI.

Recomendaciones

Al existir una asociacion positiva media entre las variables cultura
organizacional y gestion del cambio de los trabajadores del Proyecto
Especial Madre de Dios, se recomienda a la gerencia general implementar
politicas institucionales que promuevan el trabajo en equipo, la identificacion,
la colaboracion, empatia, etc. Factores que coadyuvaran a mejorar la

percepcion de la cultura organizacional dentro y fuera de la institucion.

Al existir una asociacion positiva media entre la variable de la dimensién
implicacion y la gestion del cambio, se recomienda a la gerencia general
fomentar elevar el nivel de implicacion a través de la toma de conciencia en
los trabajadores al efectuar sus actividades cotidianas tomando como
referente la responsabilidad, toma de decisiones dentro de sus

competencias con el proposito de cumplir los objetivos institucionales.

Al existir una asociacion positiva media entre la variable de la dimensién
consistencia y la gestion del cambio, se recomienda al jefe de recursos
humanos tomar acciones necesarias con el proposito de mejorar el nivel de
consistencia en los trabajadores fomentando los valores -culturales,
respetando los acuerdos institucionales, y la coordinacién entre los
trabajadores. A través de eventos de caracter cultural y fortalecimiento de
capacidades.

Al existir una asociacion positiva baja entre la variable de la dimension
adaptabilidad y la gestion del cambio, Se recomienda a la gerencia general
propiciar y mejorar el nivel de adaptabilidad de los trabajadores promoviendo
la innovacion, orientacion al cambio, informacién al cliente y el aprendizaje

organizativo atreves de talleres de relaciones humanas.

Al existir una asociacion positiva baja entre la variable de la dimension mision
y la gestién del cambio, Se recomienda a la gerencia general incentivar y
generar en el trabajador la identificacion con los objetivos y metas al mediano
y largo plazo incluido en los documentos de gestion inmersos en la mision,

vision de la institucion.
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ANEXOS

Anexo 1

Matriz de consistencia
La cultura organizacional y la gestion del cambio de los trabajadores del Proyecto Especial Madre de Dios - 2018.

< VARIABLES :
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES METODOLOGIA
PROBLEMA OBJETIVO GENERAL: | HIPOTESIS GENERAL: VARIABLE TIPO DE
GENERAL: La cultura | PREDICTORA | INVESTIGACION:
¢cDe qué manera la|Determinar la cultura | organizacional se (VEL): e Aplicada.
cultura  organizacional | organizacional y  su | relaciona DISENO DE
se relaciona con la | relacion con la gestién de | significativamente con la | (VEL): Cultura | INVESTIGACION:
gestion de cambio de los | cambio de los | gestién de cambio de los | organizacional. e Explicativo.
trabajadores del | trabajadores del Proyecto | trabajadores del { ’T‘
Proyecto Especial | Especial Madre de Dios — | Proyecto Especial | DIMENSIONES: o .
Madre de Dios - 2018? | 2018 Madre de Dios — 2018 L
) e Implicacién .-
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS . Consistencia |« onuia 0@
ESPECIFICOS: ESPECIFICOS: ESPECIFICAS: o Adaptabilidad | M= muestra
La dimension | ¢ Misidn.
¢De qué manera la | Determinar la dimension | implicacion se relaciona Poblacion:
dimensiéon  implicacion | implicacién y su relacion | significativamente conla |  VARIABLE 70 Trabajadores de la
se relaciona con la | con la gestién del cambio | gestién de cambio de los PEMD 2018.

gestion del cambio de
los trabajadores del
Proyecto Especial
Madre de Dios - 2018?

de los trabajadores del
Proyecto Especial Madre
de Dios — 2018.

Determinar la dimension
consistencia y su relacién

trabajadores del
Proyecto Especial
Madre de Dios — 2018

dimensioén
se

La
consistencia

CRITERIO (VE2):

(VE2): Gestion de
cambio.

DIMENSIONES:

Muestra:
Tamafo: 60 Trabajadores
de la PEMD 2018.

Técnicas e instrumentos
de recojo de datos




cDe qué manera la
dimension consistencia
se relaciona con la
gestibn del cambio de
los trabajadores del
Proyecto Especial
Madre de Dios - 20187

¢cDe qué manera la
dimension adaptabilidad
se relaciona con la
gestion del cambio de
los trabajadores del
Proyecto Especial
Madre de Dios - 20187

cDe qué manera la
dimension mision  se
relaciona con la gestién

del cambio de los
trabajadores del
Proyecto Especial

Madre de Dios - 20187

con la gestion del cambio
de los trabajadores del
Proyecto Especial Madre
de Dios — 2018.

Determinar la dimension
adaptabilidad y su
relacion con la gestion del
cambio de los
trabajadores del Proyecto
Especial Madre de Dios —
2018.

Determinar la dimension
mision y su relacion con la
gestién del cambio de los
trabajadores del Proyecto
Especial Madre de Dios —
2018

relaciona
significativamente con la
gestion de cambio de los
trabajadores del
Proyecto Especial
Madre de Dios — 2018

La dimensién
adaptabilidad se
relaciona

significativamente con la
gestion de cambio de los
trabajadores del
Proyecto Especial
Madre de Dios — 2018

La dimension misién se
relaciona
significativamente con la
gestion de cambio de los
trabajadores del
Proyecto Especial
Madre de Dios — 2018

e Cambio
organizacional

e Funcion del
lider a nivel

directivo para
la adaptacion
al cambio.

¢ Modificacién
de la -cultura
organizacional.

Técnica: Encuesta.
Instrumento:
Cuestionario.

TECNICAS DE ANALISIS
DE DATOS

Cuadros de frecuencia,
diagramas, estadisticos de

centralizacion, estadistico
inferencial chi cuadrado,
medidas de asociacion
procesados en (SPSS
V.22)




Anexo 2
Baremos

Baremo para la variable Cultura Organizacional

Categorias Puntaje

Descripcion

items

Muy buena  [168; 200]

Los trabajadores del proyecto
especial de Madre de Dios, perciben,

muy be la cultura organizacional.

Buena [136; 168>

Los trabajadores del proyecto
especial de Madre de Dios, perciben,

buena la cultura organizacional.

Regular [104 ;136>

Los trabajadores del proyecto
especial de Madre de Dios, perciben,

regular la cultura organizacional.

Malo [72 ;104>

Los trabajadores del proyecto
especial de Madre de Dios, perciben,

mala cultura organizacional.

Muy malo [40 ;72>

Los trabajadores del proyecto
especial de Madre de Dios, perciben

muy mala la cultura organizacional.

Del 1 al 40
Total 40

items.

Puntaje
maximo por

items =5

Fuente: Elaboracion propia.



Baremo para la dimensién Implicacion

Categorias Puntaje Descripcion items
Los trabajadores del proyecto
Muy buena [42; 50] especial de Madre de Dios perciben
Muy buena la implicacion.
Los trabajadores del proyecto
) ) ] Del1al 10
Buena [34; 42> especial de Madre de Dios perciben
o Total 10
Buena la implicacion.
: items.
Los trabajadores del proyecto
Regular [26 ;34> especial de Madre de Dios perciben
Regular la implicacion. _
: Puntaje
Los trabajadores del proyecto o
_ _ _ méaximo por
Malo [18 ;26> especial de Madre de Dios perciben
items =5

Malo la implicaciéon.

Muy malo [10; 18>

Los trabajadores del proyecto
especial de Madre de Dios Muy malo

perciben la implicacion.

Fuente: Elaboracion propia.



Baremo para la dimensién consistencia

Categorias Puntaje

Descripcion

items

Muy buena [42; 50]

Los trabajadores del proyecto
especial de Madre de Dios, perciben
que la cultura organizacional, Muy

buena es consistente.

Los trabajadores del proyecto
especial de Madre de Dios, perciben
gue la cultura organizacional, Buena

es consistente.

Los trabajadores del proyecto
especial de Madre de Dios, perciben
que la cultura organizacional,

Regular es consistente.

Los trabajadores del proyecto
especial de Madre de Dios, perciben
gue la cultura organizacional, Malo

es consistente.

Buena [34; 42>
Regular [26 ;34>
Malo [18 ; 26>
Muy malo [10; 18>

Los trabajadores del proyecto
especial de Madre de Dios, perciben
que la cultura organizacional, Muy

malo es consistente.

Del 11 al 20
Total 10

items.

Puntaje
maximo por

items =5

Fuente: Elaboracion propia.



Baremo para la dimensién Adaptabilidad

Categorias Puntaje Descripcion items
La adaptabilidad que trasciende de
Muy buena [42;50] los trabajadores del proyecto
especial de Madre de Dios es Muy
buena.
La adaptabilidad que trasciende de
Buena (34: 42> los trabajadores del pr.oyecto Del 21 al 30
especial de Madre de Dios es Total 10
Buena. items.
La adaptabilidad que trasciende de
los trabajadores del proyecto
Regular [26 ;34> . . .
especial de Madre de Dios es Puntaje
Regular. maximo por
La adaptabilidad que trasciende de items=5
Malo [18 ;26> los trabajadores del proyecto

especial de Madre de Dios es Malo.

Muy malo [10; 18>

La adaptabilidad que trasciende de
los trabajadores del proyecto
especial de Madre de Dios es Muy

malo.

Fuente: Elaboracion propia



Baremo para la dimensién Misién

Categorias Puntaje Descripcion items
La misidbn que trasciende de los
Muy buena [42; 50] trabajadores del proyecto especial
de Madre de Dios es Muy buena.
La misidbn que trasciende de los
) ~ Del31al40
Buena [34; 42> trabajadores del proyecto especial
_ Total 10
de Madre de Dios es Buena. ]
— : items.
La misidbn que trasciende de los
Regular [26 ;34> trabajadores del proyecto especial
de Madre de Dios es Regular. _
_ : Puntaje
La mision que trasciende de los .
_ ~ maximo por
Malo [18 ;26> trabajadores del proyecto especial " c
items =

de Madre de Dios es Malo.

Muy malo [10; 18>

La mision que trasciende de los
trabajadores del proyecto especial

de Madre de Dios es Muy malo.

Fuente: Elaboracion propia



Baremo para la variable Gestion del cambio

Descripcion

items

Los trabajadores del
proyecto especial de Madre
de Dios, perciben que la
gestion del cambio, se da

Muy buena.

Los trabajadores del
proyecto especial de Madre
de Dios, perciben que la
gestion del cambio, se da

Buena.

Los trabajadores del
proyecto especial de Madre
de Dios, perciben que la
gestiébn del cambio, se da
Regular.

Los trabajadores del
proyecto especial de Madre
de Dios, perciben que la
gestiébn del cambio, se da

Malo.

Categorias Puntaje
Muy buena [168; 200]
Buena [136; 168>
Regular [104 ;136>
Malo [72 ;104>
Muy malo [40 ;72>

Los trabajadores del
proyecto especial de Madre
de Dios, perciben que la
gestion del cambio, Muy

malo se da.

Del 41 al 80

Puntaje

maximo por

items =5

Fuente: Elaboracion propia



Baremo para la dimensién cambio organizacional

Categorias Puntaje

Descripcion

items

Muy buena [55; 65]

Los trabajadores del proyecto
especial de Madre de Dios,
muestran, Muy buena, el cambio

organizacional.

Los trabajadores del proyecto
especial de Madre de Dios,
muestran, Buena, el cambio

organizacional.

Los trabajadores del proyecto
especial de Madre de Dios,
muestran, Regular, el cambio

organizacional.

Buena [44; 55>
Regular [34 ;44>
Malo [23; 34>

Los trabajadores del proyecto
especial de Madre de Dios,
muestran, Malo, el cambio

organizacional.

Muy malo [13; 23>

Los trabajadores del proyecto
especial de Madre de Dios, Muy malo

muestran, el cambio organizacional.

Del 41 al 53
Total 13
items.
Puntaje
maximo por

items=5

Fuente: Elaboracion propia



Baremo para la dimensién Funcion del lider a nivel directivo para la

adaptacién al cambio

Categorias Puntaje

Descripcion

items

Muy buena [55; 65]

Los trabajadores del proyecto
especial de Madre de Dios, perciben,
Muy buena, la funcién del lider a nivel
directivo para la adaptacion al

cambio.

Los trabajadores del proyecto
especial de Madre de Dios, perciben,
Buena, la funcion del lider a nivel
directivo para la adaptacion al

cambio.

Los trabajadores del proyecto
especial de Madre de Dios, perciben,
Regular, la funcion del lider a nivel
directivo para la adaptacion al

cambio.

Buena [44; 55>
Regular [34 ;44>
Malo [23; 34>

Los trabajadores del proyecto
especial de Madre de Dios, perciben,
Malo, la funcién del lider a nivel
directivo para la adaptacion al

cambio.

Muy malo [13; 23>

Los trabajadores del proyecto
especial de Madre de Dios, Muy malo
perciben, la funcion del lider a nivel
directivo para la adaptacion al

cambio.

Del 54 al 66
Total 13
items.
Puntaje
maximo por

items=5

Fuente: Elaboracion propia



Baremo para la dimensién Modificacion de la cultura organizacional

Categorias Puntaje

Descripcion

items

Muy buena [59; 70]

Los trabajadores del proyecto
especial de Madre de Dios, perciben,
Muy buena, la modificacion de la

cultura organizacional.

Los trabajadores del proyecto
especial de Madre de Dios, perciben,
Buena, la modificacion de la cultura

organizacional.

Los trabajadores del proyecto
especial de Madre de Dios, perciben,
Regular, la modificacién de la cultura

organizacional.

Buena [48; 59>
Regular [36;48>
Malo [25; 36>

Los trabajadores del proyecto
especial de Madre de Dios, perciben,
Malo, la modificacion de la cultura

organizacional.

Muy malo [14 ; 25>

Los trabajadores del proyecto
especial de Madre de Dios, Muy malo
perciben, la modificacién de la cultura

organizacional.

Del 67 al 80
Total 14
items.
Puntaje
maximo por

items=5

Fuente: Elaboracion propia
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INSTRUCCION: A continuacién, encontrara Ud. preguntas sobre la cultura organizacional por lo que
se le solicita que responda con sinceridad, como producto de su experiencia en la Institucién. La
informacidn es confidencial y reservada marcando con una X la opcién que crea conveniente. Desde

Anexo 3
Instrumentos de recoleccién de datos

CUESTIONARIO SOBRE CULTURA
ORGANIZACIONAL.

ya agradezco su apoyo.

1) Nunca 2) Ocasionalmente  3) Algunas Veces 4) Buena

5)Siempre

ITEMS

1

2

3

La mayoria de los miembros de este grupo esta comprometidos con su
trabajo.

La informacidn se comparte ampliamente y se puede conseguir la
informacién que se necesita.

Cada miembro cree que se puede tener impacto positivo en el grupo.

La planificacién de nuestro trabajo es continua e implica todo el mundo en
algun grado.

Se fomenta activamente la cooperacidn entre los diferentes grupos de esta
organizacion.

Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo.

Acostumbrarnos a realizar las tareas en equipo, en vez de descargar el peso
en la direccién.

Los grupos y no los individuos son los principales pilares de esta
organizacion.

El trabajo se organiza de modo cada persona entiende la relaciéon entre su
trabajo y los objetivos de la organizacion.

10

La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por si
mismas.

11

La Capacidad de las personas es vista como una fuente importante de
ventaja competitiva.

12

Existe un conjunto de valores claro y consistente, que rige la forma en que
nos conducimos.

13

Existe un cédigo ético que guia nuestro comportamiento y nos ayuda a
distinguir lo correcto.

14

Cuando existen desacuerdos trabajamos intensamente para encontrar
soluciones donde todos ganen.

15

Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles.

16

Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible.

17

Existe una buena alimentacién de objetivos entre los diferentes niveles
jerdrquicos.

18

La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil de cambiar.

19

Respondemos bien a los cambios del entorno.

20

Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de hacer las cosas.

21

Los intentos de realizar cambios suelen encontrar resistencias.




La informacidn sobre nuestros clientes influye en nuestras decisiones.

22

23 Todos tenemos una comprensidn profunda de los deseos y necesidades de
nuestro entorno.

24 | Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los clientes.

25 | El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano.

26 Nos aseguramos que “la mano derecha sepa lo que estd haciendo la
izquierda”.

27 | Esta organizacion tiene un proyecto y una orientacion a largo plazo.

28 | Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones.

29 Esta organizacidn tiene una misién clara que le otorga sentido y rumbo a
nuestro trabajo.

30 | Esta organizacidn tiene una clara estrategia de cara al futuro.

31 | La orientacidn estratégica de esta organizacion no me resulta clara.

32 | Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir.

33| Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realistas.

34 | La Direccidn nos conduce hacia los objetivos que tratamos de alcanzar.

35 | Compramos continuamente nuestro progreso con los objetivos fijados.

36 Las personas de esta organizacion comprenden lo que hay que hacer para
tener éxito a largo plazo

37 | Tenemos una visién compartida de cdmo sera organizacion en el futuro.

38 | Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo plazo.

39 | El pensamiento a corto plazo compromete nuestra vision

40 Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer nuestra

vision a largo “plazo

Muchas gracias por su colaboracion.




CUESTIONARIO SOBRE GESTION AL CAMBIO
Estimado Empleado(a):

El presente cuestionario es para medir la variable gestidon del cambio cuya finalidad es la obtencién de
informacidn, sobre la opinidn que tiene usted sobre la Gestién al cambio como producto de su experiencia en la
Institucidn. La informacién es confidencial y reservada. Por lo que anticipo mi reconocimiento.
INSTRUCION:
Sirvase leer las siguientes expresiones y responder, escribiendo sélo una “X” en el recuadro correspondiente de cada
pregunta, segun la respuesta que considere conveniente, de los 40 items que se presentan a continuacion. La escala de
valoracidn es la siguiente:

NUNCA=1 CASINUNCA=2 AVECES =3 CASISIEMPRE =4 SIEMPRE=5

ITEMS 11 2| 3| 4 5

41 | Asumo actitud positiva con el trabajo.

42 | Percibo con resentimiento el desaprovechamiento del talento.

Si hubiera o se presentara otra oportunidad de trabajo no dudaria en

4
3 abandonar el trabajo.

44 | Conozco cual es la mision de la institucion frente a la sociedad.

45 | Conozco los momentos clave en la historia de la organizacion.

46 | Muestro conocimiento para aceptar las nuevas formas de hacer las cosas.

Muestro conocimiento para adherirse a las nuevas formas de hacer las
cosas.

47

Comprendo la estructura organizacional asi como los roles que en

48 .
consecuencia se desarrollan.

49 [ Comprendo la estructura organizacional reconociendo los liderazgos.

50 | El trabajo en equipo exige actividades interdependientes.

51 | Muestro tolerancia a los conflictos.

52 | Evito caer en situaciones de enfado que me provoquen frustracion.

Considero que el directivo tiene una vida demasiado ocupada en sus

53 . . . .
actividades como para dedicar tiempo y esfuerzo a sus trabajadores.

En su drea de desempefio existe un sentimiento de separaciény

54 ., L
desatencion por parte de los directivos.

Percibo una motivacion clara y desarrollada exprofeso por parte del
55 | directivo para alcanzar juntos los objetivos y las metas o vision que se
tenga trazada

Sus expectativas las siente satisfechas debido a que percibe mucho

56
progreso laboral.

57| Ve a su directivo alejado de la vida laboral de su drea.

58| El tipo de comunicacidn del directivo es formal rigido

Poca o nula es la posibilidad del directivo de generar una

59 T
comunicacion informal

Al personal no les preocupa la falta de capacidades comunicativas

60
del directivo, van a trabajar y punto.

considera que su directivo delega decisiones importantes en sus

61
colaboradores

El directivo no informa ni da soluciones a hechos trascendentales

62 c s
enla organizacion

63 | Da lo mismo si mi directivo continuara al mando.




64 | Tengo acercamiento con el plan de trabajo de mi directivo

65 | Tengo acercamiento con el plan de desarrollo de la organizacion

66 | Tengo interés en conocer el plan de desarrollo de mi directivo

Tiene mayor interés sobre su estabilidad y seguridad en cuanto a

67 . , .
prestaciones laborales, todo lo demas que siga su curso.

Percibo una clara apatia del directivo frente al cambio, como

68 . . sy
consecuencia de la improvisacién.

69 | Ante un cambio en la organizacién, vivo incertidumbre.

Tengo conocimiento del documento que rige la forma de gobierno

70 o,
de la organizacion.

71 [ Tengo conocimiento de los reglamentos derivado de la ley organica

Tengo conocimiento de los simbolos de la organizacién y comparte

72 . ,
comentarios de lo que los simbolos representa para usted

Demuestro capacidad para aceptar las diferencias entre los

73 . .
miembros de su grupo de trabajo.

74 | Me siento parte de la organizacidn.

75 [ Asumo como propia la organizacion.

Me siento reconocido por las aportaciones que hace para mejorar

76 N
la organizacion.

77 | Participo en las actividades, hechos y decisiones de la organizacién.

Me preocupa por los resultados de las acciones tomadas en la

78 ey, .
organizacidn y el futuro de la misma.

79 | Comparto la creencia de dar importancia a la experiencia.

Me siento parte de las situaciones, hechos y acciones mas

80|. o
importantes para la organizacion.

Muchas gracias por su colaboracion.
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Anexo 5
Solicitud para la aplicacion de instrumentos de recoleccion de datos

I”

“Afo del Dialogo y La Reconciliaciéon Naciona

“Madre de Dios Capital de la biodiversidad del Perd”

Iberia, 31 de mayb de): 2013 5‘.“"”

L3 R F Dr
i3 _:Q & & 3 %
Carta N° 001-2018-GYR SERAL

g 2018

PARA : Mg. Maria Miroslava Frias Peralta

Gerente General del Proyecto Especial Madre de Qlo
ASUNTO . SOLICITA AUTORIZACION PARA REALIZAR TRABAJO DE
INVESTIGACION.

Por la presente, reciba usted el saludo cordial y fraterno, de mi persona, como trabajador del PEMD,
vengo realizando mis estudios superiores de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA, en la Universidad
Cesar Vallejo ( Sede - Puerto Maldonado ), en la actualidad me encuentro en |la etapa de elaboracion
de mis tesis , para optar el titulo de MAGISTER,por lo que me permito solicitarle se sirva autorizarme
realizar la aplicacion de encuesta de mi proyecto de Investigacion, en la institucion que usted dirige,

eltema es “La cultura organizacional y su influencia en la gestion del cambio de los trabajadores

del Proyecto Especial Madre de Dios - 2018”. El cual me permitira fortalecer mi formacion
Profesional.

Agradeciéndole por anticipado su gentil Aceptacion.

Atentamente,

YATTOg%é%E/, GUILLERMO
DNI: 04 78




Gobierno Regional Madre de Dios
~ Proyecto Especial Madre de Dios

“Afo del Dialogo vy la Reconciliacidn nacional”

“Madre de Dios Capital de |a Biodiversidad del Perd”
Iberia, 01 de junio del 2018

CARTA N° 001-2018-PEMD-UP

Sr.

Ing. Guillermo Yatto Rios
ASUNTO: Autoriza aplicar encuestas para su trabajo de investigacion
Ref. : Solicitud de Fecha 31/05/2012

FEEEFEEFE SRR ERTRRFREFFEFFF R LR TR RS R RSB FEET R R FF L LR FF TR EEE

Previo cordial salude me dirijo a usted manifestandole gue en atencidn a su
solicitud de referencia se autoriza realizar la aplicacion de las encuestas para su trabajo de
investigacion en la institucion Proyecto especial Madre de Dios, en el horario siguiente: de lunes a
viernes a partir de las 2.00 a 5.00 pm.

Sin otro en particular es propicia la ocasidn a fin de expresar las muestras
de mi estima especial consideracion y estima personal.

Atentamente.

GOBIERNO REGIONAL DEMADRE DE DIOS
% PROYECTOES fw’moems
| //

/

CPC. Marisol Gutierre2 Villavicenci
R RSS!

Cle

Archivo
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GERENCIA DE DESARROLLO FRONTERIZO - Secretaria



GERENCIA DE ESTUDIO - Secretaria

GDA - Secretaria



SERVICIO DE EQUIPO MECANICO (SEM) — Asistente Administrativo



GDA — Responsable de Mecanizacién Agricola
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I Introduccion.

Las instituciones publicas del Estado poseen personalidad y caracteristicas propias entre.
Ellas estdn comprendidas por una gama de conductas e interacciones en su interior, determinada
por los miembros que la conforman, la cultura organizacional existe a un alto nivel de abstraccién
y es la que condiciona el comportamiento de la organizacidn, haciendo racional muchas actitudes
gue conciernan a los miembros, estableciendo su modo de pensar, sentir y actuar.

El conocimiento de la cultura por los miembros de una organizacién es de suma
importancia, esta manifiesta las actitudes, conductas y valores que han de tener en su labor
habitual, lo cual constituye la base de la gestién de cambio. El cambio actualmente forma parte del
dia a dia de las actividades institucionales. El entorno, cada vez mas inestable y en constante
evolucidn, ha obligado a las entidades a “aprender a desaprender” y reaprender tantas veces sea
necesario. Los cambios que enfrentan las entidades también han aumentado en cuanto a su
complejidad, pasando asi de pequefios ajustes a transformaciones completas y profundas sujetas a
los avances tecnolégicos.

Sin embargo, en la institucién del proyecto especial Madre de Dios se percibe una cultura
organizacional débil, no existe incentivos por el nivel de productividad del trabajador,
desmotivacién, falta de compromiso, autoritarismo de los directivos, desconocimiento de
funciones, etc. Factores que inciden categéricamente en la gestion de cambio. Esto debido a que
en su mayoria de los cargos ocupados son de confianza y que son asumidas por encargatura de los
gobiernos regionales de turno.

En tal sentido el presente trabajo pretende contribuir con la mejora de la cultura
organizacional del personal y promover el cambio en las personas, optando estrategia pertinente
para crear una entidad capaz de afrontar los requerimientos del entorno, inducir una mayor

participacién de las personas, comprometidas con el cambio.

Antecedentes del problema
En el analisis realizado durante la presente investigacién se tomé en cuanta la investigacion
realizada por Cardenas, Diaz, Macias, Saldana, & Martinez, (2018), La cultura organizacién es una
de las columnas principales para que las empresas sean competitivas, porque a través de la cultura
se detectan problemas en el entorno de trabajo y poner solucion con estrategias que mejoren. El
objetivo del trabajo fue “identificar la cultura organizacional dominante en una pequefia empresa
del industrial metal-mecanica de Monclova, Coahuila”. La muestra del estudio fue formada por 26

trabajadores por consenso, al cual se aplicé un cuestionario. Los resultados determinaron que la



cultura Jerarquizada en la dominante en la organizacion, concluyendo el autor que la organizaciéon
no aplicé la Gestidn por resultados, porque no planificé por objetivos ni resultados, que a su vez,
tampoco conté con una metodologia de medicidn cuantificable, considerada dentro de los

objetivos de la cultura organizacional de la institucion.

Asi mismo en la investigacidon de Macluf, Beltran, & Chavez, (2015). EL objetivo del trabajo
es caracterizar el desarrollo Organizacion y la resistencia al cambio como dos elementes con un
alto grado de interrelacion; a causa de la competitividad de las organizaciones actuales. El
desarrollo del trabajo consta de seleccién y revisidn de distintas fuentes documentales tales como
libros, articulos, trabajos de grados universitarios y documentos digitales. Dando una serie de
conclusiones sobre la interrelacidn tedrica a partir de los resultados obtenidos, del cual se deduce
dos constructores; el primer término, se muestra los aspectos principales del DO de manera
general; en segundo término, hace referencia los aspectos tales como: que es, significado de la
resistencia al cambio, como llevarlo a cabo, indicios de la resistencia al cambio; del tema gestion

del cambio.

Revisidn de la literatura

La cultura organizacional se define como los valores, creencias, principios, actitudes, habitos,
normas, tradiciones y formas de hacer las cosas que influyen en el comportamiento de los
miembros de la organizacién, convirtiéndose en un elemento sumamente importante en la
organizacidon y comun entre los miembros que la conforman. Denison y Mishra (1995) indican
gue aun existe un consenso muy limitado sobre una teoria general de Cultura Organizacional, al
igual que existe un sano escepticismo sobre si la cultura debe ser "medida” de tal forma que
permita que una organizacion sea comparada con otra (p.205).

La cultura organizacional se entiende que es el ADN de la organizacion y estd integrada por
sistemas formales e informales, entendiéndose como formal los

procesos, politicas, entre otros e informal como liderazgo, costumbres, tradiciones, etc.
Entre sus elementos de planificaciéon estratégica se encuentran su misién y su visién, de los
cuales se desprenden sus valores institucionales, normas, procedimientos, ética, entre otros,
qgue ayudaran a ver la manera en la cual las organizaciones pretenden cumplir y lograr sus
objetivos planteados. Robbins (2010) refirié que la cultura organizacional involucra tres aspectos:
a) es una percepcion, es decir no es algo palpable o que pueda ser visto de manera fisica, pero
las personas que laboran en la organizacién son capacees de percibirla segiun la vayan

experimentando dentro de la organizacién;



b) es descriptiva, tiene que ver con cdmo perciben los miembros la cultura, no con si les gusta;

c) a pesar que las personas que laboran en la organizacién pueden tener distintas experiencias, o
laborar en diferentes niveles dentro de la organizacién, todas las personas logran describir la
cultura de la organizacién en términos similares, expresandose asi que la cultura es un aspecto
compartido por todos los trabajadores (p. 46). Denison, 2000 citado en Gutiérrez, 2013, p. 6)
definié que -la cultura organizacional son los valores, las creencias y principios que sirven como
fundamento para la direccion de una organizacion, como también los patrones de
comportamientos y prdacticas que tanto ejemplifican como refuerzan esos valores, creencias y

supuestos bdsicos.

Denison (2000) refirié que la investigacién en las ultimas décadas ha demostrado que la cultura
organizacional impacta el desempefio de las organizaciones mediante la creacion de un sentido
de mision y direccién; la construccién de un alto nivel de adaptabilidad y flexibilidad; el estimulo
al involucramiento y compromiso de la gente; y el establecimiento de una consistencia
institucional fuertemente enraizada en un conjunto de valores nucleares. Estas cuatro

caracteristicas culturales explican la diferencia entre las organizaciones de alto y bajo desempefio

(p.22).

Denison (2000) sefialé que estos elementos a los que hace mencidn son detallados en cuatro

dimensiones principales a) involucramiento, b) consistencia, c) adaptabilidad y d) misién

Las aplicaciones de las teorias de cambio provenientes de la gestidn privada poseen
multiples miradas que no definen una teoria Unica particularmente aceptada por las
organizaciones. Ahora en el entorno publico, no existe teoria validada ad-hoc; aplicando un
esquema explicativo de las diferentes teorias que contemplan los elementos primordiales para la
gestién del cambio organizacional y asimismo se adaptan a las caracteristicas relacionadas a la
gestién publica. En su investigacidon lo utilizaron como herramienta cualitativa una matriz de
entrevista semi estructurada en la que obtuvieron como resultado que la aplicacion de las teorias
de cambio en el sector publico esta retenida a variaciones relacionadas fundamentalmente a las
caracteristicas propias, como la dimensién politica, las reglas administrativas y las personas al

interior de estas (Ortega y Solano, 2015, p.9).

El planteamiento del contrato psicoldgico de Rousseau (1995), que comprendia la

relacion de empleo “como un conjunto de promesas y obligaciones reciprocas entre organizacién e



individuo”, dicho de otra manera, que los trabajadores y la organizacion perciben acerca de las

obligaciones reciprocos que existen en un intercambio laboral (Gamboa et al., 2007, p.3).

Estas transformaciones se realizan en las multiples dimensiones de las
organizaciones, tal vez producido por fuerzas naturales como, por el impulso de quienes las generan

es conocido como cambio organizacional (Acosta, 2002).

El cambio organizacional representa “Una modificacion que ocurre en el ambiente
de trabajo y afecta la estabilidad de la organizacién. Sin importar de donde provengan, los efectos
del cambio pueden tener consecuencias profundas en quienes los sufren”. (Davis & Newstron,

2003, p.26)

Importancia de la cultura organizacional en la gestidn del cambio organizacional.
Cuando una organizacidn estd en un proceso de transformacién la idiosincrasia
cultural, los elementos normativos deben reorientarse cambiando el sistema de gerencia.

(Corpoven, 1997).

Cuando las reglas y normas que orientan la organizacién influye en la decisién del
directivo el cual actia como filtro y mostrando la realidad a la que se enfrenta la empresa (Garcia,

1994).

De hecho, la valoracidn que el directivo efectia de los recursos necesarios para
generar la transformacion estdn supeditadas a sus mapas cognitivos y estructuras culturales, lo que
puede deformar su percepcion sobre la capacidad de emprender el cambio (Pardo & Martinez,

2002).

Problemas

Problema general
¢Cémo la cultura organizacional se relaciona con la gestion de cambio de los trabajadores del

Proyecto Especial Madre de Dios - 20187

Problemas especificos 1.
¢Cémo la dimensidn implicacidn se relaciona con la gestidn del cambio de los trabajadores del

Proyecto Especial Madre de Dios - 20187



Problemas especificos 2.
¢Cémo la dimensidn consistencia se relaciona con la gestién del cambio de los trabajadores del

Proyecto Especial Madre de Dios - 20187

Problemas especificos 3.
¢Como la dimensién adaptabilidad se relaciona con la gestion del cambio de los trabajadores del

Proyecto Especial Madre de Dios - 20187

Problemas especificos 4.
¢Cémo la dimensién misidn se relaciona con la gestién del cambio de los trabajadores del

Proyecto Especial Madre de Dios - 20187

Hipétesis

Hipétesis general
La cultura organizacional se relaciona significativamente con la gestion de cambio de los

trabajadores del Proyecto Especial Madre de Dios — 2018.

Hipétesis especificas 1.

La dimensién implicacion se relaciona significativamente con la gestidn de cambio de los
trabajadores del Proyecto Especial Madre de Dios — 2018

Hipétesis especificas 2.

La dimensidn consistencia se relaciona significativamente con la gestion de cambio de los

trabajadores del Proyecto Especial Madre de Dios —2018

Hipdtesis especificas 3.
La dimensién adaptabilidad se relaciona significativamente con la gestién de cambio de los

trabajadores del Proyecto Especial Madre de Dios — 2018

Hipdtesis especificas 4.
La dimension mision se relaciona significativamente con la gestién del cambio de los trabajadores

del Proyecto Especial Madre de Dios — 2018



Objetivos

Objetivo general
Determinar la cultura organizacional y su relacién con la gestién del cambio de los trabajadores del

Proyecto Especial Madre de Dios - 2018

Objetivos especificos 1.
Determinar la dimensién implicacion y su relacidon con la gestidén del cambio de los trabajadores

del Proyecto Especial Madre de Dios —2018.

Objetivos especificos 2.
Determinar la dimensién consistencia y su relacion con la gestion del cambio de los trabajadores

del Proyecto Especial Madre de Dios — 2018.

Objetivos especificos 3.
Determinar la dimensién adaptabilidad y su relacién con la gestién del cambio de los trabajadores

del Proyecto Especial Madre de Dios —2018.

Objetivos especificos 4
Determinar la dimensidn mision y su relacion con la gestién del cambio de los trabajadores del

Proyecto Especial Madre de Dios — 2018.



1. Método

El disefio que utilizaremos es descriptivo correlacional de corte transversal no
experimental, pues segin (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010) en este tipo de investigacion
no existe manipulacién de variables y tiene como finalidad conocer el grado de asociacién o la
relacidn que existe entre dos o mas variables en un contexto en particular. Asimismo, se describira

las relaciones entre dos 0 mas variables en un solo momento. El esquema es el siguiente:

Vi

M r
Vv,
Ddnde:
M = Muestra.
V1 = Variable 1: La cultura organizacional.

V,= Variable 2: Gestidn del cambio.

r = Relacién entre las variables.

Variables, operacionalizacién

Variables
Variable 1: La cultura organizacional

Variable 2: Gestidon del cambio

Operacionalizacion de las variables

Se debe considerar que operacionalizar variables es un proceso que parte de lo abstracto para llegar
a lo concreto. Al operacionalizar las variables del estudio se siguié con los siguientes pasos:
Definicion conceptual, definicién operacional, especificacion de sus dimensiones, eleccidon de los
indicadores, formulacién de las interrogantes y asignacion de indices a cada indicador, de tal forma
gue consentiran acopiar informacion para su correspondiente analisis e interpretacion con el fin de
cuantificar las variables de estudio. A continuacidn, se presenta las variables operacionalizadas:

Cultura organizacional y gestién del cambio.



La poblacion de estudio esta conformada por 70 trabajadores administrativos que se encuentran
laborando actualmente, estos comprenden a funcionarios, profesionales y técnicos del Proyecto

especial de Madre de Dios

Para la seleccion de la muestra se utilizé muestreo aleatorio simple, métodos que consideran que
todos los elementos tengan la misma probabilidad de ser escogidos y que cada unidad tenga una

oportunidad igual de ser incluido en la muestra.

La muestra estuvo conformada por 60 trabajadores administrativos del Proyecto especial de Madre

de Dios

Técnica que se utilizé para recoger los datos.
La encuesta. — Se recolectard los datos importantes para obtener informacién; datos que forman
un aporte estadistico preciado y serdn procesados en el analisis cuantitativo sobre La cultura

organizacional y gestion del cambio describiendo y explicando de la mejor manera al problema.

Instrumento

El cuestionario. - Para medir las variables La cultura organizacional y Gestién del cambio.

Se elaboraron dos cuestionarios: el Cuestionario sobre La cultura organizacional que contiene 40
items y el Cuestionario sobre Gestién del cambio que contiene 40 items distribuidos en cuatro
dimensiones: Implicacidn, consistencia, adaptabilidad y misidn para el primer cuestionario y cambio
organizacional, funcidon del lider a nivel directivo para la adaptacidén al cambio y modificacion de la

cultura organizacional para el segundo cuestionario.

. Resultados

El objetivo de la presente investigacion fue determinar la cultura organizacional y su relaciéon en la
gestién del cambio de los trabajadores del Proyecto Especial Madre de Dios - 2018. Para lograrlo se
utilizaron dos cuestionarios con la finalidad de recoger los datos: El Cuestionario sobre cultura

organizacional y el Cuestionario sobre Gestion de cambio

Se demostro la existencia de relacion entre la cultura organizacional y la gestion de cambio, siendo

su coeficiente tau b de Kendall 0.465 con p-valor de 0,000, inferior al nivel de significancia (0.05)



Resultados que guardan relaciéon con la investigacion de (Velasquez & Maruja, 2017). quien
concluye que existe una relacién fuerte y positiva. Para (Veldsquez & Elizabeth, 2015) La cultura
organizacional tiene la relacién directa y significativa con el compromiso organizacional del personal
administrativo del Ministerio de Produccidn, 2015, con una rho Spearman de 0.530 asi mismo
(Gémez & Ivonne, 2015). Demostrod la correlacion entre cultura organizacional y la gestion de
proyectos. También (Dominguez & Maria, 2016). en su investigacion demuestra la existencia de
correlacién significativa entre la cultura organizacional y gestion del talento humano (r=0.986), en
su trabajo de investigacion (Tuesta & del Rosario, 2017). El estudio de investigacion con titulo
“Cultura organizacional y la calidad de atencidn en el servicio del hospital vitarte. Ate, 2017”; tuvo
como finalidad determinar la relacion posible entre las variables “cultura organizacional” y “calidad
de atencién” en los servicios que presta el hospital vitarte. Ate. 2017. El estudio concluye que existe
una relacién positiva y alta (Rho de Spearman = 0,707) asi mismo (Alva, & Villanueva, 2018) El
estudio pretende determinar si la cultura organizacional controla la relacién entre el liderazgo y las
practicas de gestion del conocimiento, el estudio conlleva un enfoque cuantitativo, no
experimental, de tipo correlacional, deductivo y analitico; contando con una muestra de 50
docentes y 100 trabajadores administrativos. Demostrando que la influencia de los
comportamientos de liderazgo depende de los tipos de organizaciones. En conclusién, si controla
la relacidn entre el comportamiento del liderazgo transaccional y las practicas de gestion del

conocimiento.

(Frias, 2016) en su estudio de investigacion cuyo propésito es determinar la relacion que existe
entre cultura organizacional y gestion del cambio en el Gobierno Regional Madre de Dios. Demostré
la existencia de relacion entre cultura organizacional y gestién del cambio al observar su coeficiente

de correlacién tau b de 0.950, p<.01.)

(Torres, 2017) en su investigacion tuvo como objetivo general determinar cdmo se relaciona la
cultura organizacional con la satisfaccién laboral de un Centro de Atencién al Ciudadano, Lima —
2017. En cuanto al disefio de investigacion; es no experimental, de alcance; correlacional y de tipo
basica. Se demostrd la existencia de correlacion. Ademas, el coeficiente de correlacion obtenido

(0,98) indica que la correlacidn es positiva y alta.

(Velasquez, 2017) en su trabajo de investigacién Incidencia de la nueva gestién publica en la cultura
organizacional de la Direccion Desconcentrada de Cultura - Ancash, 2017, Cuyo objetivo fue

determinar la incidencia de la aplicacién de la nueva gestidén publica en la cultura organizacional de



la direccién desconcentrada de cultura - Ancash, 2017. Se demostré que existe una correlacion
positiva mediana y significativa con un coeficiente Pearson r = 0,666; entre las variables nueva

gestién publica y cultura organizacional.

Iv. Discusién
El objetivo de la presente investigacion fue determinar la cultura organizacional y su relacién en
la gestion de cambio de los trabajadores del Proyecto Especial Madre de Dios - 2018. Para lograrlo
se utilizaron dos cuestionarios con la finalidad de recoger los datos: El Cuestionario sobre cultura

organizacional y el Cuestionario sobre Gestién de cambio.

Un primer hallazgo es que en la tabla 18 se demostrd la existencia de relacidn entre la cultura
organizacional y la gestién de cambio, siendo su coeficiente Tau b de Kendall 0.465 con p-valor
de 0,000 (tabla 19), inferior al nivel de significancia (0.05) segun la (tabla 19), resultados que
guardan relacidn con la investigacion de (Velasquez & Maruja, 2017). quien concluye que existe
una relacién fuerte y positiva. Para (Veldsquez & Elizabeth, 2015) La cultura organizacional tiene
la relaciéon directa y significativa con el compromiso organizacional del personal administrativo
del Ministerio de Produccién, 2015, con una rho Spearman de 0.530 asi mismo (Gémez & Ivonne,
2015). Demostrd la correlacion entre cultura organizacional y la gestidon de proyectos. También
(Dominguez & Maria, 2016). en su investigacion demuestra la existencia de correlacién
significativa entre la cultura organizacional y gestién del talento humano (r=0.986), en su trabajo
de investigacién (Tuesta & del Rosario, 2017). (Tuesta, & del Rosario, 2017). El estudio de
investigacion con titulo “Cultura organizacional y la calidad de atencién en el servicio del hospital
vitarte. Ate, 2017”; tuvo como finalidad determinar la relacion posible entre las variables “cultura
organizacional” y “calidad de atencidn” en los servicios que presta el hospital vitarte. Ate. 2017.
El estudio concluye que existe una relacidn positiva y alta (Rho de Spearman = 0,707) asi mismo
(Alva, & Villanueva, 2018) El estudio pretende determinar si la cultura organizacional controla la
relacidn entre el liderazgo y las practicas de gestidon del conocimiento, el estudio conlleva un
enfoque cuantitativo, no experimental, de tipo correlacional, deductivo y analitico; contando con
una muestra de 50 docentes y 100 trabajadores administrativos. Demostrando que la influencia
de los comportamientos de liderazgo depende de los tipos de organizaciones. En conclusion, si
controla la relacion entre el comportamiento del liderazgo transaccional y las practicas de gestion

del conocimiento.



(Frias, 2016) en su estudio de investigacidn cuyo propdsito es determinar la relacién que existe
entre cultura organizacional y gestion del cambio en el Gobierno Regional Madre de Dios.
Demostrd la existencia de relacion entre cultura organizacional y gestion del cambio al observar

su coeficiente de correlacién tau b de 0.950, p<.01.)

(Torres,2017) en su investigacidn tuvo como objetivo general determinar cémo se relaciona la
cultura organizacional con la satisfaccién laboral de un Centro de Atencién al Ciudadano, Lima —
2017. En cuanto al diseio de investigacidn; es no experimental, de alcance; correlacional y de tipo
basica. Se demostré la existencia de correlacién. Adema3s, el coeficiente de correlacidn obtenido

(0,98) indica que la correlacidon es positiva y alta.

(Velasquez, 2017) en su trabajo de investigacion Incidencia de la nueva gestion publica en la
cultura organizacional de la Direccidon Desconcentrada de Cultura - Ancash, 2017, Cuyo objetivo
fue determinar la incidencia de la aplicacion de la nueva gestidon publica en la cultura
organizacional de la direccién desconcentrada de cultura - Ancash, 2017. Se demostrd que existe
una correlacion positiva mediana y significativa con un coeficiente Pearson r = 0,666; entre las

variables nueva gestion publica y cultura organizacional

V. Conclusion

Primero: Se concluye en la tabla 17, el 36.7% representa la asociacién entre la categoria
bueno de la cultura organizacional y la categoria bueno de la gestion del cambio, un 26.7%
representa la asociacion entre la categoria regular en ambas variables. Segun el Tabla 18 se observa
que el p-valor de chi-cuadrado de Pearson es de 0,003 menor al 0,05 de nivel de significancia, por
tanto, se acepta la hipdtesis alterna que indica que la cultura organizacional se relaciona con la
gestidn de cambio. Segun la tabla 19, el coeficiente tau-b de Kendall es de 0,465 con p-valor 0,000,

su medida de asociacion es positiva media.

Segundo: Se concluye en la tabla 20, el 26.7% de la dimension implicacidén representa la
asociacién entre la categoria regular de la dimensién implicacion y la categoria bueno de la gestion
del cambio, un 21.7% representa la asociacion entre la categoria regular de la dimensién implicacién
y la categoria regular de la gestion del cambio. Segun la tabla 21, el valor de chi-cuadrado de
Pearson es de 0,003 menor al 0,05 de significancia. por tanto, se acepta la hipotesis alterna que
indica que la implicacion se relaciona con la gestidon del cambio. Segun la tabla 22 el coeficiente tau-

b de Kendall es de 0,353 con p-valor 0,000, su medida de asociacidn es positiva media.



Tercero: Se concluye en la tabla 23, el 25% de la dimensidn consistencia representa la
asociacién entre la categoria bueno de la dimensidn consistencia y la categoria bueno de la gestién
del cambio, un 20.0% representa la asociacién entre la categoria regular de la dimension
consistencia y la categoria regular de la gestién del cambio. Segun la tabla 24, el p- valor de chi-
cuadrado de Pearson es de 0,000 menor al 0,05 de significancia. por tanto, se acepta la hipétesis
alterna que indica que la implicacidn se relaciona con la gestion del cambio. Segun la tabla 25. el
coeficiente tau-b de Kendall es de 0,487 con p-valor 0,000, su medida de asociacién es positiva

media.

Cuarto: se concluye tabla 26, el 31.7% de la dimensiéon adaptabilidad representa la
asociacién entre la categoria bueno de la dimensidn adaptabilidad y la categoria bueno de la gestién
del cambio, un 16.7% representa la asociacidon entre la categoria regular de la dimensidn
adaptabilidad y la categoria regular de la gestion del cambio. Segun la tabla 27, se aprecia que el
p-valor de chi-cuadrado de Pearson es de 0,017 menor al 0,05 de significancia. por tanto, se acepta
la hipdtesis alterna que indica que la adaptabilidad se relaciona con la gestiéon de cambio.

Segun la tabla 28 el coeficiente tau-b de Kendall es de 0,241 con p-valor 0,022, su medida de

asociacion es positiva media.

Quinto: Se concluye en la tabla 29, el 36.7% de la dimensidn mision representa la asociacion
entre su categoria bueno y la categoria bueno de la gestion del cambio, un 16.7% representa la
asociacién entre la categoria regular de la dimensidon adaptabilidad y la categoria regular de la
gestion del cambio. Del mismo en la tabla 30 se aprecia que el p-valor de chi-cuadrado de Pearson
es de 0,003 que representa el nivel de significancia, siendo menor al 0,05 por tanto, se acepta la
hipdtesis alterna que indica que la adaptabilidad se relaciona en la gestidon de cambio.

Segun la tabla 31, el coeficiente tau-b de Kendall es de 0,050 con p-valor 0,706, su medida de

asociacién es positiva baja.



VL.

Recomendaciones

Se recomienda al Gerente General del Proyecto Especial Madre de Dios, implementar
politicas institucionales que promuevan el trabajo en equipo, la identificacion, la
colaboracién, empatia, etc. Factores que coadyuvaran a mejorar la percepcion de la cultura

organizacional dentro y fuera de la institucién.

Se recomienda al Gerente General fomentar elevar el nivel de implicacién a través de la
toma de conciencia en los trabajadores al efectuar sus actividades cotidianas tomando
como referente la responsabilidad, toma de decisiones dentro de sus competencias con el

propdsito de cumplir los objetivos institucionales.

Se recomienda al jefe de recursos humanos tomar acciones necesarias con el propésito de
mejorar el nivel de consistencia en los trabajadores fomentando los valores culturales,
respetando los acuerdos institucionales, y la coordinacién entre los trabajadores. A través

de eventos de caracter cultural y fortalecimiento de capacidades.

Se recomienda al gerente general propiciar y mejorar el nivel de adaptabilidad de los
trabajadores promoviendo la innovacién, orientacién al cambio, informacion al cliente y el

aprendizaje organizativo atreves de talleres de relaciones humanas.

Se recomienda al gerente general incentivar y generar en el trabajador la identificacion con
los objetivos y metas al mediano y largo plazo incluido en los documentos de gestion

inmersos en la mision vision.
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