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Resumen

El presente estudio tuvo como propdsito determinar la relacién que existe la Gestion del
cambio organizacional y su relacion con la planificacion estratégica en la

administracion documentaria en la Municipalidad de Cieneguilla, 2019

La investigacion fue cuantitativa, cuyo método fue hipotético-deductivo, tipo de
estudio aplicada, el nivel fue correlacional y transversal; se utilizo un disefio no
experimental. Para recolectar los datos usamos la encuesta y el instrumento fue el
cuestionario, la poblacion y la muestra estuvo conformado por 30 trabajadores no hubo
muestreo porque fue una muestra censal. La confiabilidad se realiz6 con Alfa de
Cronbach, para la primera variable gestién del cambio organizacional 0,753 y para la
segunda variable planificacion estratégica 0,851. Los resultados fueron: En la gestidn
del cambio organizacional el nivel es eficiente en 20 (66,7% y en sus dimensiones:
Valoracién esta en un nivel eficiente, en 28 (93,3%); comunicacion, nivel eficiente en
26 (86,7%); conocimientos, nivel moderado en 17 (56,7%); motivacion nivel moderado
en 17 (56,7%) y liderazgo nivel eficiente en 22 (73,3%) y en la variable planificacion

estratégica, nivel moderado en 20 (66,7%).

Se concluye que existe una correlacion moderada entre la gestion del cambio
organizacional y la planificacion estratégica en la administracion documentaria en la

Municipalidad de Cieneguilla, cuya correlacion Rho de Spearman fue 0,752.

Palabras clave: Gestion del cambio, valoracion, comunicacién, conocimientos,

planificacion estratégica.



Abstract

The propose of this research work was to determine the relationship between the
management of organizational change and its relationship with strategic planning in

document administration in the Municipality of Cieneguilla, 2019

The focus of the reseacrh was quantitative, whose method was hypothetico-
deductive whose type of study was applied, the level was correlational and it was
transversal; a non-experimental design was used. To collect the data, we used the survey
and we used the questionnaire, the population and the sample consisted of 30 workers
with no sampling because it was a census sample. The reliability of the instruments was
with Cronbach's alpha, for the first organizational change management variable 0.753
and for the second strategic planning variable 0.851. The results were: In the
management of organizational change the level is efficient in 20 (66.7% and in its
dimensions: Valuation is at an efficient level, in 28 (93.3%), communication, efficient
level in 26 (86, 7%), knowledge, moderate level in 17 (56.7%), motivation moderate
level in 17 (56.7%) and leadership efficient level in 22 (73.3%) and variable strategic
planning, moderate level in 20 (66.7%).

It is concluded that there is a moderate correlation between the management of
organizational change and strategic planning in the documentary administration in the
Municipality of Cieneguilla, whose correlation Rho de Spearman was 0.752.

Keywords: Change management, assessment, communication, knowledge, strategic

plan



I. Introduccion



Los problemas que encontramos en relacién a las variables se evidencian a nivel
mundial han generado una serie de cambios, por efecto de la globalizacion, por lo tanto,
las organizaciones deben adaptarse al crecimiento y las evoluciones que se ven
reflejados en las actitudes organizacionales. De alli que tanto las entidades publicas o
privadas deben avanzar de acuerdo a lo que requieren estos cambios, tanto a nivel de
organizacion, a nivel interno y externo y en el aspecto competitivo. Las instituciones
privadas deben adecuarse a las normas y leyes que dan los gobiernos. Asi mismo las
organizaciones estatales presentan cambios deficientes y si evidenciamos lo que sucede
a nivel mundial afecta la competitividad. La internacionalizacion en el aspecto
econdmico la existencia de altos niveles de competencia, asi como la tecnologia se
consideran como factores que producen cambio en las organizaciones y la renovacion
tienen su base en la innovacion constante. De alli que Pérez, Vilarifio y Ronda (2016, p.
292) afirmaron que “la gestion del cambio organizacional es fundamental para la
realizacion de estrategias de éxito”.

Por su parte Vargas (2000, p. 2) considera que “los cambios acelerados que se estan
dando en estos tiempos afectan al aspecto social, econdmico, politico y de hecho en las
organizaciones los que transforman los estilos de vida y las acciones de los sujetos”. ES
necesario establecer una politica de gestion de cambio organizacional ya que
encontramos problemas en las municipalidades cada vez que cambia la gestion no hay
una continuidad en lo que plantea cada gestion y eso va en perjuicio del distrito que no

avanza.

Por otro lado, en nuestro pais no existe un sistema de planeamiento que lleve a
una vision compartida a futuro, que venga desde el estado, las entidades y dejamos de
lado la proyeccion a largo plazo, debido a que no existen politicas publicas coherentes,
no existe una entidad que sea el érgano rector que tenga el liderazgo del planeamiento,
cuando se generan los problemas se preocupan de pensar en el planeamiento. Por la
década de los 70 existia el Instituto Nacional de Planificacion, luego hubo el CEPLAN
con ley N° 285522 luego la Ley del Sistema Nacional de Planeamiento estratégico que
deroga a la anterior. Existe la preocupacion de realizar planificacion en nuestro pais
para mejorar las politicas de estado. En cuanto a la documentacion que se maneja en las
municipalidades no existe una planificacién estratégica que ayude a un trabajo mas
ordenado y cumpliendo metas. Segun Walter y Pando (2014) expresa que la

planificacion estratégica “es el mecanismo que apoya a los administrativos a tomar



decisiones en las entidades, es un mecanismo de gestion que sirve de apoyo a los
cambios tanto internos como externos” (p. 5). La planificacion estratégica adquiere
importancia en las entidades publicas por la serie de problemas a los que se enfrentan,
ya que se debe partir de objetivos o estrategias para lograr una buena gestién, ya que la
planificacion ayuda al analisis y la autoevaluacion de la institucion. Es un instrumento
importante de gestion que debe tomarse en cuenta para realizar cambios de acuerdo a las
demandas del medio para lograr mayor eficiencia.

Este trabajo se realizd en la Municipalidad Distrital de Cieneguilla, que
representa al gobierno de tipo local el mismo que posee autonomia tanto en lo politico,
econdémico y administrativo en los cuestiones de su competencia dispuesto en la Ley N°
27972 Ley Orgénica de Municipalidades, la cual ha sido modificada mediante la Ley N°
30937; ejecuta sus tareas haciendo uso de varios modelos de gestion organizacional,

realizando cambios organizacionales en los empleados en los funciones de confianza.

De acuerdo a la Ley de Elecciones Electorales, elegimos alcaldes regionales y
distritales cada 4 afios en eleccion democratica, elegido el candidato de algun partido
politico, se elige también a los Regidores y al asumir sus cargos, designan funcionarios
para los cargos de confianza (Gerentes y Subgerentes), 1os mismos que pueden ser
personas que apoyaron en la campafia y/o por recomendacion, también ingresan
familiares o amigos, que en algunos casos no tienen la formacion profesional para
ocupar los puestos asignados. Es el caso que, designaron a un abogado como Gerente
de Administracion y Finanzas, debiendo ocupar ese puesto un Profesional en Ciencias
Administrativas, Econémicas y/o contable, tal como lo establece el MOF (Manual de
Organizacion y Funciones) por competencias. EIl Alcalde, debido a la desconfianza o
por incompetencia de sus funcionarios, realiza cambios, designando nuevos gerentes en
cualquier momento, y en este caso, lo viene realizando de manera mensual sin
considerar que estas acciones generan retrasos, tanto en las firmas de los cheques,
habilitacion de la caja chica mensual, genera incertidumbre en el personal que presta
apoyo en dicha gerencia.  Asimismo, realizan cambios en los procedimientos
administrativos y modificacién de Directivas, asi también en la conformacion de

comités.

Cuando asume sus funciones el Alcalde y todo el equipo de Gerentes y
Subgerentes, encuentran toda la documentacion generada en la gestion anterior, en

total desorden, hacinada en espacios que no corresponden, cajas sin etiquetar y es que

3



durante el proceso de transferencia, la documentacion generada en las oficinas no son
clasificadas como corresponde, haciendo dificil la ubicacion de algun documento y las
solicitudes que han sido presentadas con anterioridad, no se tiene conocimiento si
fueron atendidas o simplemente lo archivaron sin darle el respectivo trdmite, generando
stress en el personal porque no ubican el documento, no existe base de datos que
registran los documentos ni digital ni fisico, genera retraso en el desarrollo de sus
actividades, falta de comunicacion y una mala atencion a los vecinos del distrito,

quienes esperan una atencion eficiente y eficaz.

En la Municipalidad de Cieneguilla no se observa que existe planificacion
estratégica en lo relacionado a la administracion documentaria, a pesar de contar con
directivas del Archivo de la Nacién, Directiva N°003-2019-AGN/DDPA Guia Técnica
de archivo para gobiernos regionales y locales aprobado con Resolucién Jefatural
N°023-2019-AGN/J del 24/01/2019 que orienta el trabajo técnico archivistico a los
gobiernos que representan a la region y en el ambito local buscando su avance y
fortalecimiento con el manejo adecuado de recursos para modernizar la gestion pablica;
para el ordenamiento de los documentos en los gobiernos locales, pero la falta de
capacitacion al personal, falta de infraestructura, mobiliario, equipos informaticos y
materiales necesarios para el ordenamiento, tiene poca importancia el preservar o
mantener un archivo en 6ptimas condiciones. Cada gestién municipal, almacena toda su
documentacién generada por todas las oficinas, sin clasificarlos por periodos o por areas
para su facil ubicacion; por lo que, considero que no existe una planificacion estratégica
en cuanto a la administracion documentaria. Por lo tanto, el Alcalde, los funcionarios
en coordinacion con la Subgerencia de Recursos Humanos, realicen la seleccion del
personal de acuerdo al perfil profesional establecido en el MOF y de acuerdo a las
actividades propias de cada area, colabore con la gestion, adecuandose a las politicas de
la gestion municipal en curso, considerando que es importante se realicen cambios
organizacionales que vayan acorde a los requerimientos que exige el mundo globalizado
y que los trabajadores laboren en un ambiente de seguridad, con politicas adecuadas,
trabajo en equipo que ayuden al desarrollo de sus labores de forma organizada y

sistematica.



Trabajos previos

Se tuvieron en cuenta trabajos internacionales a través de: Morales (2014) realizo el
trabajo denominado que consideré como finalidad fue establecer la relacidn existente
entre la gestion del cambio organizacional y el plan estratégico para una organizacion
publica. ElI enfoque fue cuantitativo, descriptivo, correlacional. Trabajo con 130
personas, el instrumento fue el cuestionario. Tuvo los siguientes resultados: la gestion
del cambio organizacional estuvo en el nivel moderado, en 45,2%, luego en sus
dimensiones, resistencia al cambio en nivel moderado 36,7%, en el cambio
organizacional fue deficiente en 51,4% y en la reingenieria fue deficiente en 41,6%.
Finalmente, el autor determina la relacién existente entre la gestion del cambio
organizacional y el plan estratégico y la correlacion de Pearson es 0,712. Asi mismo
Navarro (2014) realizd un estudio cuyo objetivo general fue describir el proceso de
gestién del cambio organizacional y el clima laboral del Sub Departamento de Compras
y contrataciones con el fin de determinar algunos elementos que tienen que ver con los
procesos de la Organizacion Puablica Chilena, fue de enfoque cuantitativo, estudio
descriptivo, correlacional, se entrevistdé a 25 personas, utilizando el cuestionario para
recolectar la informacion. Los resultados fueron: en la resistencia al cambio es
moderado en un 32%, en el cambio organizacional moderado en 38% Yy la reingenieria
deficiente en un 52%. La gestidn del cambio organizacional tiene relacién con el clima
laboral de una Organizacion Pdblica Chilena. Las conclusiones fueron que para el
proceso de gestion del cambio es fundamental el cambio organizacional. Sin aprendizaje
no hay cambio, que para la generacion de capacidades es importante el aprendizaje en

equipo.

Por su parte Rosso (2015) en su trabajo tuvo como propdésito determinar si la
gestién del cambio organizacional incide la presentacion de un plan estratégico, el
trabajo fue con enfoque cuantitativo, para recoger la informacion usaron cuestionarios,
encuestas e inventarios. La poblacion fueron 200 personas. Los resultados de gestion
del cambio organizacional fueron: valoracion, en el nivel moderado 35. 6%, en
conocimientos, en la comunicacién nivel moderado 38,2%, en la motivacion, 5,3% y en
el liderazgo 24.5%. Se concluye que la GCO incide en el planeamiento estratégico,
llegaron a elaborar un planeamiento estratégico, en base a varias metodologias, en
principio ayudo a la realizacion de 50 proyectos que depurandose quedd en 39 que

ayudaran a la comunidad. La conclusién fue que es importante liderar este tipo de



planes estratégicos porque involucra a la comunidad y se involucra a la gestion de la

municipalidad.

También el estudio tomd en cuenta trabajos previos nacionales como el de:
Loayza (2016) en su tesis el la finalidad fue establecer la relacion existente entre la
gestion del cambio del lugar donde se realizd el estudio. Estudio de tipo no
experimental, enfoque cuantitativo, correlacional la muestra fue 40 trabajadores, con
muestra probabilistico aleatoria simple, para el recojo de informacién lo hizo con un
cuestionario. Los resultados fueron los siguientes: en la gestion del cambio tuvo un
nivel medio con una media aritmética de 224,8 de un total de 330 puntos y en la cultura
organizacional 215,2 puntos. Concluye que existe correlacion nula entre la gestion del
cambio y la cultura organizacional con una correlacion de 0,024 con nivel de

significancia del 95%.

Por su parte Ortega y Solano (2015) en su trabajo el objetivo fue analizar y
aplicar las teorias del cambio organizacional, se originan en las vivencias laborales
privadas con todo lo que tiene que ver con relacion a la gestion de procesos.
Investigacion basica, descriptiva, exploratoria. Disefio no experimental, cuantitativo, se
trabajo con 150 personas en diferentes instituciones publicas, para reunir los datos para
el estudio usé la encuesta. Se concluye que la que mas entidades cambia es la estructura
organizacional en un 48%, el cambio en el poder ejecutivo esta dado por fuentes
internas y externas en un 34%, los puntos criticos del cambio estan en funcién del
liderazgo en un 46%. Asi mismo Blas (2017) llevd a cabo el estudio cuyo objetivo
general fue entender las formas de liderazgo y su vinculacion con el desempefio laboral,
cuya muestra fueron 22 personas, fue de tipo descriptivo de enfoque cuantitativo, disefio
correlacional para recolectar la informacion usaron el cuestionario tanto para el
liderazgo como para el desemperio laboral. Se concluye en cuanto al liderazgo el 81.8%
de los empleados consideran que el jefe tiene liderazgo intermedio, en el desempefio
laboral el 100% esta en el nivel medio. En cuanto a la relacion entre el liderazgo y la
dimensién cumplimiento de los objetivos del desempefio laboral la correlacién de
Pearson es 0,472, luego en la relacion liderazgo y la calidad y conocimiento en el
trabajo del desempefio laboral, la correlacion de Pearson es 0,576, la relacion entre
liderazgo y disciplina y superacion personal del desempefio laboral la correlacion de
Pearson es 0,666 que manifiesta que la relacion es positiva fuerte; en la relacion

liderazgo e iniciativa y creatividad del desempefio laboral, la correlacion de Pearson fue



0,472 y finalmente la relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral de acuerdo a la

correlacion de Pearson fue 0, 631 es decir es positiva fuerte.

Por otro lado, Chiuca (2017) en su trabajo de investigacién, tuvo como proposito
establecer el resultado de la planificacion estratégica y asi fomentar el desarrollo
organizacional. El estudio fue cuantitativo, tipo aplicativo, nivel explicativo, disefio no
experimental transversal. Se trabajo con 160 empleados y la muestra de 30. El
instrumento fue el cuestionario. De acuerdo a los resultados la planificacion estratégica
es significativa en el desarrollo organizacional. Hay una relacion entre las variables
planificacion estratégica y desarrollo organizacional de acuerdo a la prueba de regresion
lineal R?= 0,266. En la planificacion estratégica la capacidad de mejora del talento
humano es el 40%, en la capacidad para conseguir los fines de la organizacion el 50%,
la capacidad para el trabajo en equipo fue del 50%, el papel de lider de un grupo
constantemente es el 40%, la habilidad de manejar el cambio, con respecto a la
planificacion estratégica de la mision y la vision estdn de acuerdo al contexto de la
organizacion en un 53,3%. La conclusion fue que la municipalidad tiene débil
estructura municipal como consecuencia de una inapropiada planificacion estratégica
del 20% para fomentar el desarrollo organizacional. De la misma forma Ramirez (2017)
en su trabajo, plante6 como finalidad total establecer la relacién existente en la gestion
del cambio organizacional y el desempefio laboral, el método de estudio fue el
hipotético deductivo, estudio cuantitativo, tipo béasica con disefio no experimental,
transversal, descriptivo y correlacional. El trabajo se hizo con 60 trabajadores. La
informacion fue recogida a través de un cuestionario. Los resultados en lo referente al
cambio organizacional de los servicios que ofrece fue eficiente en 61.7%, en sus
dimensiones: valoracion es eficiente 92.3%; en la comunicacion es eficiente en un
66.7%; en conocimientos es regular en un 60%; en la motivacién es eficiente en un
53.3% y en el liderazgo es eficiente en 58.3% y se determina que no existe relacion
significativa entre la gestion del cambio organizacional y el desempefio laboral, la
correlacion con Rho de Spearman =0,134 y en el desempefio laboral tiene un 95% de
nivel de eficiencia, en sus dimensiones es lo siguiente: en la productividad es eficiente
en un 91,7%, en el trabajo en equipo es eficiente en un 73,3%, en el trabajo bajo presion

es eficiente en un 70%, en los valores personales es eficiente en un 90%

Finalmente Sulca (2018) en su estudio, cuya finalidad general fue establecer la

relacién existente entre la gestién del cambio organizacional y planificacién estratégica,



investigacion cuantitativa, disefio no experimental, correlacional de corte transversal, la
gestion del cambio organizacional es deficiente en 80 (66,7%), en las dimensiones: en
los niveles de resistencia al cambio es deficiente 94 (78,3%), niveles de cambio
organizacional es deficiente 94 (78,3%), en los niveles de reingenieria es deficiente 80
(66,7%), en la segunda variable en los niveles de planificacion estratégica en 99
(82,5%), en sus dimensiones: en los niveles de cultura organizacional es deficiente en
83 (69,2%), en los niveles de politicas deficiente en 87 (69,2%), en los niveles de
talento humano deficiente en 87 (72,5%). La conclusion fue la existencia de correlacion

positiva y significativa Rho de Spearman =0,837.

La investigacion fue de dos variables la gestion del Cambio organizacional vy
planificacién estratégica. En base a todo ello Collerette y Delisle (1988) definen que es:

Toda transformacion evidenciada en la cultura o distribucion de una
organizacion que tiene una particularidad de durar en el tiempo, esta
transformacion evidenciada que le hace que haya cambio no es que sea
tan grande sino que es evidenciada, es decir que tiene el caracter de
obligatoriedad a cambiar a quien esta en el entorno y la relatividad que se

da en el cambio tiene que ver con el juicio de quien lo ve. (p. 30).

Existen algunas etapas que debemos tener en cuenta en la gestion del cambio
organizacional. Sabemos que cada institucion decide en qué momento cambiar, de
acuerdo a sus necesidades y aspectos que la caracterizan, todos los esfuerzos que se
realizan se hace bajo una estrategia de “investigacion para la accion”. Segin (Gordon,
1997, p. 14) “este modelo tiene un enfoque flexible al cambio, partimos de un
diagnostico de las situaciones que perturban la transformacion, seleccion de lo que
generd la transformacion, elaboracion de un proposito de accion, ejecucion de la

modificacion y finalmente la evaluacion del mismo”

En lo que respecta a la gestion del cambio organizacional manifiesta Pérez,
Maldonado y Bustamante (2006) que “es un proceso que tiene que ver con la suma de
esfuerzos organizacionales con el fin generar o producir una mejora, transformaciones
que pueden ser de caracter cualitativo o cuantitativo de la realidad” (p. 233). Para lograr
algo es necesario un trabajo en equipo, donde todos pongan los esfuerzos y las ideas con
el propdsito de realizar un cambio. Asi mismo Blejmar (2000) afirma: “es el proceso

deliberado que se disefia para hacer frente a los aspectos no deseados del mismo cambio



y potenciar todas las probabilidades de hacer un futuro diferente con las personas y su
contexto. (p. 205). Desde este punto de vista las instituciones cambian por diversos
motivos. Dentro de algunos de ellos es por entrar en competencia, porque buscan una
forma de potenciarse, buscando las oportunidades que pueda haber en el mercado y
entrando en una etapa de busqueda para alcanzar la claridad en un entorno en el que

existe incertidumbre.

Segun (Chiavenato, 2004, p. 411) adiciona que “el cambio puede darse de forma
gradual y permanente o de forma vertiginosa e impresionante, es materia de velocidad y
profundidad. Los cambios pueden ser: segn su naturaleza, segin su magnitud y segun

su velocidad”

De acuerdo a (Acosta, 2002, p. 34) “el cambio organizacional es generado por
fuerzas naturales del medio que rodea con impulso de las personas que las crean y las
inducen”. La mayoria de los cambios se dan en el diario vivir y eso genera que varias

entidades que lo evidencien como aspectos meramente accidentales, naturales.

Ademas, Barroso y Delgado (2007, p. 8) manifestaron que el cambio “es
transformar la manera de trabajar en el que el recurso humano es fundamental y hay un
requerimiento real y que los sujetos tienden a aceptarlo”. Desde este punto de vista las
instituciones cambian por diversos motivos. Dentro de algunos de ellos es por entrar en
competencia, porque buscan una forma de potenciarse, buscando las oportunidades que
pueda haber en el mercado y entrando en una etapa de busqueda para alcanzar la

claridad en un entorno en el que existe incertidumbre.

La mayoria de los cambios se dan en el diario vivir y eso genera que varias

entidades que lo evidencien como aspectos meramente accidentales, naturales.
Hellriegel y Slocum (2009) manifiestan que:

Es necesario diferenciar entre la transformacién que acontece en las
entidades y la modificacion que se da entre los participantes de una
determinada institucion. ElI cambio organizacional planeado necesita
tanto de los directivos como de los trabajadores, con el Unico fin de

mejorar equipos, areas, divisiones o la organizacién en general. (p. 410).

De alli que varios autores hablan del cambio planeado o no planeado, pero este esta

determinado de acuerdo a las modificaciones que quieren dar a la organizacion.



Segun Sandoval (2014) expresa que:

El hablar de un cambio no planeado o no planificado es un cambio
imprevisto, al azar, sin un fin estructurado y por otro lado existe el
cambio planeado o planificado cuando la organizacion lo realiza de
forma intencional, para mejorar el desempefio del momento y mirar al
futuro. (p. 86).

Por su parte Dominguez y Giordano (2009) manifiestan que la gestion del cambio: “es
planificar y evaluar el procedimiento de cambio con el fin de asegurar que si hay
cambio sea de forma eficiente y de acuerdo a los procedimientos determinados, es
vencer las barreras para lograr los objetivos planificados. (p. 108). Hoy en dia las
empresas estdn en constante cambio, ya que la economia globalizada, hace que el
mercado tenga més exigencias. Segun (Proulx, 2015, p. 105) manifiesta que “la gestion
del cambio organizacional es cualquier transformacién a nivel de cultura u organizacion

de un sistema organizacional que puede ser de naturaleza durable”
Existen algunas etapas que debemos tener en cuenta:

Los tipos de gestion del cambio organizacional son necesarios y se dan de acuerdo a las
circunstancias internas o externas y podria darse de forma planeada o no planeada. Es
asi que Newstrom y Davis (2003) afirman que: “Cuando existen cambios, podrian ser
catastroficos o evolutivos de forma positiva 0 negativa, o ser muy fuertes o débiles,
lentos o demasiados rapidos, pero cualquiera sea la circunstancia pueden producir
efectos en los individuos que lo perciben. (p. 355). Por su parte Robbins y Judge (2013)

este modelo es:

Un estado de transformacion cimentado en la recoleccion de forma
armonica de los datos y la seleccién con posterioridad del cambio para
llegar a las deducciones del analisis de datos. Lo importante de este
modelo es que cuenta con metodologia cientifica para manejar mejor el

cambio planeado. (p. 628).

Segun (Kotter, 1997 citado en Sandoval 2014, p. 88) afirma que “Los procesos
de cambio de segundo orden como sugerencia principal es que requieren de pequefios

éxitos para dar animo a la institucién mientras obtiene resultados”.

Entre las teorias y modelos de la gestion del cambio organizacional existen
varias, pero Van de Ven y Poole (1995) lo clasifican en cuatro: Evolucionista,
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Teleologia, ciclos de vida y dialéctica. Segun Van de Ven y Poole (1995) afirma que el
evolucionista: “se da permanentemente en el proceso, puede ser acumulativa y
probabilistica, genera cambios en la Institucion segun las situaciones del entorno en el
que se desarrollan, que tiene como fin la supervivencia de la institucion. (p. 96). Por
otro lado, el Modelo Teleoldgico Segin Van de Ven y Poole (1995) expresa que: “las
instituciones se mueven por metas lo que les impulsa a la transformacion”. (p. 96) El
cambio se produce porque los lideres que son los que propician el cambio o alguien en
la institucion dicen que deben cambiar para lo cual determinan una meta especifica lo
que es un proceso de tipo lineal y racional. Asi mismo el Modelos del ciclo de vida
Segin (Van de Ven y Poole, 1995, p. 97) “la transformacion tiene ldgica, al mismo
tiempo forma y programa que se encarga de regular el cambio, el mismo que seguiria
una continuacion unitaria y acumulativa. Este modelo tiene algunas coincidencias con el
modelo evolucionista, pero se diferencia que el modelo de ciclos de vida se enfoca a los
cambios individuales. Finalmente, el Modelo Dialéctico viene de una perspectiva
Marxista-Hegeliana segiin Van de Ven y Poole, (1995), afirma: “tanto los empleados
como los directivos son fundamentales en el proceso de cambio, en el que los grupos

colectivos son centrales para este modelo™. (p. 97).

La gestion del cambio organizacional segin Dominguez y Giordano (2009)
“considera las dimensiones de valoracidon, comunicacidon, conocimientos, motivacion y
liderazgo”. (p. 111). En la dimension valoracion De acuerdo a Dominguez y Giordano
(2009) considero6 que la valoracion: “Tiene que ver con las convicciones basicas de los
individuos en relacion a los juicios entre lo correcto y deseable, valores de la
institucidn, con el fin de evidenciar que ellos estén acordes a los de la organizacion”. (p.
111). Luego en la Comunicacion Dominguez y Giordano (2009) afirmé que: Es un
proceso que se relaciona con las técnicas y tareas direccionadas a mejorar los mensajes
que realizan los participantes de una entidad y su entorno”. (p. 116). Luego en la
dimensién Conocimientos Dominguez y Giordano (2009) los conocimientos: “se
combina la capacitacion y entrenamiento, necesario para determinados cargos o
funciones dentro de una institucién, es decir la trasmision de conocimientos a los
trabajadores que ayudan a la eficiencia y efectividad en el puesto que desempefian. (p.
117). En la Dimensién Motivacion de acuerdo a Dominguez y Giordano (2009) “son los
procesos que tienen que ver con la constancia del esfuerzo que lleva a cabo un individuo

para lograr una meta”. (p. 119). Esta dimension tiene que ver con el aspecto positivo
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que tienen las personas de perseverar para alcanzar un objetivo para tener una mejora
continua. Finalmente, en la dimension Liderazgo Segin Dominguez y Giordano (2009)
afirmé: “es un proceso que influye en las acciones de una persona, 0 grupo, para
alcanzar un objetivo en comun, no son solo lideres de calidad del momento, sino los que

permanezcan en el tiempo. (p. 120)

En la segunda variable definimos la planificacion estratégica y partimos de que
el planeamiento viene de plan que se fundamenta en el latin cuyo concepto es “espacio
que es la base de un edificio” luego comprendid como “disefio de un edificio” o
“reparticion del espacio que coge el cimiento de una edificacion”. Lo que equivale
posteriormente a “una estructura béasica de disefio de cimientos y cimiento de un
edificio” lo que luego cambio a “simbolizacion gréfica de cualquier espacio”. La
palabra estrategia de acuerdo a su raiz etimoldgica tiene que ver con el término “puesto”

refiriéndose al jefe del ejército, es decir el de mayor jerarquia.

La planeacion estratégica ayuda a encontrar el diagnostico, analizar, hacer
reflexiones para tomar decisiones que tengan que ver con el momento actual y lo que se
pueda hacer con miras al futuro, con el pasar de los afios eta definicion se relacion6 con
el aspecto psicoldgico, cono cimientos, destrezas que son parte de la personalidad del
lider de un ejército que tienen que ver con el temperamento, carécter, destreza, manejo
para conducir personas. En la época de Pericles (450 A.C.) el término tenia que ver con
las destrezas de conduccidn, entre ellas estaban (liderazgo, gestion, capacidad, poder) y
en los tiempos de Alejandro Magno (330 A. C) fue ingenio, destreza, pero como uso de
la fuerza, la habilidad para anticiparse a las ideas del enemigo, la forma de administrar
el gobierno y de la guerra. Posteriormente se juntan las palabras “plan y estrategia” que
se introdujo tanto a la administracion publica como privada y salio lo que hoy se usa
como “planeamiento estratégico”. La planificacion estratégica tiene que ver con la
visién, mision, la construccion de los fines y metas, es planificar el desarrollo de la
organizacion, es tomar decisiones acerca de las acciones que se va a continuar,
principiar en las acciones que se eligen, y luego realizar la retroalimentacion del
desemperfio para retornar a planificar si es necesario. Hay varios autores que hablan
acerca de la planificacion estratégica dentro de ello esta: Stonner (1999) afirma que la
planificacion estratégica “es todo aquello que una organizacion fija para salir adelante
como son potencial de trabajo, capital, clientes, entre otros” (p. 28). Es importante al

momento de planificar realizar algunas interrogantes ;Qué hacemos?, es decir cual va a
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ser el horizonte, ¢para qué lo hacemos? Estamos viendo el fin, el propésito, ;Como
resurgimos? Es decir, las medidas que se van a tomar en cuenta para salir a delante. Por
otro lado, segun Goodstein (1998) indica que la planificacion estratégica “es la
elaboracion, mejora y realizacion de procedimientos con el propdésito de lograr metas o

fines trazados”. (p. 45).

Segun Walter y Pando (2014) manifestaron que la planificacion estratégica: “es
el motor que mueve a los directivos a tomar decisiones, es un mecanismo de gestion, en
el quehacer del momento y la via para vana a caminar para ajustar al cambio con la
ayuda de recursos humanos. Este mecanismo permite a las organizaciones preparase a
cualquier modificacion que pueda haber en el interior o exterior de la compafiia (p. 18).
En la planificacion estratégica las personas y las entidades pueden saber sus
requerimientos para poder interactuar de acuerdo a un entorno activo y avance

permanente.

Para Serna (1997, p. 76) “es el sumario que hace que la institucion defina su
mision, fines y estrategias”. En este sentido la participacion es activa en cuanto a los
actores sociales y organizaciones, se consigue de manera constante la informacion sobre
los factores que son los puntos exactos para el éxito, su estudio, apoyo y arreglos con
cierta periodicidad para que se vuelva en una clase de gestion que realice para ser

positivo y premonitorio.

De acuerdo a Ramirez y Cabello (1997) “Una organizaciéon competitiva la
primera herramienta que debe implementar es el planeamiento estratégico, porque
puede ayudar a evidenciar hacia donde quiere ir, que a partir de donde esta, usando
estrategias puede lograr su mision” (p. 72). El planeamiento estratégico permite caminar
con pie firme con el fin de plantear bien la mision de la organizacién y luego
proyectarse a futuro teniendo en cuenta la vision de la empresa. Por otro lado, Pacheco
(2006) manifesto:

La planeacion estratégica ayuda a los directivos de una empresa que
prevean su futuro y realicen procesos y operaciones para lograrlos. Lo
divide en cinco: seleccién de la mision; ambiente competitivo externo
para encontrar las oportunidades y amenazas y en el ambito interno las
fortalezas y debilidades; eleccion de estrategias en las fortalezas y
debilidades para tomar ventaja de las ocasiones y enfrentar las
advertencias y la ejecucion de la estrategia. (p. 38).

13



Tenemos como elementos del planeamiento estratégico los siguientes autores:

Segun Koontz y O’donell (1998) el planeamiento estratégico tiene los siguientes

elementos:

Obijetivos (propositos a los que se orienta la actividad; vision: narrado en
forma clara los objetivos que se quiere alcanzar); mision, actividad de una
empresa; estudio de factores internos y externos; politicas, maneras de
entender para canalizar el pensamiento y la accion; procedimientos,

programas, estrategias usadas para lograr planes; presupuestos. (p. 67).
Los componentes de la planeacidn estratégica por algunos autores:
Por su parte Minttzberg y Quinn (1998) cuentan con:

Mision (lo que hace la entidad); valores (expuestos que son los elementos
de la organizacion); estrategias (parte de las metas y politicas de la
empresa, organiza la secuencia de las tareas a ejecutar); Metas u
objetivos (lo que se quiere lograr y el momento de logro de resultados);
politicas (normas con limites para ejecutar la actividad); programas
(detalla las tareas para el logro de propdsitos; decisiones estratégicas
(transformacion de lo que se puede predecir y las que no); y Visién

(metas a futuro). (p. 29)

Pero de acuerdo a Goodstein (1998) se considera dentro de la planificacién
estratégica: “la vision como se ve la empresa a futuro. Mision: lo que hace la entidad en
el momento; Valores: ideas que son comunicadas con precisién en su cultura y

prioridades. (p. 45).

Finalmente, entre las dimensiones de la planeacion estratégica tenemos: cultura
organizacional que segin Walter y Pando (2014) se considera que ‘“estd la mision
acciones del momento, vision metas a futuro, luego objetivos y finalmente los
programas que detalla las tareas requeridas para el logro de los fines” (p. 29). Asi
mismo las politicas Walter y Pando (2014) afirma que “son las normas que ponen los
limites para ejecutar la accion. El servicio, es el tipo de servicio que ofrece”. (p. 28) y
finalmente el talento humano segin Walter y Pando (2014) expresa: “Que la persona
posee destrezas y habilidades para realizar su trabajo y utiliza la comunicacion y sus
valores que son una serie de enunciados que tiene que ver con los principios de la

organizacion”. (p. 30).
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Por otro lado, la planeacion estratégica permite realizar las fortalezas y
debilidades como parte interna y luego en base a ellas ver de qué manera influyen las

oportunidades y amenazas como elementos externos a la empresa.

Segun Sielinski (2007) los elementos de la plancacion estratégica son: “Crear
una mision y una vision, implantar metas, encontrar estrategias, establecer planes de

accion y hacer el seguimiento del plan para actualizarlo. (p. 33).

Luego de todos estos detalles La Formulacién del problema general es: ;Qué relacion
existe entre la gestion del cambio organizacional y la planificacion estratégica de la
administracion documentaria la Municipalidad de Cieneguilla, 2019?. En relacion a los
problemas especificos tenemos: a) ¢Qué relacidn existe entre la valoracién de la gestion
del cambio organizacional y planificacion estratégica de la administracion documentaria
de la Municipalidad de Cieneguilla, 2019? b) ¢Qué relacion existe entre la
comunicacion de la gestion del cambio organizacional y la planificacion estratégica de
la administracion documentaria de la Municipalidad de Cieneguilla, 2019? c¢) ¢(Qué
relacion existe entre los conocimientos de la gestion del cambio organizacional y la
planificacion estratégica de la administracion documentaria de la Municipalidad de
Cieneguilla, 2019? d) ¢Qué relacidn existe entre la motivacion de la gestion del
cambio organizacional y la planificacion estratégica de la administracion documentaria
de la Municipalidad de Cieneguilla, 2019? e) ;Qué relacidn existe entre el liderazgo de
la gestion del cambio organizacional y la planificacion estratégica de la administracién

documentaria de la Municipalidad de Cieneguilla, 2019?

Justificamos el estudio a través de una Justificacion tedrica en modelos tedricos para
gjecutar la gestion de cambio organizacional en la Municipalidad de Cieneguilla,
conocimiento cientifico que aportara para llevar a cabo un buen planeamiento
estratégico, tomando en cuenta aspectos sustanciales en pos de la mejora de la
planificacion estratégica de la administracion documentaria. Existen algunos estudios
que sirven de referentes tanto para la gestion del cambio organizacional y el
planeamiento estratégico, pero no los suficientes en el sector publico. El presente
estudio tiene como propdsito buscar el mejoramiento en los procedimientos de gestidn
del cambio organizacional para que el planeamiento estratégico alcance sus metas y la
administracion documentaria cambie, por otro lado, el usuario se sienta satisfecho. Asi
mismo los resultados del presente estudio pueden servir de guia y de apoyo para futuras

investigaciones.
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En relacion a la Justificacion practica en la realidad préactica los resultados del
presente estudio ayudaran a dar recomendaciones a las autoridades publicas para que
puedan implementar mejor la gestion, teniendo en cuenta que la planificacion

estratégica ayudara a cumplir los propositos.

Finalmente, en la Justificacion metodoldgica la aplicacion de los instrumentos
previamente validados de las dos variables serviran de aporte para nuevas
investigaciones y sera un material importante para los investigadores que se inclinen al
estudio de temas similares. Pretendemos que este estudio al aportar modificaciones en la

gestidn del cambio organizacional logre eficiencia en el planteamiento estratégico.

Respecto a la hip6tesis general se planted lo siguiente: existe relacién entre el cambio
organizacional y la planificacion estratégica de la administracion documentaria de la
Municipalidad de Cieneguilla, 2019. Asi mismo planteamos las hipdtesis especificas: a)
Existe relacion entre la valoracion de la gestién del cambio organizacional y la
planificacion estratégica de la administracion documentaria de la Municipalidad de
Cieneguilla, 2019. b) Existe relacion entre la comunicacion de la gestion del cambio
organizacional y la planificacion estratégica de la administracion documentaria de la
Municipalidad de Cieneguilla, 2019. c) Existe relacién entre los conocimientos de la
gestion del cambio organizacional y la planificacion estratégica de la administracion
documentaria de la Municipalidad de Cieneguilla, 2019. d) Existe relacion entre la
motivacién de la gestion del cambio organizacional y la planificacion estratégica de la
administracion documentaria de la Municipalidad de Cieneguilla, 2019. e) Existe
relacion entre el liderazgo de la gestion del cambio organizacional y la planificacion
estratégica de la administracion documentaria de la Municipalidad de Cieneguilla, 2019.

La presente investigacion tuvo como objetivo general: Establecer la relacion que existe
entre el cambio organizacional y la planificacién estratégica de la administracién
documentaria de la Municipalidad de Cieneguilla, 2019, asi como los objetivos
especificos: a) Establecer la relacion que existe entre la valoracion de la gestion del
cambio organizacional y la planificacion estratégica de la administracién documentaria
de la Municipalidad de Cieneguilla, 2019. b) Establecer la relacion que existe entre la
comunicacion de la gestion del cambio organizacional y la planificacion estratégica de
la administracion documentaria de la Municipalidad de Cieneguilla, 2019. c) Establecer
la relacion que existe entre los conocimientos de la gestion del cambio organizacional y

la planificacion estratégica de la administracion documentaria de la Municipalidad de
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Cieneguilla, 2019. d) Establecer la relacion que existe entre la motivacion de la gestion
del cambio organizacional y la planificacion estratégica de la administracion
documentaria de la Municipalidad de Cieneguilla, 2019. e) Establecer la relacion que
existe entre la motivacion de la gestion del cambio organizacional y la planificacion

estratégica de la administracion documentaria de la Municipalidad de Cieneguilla, 2019.
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I1. Método



2. 1. Tipo y disefio de la investigacion

Esta investigacion usé el enfoque cuantitativo. De acuerdo a Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014) afirmaron: “cuando recolectamos la informacion a través de un
instrumento de investigacion, estos son examinados en una estadistica descriptiva e
inferencial las que ayudan a tomar decisiones en funcion a la hipdtesis planteada”. (p.

148)

De acuerdo al propdsito del trabajo de investigacion fue aplicada que de acuerdo
a (Carrasco, 2009, p. 43) “esta posee fines de aplicacion inmediata y amplia el

conocimiento cientifico”.

Disefio de la investigacion

La investigacion fue no experimental, corte transversal y correlacional. De acuerdo a
(Carrasco, 2009) “el disefio no experimental no posee manejo de las variables, es
transversal puesto que el estudio emplea sucesos de la realidad en un momento
especifico y es correlacional, descriptivo, pues indaga sobre la asociacién de las

variables y describe y analiza su influencia.
2.2 Operacionalizacion de las variables
Variable 1: Gestidn del cambio organizacional

Segln Dominguez y Giordano (2009): “es llevar la planificacion y evaluacién en el
proceso de cambio con el propdésito de asegurar que el cambio sea eficiente y segun los
procedimientos determinados, vencer todas las barreras para lograr los objetivos
planificados”. (p. 108).

Variable 2: Planificacion estratégica

Segun Walter y Pando (2014) manifestaron que: “Esta mueve a los directivos a tomar
decisiones. Este mecanismo permite a las organizaciones preparase a cualquier

modificacion que pueda haber en el interior o exterior de la compafiia”. (p. 18).

En relacion a la operacionalizacion de las variables tenemos:
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Tabla 1.

Matriz de Operacionalizacion de la variable: gestion del cambio organizacional

Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles y Niveles y
Variable Medicién rangos por rangos de
dimensiones la
variable
Valoracién Esfuerzo y lealtad 1,2, Escala de Valoracion Eficiente
Gestion del -Circunstancias y 3.4, Likert Eficiente (30- (147-
cambio competitividad 5,6 1.Nunca 40) 200)
organizacional -Cuidado y 7,8 2.Casinunca  Moderado (19-
pertenencia 3.A veces 29)
-Honradez y 4.Casi Deficiente (8- Moderado
respeto siempre 18) (94- 146)
Comunicacion 9,10, 5.Siempre
11,12,
_Demandas 13,14,15, Comunicacion  Deficiente
-Oportunidades 16,17,18 Eficiente (38- (40-93)
-Comunicacion 50)
-Informacion Moderado (24-
19,20 37)
Conocimientos 21,22 Deficiente (10-
-Conocimientos 23)
adquiridos
-Conocimientos o
aplicados Conocimientos
Eficiente (16-
Motivacion 23,24, 20
—Promocién 25,26 Moderado (10-
-Evaluacion 27,28 15 o
-Aceptacion 29,30 Deficiente (4-9)
-Motivacion
Liderazgo 31,32, Motivacion
-Ordenes de lider 33,34,35 Eficiente (24 -
-Entorno laboral 36,37, 38 30)
-Atiende preguntas 39,40 Moderado(15-
-Politicas de 23) o
cambio Deficiente (6-
14)
Liderazgo
Eficiente (38 -
50)
Moderado(24-
37)
Deficiente (10-
23

Fuente: Elaboracidn propia
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Tabla 2.

Matriz de Operacionalizacion de la variable: planificacion estratégica

Variable Dimensiones Indicadores Items Escala de Niveles y rangos Nivelesy
medicién por dimensiones  rangos de
la variable
Planificacion  Cultura -Mision de la 1 23 Escala de Cultura Eficiente
estratégica organizacional Institucion 456 Likert organizacional (74-100)
-Vision de la 7’8‘9‘ _Totalmente  Eficiente (34-
Institucion e en 45)
-Informacion desacuerdo Moderado (22- Moderado
real de la (1) 33) (47-73)
organizacion Deficiente (9-21)
“En Deficiente
desacuerdo (20-46)
Politicas -De servicio y @
atencion al 10,1112 Politicas
cliente -Ni de Eficiente (13 -15
acuerdo, ni )
desacuerdo  Moderado (8-12)
©)) Deficiente (3- 7)
Talento -Formas de
humano comunicacion 13,14,15, -De acuerdo
-Practica  de 16,17,18, 4)
Valores 19,20
- Toma de Totalmente  lalento
Decisiones de acuerdo humano
(5) Eficiente (32 -
40)
Moderado (20-
31)
Deficiente (8-
19)

Fuente: Elaboracion propia

2.3 Poblacion y muestra
Poblacién

“Son todos los elementos que estan dentro de un &mbito espacial donde se lleva a cabo
el estudio” (Carrasco, 2009, p. 236). En el presente trabajo la poblacion estd
representado por 30 trabajadores, que son funcionarios (Gerentes y Sub Gerentes)
designados de la Municipalidad de Cieneguilla. No existe muestra porque trabajamos

con el integro de la poblacion.
2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

La técnica que se usO fue la encuesta en las dos variables que formaron parte de la

investigacion.
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Segun Sanchez y Reyes (2015) “la técnica de recoger los datos, son los métodos que
toma en cuenta el investigador, informacion necesaria de una realidad de acuerdo de los
fines del estudio, esta técnica varia y depende del método de investigacion. El

instrumento del estudio fue el cuestionario para la dos variables.

Para recoger la informacion en la variable gestion del cambio organizacional se
uso el cuestionario de 40 items con 5 dimensiones: Valoracion (8 items), comunicacion
(10 items), conocimientos (4 items), Motivacion (8 items) y liderazgo (10 items), la
confiabilidad fue 0,953. Se realiz6 en un tiempo de 20 minutos en la Municipalidad de
Cieneguilla y para la segunda variable fue un cuestionario de 20 items con 3
dimensiones: Cultura organizacional (9 items), politicas (3 items), talento humano (8
items), la confiabilidad fue 0, 851

Validez

De acuerdo a Carrasco (2009) “es la valoracion que se lleva a cabo al instrumento que
se empleara con la finalidad de observar la relacion, autenticidad y propiedad del tema”
(p. 337). El instrumento se valido por 3 expertos, los que analizaron la firmeza interna
de los instrumentos y estos emitiran sus opiniones y de acuerdo a ello se aplicd y por
otro lado se tomé el cuestionario a un grupo denominado piloto en nimero de 20 con

rasgos muy parecidos a los del presente estudio.
Confiabilidad

Por otro lado, la confiabilidad de acuerdo a Carrasco (2009) afirma que: “es el que
permite conseguir resultados similares cuando se aplica una o mas veces a un individuo
0 grupo de individuos en etapas diferentes de tiempo”. (p. 339). Si el instrumento es
confiable es fundamental porque de ello depende los resultados que obtengamos.

Tabla 3.

Niveles de confiabilidad

Valores Nivel

De-1a0 No es confiable

De 0,01a0,49 Baja confiabilidad
De05a0,75 Moderada confiabilidad
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad
De09al Alta confiabilidad

Fuente. Hogan (2004, p. 45)
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Tabla 4.

Estadistica de fiabilidad de la gestion del cambio organizacional

Alfa de Cronbach N° de items

0.953 20

La confiabilidad es alta de acuerdo a Hogan (2004)

Tabla 5.

Estadistica de fiabilidad de la planificacién estratégica

Alfa de Cronbach N° de items

0.851 20

El nivel de confiabilidad es de fuerte confiabilidad.

Para recolectar la informacion una vez validado los instrumentos y sabiendo que es
confiable, los instrumentos se utilizaron con 30 personas, dos instrumentos para
recolectar informacidn sobre ambas variables. Para la gestion del cambio organizacional
empleamos un cuestionario de 40 interrogantes con cinco dimensiones, entre ellas estan
valoracion, comunicacién, conocimientos motivacion y liderazgo y para la variable
numero dos un cuestionario de 20 interrogantes con tres dimensiones: cultura
organizacional, politicas y talento humano. Los cuestionarios fueron manejados en 20

minutos cada uno.
2.5 Método de analisis de datos

Se llevé a cabo de forma descriptiva e inferencial. En el primero se trasladd la
informacidn a Excel y en el tratamiento de la informacion se realizo en el SPSS, en este
se compararan las medias para llegar al resultado final. Para encontrar la relacion de las
variables usamos Rho de Spearman y en la parte inferencial se tom6 en cuenta toda la
informacion obtenida después de la investigacion, los mismos que se mostraron en

tablas.
2.6 Aspectos éticos

La investigacion considerd algunos aspectos éticos que empezd con el permiso de la
Universidad César Vallejo, y en el que afirmo que todos los datos de la presente
investigacion cuenta con toda la confiabilidad y sinceridad y veracidad, en ningin

momento se alterd los datos, ni se puso una informacion que no sea lo real.
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II1. Resultados
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3.1. Descripcidn de los resultados

Gestion del cambio organizacional y la planificacion estratégica de la administracion

documentaria de la Municipalidad de Cieneguilla, en el afio 2019.

Tabla 6.
Descripcion de las variables gestion del cambio organizacional y la planificacion

estratégica

Planificacion estratégica de la
administracion documentaria

Moderado Eficiente Total
Gestion del cambio Moderado  Recuento 10 0 10
organizacional % del total 33,3% 0,0% 33,3%
Eficiente Recuento 10 10 20
% del total 33,3% 33,3% 66,7%
Total Recuento 20 10 30
% del total 66,7% 33,3% 100,0%

Fuente: informacion derivada del empleo de los instrumentos de recopilacion de

informacion.

De la Tabla 6, la gestion del cambio organizacional es moderado segun el 33.3% de los
encuestados, mientras que el 66.7% manifiesta que es eficiente. EI 33.3% refiere que la
gestién del cambio organizacional es de nivel moderado, y la planificacion estratégica
de la administracion documentaria es de nivel moderado. Por otro lado, el 33.3%
menciona que la gestion del cambio organizacional es de nivel eficiente, también la

planificacion estratégica se ubica también en el mismo nivel.
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Dimensidn valoracion y planificacion estratégica

Tabla 7.
Descripcion de la dimension valoracion de la gestion del cambio organizacional y la

planificacion estratégica

Planificacion estratégica de la
administracion documentaria

Moderado Eficiente Total
Valoracion Moderado Recuento 2 0 2
% del total 6,7% 0,0% 6,7%
Eficiente Recuento 18 10 28
% del total 60,0% 33,3% 93,3%
Total Recuento 20 10 30
% del total 66,7% 33,3% 100,0%

Fuente: informacion derivada del empleo de los instrumentos de recopilacion de

informacion.

De la Tabla 7, se evidencia que la gestién del cambio organizacional en su dimension
valoracion es moderado segun el 6.7% de los encuestados, mientras que el 93.3%
manifiesta que es eficiente. El 60.0% de los encuestados manifiesta que la dimension
valoracion de la gestion del cambio organizacional es de grado eficiente, mientras que la

planificacion estratégica de la administracion documentaria es solo de nivel moderado.

Dimensién comunicacion y la planificacion estratégica en la Municipalidad de
Cieneguilla, 2019

Tabla 8.
Descripcién de los niveles de la dimension comunicacion de la gestion del cambio

organizacional y la planificacion estratégica

Planificacion estratégica de la
administracion documentaria

Moderado Eficiente Total
Comunicacion Moderado Recuento 3 1 4
% del total 10,0% 3,3% 13,3%
Eficiente Recuento 17 9 26
% del total 56,7% 30,0% 86,7%
Total Recuento 20 10 30
% del total 66,7% 33,3% 100,0%
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Fuente: informacion derivada del empleo de los instrumentos de recopilacion de

informacion.

De la Tabla 8, se comprueba que el nivel de la gestion del cambio organizacional en su
dimensién comunicacién es moderado, en el 13.3% de los preguntados, mientras que el
86.7% manifiesta que es eficiente. EI 56.7% de los preguntados refiere que la dimensién
comunicacion de la gestion del cambio organizacional es de nivel eficiente, mientras

que la planificacion estratégica también es moderado.

Dimensién conocimientos y la planificacion estratégica en la Municipalidad de
Cieneguilla, 2019

Tabla 9.
Descripcién de los niveles de la dimension conocimientos de la gestion del cambio

organizacional y la planificacion estratégica

Planificacion estratégica de la
administracion documentaria

Moderado Eficiente Total

Conocimientos Deficiente Recuento 2 1 3
% del total 6,7% 3,3% 10,0%

Moderado Recuento 15 2 17

% del total 50,0% 6,7% 56,7%

Eficiente Recuento 3 7 10

% del total 10,0% 23,3% 33,3%

Total Recuento 20 10 30
% del total 66,7% 33,3% 100,0%

Fuente: informacion derivada del empleo de los instrumentos de recopilacion de

informacion.

De la Tabla 9, la gestion del cambio organizacional en su dimension conocimientos es
deficiente de acuerdo al 10.0% de los encuestados, mientras que el 33.3% menciona que
es eficiente. El 50.0% de los preguntados refiere que la dimension conocimientos es de
grado moderado, y la planificacion estratégica esta en el mismo nivel. La dimension
conocimientos de la gestion del cambio organizacional es de nivel eficiente, asi mismo
la planificacion estratégica se ubica en el mismo nivel, segin el 23.3% de los

encuestados.

27



Dimension motivacion y la planificacion estratégica
Tabla 10.
Descripcién de la dimension motivacion de la gestion del cambio organizacional y la

planificacion estratégica

Planificacion estratégica de la
administraciéon documentaria

Moderado Eficiente Total
Motivacién Moderado Recuento 15 2 17
% del total 50,0% 6,7% 56,7%
Eficiente Recuento 5 8 13
% del total 16,7% 26,7% 43,3%
Total Recuento 20 10 30
% del total 66,7% 33,3% 100,0%

Fuente: informacion derivada del empleo de los instrumentos de recopilacion de

informacion.

De la Tabla 10, se comprueba que la gestion del cambio organizacional en su dimension
motivacioén es moderado segun el 56.7% de los encuestados, mientras que el 43.3%
manifiesta que es eficiente. El 50.0% de los encuestados manifiesta que la dimension
motivacion de la gestion del cambio organizacional es de grado moderado, y la

planificacion estratégica también esta en ese nivel.

Dimensién liderazgo y la planificacion estratégica en la Municipalidad de
Cieneguilla, 2019

Tabla 11.
Descripcién de la dimensién liderazgo de la gestion del cambio organizacional y la

planificacion estratégica

Planificacion estratégica de la
administracion documentaria

Moderado Eficiente Total
Liderazgo Moderado Recuento 8 0 8
% del total 26,7% 0,0% 26,7%
Eficiente Recuento 12 10 22
% del total 40,0% 33,3% 73,3%
Total Recuento 20 10 30
% del total 66,7% 33,3% 100,0%

Fuente: informacion derivada del empleo de los instrumentos de recopilacion de

informacion.
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De la Tabla 11, se comprueba que la gestion del cambio organizacional en su dimension
liderazgo es moderado segun el 26.7% de los encuestados, mientras que el 73.3%
manifiesta que es eficiente. Ademas, el 40.0% de los preguntados manifiesta que la
dimensién liderazgo es de grado eficiente, y la planificacion estratégica de la

administracion documentaria también es de nivel moderado.
Prueba de hipoétesis
Prueba de normalidad

En el estudio se llevd a cabo el analisis estadistico fundamentado en la gestion del
cambio organizacional y la planificacion estratégica en la administracion documentaria;
antes del cual fue necesario realizar la prueba de normalidad, a fin de comprobar si las
variables proceden o no de una distribucion normal. Las hipétesis sobre los resultados
se describen del modo siguiente: la hipotesis nula asume que la informacion de la
muestra proceden de un grupo de personas ordenado normalmente. Si el valor de p es
menor al nivel de significacion establecido (p-valor= .05) se rechaza la hipdtesis nula
estableciendo la existencia de evidencia para determinar que la informacién procede de
una distribucion normal. No obstante, corresponde acordarse que en caso inverso el
valor de p es mayor que el nivel de significacion determinado no se rechaza la hipotesis
nula. En consecuencia, de la informacion expuesta en esta tabla en relacién de que la
informacion recopilada no proceden de una distribucion normal, es posible determinar
que debemos emplear estadigrafos idoneos a la estadistica no paramétrica, a decir el

coeficiente de correlacién Rho de Spearman.

Tabla 12.
Prueba de bondad de ajuste de los puntajes de las variables involucradas en el estudio

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.

D1: Valoracion 275 30 ,000

D2: Comunicacion 404 30 ,000

D3: Conocimientos 772 30 ,000

D4: Motivacion ,632 30 ,000

D5: Liderazgo ,554 30 ,000

V1: Gestion del cambio organizacional 597 30 1000
V2: Planificacion estratégica de la

,597 30 ,000

administracion documentaria

a. Correccidn de significacion de Lilliefors
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3.2.2. Prueba de hipotesis general

Ho: No hay relacion directa entre los niveles de la gestion del cambio organizacional y
la planificacion estratégica de la administracion documentaria de la Municipalidad en
estudio.

Ha: Hay relacion directa entre los niveles de la gestion del cambio organizacional y la
planificacion estratégica de la administracion documentaria de la Municipalidad en

estudio.

Tabla 13.
Coeficiente de correlacion y significacion de la gestion del cambio organizacional y la
planificacion estratégica de la administracion documentaria de la Municipalidad de

Cieneguilla, en el afio 2019.

Gestion del  Planificacion estratégica en

cambio la administracion

organizacional documentaria

Coeficiente 1,000 ,752*"

Rho de GeSti(?ﬂ d_el cambio Sig. (bilateral) . ,000
Spearman organizacional N 30 30
Planificacion Coeficiente ,752™ 1,000

eztfa_teglca en la Sig. (bilateral) ,000 .
administracion N 30 30

documentaria
™. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Resultado de correlacion de variables

La informacion de la tabla 13 exponen una relacion moderada (Rho = .752) entre la
gestién del cambio organizacional y la planificacién estratégica en la administracion
documentaria. El valor de p (Sig.= .000) es menor de .05 (valor permitido), por lo tanto
a un 5% de confianza se rechaza la hipdtesis nula. Entonces, es posible demostrar
estadisticamente que hay una relacion positiva, aunque moderada, entre los niveles de la
gestién del cambio organizacional y la planificacion estratégica en la administracion
documentaria de la Municipalidad en estudio. Estos resultados son al 99% de
seguridad.

3.2.2. Prueba de hipétesis especifica

Prueba de hipotesis especifica uno
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Ho: No existe relacion directa entre los niveles de la dimension valoracion de la gestion
del cambio organizacional y la planificacion estratégica de la administracion
documentaria de la Municipalidad en estudio.

Ha: hay relacion directa entre los niveles de la dimension valoracion de la gestion del
cambio organizacional y la planificacion estratégica de la administracion documentaria

de la Municipalidad en estudio.

Tabla 14.
Coeficiente de correlacion y significacion de la dimensidn valoracion de la gestion del
cambio organizacional y la planificacion estratégica de la administracion

documentaria de la Municipalidad de Cieneguilla, en el afio 2019.

Planificacion estratégica en

Valoracion la administracion

documentaria

Coeficiente 1,000 207"

Rho de Valoracién Sig. (bilateral) . ,000
Spearman N 30 30
Planificacion Coeficiente ,207" 1,000

eztfa_tegltca en la Sig. (bilateral) ,000 .
administracion N 30 30

documentaria
™. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Resultado de correlacion de variables

La informacion de la tabla 14 expone una relacion baja (Rho = .207) entre la dimension
valoracion de la gestion del cambio organizacional y la planificacion estratégica en la
administracion documentaria. El valor de p (Sig.= .000) es menor de .05 (valor
permitido), por lo tanto a un 5% de seguridad se rechaza la hipétesis nula. Entonces es
posible demostrar estadisticamente que hay una relacion positiva, aunque baja, entre los
niveles de la dimension valoracién de la gestion del cambio organizacional y la
planificacion estratégica en la administracion documentaria de la Municipalidad en

estudio. Estos resultados son al 99% de seguridad.

Prueba de hipotesis especifica dos

Ho: No hay relacion directa entre los niveles de la dimension comunicacion de la
gestiobn del cambio organizacional y la planificacién estratégica de la

administracion documentaria de la Municipalidad en estudio.
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Ha: Hay relacion directa entre los niveles de la dimensién comunicacion de la gestion
del cambio organizacional y la planificacién estratégica de la administracion
documentaria de la Municipalidad en estudio.

Tabla 15.

Coeficiente de correlacion y significacion entre la dimensién comunicacion de la
gestion del cambio organizacional y la planificacion estratégica de la administracion
documentaria de la Municipalidad de Cieneguilla, en el afio 2019.

Planificacion estratégica en

Comunicacion la administracién

documentaria

Coeficiente 1,000 ,511*"

Rho de Comunicacién Sig. (bilateral) . ,000
Spearman N 30 30
Planificacion Coeficiente 511 1,000

eztfa_tegltca en la Sig. (bilateral) ,000 .
administracion N 30 30

documentaria
™. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Resultado de correlacion de variables

La informacion de la tabla 15 expone una relacién moderada (Rho = .511) entre la
dimensién comunicaciéon de la gestion del cambio organizacional y la planificacién
estratégica en la administracién documentaria. El valor de p (Sig.= .000) es menor de
.05 (valor permitido), por lo tanto a un 5% de seguridad se rechaza la hipétesis nula.
Entonces es posible demostrar estadisticamente que hay una relacion positiva, aunque
moderada, entre los niveles de la dimension comunicacion de la gestion del cambio
organizacional y la planificacion estratégica en la administracion documentaria de la

Municipalidad en estudio. Estos resultados son al 99% de seguridad.
Prueba de hipotesis especifica tres
Ho: No hay relacion directa entre los niveles de la dimensién conocimientos de la

gestion del cambio organizacional y la planificacion estratégica de la

administracion documentaria de la Municipalidad en estudio.

Ha:  Hay relacion directa entre los niveles de la dimension conocimientos de la
gestion del cambio organizacional y la planificacion estratégica de la

administracién documentaria de la Municipalidad en estudio.
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Tabla 16.
Coeficiente de correlacién y significacion de la dimension conocimientos de la gestion
del cambio organizacional y la planificacion estratégica de la administracion

documentaria de la Municipalidad de Cieneguilla, en el afio 2019.

Planificacion estratégica en

Conocimientos la administracion

documentaria

Coeficiente 1,000 6117

Rho de Conocimientos Sig. (bilateral) . ,000
Spearman N 30 30
Planificacion Coeficiente 611" 1,000

eztfa_tegltca en la Sig. (bilateral) ,000 .
administracion N 30 30

documentaria
™. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Resultado de correlacion de variables

La informacion de la tabla 16 expone una relacién moderada (Rho = .611) entre la
dimension conocimientos de la gestion del cambio organizacional y la planificacion
estratégica en la administracion documentaria. El valor de p (Sig.= .000) es menor de
.05 (valor permitido), por lo tanto a un 5% de seguridad se rechaza la hipdtesis nula.
Entonces es posible demostrar estadisticamente que hay una relacion positiva, aunque
moderada, entre los niveles de la dimension conocimientos de la gestion del cambio
organizacional y la planificacion estratégica en la administracion documentaria de la

Municipalidad de en estudio. Estos resultados son al 99% de seguridad.
Prueba de hipotesis especifica cuatro

Ho: No hay relacion directa entre los niveles de la dimensién motivacion de la gestion
del cambio organizacional y la planificacién estratégica de la administracion

documentaria de la Municipalidad en estudio.

Ha: Hay relacion directa entre los niveles de la dimensién motivacion de la gestion del
cambio organizacional y la planificacion estratégica de la administracion

documentaria de la Municipalidad en estudio.
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Tabla 17.
Coeficiente de correlacion y significacion de la dimension motivacion de la gestion del
cambio organizacional y la planificacion estratégica de la administracion

documentaria de la Municipalidad de Cieneguilla, en el afio 2019.

Planificacion estratégica en

Motivacion la administracion

documentaria

Coeficiente 1,000 ,766™"

Rho de Motivacién Sig. (bilateral) : ,000
Spearman N 30 30
Planificacion Coeficiente ,766™ 1,000

eztfa_tegltca en la Sig. (bilateral) ,000 .
administracion N 30 30

documentaria
™. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Resultado de correlacion de variables

La informacion de la tabla 17 expone una relacién moderada (Rho = .766) entre la
dimension motivacion de la gestion del cambio organizacional y la planificacion
estratégica en la administracion documentaria. El valor de p (Sig.= .000) es menor de
.05 (valor permitido), por lo tanto a un 5% de seguridad se rechaza la hipdtesis nula.
Entonces es posible demostrar estadisticamente que hay una relacion positiva, aunque
moderada, entre los niveles de la dimension motivacion de la gestion del cambio
organizacional y la planificacion estratégica en la administracion documentaria de la

Municipalidad en estudio. Estos resultados son al 99% de seguridad.
Prueba de hipotesis especifica cinco

Ho: No hay relacion directa entre los niveles de la dimension liderazgo de la gestion
del cambio organizacional y la planificacién estratégica de la administracion

documentaria de la Municipalidad en estudio.

Ha: Hay relacion directa entre los niveles de la dimension liderazgo de la gestion del
cambio organizacional y la planificacion estratégica de la administracion

documentaria de la Municipalidad en estudio.
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Tabla 18.
Coeficiente de correlacion y significacion de la dimension liderazgo de la gestion del
cambio organizacional y la planificacion estratégica de la administracion

documentaria de la Municipalidad de Cieneguilla, en el afio 2019.

Planificacion estratégica en
Liderazgo la administracion
documentaria

Coeficiente 1,000 611"

Rho de Liderazgo Sig. (bilateral) . ,000
Spearman N 30 30
Planificacion Coeficiente 6117 1,000

eztfa_te_glca en la Sig. (bilateral) ,000 .
administracion N 30 30

documentaria
™. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Resultado de correlacion de variables

La informacion de la tabla 18 expone una relacién moderada (Rho = .611) entre la
dimensién liderazgo de la gestion del cambio organizacional y la planificacion
estratégica en la administracion documentaria. El valor de p (Sig.= .000) es menor de
.05 (valor permitido), por lo tanto a un 5% de seguridad se rechaza la hipétesis nula.
Entonces es posible demostrar estadisticamente que hay una relacion positiva, aunque
moderada, entre los niveles de la dimension liderazgo de la gestion del cambio
organizacional y la planificacion estratégica en la administracion documentaria de la

Municipalidad en estudio. Los resultados exponen un grado de significancia al 99%.
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V. Discusion
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Este trabajo tuvo como finalidad general establecer la relacion existente entre la gestion
del cambio organizacional y el planeamiento estratégico en la administracion
documentaria de la Municipalidad de Cieneguilla, en la cual arrojé como resultado una
relacion moderada de la gestion del cambio organizacional y el planeamiento
estratégico de acuerdo a la correlacion con Rho de Spearman de 0,752, trabajo con
cinco dimensiones del gestion del cambio como son: valoracion, comunicacion,
conocimientos, motivacion y liderazgo. Este estudio se sustentd en estudios tanto

internacionales como nacionales.

En Internacionales encontramos a Morales (2014) que en los resultados de su
trabajo que afirma que la gestion del cambio organizacional estuvo en el nivel
moderado, en 45,2%, y la presente investigacion estd en un nivel eficiente en 66, 7%
difiere en sus dimensiones que son: resistencia al cambio se encuentra en un nivel
moderado 36,7%, en el cambio organizacional en cambio fue deficiente en 51,4% y en
la reingenieria también fue deficiente en 41,6%. La tesis de Morales que en su
conclusién expresa que existe relacion entre la gestion del cambio organizacional y el
planeamiento estratégico y la correlacion de Pearson es 0,712 coincide con vuestra
investigacion ya que tiene una correlacion de 0,752. Pero es necesario que las
instituciones realicen un planeamiento en cualquier tipo de entidad ya que porque

tendran un horizonte al que van a enfocar.

Por otro lado Navarro (2014) en Chile en su estudio afirma que existe relacion
entre la gestion del cambio organizacional y el clima laboral, pero difiere de la
investigacién en las dimensiones que utiliza, ya que trabajé con la resistencia al cambio
que se encontrd en un nivel moderado en 32%, el cambio organizacional estd en un
nivel moderado, en cambio la reingenieria es deficiente en 52%, el proceso de gestion
del cambio requiere el cambio organizacional, para lo cual es necesario que las personas

trabajen en equipo.

Asi mismo Rosso (2015) en su trabajo de investigacion, concluye que en la
dimensién valoracion estd en un nivel moderado del 35,6% que difiere del presente
estudio que es eficiente en 93.3%, luego en la dimensién comunicacion esta en nivel
moderado que difiere con este trabajo que esta en un nivel eficiente del 86,7%. Por otro
en la dimensidn conocimientos esta en un nivel moderado del 38,2% que coincide con

este estudio que esta en un nivel moderado del 56,7%.
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Asi mismo trabajamos con antecedentes nacionales como es el caso de Loayza
(2016) que concluye que hay relacion nula entre la gestion del cambio organizacional y
la cultura organizacional. Por su parte Ortega y Solano (2015) afirma que lo que més
esta sujeto a cambio es la estructura organizativa y considera que en los puntos criticos
estan el liderazgo que esta en un 46%, difiere en que el liderazgo esta en un nivel
eficiente del 73,3%. Para Blas (2017) en cambio con respecto al liderazgo de la gestion
del cambio organizacional existe un liderazgo intermedio que difiere con este estudio.
Es necesario que la persona que dirige la institucion tenga cierto liderazgo ya que asi

podra orientar de la mejor formay llegar a un consenso con los trabajadores.

Por su parte Ramirez (2017) en su trabajo de investigacién, de tipo correlacional
al igual que el presente estudio trabajo con las dimensiones de valoracion que esta en un
nivel eficiente del 92,3% coincide en un 93,3%, en la dimension comunicacion es
eficiente en un 66,7% que coincide también que esta en un nivel eficiente pero en un
porcentaje del 86,7%, asi mismo en la dimension conocimientos es regular en un 60%
que para la presente investigacion es moderado en 56,7%, luego en la dimensién
motivacion es eficiente en 53,3% que difiere de este estudio que se encuentra en un
grado moderado del 56,7% y finalmente en la dimension liderazgo es eficiente en

58,3% y coincide con la presente investigacion que moderado en 66,7%.

Por otro lado, Chiuca (2017) en su investigacion titulada, con respecto al
planteamiento estratégico trabajo con las dimensiones: talento humano que esta en un
40%, en la capacidad para lograr propdsitos de la institucion 50% y trabajo de equipo en
50%, hay una débil planeacion estratégica del 20% que difiere de este estudio que esta
en un 66,7% grado moderado.

Para finalizar tenemos a Sulca (2018) en su trabajo difiere de este estudio en el
uso de las dimensiones de la gestion del cambio, pero coincide en el nivel de correlacion
de las variables con Rho de Spearman de 0, 837 y en esta investigacion fue un grado de
correlacion de Rho de Spearman de 0, 752.
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V. Conclusiones



Primera

Existe relacion directa y moderada (Rho de Spearman = .752), entre la gestion del
cambio organizacional y la planificacion estratégica de la administracion documentaria

de la Municipalidad en estudio.
Segunda

Existe relacion directa y baja (Rho de Spearman = .207), entre la dimension valoracion
de la gestion del cambio organizacional y la planificacion estratégica de la

administracion documentaria de la Municipalidad en estudio.
Tercera

Existe relacion directa y moderada (Rho de Spearman = .511), entre la dimension
comunicacion de la gestion del cambio organizacional y la planificacién estratégica de

la administracion documentaria de la Municipalidad en estudio.
Cuarta

Existe relacion directa y moderada (Rho de Spearman = .611), entre la dimension
conocimientos de la gestion del cambio organizacional y la planificacion estratégica de

la administracion documentaria de la Municipalidad en estudio.
Quinta

Existe relacion directa y moderada (Rho de Spearman = .766), entre la dimension
motivacion de la gestion del cambio organizacional y la planificacion estratégica de la

administracion documentaria de la Municipalidad en estudio.
Sexta

Existe relacion directa y moderada (Rho de Spearman = .611), entre la dimension
liderazgo de la gestion del cambio organizacional y la planificacion estratégica de la

administracion documentaria de la Municipalidad en estudio.
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VI. Recomendaciones
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Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

La Alta Direccion de la Municipalidad de Cieneguilla, considere al
realizar los cambios de la gestion organizacional, estas sean planificadas
con antelacién, de tal manera que permita al funcionario designado
concluir con su plan de actividades y el Subgerente de la administracion
documentaria elabore un Plan de Ordenamiento en la Municipalidad que
funcione a largo plazo, implementando Directivas en coordinacion con
funcionarios del Archivo de la Nacion, asi como desarrollar talleres de

capacitacion al personal encargado del archivo.

La Subgerencia de Recursos Humanos, como parte integrante de la
gestion del cambio organizacional realice coordinaciones con otras
entidades para elaborar una planificacion estratégica con relacion a la
ejecucion de charlas para los trabajadores de la Municipalidad con
respecto a los valores, que son muy importantes y necesarios hoy en dia,
ya que actualmente evidenciamos una pérdida de valores éticos y

morales.

De acuerdo a sus funciones, la Subgerencia de Recursos Humanos
planifique estratégicamente la contratacion de profesionales en coaching
con la finalidad que trabaje en lograr una mejor comunicacion entre los
trabajadores, generando un ambiente satisfactorio y agradable en la

Subgerencia de administracion documentaria.

Que, la alta Direccion autorice la elaboracion de un plan estratégico
capacitando a los trabajadores comprendidos en la administracion
documentaria, a fin de incrementar sus conocimientos del area donde

prestan servicio.

La Subgerencia de Recursos Humanos debe presentar a la Alta Direccién
una propuesta de incentivos, sin infringir las normativas legales con
respecto a compensacion de dias, por labores realizadas fuera del horario
de trabajo, reconocimiento por desempefio, por puntualidad, honestidad

con el objetivo de incentivar a los empleados.

42



Sexta: Que, el area encargada de la Subgerencia de Recursos Humanos con
autorizacion de la Alta Direccion, realice capacitaciones continuas para
los gerentes y subgerentes de la Municipalidad en cuanto a liderazgo,
para potenciar sus habilidades y exista mayor comunicacion, compromiso

y confianza con los trabajadores.

43



VII. Referencias

44



Acosta, C. (2002). Cuatro preguntas para iniciarse en el cambio organizacional.
Revista Colombiana de Psicologia. Recuperado de:
htpp://www.redalyc.org/articulo.oa?id=80401101

Blas, E. (2017). Relacién entre liderazgo del cambio organizacional y el desempefio
laboral en trabajadores del area de informatica de la Municipalidad
Provincial del Santa, 2017. (Tesis para optar el grado de maestro en Gestion
Publica). Universidad César Vallejo.

Blejmar, B. (2000). Management of organizational change. Paper presented at the

seventh International Education Congress. Buenos Aires.

Carrasco, S. (2009). Metodologia de la Investigacién cientifica. Lima, PerQ: Editorial
San Marcos.

Centro Nacional de Planeamiento Estratégico (CEPLAN) (2017). Ley del Sistema
Nacional de Planeamiento. Ley N° 28522.

Chiuca, M. (2017). Planificacion estratégica para promover el desarrollo
organizacional en la Municipalidad Provincial de Yungay, 2017. (Tesis para

optar el grado de maestro en Gestion Publica). Universidad César Vallejo.

Colorrette, P. y Delisle, G. (1988). La planificacion del cambio: Estrategias de
adaptacion de las organizaciones. México D.F: Editorial Trillas.

Dominguez y Giordano (2009). System of indicators for organizational change. A

proposal for measuring organizational change. Republic University
htpp://www.collbri.udelar.edu.uy/bitstream/123456789/720/1/M-CD3874.pdf.
Goodstein, L. (1998). Business planning. Santafe. Bogota: McGraw-Hill.

Gordon, J. (1997). Comportamiento organizacional. (5% edicion). Meéxico. D.F:

Prentice-Hall Hispanoamericana.

Hellriegel, D. y Slocum, J: (2009). Comportamiento organizacional. (122, Ed). México,

D.F: Cengage Learning.

Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista, P. (2014). Metodologia de la Investigacion. (6
edicion). México: Mc Graw Hill.

Hogan, T. (2004). Psychological tests. Buenos Aires. Manuel Molero.

Ley Organica de las Municipalidades (2005). Ley N° 27972.
45



Loayza, B. (2016). Gestion del cambio y cultura organizacional en el Juzgado Mixto y
Juzgado de Familia del Distrito judicial de Madre de Dios, 2016. (Tesis para
optar el grado de Magister en Gestion Publica). Universidad César Vallejo.

Koontz, H. y O’donell (1998). Administracion una perspectiva global. (112 edicion).

México: McGraw Hill Interamericana Editores.

Mintzberg, H. y Quinn, J. (1998). El proceso estratégico. Prentice Hall
Hispanoamericana. México. Englewood Cliffs.

Morales, R. (2014). Gestion del cambio organizacional y plan estratégico para una
organizacién publica. Teorias del cambio organizacional. (Tesis para optar el

grado de Magister). Universidad de Landivar.

Navarro, R. (2014). Explorando el cambio organizacional en una Organizacion Publica
Chilena. (Tesis para optar el grado de Magister). Universidad Alberto Hurtado:
Chile.

Newstrom, J. y Davis, K. (2003). Organizational behavior Human behavior at work.
Meéxico D.F: McGrawHill (eleventh edition).

Ortega, P. y Solano, C (2015). Gestion del cambio organizacional en entidades Publicas
del poder ejecutivo Peruano: Una aplicacion de las teorias del cambio
provenientes de la gestion privada. (Tesis para obtener la maestria en Gestion).

Pontificia Universidad Catélica del Peru.
Pacheco, C. (2006). Presupuestos un enfoque gerencial. México. IMCP.

Pérez, 1., Maldonado, M. y Bustamante, S. (2006). Organizational climate and

Management. Inductors of organizational change. Research and postgraduate.

Pérez, L., Vilarifio, C. y Ronda, G. (2016). Actitud y resistencia al cambio organizacional
en trabajadores mineros. Pontificia Universidad Catolica. Revista de

Psicologia.

Proulx, D. (2015). Diagndstico y cambio organizacional. Elementos claves (2° edicion).

Peru. Universidad Continental. Huancayo: Perd.

Ramirez, D. y Cabellos, M. (1997). Empresas competitivas. México: Editorial McGraw
Hill.

46



Ramirez, R. (2017). Gestion del cambio organizacional y desempefio laboral en el sector
de Pesca y agricultura, Ministerios de la produccién, Lima 2017. (Tesis para
optar el grado de Maestra en gestion Publica). Universidad César Vallejo.

Robbins, S. y Judge, T. (2013). Comportamiento organizacional. (152 edicion). México:

D. F. Pearson.

Rosso, L. (2015). Formulacion del plan estratégico de tecnologia para el Municipio de
Envigado 2013-2015. (Tesis para optar el grado de Magister). Universidad

Pontificia Bolivariana. Medellin.

Sanchez, H. y Reyes. C. (2015). Metodologia y disefio de la Investigacion cientifica.

Perd. Vision Universitaria.

Sielinski, H. (2007). Strategic Paning is key to family Sucess. Grand rapids business

journal.

Stoner, J. (1997). Proceso de planificacion, organizacién, direccion, y control del

trabajo de los miembros de la organizacion y de usar los recursos.
Stoner, J. (1999). Manegement. México: Editorial Mc Graw Hill.

Sulca G. (2018). Gestion del cambio organizacional y planificacion estratégica en el
programa de complementaciéon alimentaria, Municipalidad de San Juan de
Lurigancho, 2018. (Tesis para optar el grado de Maestra en gestién Publica).
Universidad César Vallejo

Torres, J. (2014). Analisis del clima organizacional y adaptacion a la gestién del cambio
organizacional en el personal de Vigilancia de la policia de Santiago de Cali,

Colombia. (Tesis para optar el grado de Magister). Universidad de Manizales.

Vallejo, L. (2016). Modelo de gestion del cambio organizacional para la implementacion
de una estrategia empresarial. (Tesis para optar el grado de Doctor).

Universidad de Holguin: Cuba.

Van de Ven, A. y Poole, M. (1995). Explaining Develoment and change organization.
En W. Burge, D, Dale, J. Waine (Eds.). Organization change: A comprehensive

reader. Jossey- Bass.

Vargas, J. (2000). Impacto de las tendencias politicas y sociales en la formacion del

capital humano con nivel de posgrado en ciencias organizacionales y

47



administrativas. Revista digital contexto educativo, N° 11. Recuperado

de:htpp://contexteducativo.com.an/2000/11/nota-03.htm.

Walter, J. y Pando, D. (2014). Planificacion estratégica. Nuevos desafios y enfoques en

el ambito publico. Universidad de San Andrés. Buenos Aires: Argentina.

48



Anexos



Anexo 1. Matriz de consistencia

TITULO: Gestion del cambio organizacional y la planificacion estratégica en la administracion documentaria de la Municipalidad de Cieneguilla, 2019

Problema Objetivos Hipotesis Metodologia Poblacién y Muestra Tecnicas e
Instrumentos
Problema General. Objetivo General Hipétesis general Poblacion. Técnica
¢Qué relacion existe entre la gestién del Determinar la relacidon que existe Existe relaciéon entre el cambio
cambio organizacional y la planificacién entre el cambio organizacional y la organizacional y la planificacion
estratégica en la  administracion planificacién  estratégica en la estratégica en la administracién La poblacién estard  Encuesta
documentaria de la Municipalidad de administracién documentaria de la documentaria de la Municipalidad de constituida por los
Cieneguilla, 2019? Municipalidad de Cieneguilla, 2019 Cieneguilla, 2019 TIPO trabajadores de la
L . Bésico Municipalidad de

Problemas Especificos: Objetivos especificos Hipétesis especifica 1 Cieneguilla
Problema especifico 1 . Objetivo especifico 1 Existe relacidn entre la valoracién de Instrumento

la gestidon del cambio organizacional
;Qué i6n exi i6 i i6 i e - Censo
¢Qué relacion existe entre la valoracion de  Determinar la relacion que existe y la planificacién estratégica en la
la~ gestion del cambio organizacional y entre.la vanra}ciép de la gestion del administracién documentaria de la El censo estard
planificacion  estratégica  en  la  cambio organizacional y la Municipalidad de Cieneguilla, 2019 constituida por 30
administracion ~ documentaria de la Planificacion estratégica enla . Cuestionario
Municipalidad de Cieneguilla, 2019? administracién documentaria de la HipGtesis especifica 2 trabajadores

Municipalidad de Cieneguilla, 2019 DISENO

Problema especifico 2 Objetivo especifico 2 Existe relacion entre la comunicacion
Ny y . o Determinar la relacién que existe de la gestion del cambio No experimental Muestreo
¢Qué relacion existe entre la comunicacidn  entre la comunicacién de la gestion organizacional y la planificacion :
de la gestién del cambio organizacional y la  del cambio organizacional y la estratégica en la administracién
planificacién estratégica en la planificacién estratégica en la documentaria de la Municipalidad de
administracion  documentaria de la  administracién documentaria de la Cieneguilla, 2019 Es Censal

Municipalidad de Cieneguilla, 2019?
Problema especifico 3

éQué relacion existe entre los
conocimientos de la gestion del cambio
organizacional y la planificacion estratégica
en la administracion documentaria de la

Municipalidad de Cieneguilla, 2019
Objetivo especifico 3

Determinar la relacién que existe
entre los conocimientos de la gestidn
del cambio organizacional y la
planificacion estratégica en la
administracion documentaria de la
Municipalidad de Cieneguilla, 2019.

Hipotesis especifica 3

Existe relacion entre los
conocimientos de la gestion del
cambio organizacional v la
planificacion  estratégica en la

administracién documentaria de la

METODO

Descriptivo
Correlacional de
corte transversal
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Municipalidad de Cieneguilla, 2019?
Problema especifico 4

¢Qué relacion existe entre la motivacion de
la gestion del cambio organizacional y la
planificacion estratégica en la
administracion  documentaria de la
Municipalidad de Cieneguilla, 2019?

Problema especifico 5

¢Qué relacién existe entre el liderazgo de
la gestion del cambio organizacional y la
planificacién estratégica en la
administracion  documentaria de la
Municipalidad de Cieneguilla, 2019?

Objetivo especifico 4

Determinar la relacidn que existe
entre la motivacion de la gestion del
cambio organizacional y la
planificacién estratégica en la
administracion documentaria de la
Municipalidad de Cieneguilla, 2019.
Objetivo especifico 5

Determinar la relacién que existe
entre la motivacion de la gestion del
cambio organizacional y la
planificacion estratégica en la
administracién documentaria de la
Municipalidad de Cieneguilla, 2019.

Municipalidad de Cieneguilla, 2019.
Hipétesis especifica 4

Existe relacién entre la motivacidn
de la gestion del cambio
organizacional y la planificacion
estratégica en la administracion
documentaria de la Municipalidad de
Cieneguilla, 2019.

Hipotesis especifica 5

Existe relacion entre el liderazgo de
la gestion del cambio organizacional
y la planificacion estratégica en la
administracion documentaria de la
Municipalidad de Cieneguilla, 2019.

ENFOQUE

Cuantitativo
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Anexo 2. Cuestionarios

Instrumento de la variable 1: gestion del cambio organizacional

El presente instrumento tiene como proposito tener conocimiento acerca de la gestion del cambio organizacional en la

Municipalidad de Cieneguilla.

Instrucciones: Estimado trabajador sirvase marcar una de las alternativas del presente cuestionario de acuerdo como
usted percibe. Las respuestas seran totalmente confidenciales y de forma anénima y solo son de interés para la

persona que realiza el estudio. Agradezco por anticipado su participacion.

Escala
Siempre | Casi siempre | A veces | Casi nunca | Nunca
5 4 3 2 1
Ne | ftems Valores
Dimension 1: Valoraciéon 514[3|2]|1
1 | Voy a poner todo mi esfuerzo mas alla de lo normal para que la organizacion
alcance el éxito
2 | Tengo lealtad con la organizacién en la que trabajo
3 | Considero gue el cambio seria importante para que la organizacién mejore
4 | Es importante la competencia con mis comparieros en la organizacion
5 | Tengo bastante cuidado en mi trabajo para que la organizacién no falle
6 | Porlo general mi sentido de pertenencia es fuerte en la organizacion
7 | Para mi el valor de la honradez es més fuerte que el deseo de superacion
8 | La organizacion considera mucho mas importante los valores del respeto y la
honradez
Dimensién 2: Comunicacion 514[3|2]|1

9 | La entidad fomenta y comunica la capacitacidn de sus trabajadores

10 | Mi superior me informa de los posibles trabajos a futuro

11 | Mi jefe me comunica acerca de las posibilidades de capacitacion

12 | Es necesario una buena comunicacion con los niveles jerarquicos de la
organizacion

13 | Es adecuado el nivel de comunicacién con el jefe mas inmediato

14 | Tengo una comunicacion efectiva con mi jefe

15 | Considero que es oportuna la comunicacioén con mi jefe inmediato superior

16 | A través de mi comunicacion con mi jefe inmediato superior creo una buena
imagen personal

17 | El nivel de comunicacién que tengo con mi jefe influye en mi desempefio en la
organizacion

18 | Me preocupo de obtener informacién clara y concisa para realizar mi trabajo de
manera eficiente

Dimensiéon 3: Conocimientos 5(4|13|2]|1

19 | El personal de la organizacion aprovecha en gran medida los conocimientos de
la capacitacién

20 | Los conocimientos en la organizacion son dados de forma jerarquica

21 | Considero que la capacitacion que da la organizacion es de mayor beneficio para
mi que para la organizacién

22 | El personal contratado aplica adecuadamente sus conocimientos a la
organizacion

Dimensién 4: Motivacion 5(4|13|2]|1

23 | La promocidn de los empleados es justa dentro de la organizaciéon

24 | Considera que la forma de evaluar el desempefio de los trabajadores es justo

25 | Considera justo los procedimientos para llevar a cabo el aumento de los salarios
en la organizacion

26 | Estoy de acuerdo con mi trabajo actual

27 | Considero que mis comparieros de trabajo desempefiarian mejor si hubiese
algun tipo de motivacién

28 | Considera gue la Institucién motiva adecuadamente a su personal
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29 | Mis compafieros de trabajo me motivan constantemente al apoyo de los
proyectos de la organizacién

30 | El ambiente laboral que existe en la organizacion me motiva a hacer las cosas
de la mejor forma
Dimensién 5: Liderazgo 1

31 | Existe liderazgo en la organizacion para el cumplimiento de las metas

32 | Considero que mi jefe inmediato superior me sirve de ejemplo para realizar bien
mi trabajo

33 | Mi jefe se preocupa de darme un buen ambiente laboral para la realizacion de mi
trabajo

34 | Mijefe se relaciona adecuadamente como para poder saber que trabajo es
prioritario

35 | Hay la suficiente confianza como para que mi jefe me haga saber cuales son mis
puntos débiles en mi trabajo

36 | Cuando tengo problemas mi jefe me escucha

37 | Cuando tengo algo que informar mi jefe se toma el tiempo para escucharme

38 | Cuando tengo dudas en mi trabajo mi jefe hace todo lo posible para dar
respuesta a ellas

39 | Cuando considera que debe haber cambios, mi jefe explica de forma clara las
politicas de cambio

40 | Mi jefe nos informa de forma clara los cambios que la organizacién requiere
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Instrumento de la variable 2: Planificacion estratégica de la administracion
documentaria

El presente instrumento tiene como propdsito tener conocimiento acerca de la planificacion estratégica de la

administracion documentaria en la Municipalidad de Cieneguilla.

Instrucciones: Estimado trabajador sirvase marcar una de las alternativas del presente cuestionario de acuerdo como

usted percibe. Las respuestas seran totalmente confidenciales y de forma anénima y solo son de interés para la

persona que realiza el estudio. Agradezco por anticipado su participacion.

Escala
Totalmente de De Ni de acuerdo ni en En Totalmente en
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo desacuerdo
5 4 3 2 1
Ne | items 4 1
Dimension 1: Cultura organizacional
1 | El personal de la Organizacién conoce la misién y tiene clara la actividad que
tiene que realizar
2 | La misién de la institucién esta enfocada a la mejora de la calidad de los
servicios que ofrece
3 | La misién se hace cambios en funcién de la planificacién estratégica
4 | El personal de la institucién conoce la visién de la organizacién
5 | Crees que los trabajadores estan en funcién de la visién de la institucion
6 | El trabajo que realiza el personal de administracion documentaria esté en funcién
de lo que la misién de la institucién requiere
7 | Los trabajadores de la institucion comparten informacién importante para mejorar
la calidad del servicio
8 | Consideras que el area de administracion documentaria recoge la informacién
necesaria tanto de los trabajadores como de los usuarios para mejorar el servicio
9 | Crees que los directivos de la instituciéon informa al personal acerca de los fines
institucionales
Dimensién 2: Politicas 4 1
10 | La institucion hace una revision y se requiere modifica la politica y la estrategia
segun el servicio que brinda
11 | Crees que los beneficiarios aceptan el servicio brindado por la administracién
documentaria
12 | Estas de acuerdo con el servicio brindado por el area de administracion
documentaria
Dimensioén 3: Talento humano 4 1
13 | Los directivos de la Institucion informan permanentemente de los logros
conseguidos por cada area
14 | Existen buenos canales de comunicacion entre los directivos de la organizacién
y el personal de administracion documentaria
15 | Los directivos de la Municipalidad mantienen una comunicacién persuasiva en
los trabajadores para lograr los fines de la institucion
16 | Consideras que los directivos de la Municipalidad tratan de fortalecer valores en
sus trabajadores
17 | Los trabajadores conocen, aceptan y asumen los valores que tienen la Institucion
en su trabajo diario
18 | Los valores que maneja el area de administracion documentaria crees que estan
acorde a los valores de la Institucion
19 | Crees que los trabajadores del area de Administracion documentaria pueden
tomar con autonomia las decisiones en el trabajo que realizan
20 | Crees que existe alguna organizacion en tu area que tome decisiones con el
propoésito de mejora
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Anexo 3. Base de datos de la prueba piloto

Variable 1: Gestion del cambio organizacional
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Encuestado 17

Encuestado 18
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Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vilido 19 95,0
Excluido® 1 50
Total 20 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

953 40
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Variable 2: Planificacion estratégica de administracion documentaria

Variable 2: Planificacion estratégica de la administracion documentaria

::3:;::::55 It1 1t2 1t3 1t4 It5 Ite 1t7 1t8 1t9 1t10 | It11 | 1t12 | 1t13 | It14 | 1t15 | It16 It17 It18 | It19 | It20 Z“’Li
Encuestado 1 4 2 4 4 4 4 2 4 1 4 4 4 4 2 2 2 4 2 4 4 65
Encuestado 2 5 2 5 2 3 5 4 3 2 5 5 4 5 2 5 3 5 4 5 4 78
Encuestado 3 5 3 4 2 5 4 2 2 2 5 5 4 2 4 4 2 4 4 4 2 69
Encuestado 4 4 2 4 4 4 4 4 2 2 4 4 4 2 2 4 2 4 4 4 2 66
Encuestado 5 4 2 4 3 4 4 2 4 2 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 3 68
Encuestado 6 5 4 4 4 4 3 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 3 3 3 3 80
Encuestado 7 4 2 5 4 4 5 2 4 2 5 4 4 4 3 4 2 4 2 4 2 70
Encuestado 8 4 4 5 3 4 5 3 5 3 5 5 5 5 3 5 3 3 3 5 3 81
Encuestado 9 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 77
Encuestado 10 4 1 5 3 4 5 3 4 1 4 4 4 4 2 5 4 5 2 4 2 70
Encuestado 11 4 1 4 4 2 4 4 5 1 5 4 5 4 3 4 2 3 4 4 2 69
Encuestado 12 5 4 4 4 5 5 5 4 2 5 5 5 5 2 5 4 2 5 5 2 83
Encuestado 13 4 3 4 4 4 5 3 4 1 4 4 4 5 4 4 4 2 4 4 4 75
Encuestado 14 5 2 4 4 4 5 3 4 2 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 2 73
Encuestado 15 5 3 4 5 4 4 4 5 1 4 4 4 4 3 5 5 5 3 4 4 80
Encuestado 16 5 3 4 5 4 4 4 5 1 4 4 4 4 3 5 5 5 3 4 4 80
Encuestado 17 5 1 4 4 5 5 3 2 1 5 4 1 4 1 5 4 4 4 5 5 72
Encuestado 18 4 2 4 2 4 4 2 4 4 4 2 1 4 1 4 4 4 4 4 4 66
Encuestado 19 4 2 3 2 5 4 3 2 2 4 2 3 4 2 4 3 3 2 4 3 61
Encuestado 20 4 2 2 2 3 4 2 2 2 4 2 4 4 2 4 2 2 2 4 2 55

57



Resumen de procesamiento de casos

] %o
Casos valido 20 100,0
Excluido® 0 .0
Total 20 100,0

a. La eliminacidon por lista se basa 2n
todas las variables del
procedimianto.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

851 20
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