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Resumen

La presente investigacion titulada “Liderazgo y gestion del cambio organizacional
en la Municipalidad Provincial de Lucanas Puquio, afio 2023”, realizada en la
Universidad Continental, cuya sede se ubica en Lima; tuvo por objetivo determinar
la relacion entre el liderazgo y la gestion del cambio organizacional en la
Municipalidad Provincial de Lucanas - Puquio. La Municipalidad tiene como objetivo
principal promover la correcta prestacion de servicios publicos locales y facilitar a
través de su gestidon el desarrollo sostenible, integral y arménico de sus areas de
jurisdicciéon por lo que el abordaje del problema abordado contribuird a mejorar la
calidad de vida de la poblacion de Lucanas. Esta investigacion utilizé el método
cientifico, deductivo e inductivo, de enfoque cuantitativo, de tipo basica y disefio no
experimental, transversal y correlacional. La técnica de recolecciéon de datos
empleada fue la encuesta, siendo el instrumento aplicado el cuestionario. La
poblacion de estudio fue de 250 colaboradores administrativos de la municipalidad,
entre personal nombrado y contratado, y la muestra estuvo compuesta por 151
administrativos obtenidos mediante férmula, con el criterio de exclusion de persona
sin vinculo laboral, servicios no personales, personal con 6 meses de permanencia
en la entidad, con cargo directivo como jefes, gerentes, directores, entre otros, con
licencia, suspensién o que estd realizando practicas y que no acepten ser
encuestados. La prueba de confiabilidad de los instrumentos fue a través del
Coeficiente alfa de Cronbach con el cual se obtuvo el valor de 0.917 para el
instrumento de liderazgo, y 0.931 para el instrumento del cambio organizacional,
gue indica su aceptabilidad. Finalmente, de acuerdo a los resultados obtenidos
mediante el coeficiente Tau b de Kendall, fue validada la Hipétesis planteada: existe
una relacion directa entre el liderazgo y la gestion del cambio organizacional en la

Municipalidad Provincial de Lucanas — Puquio.

Palabras clave: Liderazgo, gestion del cambio organizacional, personal

administrativo, Gobierno local.



Abstract

The present research titled “Leadership and management of organizational change
in the Provincial Municipality of Lucanas Puquio, year 2023, carried out at the
Continental University, whose headquarters are located in Lima; The objective was
to determine the relationship between leadership and the management of
organizational change in the Provincial Municipality of Lucanas - Puquio. The main
objective of the Municipality is to promote the correct provision of local public
services and facilitate, through its management, the sustainable, comprehensive
and harmonious development of its areas of jurisdiction, so addressing the problem
addressed will contribute to improving the quality of life of the municipality.
population of Lucanas. This research used the scientific, deductive and inductive
method, quantitative approach, basic type and non-experimental, transversal and
correlational design. The data collection technique used was the survey, with the
instrument applied being the questionnaire. The study population was 250
administrative employees of the municipality, including appointed and contracted
personnel, and the sample was composed of 151 administrative employees
obtained through a formula, with the exclusion criterion of person without
employment relationship, non-personal services, personnel with 6 months of
permanence in the entity, with a managerial position such as bosses, managers,
directors, among others, with a license, suspension or who is carrying out
internships and who do not accept to be surveyed. The reliability test of the
instruments was through Cronbach's Alpha Coefficient with which the value of 0.917
was obtained for the leadership instrument, and 0.931 for the organizational change
instrument, which indicates its acceptability. Finally, according to the results
obtained through Kendall's Tau b coefficient, the proposed Hypothesis was
validated: there is a direct relationship between leadership and the management of

organizational change in the Provincial Municipality of Lucanas — Puquio.

Keywords: Leadership, organizational change management, administrative staff,

local government
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Introduccioén

En el entorno actual, caracterizado por constantes cambios y transformaciones, las
organizaciones enfrentan desafios significativos para adaptarse y prosperar. En
este contexto, el liderazgo y la gestidon del cambio organizacional adquieren una
importancia fundamental para garantizar la eficacia y el éxito de las instituciones
publicas. La Municipalidad, como entidad encargada de brindar servicios y
administrar recursos en beneficio de la comunidad, no es ajena a los desafios que
implica el cambio y la adaptacién a nuevas demandas y exigencias. La finalidad
principal de esta investigacion es proporcionar a la Municipalidad Provincial de
Lucanas - Puquio un conocimiento mas profundo y basado en evidencia sobre
como el liderazgo ayuda en el proceso de cambio organizacional. Se busca
identificar qué tipos de liderazgo son mas efectivos para facilitar un cambio exitoso
y cOmo se pueden superar los desafios comunes que surgen durante los procesos
de cambio. Esto puede incluir aspectos de cambio en la municipalidad, de como
afectan a los empleados, las operaciones y como se pueden manejar de manera

eficiente y efectiva.

Cabe destacar que esta investigacion genera los siguientes beneficios para la
entidad de estudio: proporciona informacion objetiva, basada en evidencia que
puede respaldar decisiones estratégicas relacionadas con el cambio y el liderazgo,
esto asegura gue las acciones se tomen de manera informada y fundamentada. Al
comprender como el liderazgo impacta en la gestidon del cambio permite a la
municipalidad implementar procesos de transformacion de manera mas fluida y
efectiva, reduciendo la posibilidad de retrasos y problemas durante la transicion.
Por ultimo, al analizar el papel del liderazgo en el cambio organizacional, la
municipalidad puede identificar y cultivar lideres internos que sean capaces de guiar

a sus equipos y departamentos a través de transformaciones futuras.

La presente investigacion titulada “Liderazgo y gestion del cambio organizacional
en la Municipalidad Provincial de Lucanas Puquio, afio 2023”, busca determinar en
qgué medida el liderazgo se relaciona con la gestion del cambio organizacional en

la Municipalidad Provincial de Lucanas - Puquio, y demostrar cuan efectivo es el rol
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del liderazgo y la gestion del cambio organizacional en el contexto especifico de la
Municipalidad. Comprendiendo cémo los lideres municipales pueden influir en la
implementacion exitosa de cambios y transformaciones en la estructura, procesos
y cultura organizacional. El liderazgo se reconoce como un factor determinante en
el desarrollo de una visibn compartida, la movilizacion de recursos, la toma de
decisiones estratégicas y la motivacion de los colaboradores. Por otro lado, la
gestion del cambio organizacional se refiere a la capacidad de la Municipalidad para
adaptarse y responder de manera efectiva a los cambios internos y externos,
fomentando la innovacion, la agilidad y la mejora continua. A lo largo de esta
investigacion, se examinan diversos enfoques tedricos y modelos de liderazgo y
gestion del cambio organizacional, considerando su aplicabilidad y relevancia en el

ambito municipal.

Por otro lado, el interés profesional en demostrar la hipotesis “existe una relacion
directa entre el liderazgo y la gestién del cambio organizacional en la Municipalidad
Provincial de Lucanas — Puquio”, buscando contribuir a mejorar la comprension y
el abordaje del liderazgo y la gestion del cambio organizacional en el contexto
municipal, brindando herramientas y recomendaciones concretas para promover la
eficacia y la eficiencia en la implementacion de cambios y la adaptacion a nuevas
realidades. Asimismo, busca aportar conocimientos y perspectivas en el campo del
liderazgo y la gestion del cambio organizacional en la Municipalidad, con el objetivo
de impulsar el desarrollo y el crecimiento sostenible de esta entidad, en beneficio

de la comunidad y de todos los actores involucrados.

Este proyecto de investigacion utilizo el método cientifico, deductivo e inductivo, de
tipologia aplicada y disefio no experimental, transversal. Tuvo como técnica de
recoleccion de datos la encuesta, y el cuestionario como instrumento aplicado a la
muestra.

La presente investigacion comprende en el Capitulo | denominado Planteamiento
del Estudio: el planteamiento del problema, la formulacién del problema, la
determinacién de objetivos, la justificacion y limitaciones para el presente estudio;
en el capitulo 1l denominado Marco Tedrico: los antecedentes del problema, las

bases teodricas y la definicion de términos basicos; en el capitulo Il denominado
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Hipotesis y variables; el planteamiento de las hipotesis y operacionalizacion de
variables; en el capitulo IV denominado metodologia del estudio: el método y tipo
de investigacion, el disefio de la investigacion y la poblacion y muestra; en el
capitulo V denominado Resultados y Discusion: los resultados obtenidos y las
discusiones de los resultados; finalmente se describen las conclusiones y

recomendaciones.

Los autores.
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Capitulo |
Planteamiento del Estudio

1.1. Planteamiento y formulacion del problema

1.1.1.

Planteamiento del problema.

Hoy en dia, la velocidad de cambio en la economia, servicios al
consumidor y clima politico desafian a las entidades publicas en la
consecuciéon de metas. A pesar de intentos de reforma, la gestion del
cambio se ve obstaculizada, afectando el logro de objetivos (Duarte,
2020). Por lo tanto, el cambio organizacional es crucial para mejorar
la competitividad y sostenibilidad a corto, mediano y largo plazo en el
mercado global (Contreras, 2018).

Quispe (2017) sefala que la gestion del cambio es mas comun en
grandes empresas privadas, agilizandose para evitar pérdidas en
mercados competitivos. En contraste, Ortega y Solano (2015) indican
gue en el sector publico, arraigadas en burocracia, responden
lentamente a cambios adversos por su enfoque normativo limitante.
Marzec y Austen (2020) resaltan el cambio hacia una gestion publica
mas participativa y transparente en algunas municipalidades. Gala
(2017) subraya la necesidad de lideres capacitados para implementar
principios de gobierno abierto en este proceso organizacional.

En el Perq, la gestion del cambio en entidades publicas enfrenta el
desafio de dejar atras modelos obsoletos. Para avanzar hacia una
administracion moderna, se requiere una gestion del cambio
adecuada que prepare estructuras, procesos y personal para la
transformacion. La Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion
Plblica (D.S. N°103-2022-PCM) establece compromisos para
construir un Estado eficiente y transparente hasta el afio 2030,
buscando atender las necesidades ciudadanas, promover el
desarrollo del mercado y garantizar la participacion en la gestion de

politicas sociales y publicas en todos los niveles gubernamentales.

15



Tello (2022) destaca la importancia de lideres competentes en
entidades municipales, cuyo compromiso y rendimiento reflejan el
desempefio de estas entidades. Ademas, Vasquez (2018) subraya la
necesidad de liderazgo adaptable en el sector publico para generar
entusiasmo y autoridad entre los empleados.

En la actualidad las instituciones estatales descuidan aspectos
practicos de la gestion administrativa, priorizando lo teorico y
generando ineficiencias en politicas y decisiones.

En el &mbito municipal, muchas entidades no logran cumplir metas
debido a la falta de visidn futurista y adaptacion a nuevas tendencias
del servicio, lo que genera incumplimiento de legislaciones
establecidas y resistencia al cambio por falta de liderazgo (Vasquez,
2018). Carrasco y Mesias (2019) indican que, en el Peru, a pesar de
avances, la administracion publica sigue afectada por ineficiencias en
decisiones y politicas, generando burocracia y dificultando el logro de
objetivos municipales.

La carencia de un liderazgo efectivo en estas entidades obstaculiza
la gestidon de calidad para el beneficio ciudadano, siendo el liderazgo
crucial en entornos complejos y cambiantes para la mejora continua.
La Municipalidad Provincial de Lucanas — Puquio (MPLP) es un
organo del Estado Peruano que promueve el desarrollo econémico y
social de la provincia, garantizando servicios publicos y un desarrollo
sostenible para todos los ciudadanos. Sin embargo, enfrenta
carencias de visibn y compromiso estratégico por parte de la
autoridad y funcionarios, lo que afecta la administracion. La falta de
liderazgo y planes estratégicos limita el desarrollo del personal,
generando resistencia al cambio y afectando la calidad de gestion. La
implementacion de cambios, como el uso del SIGA para la
digitalizacion, ha enfrentado obstaculos por la falta de un plan
adecuado, resultando en problemas operativos y demoras en la
atencion administrativa. La aplicacion de la Ley Servir, destinada a
mejorar la gestion, se ha visto obstaculizada por la falta de un plan de

accion y el temor a remover personal de confianza, impactando
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negativamente los resultados. La rotacion de personal sin
planificacion ha minado el compromiso, y la falta de respuesta rapida
ante la pandemia evidencia una carencia de adaptacion tecnoldgica 'y
liderazgo, limitando la capacidad de brindar servicios adecuados y
garantizar el bienestar de los ciudadanos de Puquio.

En la municipalidad, la falta de comunicacion sobre metas
compartidas genera brechas entre los lideres y los trabajadores,
llevando a decisiones equivocadas y un desempefio deficiente (Laya,
2015). Esta deficiencia en habilidades de liderazgo por parte de los
jefes de area impacta negativamente en la satisfaccion vy
productividad del personal, desmotivandolos y dificultando Ila
preparacion para enfrentar cambios inesperados (Clavijo, 2023).

Por otro lado, la ausencia de confianza entre los trabajadores y sus
superiores, derivada del enfoque exclusivo en resultados y la
exclusion en procesos de cambio, obstaculiza la comunicacion y
desalienta la resolucién de problemas (Hudnut et al., 2018). La falta
de compromiso, comunicacion y coordinacion por parte de los lideres
de area en la municipalidad limita el trabajo en equipo, afectando el
desemperfio y el logro de objetivos (Pérez, 2022).

Asimismo, la carencia de agentes de cambio capacitados y lideres
naturales en la municipalidad genera resistencia al cambio, ya que la
institucién no potencia ni capacita estas habilidades, lo que afecta la
adaptacion y compromiso del personal (Gupta, 2021).

Como se sabe el cambio organizacional es fundamental para que toda
entidad sea competitiva, por ello el alcalde de la MPLP, como lider de
la entidad, debe actuar estratégicamente, reconocer el trabajo
efectivo y fomentar un ambiente laboral positivo. Ademas, es crucial
gue fomente una cultura de servicio cooperativo con todos los actores
sociales relacionados con la municipalidad. Por estos motivos, esta
investigacion busca determinar en qué medida se relaciona el
liderazgo con el cambio organizacional en la Municipalidad Provincial

de Lucanas — Puquio.
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1.1.2. Formulacion del problema.
A. Problema General.

¢ Cudl es la relacion entre el liderazgo y la gestion del cambio

organizacional en la Municipalidad Provincial de Lucanas -

Puquio?

B. Problemas Especificos.

a. ¢Cuél es la relacion entre la vision compartida y la gestion
del cambio organizacional en la Municipalidad Provincial
de Lucanas - Puquio?

b. ¢Cual es larelacion entre las habilidades de liderazgo y la
gestion del cambio organizacional en la Municipalidad
Provincial de Lucanas - Puquio?

c. ¢Cual es la relacidon entre la confianza y la gestién del
cambio organizacional en la Municipalidad Provincial de
Lucanas - Puquio?

d. ¢Cudl es larelacién entre el trabajo en equipo y la gestion
del cambio organizacional en la Municipalidad Provincial
de Lucanas - Puquio?

e. ¢Cual es la relacion entre los agentes de cambio y la
gestion del cambio organizacional en la Municipalidad

Provincial de Lucanas - Puquio?

1.2. Determinacion de objetivos
1.2.1. Objetivo general.
Determinar la relacion entre el liderazgo y la gestion del cambio

organizacional en la Municipalidad Provincial de Lucanas - Puquio.

1.2.2. Objetivos especificos.
a. DETERMINAR la relacion entre la vision compartida y la
gestion del cambio organizacional en la Municipalidad

Provincial de Lucanas — Puquio.
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b. DETERMINAR la relacion entre las habilidades de
liderazgo y la gestion del cambio organizacional en la
Municipalidad Provincial de Lucanas — Puquio.

c. DETERMINAR la relacién entre la confianza y la gestion
del cambio organizacional en la Municipalidad Provincial
de Lucanas — Puquio.

d. DETERMINAR la relacién entre el trabajo en equipo y la
gestion del cambio organizacional en la Municipalidad
Provincial de Lucanas - Puquio.

e. DETERMINAR larelacion entre los agentes de cambio y la
gestion del cambio organizacional en la Municipalidad
Provincial de Lucanas — Puquio.

1.3. Justificacion e importancia del estudio

1.3.1.

1.3.2.

Justificacion practica.

El desarrollo del presente estudio aportara informacién valida para la
MPLP en lo referente a la influencia del liderazgo en la gestion del
cambio organizacional, asimismo, contribuira a resolver las
deficiencias de los colaboradores de la municipalidad, fortaleciendo
sus habilidades de liderazgo para obtener mejores resultados. Esta
investigacion también beneficiara al personal directivo al
proporcionarles un diagnostico del vinculo entre el liderazgo y la
gestion del cambio organizacional manifestado por los servidores
publicos, lo que les permitira mejorar su capacidad de liderazgo y
lograr una gestion del cambio organizacional mas alineada con sus
objetivos. Ademas, permitira analizar la disposicion de los
colaboradores para adaptarse a los procesos de cambio, enfatizando
la importancia de un liderazgo eficiente por parte de la Alta Direccion

para brindar un mejor servicio publico a la ciudadania.
Justificacion Econdmica.

Desde una perspectiva econdmica, se encuentra justificacion en la

dificultad que enfrenta el personal al adaptarse a sus areas de trabajo.
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Esta dificultad impacta negativamente el rendimiento en las
actividades necesarias para alcanzar las metas establecidas.
Ademas, la renuncia del personal debido a su falta de adaptacion
genera costos adicionales para la municipalidad, ya que implica la
necesidad de realizar procesos de seleccion de personal de manera

constante, lo cual supone un gasto adicional para la entidad.

1.3.3. Justificacién Social.
Mediante la realizacion de este estudio, se buscara beneficiar y
proporcionar un instrumento valido para la MPLP. Los resultados
obtenidos permitieron conocer la influencia del liderazgo en la gestion
del cambio organizacional en la municipalidad, asi como identificar el
nivel de liderazgo de los colaboradores y comprender qué actitud
tomar ante la gestion del cambio organizacional. Esto permitié buscar
soluciones inmediatas a los problemas identificados con el objetivo de
mejorar la gestion y la eficiencia de la municipalidad. Ademas, servira
como modelo para el sector publico y privado que desean mejorar y

obtener mejores resultados.

1.3.4. Justificaciéon Teodrica.
Este estudio brindara una comprension profunda de las teorias
fundamentales que respaldan las capacidades del liderazgo y la
gestion del cambio organizacional. Contribuira significativamente al
enriqguecimiento del conocimiento cientifico en torno a estos
conceptos, especialmente, al aplicarse en una nueva poblacion,
especificamente en el personal de un Gobierno Local como la MPLP.
Ademas, esta investigacion sirve como una soélida base tedrica para
investigaciones posteriores tanto de los alumnos de la Universidad

Continental como de otras instituciones académicas.
1.4. Limitaciones de la presente investigacion

Se tuvo limitaciones en la recoleccion de datos debido a restricciones de

tiempo. También se experimentaron dificultades para generalizar los

20



resultados debido a un alcance limitado de la investigacion, asi como en la
accesibilidad restringida a la totalidad de los datos sobre la problematica del
ambito de estudio, que se sustentd principalmente en percepciones. Estos
obstaculos incluyeron la carencia de acceso a datos concretos y la

dependencia en informacion subjetiva para la evaluacion de la situacion.
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Capitulo Il

Marco Teorico

2.1. Antecedentes del problema
2.3.2. Antecedentes internacionales.
En Ecuador, Oviedo (2022) tuvo como objetivo determinar la
incidencia del liderazgo transformacional y el clima organizacional de
la “Cooperativa de Ahorro y Crédito KULLKI WASI Ltda”, fue una
investigacion de tipo explicativo, la poblacion fue compuesta por 186
colaboradores y la muestra por 125 colaboradores, se uso el
muestreo probabilistico, se usé como instrumento el cuestionario. El
resultado principal fue que el liderazgo burocréatico, democratico y
paternal como comunes, mientras que el transformador y autocratico
son escasos, relacionandolos con el Presupuesto por Resultados en
la modernizacion de la Gestion Publica. En Ecuador, la falta de
inversion y capacitacion en lideres internos afecta la adaptabilidad al
cambio y los resultados. Concluye que el liderazgo transformacional
influye positivamente en el clima organizacional, mientras que lideres

poco calificados generan desanimo y problemas de comunicacion.

Asimismo, en México Robles (2008) tuvo como objetivo exponer las
practicas de liderazgo en PyMEs del pais, México, fue una
investigacion de tipo descriptivo, la poblacién fue compuesta por 301
gerentes y la muestra por 301 gerentes, se usO el muestreo
probabilistico, se us6é como instrumento el cuestionario. El resultado
principal fue que los CEOs mexicanos se basan en el colectivismo y
la masculinidad, con énfasis en la autoafirmacién y el liderazgo
transaccional. La cultura mexicana impacta mas en el liderazgo que
las condiciones econdmicas regionales. Esto se relaciona con el
primer pilar de politicas publicas, donde el liderazgo transaccional
mejora la productividad. Las conclusiones destacan que la cultura y
los valores mexicanos influyen significativamente en el liderazgo. La

gestion individual es clave en las pequefias empresas, y no hay
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diferencias en el comportamiento de liderazgo entre distintas regiones

mexicanas.

Mientras que, en Chile Coluccio y Rodriguez (2018), tuvieron como
objetivo entender la relacién entre la personalidad y el surgimiento
dindmico de liderazgo, fue una investigacion de tipo explicativo, la
poblacion y muestra fue compuesta por 73 estudiantes, se uso el
muestreo por conveniencia, se usé como instrumento el cuestionario.
El resultado principal fue el liderazgo en una estructura dindmica y
compleja, donde la interconexion de tareas dificulta que un solo
individuo asuma todos los roles de liderazgo. Esto se relaciona con el
quinto pilar de modernizacion de la Gestion Publica en Chile, que
destaca la eficiencia en sistemas de informacion y gestion del
conocimiento, lo que contribuye al desarrollo y crecimiento
empresarial. Las conclusiones destacan que la cooperacion y
responsabilidad son clave en la seleccion de lideres, y se encontro

consistencia entre la personalidad y el desarrollo de liderazgo.

Asi también, en Colombia Méndez (2015) plante6 como objetivo
describir el factor que influye en los colaboradores frente al cambio
organizacional y como los lideres de estas inciden en la proyeccién
dentro de un entorno con retos y exigencias de las entidades publicas
de Colombia, fue una investigacion de enfoque cuantitativo. El
resultado principal fue que los lideres publicos deben ser gestores del
cambio basados en la gestion del conocimiento y la promocion del
espacio, convirtiendo el conocimiento del personal en un activo para
la empresa. Esto se relaciona con el quinto pilar de la modernizacién
de la Gestion Publica, donde tanto empresas publicas como privadas
avanzan en sistemas de informacion y gestion del conocimiento para
ofrecer un servicio eficiente. Las conclusiones subrayan la
importancia de implementar controles de cambio y enfrentar la
resistencia al cambio en las instituciones gubernamentales

colombianas para lograr transformaciones efectivas y eficientes
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2.3.3.

También en Venezuela Loaiza (2015) planteo como objetivo analizar
el liderazgo en organizaciones venezolanas, fue una investigacion
tedrico-documental, de disefio bibliografico, se empleé como técnica
el andlisis documental y como instrumentos la ficha de recoleccion de
datos. El resultado principal fue que la falta de habilidades de impacto
e influencia en los lideres venezolanos, resaltando la necesidad de
lideres mas fuertes y competitivos. Aunque el liderazgo
transformacional no es comun, hay lideres inspiradores y efectivos.
Esto se relaciona con el segundo pilar de la modernizacion de la
Gestion Publica, donde se necesita invertir mas en el fortalecimiento
del liderazgo para resultados transparentes. Las conclusiones
destacan que los estilos de liderazgo transaccional, carismatico y
transformacional son clave para motivar a los empleados y lograr
objetivos. Es crucial incorporar cualidades éticas y auténticas en los

roles de liderazgo para innovar dentro de las organizaciones.

Antecedentes Nacionales

A nivel nacional, la Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR) es
el ente rector del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos
Humanos del Estado peruano, que tiene como finalidad la aplicacién
de buenas practicas, a la mejora continua de los procedimientos de
las entidades, para obtener metas y resultados programados y a
orientar las estrategias de recursos humanos alineandolas a las
estrategias de las entidades (Autoridad Nacional del Servicio Civil,
2022).

Por ello, la gestion de relaciones humanas y sociales juega un papel
significativo en el liderazgo y la gestion del cambio, ya que se enfocan
en la relacion del personal y la organizacion referente a la practica del
personal y las politicas.

Es asi, que para que las entidades cuenten con un buen liderazgo
tienen que tener en cuenta las relaciones laborales individuales y

colectivas de su personal, ya que asi podran establecer vinculos con
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los empleadores y sus colegas, ello genera mayor confianza y por
ende mejora la comunicacion en cada nivel de la organizacion.

Otro punto importante es la seguridad y salud en el trabajo, es preciso
gue las entidades del sector publico tengan en cuenta este punto ya
gue si enfocan en brindarle al personal medidas de seguridad en su
ambito laboral aseguraran el aumento de su productividad y la
rentabilidad de la entidad, dando como resultado colaboradores
altamente preparados, satisfechos y eficaces para hacer frente a
cualquier situacién de cambio.

Por otro lado, es necesario que se tenga en cuenta el bienestar social,
es importante que se centren en la salud mental, fisica y econdmica
del trabajador para que este pueda participar en los cambios
organizacionales de la entidad.

También es esencial que se tenga en cuenta la cultura y clima
organizacional, ya que a través de ello tendremos trabajadores
motivados, productivos y que se sientan valorados por la entidad.

Y, por ultimo, no podemos dejar de lado la comunicacién interna ya
gue es fundamental para que el empleador y el servidor trabajen de
manera coordinada y se mantenga una buena relacion laboral.

Todo lo mencionado anteriormente se va a lograr con empleadores
gue sepan liderar, tengan capacidades comunicativas y sobre todo
gue inspiren y guien al personal a estar preparados para afrontar

cualquier cambio organizacional.

En tanto que, a nivel regional, en Cajamarca, en cuanto a los estilos
de liderazgo, Hernandez y Vasquez (2021) tuvieron como propésito
determinar el estilo de liderazgo que predomina en la Municipalidad
Provincial de Hualgayoc — Bambamarca, fue una investigacion de tipo
basica, la poblaciéon fue compuesta por 435 colaboradores y la
muestra por 40 colaboradores, se usé el muestreo probabilistico, se
usé como instrumento el cuestionario. El resultado principal fue que
la falta de preparacion de los lideres en entidades publicas de

Cajamarca, afecta el logro de objetivos y genera frustracion entre los
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colaboradores. Se identificaron distintos estilos de liderazgo, como el
autoritario, el transformacional y el laissez-faire. Esto se relaciona con
el cuarto pilar de modernizacion de la Gestion Publica, que enfoca en
un servicio civil meritocréatico para adaptarse al cambio y lograr metas.
El liderazgo transformacional predomina en el municipio, mostrando

preocupacion por la motivacion de los empleados.

Asimismo, en Huanuco, respecto a los estilos de liderazgo, Melchor
et al. (2018) tuvieron como objetivo conocer la relacion entre los
estilos de liderazgo y el clima organizacional en trabajadores de la
municipalidad provincial de ambo, fue una investigacion de tipo
bésica, la poblacion y la muestra fue compuesta por 210
colaboradores, se empleo el muestreo no probabilistico, se usé como
instrumento el cuestionario. El resultado principal fue que el impacto
negativo del liderazgo inadecuado genera una cultura organizacional
desfavorable y bajo desempefio de los colaboradores. La mayoria de
estas entidades sigue un liderazgo racional, mientras una minoria
opta por un liderazgo emotivo. Esto se relaciona con el primer pilar de
modernizacién de la Gestion Publica, donde la falta de buenos lideres
afecta la eficiencia y transparencia en el desarrollo de funciones
publicas. Las conclusiones muestran una relacion aceptable entre el

estilo de liderazgo y la cultura organizacional.

En Huaraz, respecto al liderazgo transformacional Avila (2019) tuvo
como proposito determinar la relacion existente entre liderazgo
transformacional y gestion municipal, Municipalidad Provincial de
Huaraz, fue una investigacion de tipo basica, la poblacion y la muestra
fue compuesta por 61 colaboradores, se emple6 el muestreo censal,
se usO0 como instrumento el cuestionario. El resultado principal fue
gue las deficiencias en la gestion de entidades regionales se deben a
la falta de liderazgo apropiado que motive a los colaboradores y
mejore el desempefo. Esto se relaciona con el quinto pilar de

modernizacion de la Gestion Publica, donde el liderazgo

26



transformacional prepara a las municipalidades para enfrentar
cambios y mejorar sus sistemas de informacion. Las conclusiones
muestran una correlacion positiva entre el liderazgo transformacional
y la gestiobn municipal, destacando la influencia positiva en la

motivacion y desempefio de los colaboradores.

En Cusco, referente al liderazgo transformacional, Barrios y Gutiérrez
(2021) platearon como proposito determinar la relacion entre el
liderazgo transformacional y el clima organizacional en la
Municipalidad Distrital de Saylla Cusco, fue una investigacion de tipo
aplicada, la poblacion y la muestra fue compuesta por 56
colaboradores, se empleé el muestreo censal, se us6 como
instrumento el cuestionario. El resultado principal fue que la falta de
liderazgo transformacional en instituciones municipales, genera la
falta de empatia, compromiso y responsabilidad entre empleados.
Esto afecta la practica del liderazgo transformacional y se relaciona
con el tercer pilar de modernizacién de la Gestion Publica. Las
conclusiones muestran una correlacion baja entre el liderazgo
transformacional y la cultura organizacional, destacando la
importancia de dimensiones como la estimulacion intelectual y la

influencia idealizada en el clima organizacional.

En Lima, referente a los estilos de liderazgo, Huarza (2018) tuvo como
proposito determinar el rango de relacion que existe entre los estilos
de liderazgo y administracion publica en la Municipalidad distrital de
Pallpata, fue una investigacion de tipo aplicada, la poblacién y la
muestra fue compuesta por 30 colaboradores, se emple6 el muestreo
censal, se us6 como instrumento el cuestionario. El resultado principal
fue que el personal administrativo enfrenta criticas por no satisfacer
demandas de la poblacion, lo que afecta las relaciones institucionales.
Se destaca la falta de liderazgo efectivo y la prevalencia del liderazgo
transaccional. Esto se relaciona con el cuarto pilar de modernizacion

de la Gestion Publica, donde la falta de un servicio adecuado genera
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un mal desempefio en los servicios publicos. Las conclusiones
muestran una relacion negativa entre el estilo de liderazgo y la
administracion publica, sin asociaciones significativas entre las

dimensiones de liderazgo y diferentes aspectos de la gestion.

2.2. Bases teoricas

2.2.1.

Entidad.

A. Concepto:

Para efectos de la Administracion Financiera del Sector Publico, se
considera entidad publica cualquier organismo con personalidad
juridica que se encuentre dentro de los niveles de Gobierno Nacional,
Gobierno Regional y Gobierno Local. Esto incluye sus entidades
descentralizadas, empresas estatales existentes o por crearse, las
Sociedades de Beneficencia Publica, fondos que reciban fondos
publicos, empresas en las que el Estado tenga control accionario, y
los Organismos Constitucionalmente Autonomos (Ministerio de
Economia y Finanzas, 2024).

Por otro lado, segun Salvador (2018) la entidad publica en el contexto
del derecho local peruano se refiere a una entidad establecida por ley,
como parte de la estructura del Estado Peruano, que desempeiia una
funcién publica dentro de sus competencias. Esta entidad administra
recursos publicos con el objetivo de satisfacer las necesidades y
expectativas de la sociedad. Esta sujeta a supervision, fiscalizacion y
rendicion de cuentas.

B. Tipos de entidades publicas:

Segun la Ley N° 30057 (2014) para el Sistema Administrativo de
Gestidon de Recursos Humanos, se distinguen dos tipos de entidades
publicas:

- Entidad publica Tipo A: se refiere a una organizacion con
personalidad juridica de derecho publico, cuyas
actividades se llevan a cabo mediante potestades
administrativas y estan sujetas a las normas del derecho

publico.
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Entidad publica Tipo B: incluye 6rganos desconcentrados,
proyectos, programas o unidades ejecutoras que estan
vinculados a una Entidad publica Tipo A segun la Ley N°
28411. Estos deben cumplir ciertos criterios, como tener
competencia para contratar, sancionar y despedir, contar
con una oficina de recursos humanos o similar con un
titular que actie como maxima autoridad administrativa, y
poseer una resolucion del titular de la entidad publica que

las defina como Entidad Tipo B.

Caracteristicas de las entidades publicas:

a)

b)

d)

Su objetivo principal es cubrir, en mayor o menor grado,
necesidades de interés publico, aunque esto no siempre se
cumple.

Su propésito no es esencialmente obtener beneficios
econdmicos, aungque esto no implica que eviten generar
ganancias a través de sus actividades.

Estas organizaciones suelen ofrecer servicios esenciales
como suministro de energia eléctrica, gas doméstico y
agua potable, aunque también pueden operar en otros
sectores, como el alimentario o el industrial.

La participacibn de wuna empresa publica esta
mayoritariamente bajo el control de un organismo

gubernamental (European Business School, 2024).

Ventajas de las entidades publicas:

e)

f)

Proveen servicios esenciales a precios asequibles,
asegurando que toda la poblacion pueda cubrir sus
necesidades.

Impiden la formacion de monopolios empresariales en el
sector privado, lo que promueve un equilibrio corporativo y
reduce el riesgo de abusos de mercado por parte de

entidades con ventajas exclusivas.
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2.2.2.

g) Asumen actividades poco rentables o directamente no
lucrativas con el objetivo de satisfacer necesidades
publicas.

h) Intervienen estratégicamente en disputas para regular la
explotacion de recursos naturales por parte de
organizaciones privadas. Participan en el sector de las
comunicaciones, como la radio y la television, para difundir
noticias de interés publico.

i) Generan empleo, tanto dentro de sus propias entidades
como a través de la creacion de nuevas actividades

econOmicas (European Business School, 2024).

Liderazgo.

Concepto:

Existen varios conceptos segun los siguientes autores:

Segun Levicki (2000), el liderazgo es la relacién de influencia entre
los seguidores y sus lideres, a través del cual ambos buscan lograr
resultados que reflejen un cambio real y metas compartidas. Los
elementos béasicos vienen a ser: influencia, responsabilidad,
intencion, propdsito, cambio, seguidor y lider.

Segun Robbins (2009), manifiesta que el liderazgo es un proceso
influyente en el que los jefes, a través de sus propios esfuerzos,
alientan el movimiento de los colaboradores hacia metas y objetivos
comunes, siendo relevante para conducirlos a realizar un desempefio
laboral eficiente.

Por otro lado, Rider (1998 como se cité en Melchor et al., 2018) sefiala
que:

Un lider eficaz tiene la capacidad de dirigir, guiar y supervisar a sus
empleados, de la misma manera se espera de los miembros y
gerentes en posiciones de responsabilidad realicen lo mismo con el
personal a su cargo. Por lo tanto, podemos decir que el liderazgo

implica responsabilidades y funcion de unidad de mando.
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Tracy (2015) sostiene que es el proceso de ejemplo o persuasion en
el que una persona influye a un grupo a lograr metas establecidas o
compartidas por sus seguidores y el lider.

Kotter (1999) que considera que: el liderazgo es nada menos que las
actividades y procesos de entender un grupo como un area de la
empresa con intereses similares e influir en las personas para lograr
voluntariamente los propdsitos del grupo.

Segun lo mencionado por los autores anteriores, el liderazgo se
puede conceptualizar como la capacidad de influir sobre un conjunto
de personas para alcanzar y/o lograr un propésito en comun.

Hoy en dia, el liderazgo no se trata solo de cualidades de los lideres,
se trata de lograr un equilibrio entre necesidades, conductas y
situaciones. De este modo, se puede decir que los buenos lideres
pueden evaluar la necesidad de su subordinado, comprender el
contexto y ajustar su comportamiento. Ello va a depender del éxito de
muchas variables, incluido los aspectos de la situacion, los estilos de

liderazgo y las cualidades de sus subordinados.

Es por ello que en la presente investigacion se optdé por la
definicién de Kotter (1999) en donde considera que: el liderazgo es
nada menos que las actividades y procesos de entender un grupo
como un area de la empresa con intereses similares e influir en las
personas para lograr voluntariamente los propositos del grupo, se
eligio esta definicion porque se relaciona con el presente estudio
debido a que es esencial que las entidades cuenten con lideres que
tenga habilidades de influenciar al personal que los guie, convenza e

inspiren a alcanzar sus propdsitos organizacionales.

E. Importancia del liderazgo.
De acuerdo a Saucedo (2020) la importancia radica en el hecho
de que el liderazgo es un factor esencial en todas las empresas
alrededor del mundo, debido a las dinamicas y procesos que

surgen en torno a él.
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Es evidente la importancia del liderazgo en muchas areas de la
vida, incluido mas alla del liderazgo en las organizaciones. Los
lideres son responsables de lograr los propésitos de manera
rapida y efectiva (Fernandez, 2020).
Segun Guadalupe y Gomez (2008) Las empresas dependen del
liderazgo de sus directivos para crecer y sobrevivir, y eso es
cierto tanto para una organizacion con fines de lucro como para
las sin fines de lucro. Las empresas dependen del liderazgo, por
ello unos buenos lideres deben cumplir 4 condiciones, tienen
gue comunicar la visién, comprometerse con la mision, confiar
en si mismo y ser una persona integra.
Por otro lado, Clavijo (2023) menciona que el liderazgo dirige a
los colaboradores de una organizacion y ayuda al logro de las
metas y contribuye de manera positiva a mejorar la
competitividad y el desempefio.
Caracteristicas de un buen liderazgo
Segun la Red Universitaria Virtual Internacional (2020), el
liderazgo se basa en tres pilares fundamentales: lograr
objetivos, formar equipos y desarrollar a los colaboradores.
Considerando que el liderazgo es un conjunto de habilidades y
actitudes que una persona posee para dirigir a los demas, es
crucial identificar cuales son estas habilidades y actitudes. Un
lider efectivo es capaz de inspirar entusiasmo en su equipo,
motivarlos, fomentar su crecimiento profesional y crear un
ambiente positivo y favorable.
Un buen lider se distingue principalmente por su capacidad de
comunicacion y su espiritu dialogante. Ademas, un lider debe
conocerse a si mismo, ser consciente de sus fortalezas y
debilidades:

a) Respeto y confianza: Un lider debe transmitir respeto y

confianza. Es auténtico y honesto, y siempre cumple sus

promesas.
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b) Adaptabilidad: Un lider sabe ajustar su estilo de direccion
segun el momento y la persona. Logra que las personas
realicen las tareas porque quieren hacerlo, no porque se
sientan obligadas.

c) Escucha activa: Un lider escucha las sugerencias y no se
conforma con el minimo. Es reflexivo y no actia por
impulsos, con el objetivo de alcanzar la excelencia.

d) Autoconfianza y objetividad: Un lider tiene confianza en
si mismo, separa las emociones y mantiene un criterio
independiente. Un lider maduro reconoce cuando un
miembro del equipo tiene razén, incluso si contradice sus
propias ideas anteriores.

e) Generosidad en la adversidad: Un lider es generoso,
especialmente en tiempos de fracaso. Es facil compartir
elogios cuando las cosas van bien, pero la verdadera
generosidad se muestra al asumir responsabilidades y
evitar culpar a otros cuando surgen problemas.

f) Cuidado por el equipo: Un lider se preocupa y ocupa de
Su equipo, tanto en sus necesidades personales como en
su desarrollo profesional. Proporciona retroalimentacién
continua.

g) Humildad y cooperacion: Un lider habla en términos de
“nosotros” y no busca el protagonismo. Es humilde,
dispuesto a trabajar junto a su equipo y predica con el
ejemplo de igualdad y solidaridad.

G. Teorias del liderazgo.

a) Teorias de los Rasgos: “El lider nace, no se hace”: esto
indica que el liderazgo es algo congénito: se nace lider. El
interés de estos autores fue identificar caracteristicas
entendidas como rasgos intelectuales o fisicos y aspectos
de la personalidad que diferencian a un lider de los que no

lo son.
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b)

d)

Taylor (1911) dio su aporte que a mayor motivacion
(castigo, recompensas), mayor rendimiento.

Mayo (1933) aportd la definicidon de “hombre social” en
busca de una relacion social en el trabajo. Estos son
algunos de los factores de éxito:

- Grado de democracia autoritaria (lider productivo).

- Satisfaccién (lideres orientados al colaborador).

Maslow (1948) indico que: Los lideres deben conocer sus
necesidades individuales (seguridad, fisicas, autorrelacion
y de ego) para motivar a sus colaboradores.

Stogdill (1948) rasgos relacionados a un lider:

- Inteligencia: juicio, habilidad verbal.

- Personalidad: viveza, adaptabilidad.

- Capacidad: cooperacion, sociabilidad.

Teoria de la contingencia. Fue fundada por Fiedler (1967-
1978). Esta teoria asume que hay 3 variables situacionales
gue inciden en si se puede lograr un liderazgo efectivo.
Estas variables incluyen la relacion entre seguidores y
lideres, el poder ejercido y la estructura de tareas por los
lideres.

Teoria de las metas. Evans y House (1971 como se cit en
Lupano y Castro 2018) indica que un lider puede motivar a
los subordinados al convencerlos de que a través del
trabajo arduo se puede alcanzar resultados satisfactorios.
Por ello, un lider tendra la capacidad de guiar a sus
subordinados en el logro de estos objetivos.

Teoria de los sustitutos del liderazgo. Kerr y Jermier (1978)
manifiestan que hay ciertos factores situacionales que
hacen innecesario el liderazgo en algunos contextos. Estos
factores incluyen la capacidad y experiencia de los
seguidores, la estructura organizativa y la claridad de las
tareas, etc. Estos factores hacen que el liderazgo sea

ineficaz, convirtiéndolos en prescindibles.
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e) Teoria de la decision normativa. Vroom y Yetton (1973)
sugieren distintas técnicas para la toma de decisiones que
conducen a instrucciones efectivas en funcion de la
situacién que se desarrolle. Estos pasos incluyen la toma
de decisiones autocrética por parte del lider, la toma de
decisiones autocratica después de recopilar informacion
adicional, la consulta grupal e individual y la toma de
decisiones grupal.

f) Teoria de los recursos cognitivos. Fiedler y Garcia (1987)
exploran las posibilidades de que ciertas variables
situacionales, como el apoyo grupal, el estrés interpersonal
y las complejidades de las tareas, inciden en los hechos de
ciertos recursos cognitivos (experiencia, inteligencia,
habilidades técnicas) perjudiquen el desempefio grupal de
las personas.

g) Teoria de la interaccion: lider- ambiente- seguidor. Para
Wofford (1982) el impacto del comportamiento de los
lideres en el desempefio de sus seguidores esta mediado
por 4 variables: capacidad para desarrollar tareas,
motivacion para las tareas, roles apropiados y claros y la

ausencia o presencia de alguna limitacion ambiental.

Teoria de liderazgo que se optd para la investigacion:
Luego de conocer las teorias del liderazgo para este estudio se
opto por la teoria de metas de Evans y House 1971 este tipo de
teoria consiste en que los lideres eliminan las dificultades y los
problemas que pueden presentarse para lograr las metas,
asegurando en que se brinde apoyo, recursos e informacion
para asegurar un desempefio superior y la satisfaccion de los
empleados.

Se optd por esta teoria debido a que, segun lo analizado en
distintas fuentes, hoy en dia se necesitan lideres que apoyen a

los colaboradores cuando se presente una situacion dificil como
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lo es el cambio organizacional. A través de esta teoria, segun
Richard (2020) al contar con este tipo de lideres se podra
establecer el rumbo a seguir y los propdésitos que se busca
alcanzar.

Cabe destacar que esta teoria indica que se debe poner realce
en reconocer la conexion entre los esfuerzos de los seguidores,
el resultado logrado gracias a ese esfuerzo y las recompensas
que recibiran.

Ello nos da a entender de que si el personal recibe una
recompensa como por ejemplo un incentivo mejora su
productividad, lo dicho coincide con el estudio de Bahamonde
(2021) en el que indica que hay un 0,80% de probabilidad de
gue se aplique el incentivo, y se relacionen directamente con el
logro de metas al momento de establecer que la asignacion y la
transferencia del recurso financiero y la implementacion del plan
influyen en la seguridad de la ciudadania y el servicio
comunitario.

Ello nos demuestra que la teoria de metas permitirh aumentar la
productividad, favorecer la innovacion y mejorar el rendimiento
del personal, por ello consideramos que es la mas adecuada
para mi tipo de investigacion.

Estilos de liderazgo.

Los dos estilos de liderazgo mas comunmente estudiados en la

practica empresarial son:

a) Liderazgo transformacional: Los lideres
transformacionales son aquel que articula una vision,
inspira a sus subordinados y fomenta el desarrollo de un
grupo u organizacion mientras estimula el deseo de
desarrollo y logro personal. Sobre todo, tienen las
capacidades de crear un entorno que motive, y moldearla
a la cultura de la empresa lo cual permite un cambio

organizacional favorable. De acuerdo con Bass (1985) el
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liderazgo transformacional es el que motiva a las personas
a realizar mas de lo que se espera de si mismas,
provocando asi cambios en la sociedad, las

organizaciones y grupos lo que a su vez beneficia a todos.

Los estilos segun Kurt (1939) quien precisa tres estilos de

liderazgo:

a)

b)

Lider autocratico: es un lider que da érdenes sin consulta
previa y solo espera obediencia. Es firme y dogmaético, que
conduce sus habilidades para negar o dar castigos y
recompensas, este liderazgo se sugiere para solucionar
problemas emergentes o cuando los subordinados
presentan madurez emocional y laboral.

Lider democrético: el estilo de liderazgo participativo o
democratico se caracteriza por consultar y persuadir a sus
seguidores sobre las decisiones y acciones propuestas y
alentarlos a participar. En este sentido, tiende a orientar
diferentes opiniones y tendencias y mas que imponer una
solucion, ofrece diversas opciones que el grupo discute
hasta que finalmente se decide por consenso una de ellas.
Este es generalmente considerado el estilo mas
recomendado en el trabajo administrativo y pedagdégico, ya
gue la evidencia empirica ha demostrado que produce el
nivel mas alto de motivacién necesaria para el aprendizaje,
la desventaja es que los subordinados perciben a los
lideres democraticos como personas inseguras.

Liderazgo liberal o laissez-faire: consiste en una
participacion minima de los lideres en la toma de
decisiones y permite total libertad a los subordinados en
las decisiones grupales o individuales, por ejemplo, para
dar algunos esquemas de lo que se debe realizar e indica
gue se le brindara mas informacion cuando ello lo soliciten.
Con este enfoque de liderazgo, el lider otorga a sus

subordinados la autoridad para tomar decisiones,
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esperando que asuman la responsabilidad de su propia
motivacion, orientacion y supervision. Claramente, se
requiere que el subordinado posea un nivel de
competencia y compromiso excepcional. Definitivamente,
es necesario que el subordinado cuente con una gran
cualificacion y habilidades para que este enfoque logre

resultados satisfactorios.

Enfoques del liderazgo.

a)

b)

Enfoque Conductual. Estd relacionado con el
comportamiento de los lideres y se fundamenta en la teoria
de los rasgos, se cree que es la concepcion de liderazgo
mas predominante y antigua el cual hasta el dia de hoy sé
practica, argumentando que los lideres nacen con
capacidades innatas que les permiten lograr posiciones de
dominio. ElI enfoque se basa en analizar los
comportamientos de los lideres y en la relacion de estas
capacidades y del liderazgo efectivo.

Este enfoque se centr6 demasiado en analizar el
comportamiento individual en lugar de estudiar los
patrones de comportamiento especificos que el lider usa
para ser efectivos en situaciones especificas (Yukl, 1992,
como se citd en Lupano y Castro, 2018).

Enfoque de contingencia. Se fundamenta en la teoria de la
contingencia, segun la cual no se puede estudiar la eficacia
del liderazgo ni recomendar ningun estilo sin considerar
distintas variables esenciales para un contexto en
particular. Examina las caracteristicas de liderazgo en
contextos especificos destacando variables como: el tipo
de empleado, el poder del lider, el nivel de desarrollo

organizacional, la estructura de motivacion del lider y el
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d)

nivel de influencia y control necesario en cada contexto.
Diferencia, entonces, entre lideres orientados a las tareas
y lideres orientados por la relaciéon interpersonal (Fiedler,
1967, como se citdé en Lupano y Castro, 2018).

Enfoque de los rasgos. Los enfoques que se relacionan a
esta aproximacion se basan en las caracteristicas que
hacen que los lideres sean més efectivos (rasgos fisicos,
psicolégicos y socioldgicos), pero ninguno de estos
garantiza el éxito. Son consistentes con un enfoque
situacional, debido a que forma parte de las situaciones de
liderazgo, estas caracteristicas son: madurez emocional,
nivel alto de energia, tolerancia al estrés, autoconfianza e
integridad (Yukl y Van Fleet, 1992, como se cit6 en Lupano
y Castro, 2018).

El enfoque situacional. Hay muchas teorias que forman
parte de este enfoque. Esta se centra en las ideas de que
distintos patrones de comportamiento son efectivos en
distintos contextos, pero que el mismo comportamiento no
es optimo para todos.

El enfoque transformacional. Este enfoque es el mas
estudiado y desarrollado hoy en dia. Su pionero principal
es Bernard (1985) indica que los lideres
transformacionales permiten a sus subordinados afrontar
de manera exitosa los contextos conflictivos o estresantes
proporcionandoles tolerancia y seguridad ante cualquier
problematica. Este tipo de liderazgo es especialmente util
en circunstancias cambiantes (Bass, 1985, como se citd en

Lupano y Castro, 2018).

Enfoque de liderazgo que se opté para la investigacion:

Luego de conocer los enfoques del liderazgo para esta

investigacion se optd por el enfoque transformacional cuyo

precursor es Bernard M. Bass (1985), ya que es este estudio se
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pretende trabajar la gestion de cambio organizacional y este
enfoque es el mas adecuado para ello porque los lideres
transformacionales permiten a sus subordinados afrontar de
manera exitosa los contextos conflictivos o0 estresantes
proporcionandoles tolerancia y seguridad ante cualquier
problematica. Este tipo de liderazgo es especialmente Gtil en

circunstancias cambiantes.

J. Rasgos del liderazgo
De acuerdo a Zvinklys (2023) entre los rasgos destacados del
liderazgo o de lideres importantes se encuentran:

a) Impulso y deseo de logro: ambicién, dinamismo, tenacidad
e iniciativa.

b) Honestidad e integridad: fiabilidad, seguridad y apertura.

c) Motivacion: deseo de influir en los demas para alcanzar
metas.

d) Autoconfianza: confianza en las propias habilidades.

e) Habilidad cognitiva: inteligencia, capacidad para integrar e
interpretar gran cantidad de informacion.

f) Creatividad: originalidad.

g) Flexibilidad: capacidad para adaptarse a las necesidades
de los seguidores y ajustar los requisitos segun cada
situacion.

h) Pericia: conocimiento de las actividades del grupo y de

asuntos técnicos relevantes.

K. Funciones del liderazgo
Zvinklis (2023) identifica tres funciones en las que un directivo
debe ser especialista:
a) Liderar grupos de trabajo: es necesario planificar la agenda,

ofrecer a todos igualdad de oportunidades para participar,
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hacer preguntas relevantes, abordar la diversidad cultural y
resumir la discusion.

b) Preparar a otros en el trabajo: Es el proceso diario de ayudar
a otros a encontrar oportunidades para mejorar su desempefio.
Un buen formador observa lo que hace la gente, les muestra
los problemas o la ineficacia de sus métodos, les ofrece
sugerencias para mejorarlos y les ayuda a utilizarlos
eficazmente.

c) Asesorar: consiste en discutir un problema emocional con
otra persona con el objetivo de resolverlo y ayudar a la otra
persona a afrontarlo mejor. Las personas enfrentan diversos
problemas que afectan su vida en general y su desempefio
laboral en particular, por lo que es necesario demostrar nuestro
liderazgo a través de la asesoria. Los asesores eficaces
mantienen la intimidad, escuchan atenta y comprensivamente
los sentimientos y circunstancias de otras personas y les
ayudan a determinar lo que deben hacer, incluida la busqueda

de ayuda profesional.

Como desarrollar el liderazgo

Zvinklys (2023) sefiala que los lideres pueden emplear un

modelo sencillo de cuatro etapas para asegurar la participacion

del grupo y aumentar la productividad.

a) Propdsitos definidos: establecer metas y objetivos claros,
involucrar al personal, buscar consenso en asuntos
importantes y prestar atencion tanto a las tareas (el trabajo)
como a las relaciones (el grupo).

b) Poder de participacion: fomentar un alto grado de
interaccion y participacion que todos los miembros del
grupo necesitan.

c) Propuesta por consenso: preservar la autoestima y

promover comunicaciones abiertas.
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d)

Proceso dirigido: implementar un enfoque guiado para
coordinar y orientar las actividades del grupo hacia el logro

de los objetivos establecidos.

Dimensiones del liderazgo.

Segun Dominguez y Giordano (2009) la funcion a jugar del lider

en el proceso de cambio consiste en las siguientes dimensiones:

a)

b)

Vision compartida. El lider tiene la responsabilidad de
comunicar la vision de manera concisa y clara para
esclarecer la direccion general del cambio y simplificar la
toma de decisiones, fomentando la accién en la direccion
correcta. También es necesario coordinar de manera
rapida y eficiente las acciones de las personas en toda la
organizacion.
o Indicadores:

1. Compromiso para alcanzar los objetivos

2. Comunicar la visibn de manera concisa y clara.
Habilidades de liderazgo. El lider tiene la responsabilidad
de mostrar los valores compartidos de la empresa y actuar
de manera coherente con ellos. Al facilitar una
comunicacion clara con el personal y motivarlos a superar
las dificultades en los procesos de cambio, se establece
una vision que guie a las personas hacia el futuro. Para
unir a los lideres, las personas deben tener la experiencia
necesaria y las destrezas técnicas para posicionarse frente
a las personas como un modelo a seguir dentro de la
empresa.
o Indicadores:

1. Poder de influencia y convocacion en las

personas

2. Capacidad de delegar y guiar

Confianza. El proceso de cambio es inherentemente

traumatico y en tiempos de incertidumbre, la confianza que
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d)

genera el lider fortalece a la empresa y ayuda a brindar el
apoyo compartido que permite seguir adelante. La
transparencia por parte del lider es esencial en el proceso
de transformaciéon para ganarse la confianza de las
personas interesadas y reducir la ansiedad.
o Indicadores:

1. Influenciar de forma positiva

2.  Comunicacion efectiva y capacidad de escucha
Trabajo en equipo. El lider tiene la responsabilidad de
dirigir y coordinar los esfuerzos del equipo de trabajo,
dedicando el tiempo necesario, proporcionando respuesta
y apoyo, siendo un representante de los valores de la
empresa
o Indicadores:

1. Grado de comunicacion

2. Apoyo y alineacion para lograr objetivos

comunes

Agentes de cambio. Se basa en el hecho de que los lideres
informales son la base de cualquier proceso de cambio y
gue para impulsar el cambio es necesario que se
encuentre en cada nivel de la empresa y en todas las
areas. Es asi que, es esencial involucrar este tipo de
lideres y de la alta gerencia en la obtencién de la autoridad
formal necesaria para liderar equipos de trabajo y tomar
decisiones.
o Indicadores:

1. Experiencia para influenciar

2. Coaliciéon conductora en el cambio
Para medir las 5 dimensiones del liderazgo en el ambito de

estudio elegido se emplea un cuestionario con distintas

escalas para conocer la percepcion del personal, en donde
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se realizard& una interrogante por cada indicador

determinado en la operacionalizacion de variables.

Indicadores de las dimensiones del liderazgo.

Segun Dominguez y Giordano (2009) los indicadores de las

dimensiones mencionadas anteriormente son las siguientes:

a)

b)

Compromiso en el logro de objetivos. Al comprometernos,
maximizamos nuestras habilidades y llevamos a cabo las
tareas que se nos encomiendan. Al hacerlo, sabemos que
somos conscientes de las condiciones de aceptacion y de
las obligaciones que la acompafan, ya que requiere un
esfuerzo constante para alcanzar los objetivos
determinados.

Comunicar la visién de forma clara y precisa. Cuando la
visibn no se conoce, 0 peor aun, no se comparte y no se
alinea con las estrategias y objetivos organizacionales, es
muy dificil generar un cambio real donde el trabajo en
equipo se base a alcanzar un objetivo en comun de
objetivos. El lider tiene la responsabilidad de comunicar la
visibn de manera concisa y clara para esclarecer la
direccion general del cambio y simplificar la toma de
decisiones, fomentando la accién en la direccidn correcta.
También es necesario coordinar de manera rapida y
eficiente las acciones de las personas en toda la
organizacion.

Poder de convocacion e influencia en las personas. Es la
capacidad de persuadir a las personas para que pienseny
actuen de la manera que usted desea para lograr una
mayor alineacion y compromiso con las estrategias y el
proceso de cambio en la organizacién. Esta capacidad es
una parte esencial del liderazgo. Porque si no puedes

convencer a la gente, no eres un lider y nadie te seguira.

44



d)

f)

9)

h)

Capacidad de delegar y guiar. Esta accidon consiste en
redirigir iniciativas y tareas a otros integrantes del equipo.
Para asignar las responsabilidades de manera imparcial,
se debe tener en cuenta los intereses y destrezas de los
miembros del equipo para asi priorizar la iniciativa y la
tarea mas importante

Influenciar de forma positiva. Consiste en la intencién de
persuadir, convencer, impresionar e influir a los demas
para que nos ayuden a alcanzar las metas positivas
propuestas. El proceso de cambio es inherentemente
traumético y en tiempos de incertidumbre, la confianza que
genera el lider fortalece a la empresa y ayuda a brindar el
apoyo compartido que permite seguir adelante.
Comunicacion efectiva y capacidad de escucha. La
comunicacion efectiva entre los miembros y lideres del
equipo permite que las cosas fluyan de forma natural. Esto
evita problemas y conflictos que pueden surgir dentro del
equipo debido a una comunicacion ineficiente al transmitir
sus ideas. Por ello, el lider que tiene la capacidad de
escucha activa genera lealtad y confianza transparente.
Grado de comunicacion. La comunicacion se puede
realizar de varias maneras. Puede ser escrita, oral,
mediante posturas y actitudes, ello va a depender del
contexto y estilo de liderazgo, los lideres deben ser
capaces de recurrir a diferentes formas y estilos de
comunicacion. La comunicacion también va a depender de
las personalidades de cada lider. Puede ser extrovertido o
no, abierto a nuevas experiencias, escrupuloso, amable o
responsable.

Alineacién y apoyo hacia el logro de una meta comun.
Consiste en el vinculo de un grupo de personas que

persiguen uno o mas objetivos comunes. Cuando estas
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2.2.3.

)

personas forman un equipo en la organizacion, estas
alinean sus fuerzas para lograr sus obijetivos.

Experiencia para influenciar. Una de la habilidad principal
de un lider es la capacidad de influir en los que estan a su
cargo. También, deberan motivarlos, guiarlos,
monitorearlos y acompafarlos en cada etapa del proceso
gue inicien.

Coalicion conductora en el cambio. La coalicion de
orientacion debe incluir personas con las cualidades
necesarias para guiar a otros a través del proceso de
cambio. Algunos miembros de este equipo deben tener
autoridad formal para evitar que las otras personas que no
forman parte del equipo no obstaculicen de manera facil
los avances. Ademas, deben representar fielmente a las
distintas areas implicadas en el proceso de cambio para
gue puedan tomar decisiones eficientes. Una coalicion
debe contar con suficientes personas que tenga una
reputacion buena dentro de la empresa para que sus
opiniones se tomen de manera seria por el resto de
integrantes y contar con lideres con la capacidad de
impulsar los procesos de cambio. Sin un liderazgo
convincente, fuerte, honesto, motivador y sincero es muy
dificultoso que las personas apoyen coaliciones que

impulsen el cambio del proyecto durante todo el periodo.

Cambio organizacional.

Concepto:

Existe varias definiciones del cambio organizacional segun los
siguientes autores:

Segun Hall (1996), conceptualiza el cambio organizacional como la
transformacién y modificacién de manera en cédmo sobrevivira segun
al contexto al que se enfrenta. El lider no considera los objetivos

organizacionales al formular este cambio.
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Asimismo, Collerette y Delisle (1988) conceptualizan el cambio
organizacional como:

Un cambio relativo permanente observado en la estructura y cultura
de los sistemas organizacionales. Destaquemos 2 aspectos de este
concepto.l. Modificacion observada: No es que el cambio sea menos
0 mas grande, sino que es observado, ello indica que impone un
cambio de percepcién a quienes habitan en el ambiente. 2.
Relatividad del cambio: La apreciacion del cambio varia segun la
perspectiva del observador.

Newstrom y Davis (2003) afiaden que:

Los cambios en el entorno laboral afectan la forma en que se espera
gue los empleados trabajen. Este cambio puede ser planificado o no,
progresivos o desastrosos, negativos o positivos, débiles o fuertes,
rapidos o lentos y estimulados externa e internamente. Sin importar
su naturaleza, fuente, velocidad, origen o fuerza, los profundos
cambios generan consecuencias a quien lo experimenta.

Segun Chiavenato (2004) el cambio organizacional es una serie de
cambios del comportamiento y estructurales dentro de la empresa.
Por otro lado, segun Pérez et al. (2017) el cambio organizacion es el
proceso por el cual una organizacién se adapta a su entorno y mejora

su desempefio.

Es por ello que en la presente investigacion se optdé por la
definicion de Pérez et al. (2017) el cambio organizacion es el
proceso por el cual una empresa se adapta a su entorno y mejora su
desemperio, se eligié esta definicién debido a que hoy en dia muchas
entidades no estan preparadas para afrontar el cambio, por ello es
necesario que tengan en cuenta las modificaciones y alteraciones que
se pueda presentar como el cambio de los niveles, la implementacion
de una nueva politica, nuevos objetivos o estrategias de esta manera

los colaboradores podran adaptarse al cambio mas rapido.

A. Importancia del cambio organizacional.
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Segun Pérez et al. (2017) el cambio organizacional es importante

porque permite a las empresas mejorar su desempefio

empresarial, adaptarse al entorno, asi logran contribuir en la

implementacion de las estrategias.

Asimismo, Aguilar et al. (2017) menciona que el cambio

organizacional es:
Decisivo para el fracaso o éxito de las organizaciones. Esto permite
gue las personas reconozcan su sentido de pertenencia y su
afiliacion real a la organizacion. El objetivo es permitir que las
organizaciones sean mas analiticas y participativas al momento de
resolver problemas. Lo ideal es ser una empresa con cambios
proactivos, es decir no ser receptivos y estar en mejora continua.

Por otro lado, Aranda (2019) indica que:
El proceso que se da al cambio de actividades de la empresa para
ayudar a una mejor organizacion para que haya una mejor actitud en
los procesos que se dan a realizar en la empresa con el fin de hacer
eficaces las formas de hacer negocios, con una mejor administracion
se permite la transformacién de nuevas estrategias y procesos para
lograr un desempefo y mejoramiento en un ambiente de negocios.

Covena (2021) manifiesta que:
Es fundamental en cuanto al futuro econémico de las empresas en
la actualidad. Las organizaciones necesitan darse cuenta que el
mundo que cada dia los empuja a efectuar avances tecnolégicos y
factores de produccién, con el fin de podernos insertar en los
mercados internacionales.

B. Teorias del cambio organizacional.

a) Teoria de los sistemas complejos adaptativos (Kauffman,
1995). Su enunciado fundamental se trata de: El mejor modo
de una empresa se trata de la que admite realizar cambios
constantes de sus componentes entre ellos mismos y con
todo lo que le rodea.

De acuerdo a esta teoria, las empresas son organismos
complejos y adaptativos donde se contempla 2 modos de

estructuras complejas: El decreciente y el creciente. Como
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b)

se trata en el primer término no tienen complejidad, mientras
gue en el segundo término el contexto del sistema dinamico
deja huella en los periodos como algo dificil para valorarla y
pese a que hay muchas definiciones de lo complejo que llega
a ser un sistema.

La Teoria U de Otto Scharmer (2016).

De acuerdo a Soriano (2017), el especialista Otto Scharmer,
de acuerdo a sus anécdotas que vivid con personas que
lideraban y que tenian un pensamiento innovador muy
importante en el planeta tierra, es aqui donde
demostrandose como las organizaciones y los grupos van
progresando de acuerdo a las 7 destrezas que tiene un lider
permitiéndoles elaborar una nueva vista de lo que va a pasar
en este planeta que se encuentra repleto de dificultades y en
donde se trata fundamentalmente a nuevas capacidades de
liderazgo en masa con la finalidad de poder contrarrestar las
transformaciones de un modo mucho mas racional,
intencionalmente y estratégicamente, mediante la definicion
nombrada “presencing”.

La hipétesis de Scharmer nos muestra nuevos panoramas
con la finalidad de desarrollar transformaciones, efectuando
especial énfasis en el autoconocimiento y el autoanalisis con
la finalidad de quebrar las guias de conducta que no tienen
produccion en dias anteriores, estos brindan obstaculos a ser
creativos y tomar alguna decision de modo correcto.
Siguiendo esta logica, esa hipétesis brinda animos a los
trabajadores, a estar pasos alejados y a tener nuevos
panoramas acerca de las dificultades que se van
enfrentando.

Concluyendo, la hipotesis U se trata de una direccion en
donde las organizaciones descubren nuevos panoramas
acerca de como iran avanzando las organizaciones,

ofreciendo a las personas la probabilidad de poder
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d)

despojarse de sus ideas que se concibieron antes, oyendo a
niveles sistémicos profundos, explorando y conversando
panoramas proximos que esos, acogiendo nuevos modos de
conceptualizar los cambios en las organizaciones.

Teoria de Cambio Planificado de Edgar Schein.

Es necesario indicar que, el mecanismo de Lewin nos indica
la estructura de cambios mucho mas amplios, siendo
guiados por los senderos que puede encaminarse en todos
los procesos de cambios culturales en fases, que necesitan
partir, fortaleciéndose en simultaneo en las empresas sin
tener en cuenta el volumen que la empresa pueda tener.
Como se muestra en esta hipotesis de Cambio Planificado
expuesto por Edgar Schein, persona que indaga acerca de
la redefinicion en las 3 fases (descongelamientos, cambios y
recongelamientos) luego de las experiencias que se vivieron
mediante la tarea para transformar, debido a que se
encuentra de manera arraigada que tiene interés en crear
perfeccionamientos ya sea en parametros individuales asi
como los grupales y organizacionales, manifestando grandes
habilidades y competencias para laborar mediante aquellas
diversos mecanismos para analizar. Siguiendo este
concepto, Zuinaga (2014), nos manifiestan la hipétesis de
Schein a partir de supuestamente esas empresas tienen que
conseguir constantemente adaptarse externamente y lograr
integrarse internamente juntando 3 fases que se plantearon
por Lewin diversas brechas que pertenecen guian y facilitan
esa actividad.

La teoria organizacional.

Se trata de una investigacion acerca de cémo funcionan
aguellas empresas, y el modo de como se influencian de
acuerdo al contexto ambiental donde van progresando.
Teniendo fundamentalmente a especialistas como Schein

(2010) representante que nos manifestdo en esta hipotesis
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donde la idea fundamental con los individuos y como se
relaciona con las personas. Esa hipoétesis propone alcanzar
transformaciones que se planean en la empresa de acuerdo
a los requerimientos propiamente dichos, dando cuidado
para optimizar aquellas interrelaciones, por ejemplo, el
progreso de mecanismos y cOmo se conducen a través de
ser lideres.
e) Teoria del desarrollo organizacional.
De acuerdo a Chiavenato (2006) nos indica que es mas
reconocida como un movimiento que busca emplear las
ciencias de la conducta a la administracion. Se basa en la
interdependencia del ambiente, la organizacion, el grupo y el
individuo.
C. Tipos de cambio.
a) Segun la naturaleza:

a. Cambios no planeados o no planificados. La mayoria de las
transformaciones que pasan en las empresas pertenecen a
las conclusiones de la orientacion de un sujeto que
transforma. Esas transformaciones que no son planeadas
pasan de manera insdlita, natural, sin tener probabilidad, de
un modo intuitivo, disruptivo y no teniendo actividades
estructuradas (Sandoval, 2014).

b. Cambios planeados o planificados. Schermerhorn et al.
(2004) seialan que este tipo de transformaciones son la
conclusion de esforzarse especificamente que el sujeto de
transformacién usando como conclusion directa para
percibir un déficit de evaluacion, donde se trata un contraste
de ideas entre la forma de elementos deseados y reales, y
que logran manifestar dificultades para resolverlas y
encrucijadas que aun necesitan explorarse.

b) Segun la magnitud:
a. Superficiales. No poseen limites con respecto al volumen

de cambios superficiales que logran estar, y siendo viable
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gue diversos concluyan que, por crear transformaciones en
intensidad, ya que logran influenciar zonas importantes en la
empresa.
b. Profundidades. Poseen gran relevancia en aquellas
empresas, ya que pueden afectar la cultura, probablemente
en la préactica, la forma de ver la vida, las habilidades, su
composicion y diversos componentes (Robbins y Jugde,
2013).
c) Segun la velocidad
Segun el autor Chiavenato (2004) hay 2 maneras distintas de
la velocidad del cambio.
a. Los cambios rapidos y sucios. Son los que pasan en el
momento que se toma la decisién de realizar actividades
radicales que van a alterar de gran modo la composicion y/o
las actividades de la institucion, de acuerdo a eso, el principio
del cambio se encuentra muy planificado. Asimismo, los
individuos poseen pocos periodos con la finalidad de
transformar y buscandose pasar la mayoria de resistencias.
Esas transformaciones que se imponen logran crear
dificultades en el momento que se alteran las posiciones y el
interés de stakeholders o trabajadores de la empresa.
b. Los cambios lentos y limpios. Se conceptualizan, asi como
las transformaciones gue se tiene que dar mas tiempo debido
a su naturaleza progresiva, los individuos poseen tiempos
suficientes con la finalidad de transformar y eso no se
encuentra precisado con claridad. Asimismo, es necesario
encontrar las formas de conciliar y generar estrategias con
las personas que se involucran con la finalidad de disminuir
la resistencia.
D. Dimensiones de cambio organizacional.
De acuerdo a Pulido (2017), se manifiesta las 4 fases de la Curva

Inversa del Cambio las cuales son:
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a)

b)

Negacion. Esta fase empieza en el momento que los
individuos se llegan a enterar mediante los conductos
ilegales (rumor) o formal (comunicado) que existe una
transformacion en la organizacion. Cuando comienzan los
procesos de transformacion los individuos suelen negarse a
la realidad, ya que cambian en el modo que se encuentran
normalmente para hacer sus actividades, dicho en otras
palabras, se caracterizan como clasificacion de ceguera
inconsciente frente a las necesidades de poder
transformarse. En esa etapa, los individuos en su mayoria
sostienen esas actividades que se hacian con anterioridad
con la finalidad de tener un sistema equilibrado.
Consecuentemente, eso ocasiona un desarrollo psicoldgico
en los individuos, debido a que manifiesta una conducta
desconfiada y un anclaje de comportamiento. Ahi se analizan
esas variaciones en niveles de la cultura organizacional.

Resistencia. Esa fase es la que posee mucha mas criticidad
y es dificultosa en el proceso del cambio, ya que después de
exponerse saliendo del area de confort los individuos tienen
la percepcion que los procesos de transformacién ya sean
amenazas. Del mismo modo, las personas indican tener
desacuerdos de manera constante (queja y protesta) o
pasivas (indiferencias, rechazos y apatias). Cuando se
pierde ese constante status quo, los individuos que resisten
poseen la finalidad de poner un freno en el proceso de
cambiar, teniendo fundamentos opositores a diversas
destrezas y causas que van girando de acuerdo a los
pretextos. De la misma manera, manifiestan algunas
alteraciones en la conducta, debido a que se tienen
circunstancias en donde no se tratan de modo justo y
generando problemas, angustias, inestabilidades,
irritabilidades, ansiedades y depresiones.

Fundamentalmente, se tiene que sefalar, con la finalidad de
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2.2.4.

d)

dar facilidad a dar una transicion en ese periodo, las
empresas tienen que dar fomento las practicas constantes
de escuchar activamente y recibir respuestas inmediatas a
diversas dificultades que van manifestandose.

Exploracidon. En ese periodo los trabajadores hacen notar a
la transformacion teniéndola como amenazas y comenzando
con la percepcion dicha de las actividades necesarias y
oportunidades para mejorar. Definitivamente, los individuos
gue tienen mas involucracién y se preocupan por buscar las
maneras de solucionar y se deciden a tener aprendizaje y
relacionar los nuevos modelos conductuales. Mediante este
tiempo es de suma importancia incrementar las dudas, temor
a fallar y miedo a experimentar, de ese modo se logra dar
impulso al desarrollo de sus habilidades a través de
programas de coaching y capacitacion.

Compromiso. Por ultimo, se integran los aprendizajes de los
modelos para ayudar a las personas a tener una idea mas
clara de los procesos de cambios y comprender su impacto
y las consecuencias en los habitos de la organizacién. Las
personas dejan de tener una actitud resistente al cambio y se
involucran mas en los procesos de transformacion. En esta
fase se logra un aumento de la productividad, se obtienen los
beneficios del cambio y se maximiza el capital humano.
Adicionalmente, es importante que se celebren los éxitos y
se premie a los equipos que participan activamente en el

proceso para asegurar el crecimiento de la organizacion.

Gestion del cambio organizacional.

Concepto:

La gestion del cambio organizacional es un enfoque que, mediante
estrategias se encarga de conducir el proceso de transformacion

dentro de una empresa. Estas estrategias permiten predecir,
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controlar, ejecutar y medir los cambios, ello ayuda a que todos los
integrantes se adapten al cambio.

Existen varias definiciones segun los siguientes autores:

Para Blejmar (2000), menciona que la gestion del cambio
organizacional es un proceso disefiado de manera deliberada que
reduce las consecuencias no esperadas del cambio y mejora la
posibilidad de crear un futuro mejor para las personas, contexto y para
la organizacion.

Delabanty (2013), la gestién del cambio organizacional se refiere al
procedimiento de intervencion que indica las pautas de como se
produce el cambio institucional para lograr alcanzar un objetivo,
también propone un modelo que muestra que las instituciones suelen
estar en un estado de equilibrio sostenido por 2 fuerzas: resistencia y
cambio.

De acuerdo a Pacheco (2014): La gestién del cambio trata de disefiar
e implementar proyectos de cambio organizacional para asi lograr
anticipar las resistencias y alcance los resultados esperados,
minimizando asi el trauma asociado con este proceso.

Segun Paredes (2017), la gestidn del cambio organizacional se trata
de planificar los procesos de cambio para garantizar que se ejecute
de la manera mas eficiente de acuerdo con los procedimientos
establecidos durante la implementacién, trata de lograr las metas

establecidas y superar cualquier resistencia que se pueda presentar

En la presente investigacion se utilizo la definicion brinda por
Blejmar (2000), en donde menciona que la gestion del cambio
organizacional es un proceso disefiado de manera deliberada que
reduce las consecuencias no esperadas del cambio y mejora la
posibilidad de crear un futuro mejor para las personas, contexto y para
la organizacion, se optd por esta definiciobn porque a través de este
estudio se busca que las entidades sepan como mitigar los cambios
organizacionales y sobre todo que el personal sepa y esté preparado

para adaptarse a ello de manera mas rapida, asi se podra lograr
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promover la eficiencia del capital humano, fomentaremos Ila

estabilidad, el desarrollo y posicionamiento para que la institucion se

mantenga en constante modernizacion y actualizacion.

A.

Importancia de la gestion del cambio organizacional.

Pola (2022) indica que las personas son el activo mas relevante
de las empresas, por lo que la contribucion de las personas es
fundamental en cualquier proceso de cambio, indistintamente de
Su impacto o tamafio. En general, suelen mostrarse reacios a
aceptar el cambio, lo que les genera ansiedad e inseguridad. De
ello nace la necesidad de una gestion del cambio organizacional
gue facilite a los empleados adaptarse y aceptar el escenario
actual de la organizacion.

Segun Veladzquez (2022), toda organizacion tiene como
propdsito ser mas competitiva y eficiente. Es asi que la gestion
del cambio organizacional es a menudo la forma correcta de
hacer esto posible. La transformacion organizacional, digital y de
gestion es la respuesta de la organizacion para enfrentar los
cambios actuales y desafios de los mercados.

Asimismo, afiade Rojas (2012), que la gestion de cambio
organizacional en las empresas es esencial ya que deben
adaptarse constantemente a las condiciones ambientales, a las
nuevas tecnologias, a las fluctuaciones del mercado y a la
competencia cada vez mayor, de lo contrario les resultara mas
dificil sobrevivir en un entorno globalizado que requiere estar a

la par de las demandas y tendencias cambiantes.

Modelos de gestion del cambio organizacional.

a) Modelo de Lewin. Este modelo se compone de 3 fases
descongelamiento, avance 0 movimiento y
recongelamiento estos generan cambios en una
organizacion. El propoésito de las 3 fases es analizar como

las empresas realizan negocios para establecer qué se

56


https://blog.hubspot.es/sales/que-es-modelo-kurt-lewin

puede cambiar. Se emplea la retroalimentacion
bidireccional y agrupa a las partes esenciales para la
implementacion del cambio identificado. Una vez que se
aceptan tales cambios, se congelan nuevamente y se
convierten en procesos formales a largo plazo

b) Modelo ADKAR. Este modelo se basa en las personas que
forman parte de la organizacion. Se compone de cinco
etapas: conciencia, deseos, conocimientos, habilidades y
reforzamiento, en cualquier caso, se busca escuchar a los
empleados para que al momento de implementar el cambio
se produzca de manera mas armonica. Esto disminuye el
nivel de confusibn o rechazo y hace que el cambio
determinado sea permanente.

c) Modelo de 8 pasos de Kotter. Este modelo fue desarrollado
por John Kotter, identific6 ocho etapas por las que toda
empresa tiene que pasar para crear un cambio real y
efectivo. Estas etapas son: generar un sentido de prontitud,
establecer una poderosa alianza de agentes
transformadores, comunicar la vision de manera regular,
desarrollar una vision para el cambio, eliminar obstaculos
y lograr el éxito a corto plazo, analizar qué funcioné y qué
no y aprovechar los cambios para perpetuar un cambio en
la cultura organizacional. Esto fomenta una metodologia
mas rapida que incluye a todos dentro de la empresa

d) Modelo de Kim Scott. El modelo Get Stuff Done (GSD) no
es muy comun, pero sera cada vez mas usado para la
gestion del cambio en diversas organizaciones. EI modelo
consta de siete fases: aclarar, escuchar, decidir, debatir,
ejecutar, persuadir y aprender (Clavijo, 2022).

Modelo de gestién del cambio organizacional que se opté parala

investigacion:
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Luego de conocer los Modelos de gestion del cambio organizacional,
para este estudio se opt6 por el modelo de ocho pasos de Kotter, ya
gue dicho modelo tiene como fin lograr un cambio verdadero y que
también sea efectivo. Se optd por este modelo debido a que se
considera que es usn modelo mas completo con el cual se puede
trabajar mejor y obtener mejores resultados. Esto fomenta una

metodologia més répida que incluye a todos dentro de la empresa

C. Fases delagestion del cambio organizacional.

a) Planificacién: En la fase inicial de la gestién del cambio
organizacional, se determina qué aspectos de la
organizacion deben ser modificados. En esta fase, se
realiza un diagnostico del entorno organizacional, se
evalla el rendimiento del personal y se examinan los
resultados obtenidos por los equipos en los Ultimos afios.

b) Implementacion: En esta fase, se garantiza la
disponibilidad de todos los recursos necesarios, como
tiempo, dinero y personal, para llevar a cabo las
actividades planificadas. Ademas, se monitorea el
progreso mediante las métricas establecidas y se hacen
ajustes para asegurar que el proceso se desarrolle segun
lo previsto.

c) Mantenimiento: Finalmente, después de implementar los
planes, se evaluan los resultados obtenidos y se compara
la situacion actual de la empresa con la inicial. Es
fundamental identificar las acciones necesarias para que
los cambios positivos perduren y prevenir la repeticion de
errores. También se determina quiénes seran los
profesionales con mayores responsabilidades y qué
habilidades necesitan mejorar para seguir en la

organizaciéon (Zendesk, 2024).

D. Tipos de cambio organizacional
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De acuerdo con Contreras (2018), hay dos tipos de cambios
organizacionales. En el primero, la estructura se mantiene igual,
pero se ajustan algunas variables. En el segundo, se modifica la
estructura misma. Ambos tipos pueden alcanzar los objetivos
deseados; lo esencial es saber en qué situaciones aplicar cada
tipo de cambio.

a) Cambio 1: Este cambio ocurre dentro de un sistema que
no se altera estructuralmente. Los parametros
individuales pueden cambiar, pero la estructura del
sistema permanece intacta.

b) Cambio 2: Este cambio implica una transformacion del
sistema en su totalidad, generando modificaciones
discontinuas y cualitativas. Se alteran las reglas que

regulan la estructura interna del sistema.

Dimensiones de la gestién del cambio organizacional.
Dominguez y Giordano (2009) menciona las siguientes
dimensiones de la Gestién del Cambio Organizacional:

a) Personas. Varias de las actividades que se desarrollan en
el proceso de cambio deben, motivar, involucrar, atraer y
alinear a las personas para alcanzar el compromiso
necesario con la empresa y con los cambios a
implementar, ya que estas deben llevar adelante y aceptar
los procesos de cambio (Dominguez y Giordano, 2009).

o Indicadores:
1. Motivacién e impulso a favor del cambio
2. Habilidades, conocimientos y actitudes

b) Comunicacién. Hace referencia al proceso o flujo de
informacion que consiste en un sistema compartido de
simbolos entre las personas involucradas en ella. El
propésito de la comunicacion del emisor consiste en
cambiar el comportamiento del receptor. Los emisores

quieren que los receptores cambien para que aprendan
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(Berlo, 2000, como se citd en Dominguez y Giordano,
2009). Partiendo de esta idea, se hace evidente lo esencial
gue es la comunicacion en los cambios organizacionales.
o Indicadores:
1. Mediosy Canales de comunicacion
2.  Comunicacion del cambio y la vision

c) Estructura y Procesos. Una estructura organizacional
puede considerarse la columna vertebral de cualquier
empresa. El proceso, por otro lado, puede definirse como
el torrente sanguineo que fluye a través de la estructura
para lograr las metas propuestas y mantener las
estrategias organizacionales (Dominguez y Giordano,
2009). La estructura es el conjunto de todas las maneras
en que el trabajo se divide como tareas y la coordinacion.
Una estructura organizacional es la manera intencional en
el que se da orden al rol de cada persona asumiendo a que
cumpla y logre el mas alto nivel de desempefio (Mintzberg,
como se cité en Dominguez y Giordano, 2009).
o Indicadores:
1. Claridad en la definicién de roles

2.  Flexibilidad de procesos

Para medir las 3 dimensiones de la gestion del cambio
organizacional en el ambito de estudio elegido se empleara un
cuestionario con distintas escalas para conocer la percepcion
del personal, en donde se realizara una interrogante por cada

indicador determinado en la operacionalizacién de variables.

Indicadores de la gestion del cambio organizacional.
Dominguez y Giordano (2009) menciona los siguientes
indicadores de la Gestion del Cambio Organizacional:

a) Motivacion e impulso a favor del cambio. Si a las personas

no les gusta el plan experimentard el proceso
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b)

negativamente y no apoyaran el esfuerzo. Para suavizar o
evitar estas situaciones, el lider debe comunicar la vision,
la estrategia y los objetivos para mantener a los miembros
a bordo y evitar la desmotivacion. Por ello, varias de las
actividades que se llevan a cabo en los procesos de
cambio estan encaminadas a motivar a las personas para
gue asuman los compromisos necesarios con la empresa
y con los cambios a implementarse.

Habilidades, conocimientos y actitudes. Al enfrentarse a
nuevas responsabilidades y a roles cambiantes, las
personas se preguntan si tienen las capacidades y
habilidades para enfrentar desafios nuevos, incluso si
estan ampliamente de acuerdo, ello puede provocar una
reaccion negativa al cambio. Por lo tanto, tener las
habilidades suficientes para implementar el cambio y
adoptar nuevos enfoques es un aspecto esencial para
impulsar el cambio organizacional. Pero si desea que las
personas cambien habitos antiguos durante décadas y
afios, no basta con impartir cursos de tecnologia. Ese tipo
de capacitacion logran ser consideradas esas fortalezas y
actitud de la sociedad importante con la finalidad de admitir
esos desafios nuevos de la transformacion, asimismo
suele ser imprescindibles realizando el seguimiento de la
ensefianza de modo de lograr hacer aquella correccion que
es pertinente o sosteniendo a los individuos en las nuevas
consecuciones de las actividades mediante la ensefianza,
la manera de comunicarse, sensibilizarse y capacitarse
obteniendo una transformacion en las destrezas,
conocimiento y formas con la finalidad de alcanzar el
cambio organizacional que se propuso.

Canales y medios de comunicacion. Estos son
instrumentos criticos generalmente en el proceso del

cambio. Las personas que los lideran son las que tienen el
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d)

propdsito de llevarlos a conseguir el cambio teniendo que
hacer un diagndstico de los tipos de canales que se utilizan
y cudl es nivel de la frecuencia, pudiendo diferenciarlos
correctamente de acuerdo a los niveles jerarquicos de los
individuos que reciben. Diversos canales vienen teniendo
mas efectividad orientadas a diferentes publicos que de
manera general, esto se va a dar de acuerdos a los datos
informativos que se quieran dar transmision y de la
significancia de cada uno. Los canales “ricos” tienen una
mayor efectividad orientada a los informes significativos de
acuerdo a las manifestaciones propiamente, debido a que
vienen siendo mas usados en periodos de cambios
constantes.

Comunicacion de la vision y el cambio. Transferir la vision
a la empresa en general no se trata de un trabajo facil. No
basta con que los individuos tengan el conocimiento de la
vision, ya que es necesario que la entiendan y que sepan
gué hechos son los que se estan realizando para poder
lograrla. Con la finalidad de alcanzar eso es necesario que
los datos informativos vayan comunicandose en los
mayores canales y medios que se tenga la posibilidad
debido a que no todas las personas que van a recibirla
tienen la percepcion diferente respecto a esos canales.
Mientras mas repeticiones tenga la vision de acuerdo a los
diversos canales, mas compromiso lograran tener los
individuos con la mision.

Claridad en la definicidon de roles. Aquellos procesos tienen
gue estar a la espera que las actividades se transformen y
de ese modo, se muevan las funciones que tienen que
ocuparse los individuos con la finalidad de tener un
desempeiio adecuado las actividades que se realizan. Con
la finalidad de desempefiarse eficientemente vy

efectivamente del lado de los individuos, las funciones de
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f)

cada persona tienen que comprenderse y ser conocidas de
acuerdo a las personas que se involucran, ya sea
directamente e indirectamente en el cambio que se planea
implantarse. Debido a esto que se realiza de manera
fundamental que se tenga un acompafiamiento del cambio
y a los individuos con los datos informativos necesarios
sobre las nuevas funciones que haran. Los individuos
necesitan tener conocimiento de manera concreta de estos
roles nuevos y el concepto en si mismo, de modo que se
comprende la manera de cémo sus labores causan
Impacto en las estrategias y los logros de las mismas.

Flexibilidad de los Procesos. Los componentes de los
procesos de cambio suelen representar, en muchos
contextos, el mayor obstaculo para el progreso, afectando
la vision y desmotivando a los trabajadores. Si estos
componentes no son flexibles y no se adaptan a los
cambios, es probable que los individuos pierdan el deseo
de resistirse a la organizacion y se queden sin fuerzas para
convertir la vision en realidad. Estos cambios impactan
directamente en la estructura, la cual debe estar dispuesta
a sufrir modificaciones para adaptarse a las necesidades
del cambio propuesto. Es esencial investigar y disefiar
estructuras que apoyen y faciliten el trabajo de las
personas, buscando mejorar la eficiencia de los procesos
dentro de la organizacion. Estas estructuras deben ser
flexibles para ajustarse a un entorno en constante cambio,
permitiendo una clara comprensién de las metas y
caracteristicas de la organizacion y contribuyendo a su

éxito.
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2.3. Definicién de términos basicos

2.3.1.

2.3.2.

2.3.3.

2.3.4.

2.3.5.

2.3.6.

2.3.7.

Agentes de cambio. Perteneciendo a los fundamentos que los
lideres que no son formales son importantes cuando se habla del
proceso de cambio y se necesita precisar que se hallen en la mayoria
de las categorias y zonas con las que se va avanzando (Dominguez
y Giordano, 2009).

Cambio organizacional: Pérez et al. (2017) se trata de procesos
que les permiten a las entidades poder tener una adaptacién a su
contexto y optimizar el desempefio en las empresas.

Confianza. Para Dominguez y Giordano (2009) los procesos de
cambio siempre son de naturaleza traumética de acuerdo a los
conceptos y en periodos de indecision, la confianza que nos brindan
las personas que lideran, ayudan a dar fortalecimiento y alcanzar
apoyos conjuntamente que admita a la entidad seguir avanzando.
Comunicacién. La comunicacion hace referencia al proceso o el flujo
informativo, en lo que se basa un conjunto de simbologia que se
comparte con los individuos que participan en la comunicacién (D.
Berlo, 2000, como se cité en Dominguez y Giordano, 2009).
Compromiso: Las personas ya no ponen resistencia al cambio y
comienzan a tener relacién con el proceso de cambio (Pulido, 2017).
Estructura y Procesos. La estructura organizacional se trata de la
manera intencionalmente en donde se hace una categorizacion de las
funciones en donde cada individuo ocupa las funciones donde se
tiene la expectativa que desempefie con un gran desempefo que
pueda realizarse (Mintzberg, como se citdé en Dominguez y Giordano,
2009).

Exploracidn: Se trata de la etapa en el momento que los trabajadores
nos permiten observar el cambio como un peligro y comienzan a tener
percepcion ya sea el proceso obligatorio y una oportunidad para poder
mejorar (Pulido, 2017).
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2.3.8.

2.3.9.

2.3.10.

2.3.11.

2.3.12.

2.3.13.

2.3.14.

Habilidades de liderazgo. Para Dominguez y Giordano (2009) las
personas que lideran poseen las responsabilidades de dar réplica con
el modelo de los valores que comparten de la empresa, interactuando
de modo adecuado propiamente.

Gestion del cambio organizacional: Blejmar (2000) nos indica que
este término como el proceso intencionalmente elaborado que atenue
las consecuencias que no se desean de ese cambio mismo y
desarrolle la posibilidad de originar futuros en la empresa, las
personas que laboran y su entorno.

Liderazgo: Para Kotter (1999) el liderazgo no se trata mas que las
actividades o procesos que tienen influencias a las personas con la
finalidad de desempefios voluntarios para lograr las metas de los
grupos, teniendo la referencia que por conjunto a una secciéon de la
empresa con beneficios contiguos.

Negacion: En esa fase empieza en el momento que los individuos se
dan cuenta mediante las vias no formales (rumor) o formales
(comunicado) que existe un cambio en la organizacion (Pulido, 2017).
Personas. Para Dominguez y Giordano (2009) la mayoria de las
tareas que se llevan a cabo en un proceso de cambio indican
involucrarse, motivarse, alinearse y atraerse a los individuos con la
finalidad de tener el compromiso preciso con la empresa y con el
cambio que se esta implementando, debido a que las personas en
altimo momento tienen que tener aceptacion y llevando el desarrollo
del proceso.

Resistencia: En esa fase viene teniendo muchos puntos criticos y
dificiles del proceso de cambio, ya que cuando se sale del area de
confort los individuos tienen la percepcion del proceso de cambio, por
ejemplo, un peligro (Pulido, 2017).

Trabajo en equipo. Para Dominguez y Giordano (2009) las personas
gue lideran poseen responsabilidades de coordinacién y orientan al
esfuerzo de los equipos para trabajar ofreciéndole al periodo preciso,
ofreciendo soporte y respuestas, siendo representado ya sea técnico

como de los valores de la empresa.
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2.3.15. Vision compartida. Para Dominguez y Giordano (2009) las personas
gue lideran poseen las responsabilidades de notificar la vision de
manera concreta y determinada, de modo de hacer simple las
oportunidades cuando se determina a la trayectoria general de la
transformacion y cuando se motiva a empezar con los actos en la

direccién oportuna.
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Capitulo Il

Hipotesis y Variables

3.1. Hipotesis

3.1.1.

3.1.2.

Hipotesis general.
HGI: Existe una relacion directa entre el liderazgo y la gestion del
cambio organizacional en la Municipalidad Provincial de

Lucanas — Puquio.

Hipotesis especificas.

Hil: Existe una relacion directa entre la vision compartida con la
gestién del cambio organizacional en la Municipalidad Provincial
de Lucanas - Puquio.

Hi2: Existe una relacion directa entre las habilidades de liderazgo con
la gestion del cambio organizacional en la Municipalidad
Provincial de Lucanas - Puquio.

Hi3: Existe una relacion directa entre la confianza con la gestion del
cambio organizacional en la Municipalidad Provincial de
Lucanas - Puquio.

Hi4: Existe una relacion directa entre el trabajo en equipo con la
gestién del cambio organizacional en la Municipalidad Provincial
de Lucanas - Puquio.

Hi5: Existe una relacion directa entre los agentes de cambio con la
gestion del cambio organizacional en la Municipalidad Provincial
de Lucanas - Puquio.

3.2. Operacionalizacién de variables

3.2.1.

Definicion conceptual

Variable 1: Liderazgo

Kotter (1999) sefala que el liderazgo es nada menos que las
actividades y procesos de entender un grupo como un area de la
empresa con intereses similares e influir en las personas para lograr

voluntariamente las metas del grupo.
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3.2.2.

Variable 2: Gestion del cambio organizacional

Blejmar (2000) menciona que la gestion del cambio organizacional es
un proceso diseiflado de manera deliberada que mitiga los efectos no
esperados del cambio y mejora la posibilidad de crear un futuro mejor

para su gente, contexto y para la organizacion.

Definicién operacional

Variable 1: Liderazgo

Para medir la variable de liderazgo se emplea la encuesta (técnica) y

un cuestionario (instrumento) el cual se aplicard a 151 trabajadores

administrativos, el instrumento se disefié tomando en cuenta las cinco

dimensiones y sus respectivos indicadores que conforman la variable

las cuales son:

—  Visibn compartida. Cuyos indicadores son compromiso en el
logro de objetivos y comunicar la vision de forma clara y precisa.

- Habilidades de liderazgo. Cuyos indicadores son poder de
convocacion e influencia en las personas y capacidad de delegar
y guiar

—  Confianza. Cuyos indicadores son influenciar de forma positiva
y comunicacion efectiva y capacidad de escucha

— Trabajo en equipo. Cuyos indicadores son grado de
comunicacién y alineacién y apoyo hacia el logro de una meta
comun.

—  Agentes de cambio. Cuyos indicadores son experiencia para

influenciar y coalicién conductora en el cambio

Variable 2: Gestion del cambio organizacional

Para medir la variable de gestion del cambio organizacional se
emplea la encuesta (técnica) y un cuestionario (instrumento) el cual
se aplicard a 151 trabajadores administrativos, el instrumento se
disefi6 tomando en cuenta las tres dimensiones y sus respectivos

indicadores que conforman la variable las cuales son:
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Personas. Cuyos indicadores son motivacion e impulso a favor
del cambio y habilidades, conocimientos y actitudes
Comunicacion. Cuyos indicadores son canales y medios de
comunicacion y comunicacion de la vision y el cambio
Estructura y Procesos. Cuyos indicadores son claridad en la

definicion de roles y flexibilidad de los procesos.
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3.2.3. Matriz de operacionalizacion de variables.

Tabla 1
Operacionalizacion de la variable Liderazgo
Variables Definicién tedrica Deflnlglon Dimensiones Indicadores items Escqlq ge
operacional medicién
Su jefe conoce las politicas
del estado y como estos se
deben articular con los
propositos de la entidad
para mejorarlas.
Compromiso en el Su jefe tiene conocimiento
logro de objetivos de las politicas y estrategias
de la entidad
L . Su jefe se identifica con el
Vision compartida .
cumplimiento de los
Kotter (1999) el liderazgo La variable liderazgo objetivos y metas de la
es nada menos que las se compondra por las municipalidad.
actividades y procesos siguientes Su jefe socializa las metas y
. de entendef un grupo dlmensm_mes. Vision Comunicar la visién objetlvc_)s
V1: como un area de la compartida d Su jefe le genera Escala de
. . b e forma clara 'y A .
Liderazgo empresa con intereses Habilidades de . inspiracion para Likert
similares e influir en las liderazgo precisa identificarse con las metas y
personas para lograr Confianza objetivos de la entidad.
voluntariamente las Trabajo en equipo Su jefe tiene el poder de

metas del grupo.

Agentes de cambio

Habilidades de
liderazgo

Poder de
convocacion e
influencia en las
personas

convocar para ponerle al
dia de los planes de la
entidad.

Su jefe sabe transmitir los
planes y sus metas de la
entidad.

Capacidad de
delegar y guiar

Su jefe tiene la capacidad
de influenciar en sus
colaboradores

Su jefe tiene el poder de
delegar
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Variables

Definicion teérica

Definicidn
operacional

Dimensiones

Indicadores

ftems

Escala de
medicion

10.

Su jefe tiene la habilidad de
conducir personas.

Confianza

Influenciar de forma
positiva

11.

Su jefe le influencia de
forma positiva para el
cumplimiento de sus metas.

12.

Su jefe cumple con lo que
promete con respecto a su
trabajo.

Comunicacion

13.

Su jefe crea una
comunicacion efectiva.

Trabajo en equipo

efectiva y _

capdasde 5L SO

escucha 9 q
presenta.

Grado de 15. Su jefe promueve el

comunicacion

intercambio de ideas entre
SUS MisSmos.

Alineacién y apoyo
hacia el logro de
una meta comun

16.

Su jefe le orienta para el
cumplimiento de las metas.

17.

Su jefe en reciproco con el
cumplimiento de las metas
en comun

Agentes de
cambio

Experiencia para

18.

Su jefe tiene la condicidn
para inspirar cambio en su

influenciar ;
trabajo.
19. Su jefe en soporte de los
Coalicion demds impulsan el cambio.

conductora en el
cambio

20.

Su jefe se preocupa en el
cumplimiento de los planes
de la municipalidad.
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable Gestion del cambio organizacional

Variables Definicién tedrica o?)ifrlg(lzictlazgl Dimensiones Indicadores items Irznsecj‘ilggr?
21. Estd conforme con ser
participe en la
implementacién de nuevas
tareas, estrategias, y/o
Motivacion e funciones
. 22. La entidad reconoce su
impulso a favor : L
. trabajo diario y la
del cambio A .
contribucién de sus ideas
para impulsar el cambio.
23. Consideras el cambio es
. . una oportunidad paratiyla
Bllfgrraaréiggr?) dg}ir;%og}g La variable gestion entidad de forma favorable
gr anizgacional es  un del cambio 24. Fortalecen tus
prgceso disefiado  de organizacional se capac_idadps y
V2. manera deliberada que compondrd por las experiencias para la
Gestion del mitioa los  efectos qno siguientes Personas asignacion de tareas que Escala de
cambio es grados del cambio dimensiones: son parte del cambio. Likert
organizacional mr—?ora la posibilidad dg Personas, 25. Existe una interaccion
crejar un futEro meior para Comunicacion, y fluida entre usted y su jefe
su gente contextci ygara Estructura y lo que permite su
la organizacion. Procesos. Habilidades, |nv_olucram|ento. -
L 26. Existe un clima de
conocimientos y . .
. confianza en el quipo lo
actitudes

cual facilita la ejecucion de
las tareas del proceso de
cambio

27.

Se respeta las normas y
principios de la entidad lo
cual genera un ambiente
saludable en la entidad.

28.

Se adoptan los valores de
la entidad con fin de
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generar un ambiente
disciplinado

Canales y medios
de comunicacion

29.

Los canales de
comunicacion  utilizados
por la municipalidad son
efectivos para permitir un
acceso seguro y rapido a
la informacién

30.

Los canales de
comunicacion internos son
de facil uso y atractivos.

Comunicacioén

Comunicacion de
la vision y el
cambio

31.

Los propésitos que busca
alcanzar la vision de la
municipalidad son
entendibles y claros.

32.

La informacién que se
divulga acerca de la visién
es esencial para la entidad
y le ayuda a alcanzar sus
metas y propgsitos.

33.

Los eventos del proceso
de cambio se comunican a
todos los interesados de
manera oportuna que
forma parte de la entidad.

34.

La informacion
proporcionada sobre el
proceso de cambio es
completa y esta en un
lenguaje facil y de claro
entendimiento para las
personas.

Estructuray  Claridad en la
Procesos definicion de roles

35.

Entiende los roles que
desempefian dentro de la
entidad y lo que se espera
de ellos.
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36.

Comprende los roles que
desempefian dentro de la
entidad y lo que se espera
de ellos.

Flexibilidad de los
Procesos

37.

Comprende los detalles de
cada tarea o funcion
recién asignada tiene un
impacto positivo en el
proceso de cambio.

38.

La estructura de la entidad
refleja la vision de la
organizacion.

39.

Una estructura
organizacional facilita la
colaboracion entre

diferentes areas de la
entidad.

40.

Los procesos primordiales
reflejan la vision de la
entidad.
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Capitulo IV
Metodologia del Estudio

4.1. Método y tipo de la investigacién

4.1.1.

Método.

Como primera instancia, la investigacion sigue los procedimientos del
método cientifico con fin de obtener informacion objetiva, veraz y
precisa respecto a la problematica, es decir, se identifica el nivel de
relacion y dependencia de las variables. Segun Bunge (1979), el
meétodo cientifico se basa en un conjunto de pasos en donde se
utilizan las herramientas y técnicas necesarias para estudiar y

resolver una pregunta de investigacion.

Como segunda instancia sigue el método deductivo, es decir, a través
de premisas tedricas de las variables y su relacion, se hara la
investigacion para llegar a conocer, a nivel de la municipalidad, los

sucesos de los hechos.

En tercera instancia sigue el método inductivo, ya que, a través de la
descripcion, relacién de los sucesos y hechos particulares, respecto
a la variable liderazgo y gestibn de cambio organizacional en la

municipalidad, se llega a conclusiones que aportan el conocimiento.

La investigacion es de enfoque cuantitativo, se emple0 este enfoque
debido a la necesidad de obtener datos numeéricos y estadisticos para
medir y analizar las variables involucradas. Este enfoque se consideré
apropiado para cuantificar la relacion entre el liderazgo y el proceso
de cambio de manera objetiva y cuantificable.

Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) el enfoque cuantitativo
busca la recoleccion de datos y asi probar hipétesis, sustentandose
en el andlisis estadistico y en la medicibn numérica, buscando probar

teorias y lograr establecer patrones de comportamiento.
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4.1.2. Tipo o alcance

El presente estudio es de tipo béasica, debido a su enfoque en la
comprensiéon fundamental de los fendmenos y conceptos implicados
en el &mbito del liderazgo y el cambio organizacional. Por lo tanto, el
objetivo primordial radica en generar conocimiento tedrico y
conceptual sobre esta relacion, sin buscar aplicaciones inmediatas o
especificas en un contexto practico.

Segun la definicibn de Arias y Covinos (2021) en este tipo de
investigacion, el objetivo principal no es la resolucién de problemas
inmediatos, sino mas bien proporcionar una base tedrica sélida para
investigaciones posteriores.

En base a lo mencionado, este tipo de investigacion se orienta hacia
la ampliacion del conocimiento cientifico y la comprension de los
principios subyacentes, sin necesariamente buscar soluciones
practicas o directas para problemas concretos. En consecuencia, el
énfasis estaba en la generacion de teorias, principios y marcos
conceptuales que podrian ser aplicados en estudios posteriores 0 en

contextos practicos especificos.

4.2. Disefio de lainvestigacion

La investigacion realizada es de naturaleza no experimental, correlacional y
de nivel explicativo, lo que implica que no hay manipulacion de las variables;
se describirdn las variables en sus condiciones normales para luego
relacionarlas y determinar su dependencia. Segun Hernandez et al. (2014),
se refiere a aquella en la cual no se manipulan ninguna de las variables.
Asimismo, fue transversal, es decir, se recopilé informacién en un dnico
momento.

El esquema del disefio es:
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4.3.

<
™~

X: Variable 1 (Liderazgo)

Y: Variable 2 (Gestion del Cambio Organizacional)

M: Muestra

R: Relaciéon

Poblacién y muestra

4.3.1.

4.3.2.

Poblacion.

Segun Hernandez et al. (2010), viene a ser un conjunto de todos los
casos que cumplen ciertas especificaciones y que pueden ser objeto
de generalizacién y estudio. En este caso, estuvo conformada por
todos los colaboradores administrativos de la municipalidad, entre
personal nombrado y contratado, asi como el personal CAS. Siendo
un total de 250.

Tabla 3

Poblacién del personal administrativo de la entidad de estudio

Cargos Total de administrativos
Personal Administrativos Nombrados 80
Personal CAS 170
TOTAL 250

Muestra

Segun la conceptualizacion de Arias (2006), es un subconjunto finito
y representativo extraida de la poblacion. En este caso, estuvo
compuesta por 152 administrativos.

Tipo de muestreo: Se realiz6 el muestreo no probabilistico, segun

Hernandez-Sampieri (2014) en este tipo de muestreo la eleccién de
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los elementos no depende de la probabilidad, sino de las

caracteristicas de la investigacion.

Para ello se emple6 la siguiente formula para muestra finita:
3 z?Npq
“e2(N—1)+ z2pq

n

Donde:

n = Tamafo de la muestra

z = Desviacion de la curva normal
p = Probabilidad de éxito

g=1

p=0.5

N = Poblacion

e = Margen de error permitido

~ (1.96)%(250)(0.5)(0.5)
"= 0.05)2 (250 — 1) + (1.96)2(0,5)(0.5)

_ 240.1 — 15168
T M
n =152

Tabla 4
Muestra de personal administrativo de la entidad de estudio

Cargos Total de administrativos Estratos
Personal Administrativos Nombrados 80 48
Personal CAS 170 104
TOTAL 250 152

Criterios de inclusion
o Persona administrativo y CAS, con vinculo laboral
o Personal no directivo que viene trabajando con mas de 6 meses

de anterioridad.
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o Personal que ha sido afecto de forma de politicas, planes o
proyectos de cambio.

o Personal que acepta ser encuestado.

Criterios de exclusion

o Persona sin vinculo laboral, servicios no personales.

o Persona que tenga menos de 6 meses de permanencia en la
entidad.

o Personal con cargo directivo como jefes, gerentes, directores,
entre otros.

o Personal que esta con licencia, suspension o que esta
realizando practicas.

o Personal que no acepta ser encuestado.

4.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

4.4.1.

4.4.2.

Técnicas.

Arias (2006) indica que son diversas maneras o formas de conseguir
informacion. A través de ello se recopila todos los datos
proporcionados o generados por estos sujetos

La técnica que se uso en esta investigacion fue la encuesta ya que
permite recoger informacion para luego ser analizada. De acuerdo a
Arias (2012) menciona que la encuesta es una técnica dirigida a
recopilar informacion sobre un tema en si o informacion que brinda

una muestra o un grupo de sujetos.

Instrumentos.

De acuerdo a Hernandez et al. (2014) es importante utilizar
instrumentos de medicién adecuados que registran datos observables
gue reflejen de manera precisa los conceptos y variables que los
investigadores tienen en mente. En este estudio, se utilizd el
cuestionario como instrumento.

Segun Arias (2020), el cuestionario es ampliamente utilizado en
actividades de investigacion cientifica. Esta se compone de una serie
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de preguntas enumeradas y presentadas en una tabla y un conjunto

de posibles respuestas que los encuestados deben seleccionar.

El cuestionario fue validado por tres expertos, los cuales fueron los

siguientes:
Experto Grado académico Opinién
. El instrumento presentado por la tesista
Santiago L - .
Truijillo Maestro de Gestién de | es valido, ya que cada item formulado
. Proyectos es claro y objetivo de acuerdo a cada
Richard ; e
dimensién planteada.
Martinez Maestro en Gestion y | El cuestionario es valido para evaluar
. Negocios, con | con precision la relacién entre el
Canchari e - ; L .
mencién en Gestion de | liderazgo y la gestion de cambio en la
Roger T
Proyectos municipalidad.
. Maestro en Gestibn y | El cuestionario ha sido disefiado vy
Juipa Pozo . !
. Negocios, con | formulado de manera consistente con
Ericka s - o ;
. mencién en Gestion de | los objetivos de estudio, por ello es
Yesenia o ; C
Proyectos valido como herramienta de medicién.

El grado de confiabilidad del instrumento se obtuvo por el Alfa de

Cronbach, a través de una prueba piloto con la participacion de 30

personas. Los resultados de esta prueba indicaron que tanto el

cuestionario “Liderazgo” como el

cuestionario “Gestion del Cambio

Organizacional” son confiables y por lo tanto se confirma que estos

instrumentos son confiables para su aplicacion en toda la muestra de

estudio.

Instrumento para la variable 1. Cuestionario de liderazgo

Confiabilidad:
Tabla 5

Confiabilidad del instrumento del cuestionario de liderazgo

Resumen de procesamiento de casos

N %
Vaélido 30 100.0
Casos Excluido? 0 .0
Total 30 100.0

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
917 20
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Interpretacion: Se evidencia que los resultados de confiabilidad
realizada a la prueba a piloto conformada por 30 personas, cuyo
namero de items o preguntas fue de 20 elementos, se obtuvo una alfa
de Cronbach de 0.917, esto indica que el instrumento se puede ser

empleado de forma fiable.

Instrumento para la variable 2. Cuestionario de gestion de cambio

organizacional

Confiabilidad:
Tabla 6
Confiabilidad del instrumento del cuestionario de cambio

organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 30 100.0
Casos Excluido? 0 .0
Total 30 100.0

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
931 20

Interpretacion: Se evidencia que los resultados de confiabilidad
realizada a la prueba a piloto conformada por 30 personas, cuyo
namero de items o preguntas fue de 20 elementos, se obtuvo una alfa
de Cronbach de 0.931, esto indica que el instrumento se puede ser

empleado de forma fiable.

4.5. Técnicas de analisis de datos
Los datos recopilados fueron tabulados en una hoja de Excel y exportados al
SPSS v.23. donde los datos seran organizados segun su escala ordinal, y
analizados mediante la estadistica descriptiva, donde se evidenciaron las
frecuencias de los datos y su tendencia central, seran presentados en tablas

y figuras.
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En lo que respecta a la estadistica inferencial se utilizd6 la prueba no
paramétrica, ya que demuestra una consideracion cuidadosa de las
caracteristicas de los datos y una busqueda de un enfoque estadistico
adecuado que permita obtener resultados vélidos y significativos en el
contexto de estudio.

Para la prueba de hipdtesis se utilizé la prueba de correlacion de Tau-b de
Kendall, empleo esta prueba para medir la asociacion entre las dos variables
de estudio y sus dimensiones.

La prueba de correlacion de Tau-b de Kendall se selecciono para la prueba
de hipotesis debido a su idoneidad para medir la asociacion entre dos
variables cuando se trabaja con datos ordinales o de tipo rangos. Esta prueba
es especialmente efectiva para variables que no cumplen con los supuestos
de distribucion normal y cuando se busca evaluar la relacion entre variables
categoricas ordinales o nominales. En el contexto de la investigacién que se
llevé a cabo para determinar la relacion entre el liderazgo y la gestion del
cambio organizacional en la Municipalidad Provincial de Lucanas — Puquio.
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Capitulo V
Resultados y Discusion

5.1. Resultados y analisis
5.1.1. Analisis de las dimensiones de liderazgo
A. Dimensién: Vision compartida
Tabla 7

Frecuencia de resultado de la dimension vision compartida

Vision compartida

Escala
fi %
Nunca 0 0%
Casi nunca 6 4%
A veces 86 56%
Casi siempre 42 28%
Siempre 18 12%
Total 152 100%

Figura 1. Gréfico de la frecuencia de resultados de la dimension vision
compartida

60% 56%

50%
40%

30% 28%

20%
12%

10%
4%

o ]

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

M Visién compartida %

Interpretacion:
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La tabla muestra la evaluacion de la dimensién de "Vision

Compartida" mediante los siguientes items:

Su jefe conoce las politicas del estado y como estos se
deben articular con los propésitos de la entidad para
mejorarlas.

Su jefe tiene conocimiento de las politicas y estrategias
de la entidad.

Su jefe se identifica con el cumplimiento de los objetivos
y metas de la municipalidad.

Su jefe socializa las metas y objetivos.

Su jefe le genera inspiracion para identificarse con las
metas y objetivos de la entidad.

Donde se obtuvo los siguientes resultados de las respuestas

brindadas por los colaboradores administrativos de la

municipalidad Provincial de Lucanas Puquio, Afio 2023:

a.

Nunca (0%): No hubo ningin caso en el que los
encuestados consideraran que sus jefes nunca cumplan
con los indicadores de visidbn compartida. Esto es positivo,
ya que sugiere que todos los jefes, en alguna medida,
tienen cierta alineacion con las politicas y metas de la
entidad.

Casi Nunca (4%): Una minoria del 4% indic6 que sus jefes
casi nunca cumplen con los indicadores. Esto sugiere que
hay un pequefio grupo de jefes que no logran articularse
eficazmente con los propdésitos de la entidad ni inspirar a
Sus equipos.

A veces (56%): La mayoria (56%) manifesto que sus jefes
cumplen con los indicadores de vision compartida solo a
veces. Este resultado sugiere que, aunque hay esfuerzos
visibles en el conocimiento y socializacion de politicas y
metas, estos no son consistentes y podrian mejorarse para

generar una mayor identificacion y alineacion.
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d. Casi Siempre (28%): Un 28% de los encuestados indico
gue sus jefes casi siempre cumplen con los indicadores.
Este grupo demuestra una mayor consistencia en el
conocimiento de las politicas, identificacion con los
objetivos, y capacidad de inspirar a sus equipos, lo cual es
un resultado positivo.

e. Siempre (12%): Finalmente, un 12% de los encuestados
afirmé que sus jefes siempre cumplen con los indicadores
de visidbn compartida. Estos jefes muestran un liderazgo
fuerte y constante, inspirando regularmente a sus equipos
y alinedndose plenamente con las politicas y objetivos de
la entidad.

Los resultados muestran una variabilidad considerable en la

percepcion de la visibn compartida por parte de los jefes. La

mayoria (56%) percibe que sus jefes solo a veces cumplen con
los indicadores, indicando una necesidad de mejorar la
consistencia en la aplicacién de politicas y la inspiracion hacia
los objetivos comunes. No obstante, el 40% que percibe un
cumplimiento casi siempre o siempre es un indicativo positivo de

que existe una base solida sobre la cual construir y mejorar.

Dimension: Habilidades de liderazgo
Tabla 8

Frecuencia de resultado de la dimensiéon habilidades de

liderazgo
Habilidades de liderazgo
Escala .
fi %

Nunca 0 0%
Casi nunca 6 4%
A veces 95 62%
Casi siempre 32 21%
Siempre 19 13%

Total 152 100%
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Figura 2. Gréfico de la frecuencia de resultados de la dimension

habilidades de liderazgo
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Habilidades de liderazgo %

Interpretacion:

La tabla muestra la evaluacion de la dimensién de "Habilidades

de Liderazgo" mediante los siguientes items:

Su jefe tiene el poder de convocar para ponerle al dia de
los planes de la entidad.

Su jefe sabe transmitir los planes y sus metas de la
entidad.

Su jefe tiene la capacidad de influenciar en sus
colaboradores.

Su jefe tiene el poder de delegar.

Su jefe tiene la habilidad de conducir personas.

Donde se obtuvo los siguientes resultados de las respuestas

brindadas por los colaboradores administrativos de la

municipalidad Provincial de Lucanas Puquio, Ao 2023:

a. Nunca (0%): No hubo ningin caso en el que los

encuestados consideraran que sus jefes nunca cumplan con

los indicadores de habilidades de liderazgo. Esto sugiere

gue todos los jefes, en alguna medida, poseen algunas

habilidades de liderazgo.
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b. Casi Nunca (4%): Una minoria del 4% indico que sus jefes
casi nunca cumplen con los indicadores. Esto indica que hay
un pequefio grupo de jefes que rara vez convocan,
transmiten planes, influyen, delegan, o conducen personas
eficazmente.

c. A veces (62%): La mayoria (62%) manifestd que sus jefes
cumplen con los indicadores de habilidades de liderazgo
solo a veces. Este resultado sugiere que, aunque los jefes
tienen la capacidad de convocar, transmitir planes,
influenciar, delegar, y conducir personas, estas habilidades
se aplican de manera inconsistente, lo que podria afectar la
efectividad general del liderazgo dentro de la entidad.

d. Casi Siempre (21%): Un 21% de los encuestados indicé que
sus jefes casi siempre cumplen con los indicadores. Este
grupo de jefes demuestra una mayor consistencia en sus
habilidades de liderazgo, siendo capaces de convocar y
poner al dia sobre los planes, transmitir metas claramente,
influenciar a sus colaboradores, delegar responsabilidades,
y conducir personas de manera efectiva.

e. Siempre (13%): Finalmente, un 13% de los encuestados
afirmé que sus jefes siempre cumplen con los indicadores
de habilidades de liderazgo. Estos jefes muestran un
liderazgo fuerte y constante, aplicando de manera efectiva
todas las habilidades de liderazgo evaluadas, lo que sugiere
una alta capacidad para dirigir y motivar a sus equipos.

Los resultados revelan que, aunque la mayoria de los jefes

poseen habilidades de liderazgo, la aplicacibn de estas

habilidades es inconsistente. El 62% de los encuestados percibe
gue sus jefes solo a veces muestran habilidades de liderazgo, lo
gue indica una oportunidad significativa para mejorar en esta
area. Sin embargo, el 34% (suma de "Casi siempre" y "Siempre")

percibe un liderazgo mas consistente y efectivo, lo cual es
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alentador y puede servir como modelo para mejorar el liderazgo

en toda la entidad.

Dimensién: Confianza
Tabla 9

Frecuencia de resultado de la dimensién confianza

| Confianza
Escala fi %
Nunca 0 0%
Casi nunca 7 5%
A veces 96 63%
Casi siempre 34 22%
Siempre 15 10%
Total 152 100%

Figura 3. Gréfico de la frecuencia de resultados de la dimension confianza
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Interpretacion:
La tabla muestra la evaluacién de la dimensién de "Confianza"
mediante los siguientes items:
— Su jefe le influencia de forma positiva para el
cumplimiento de sus metas.
— Su jefe cumple con lo que promete con respecto a su
trabajo.
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— Su jefe crea una comunicacion efectiva.
— Su jefe le escucha ante algun inconveniente que
presenta.

Donde se obtuvo los siguientes resultados de las respuestas

brindadas por los colaboradores administrativos de la

municipalidad Provincial de Lucanas Puquio, Afio 2023:

a. Nunca (0%): No hubo ningun caso en el que los
encuestados consideraran que sus jefes nunca cumplen con
los indicadores de confianza. Esto es positivo, indicando que
todos los jefes, en alguna medida, influyen positivamente,
cumplen sus promesas, crean una comunicacion efectiva y
escuchan a sus empleados.

b. Casi Nunca (5%): Una minoria del 5% indic6 que sus jefes
casi nunca cumplen con los indicadores de confianza. Esto
sugiere que hay un pequefio grupo de jefes que raramente
influyen positivamente, cumplen sus promesas, crean una
comunicacién efectiva o escuchan a sus empleados, lo que
puede afectar negativamente la percepcion de confianza en
estos casos.

c. A veces (63%): La mayoria (63%) manifestd que sus jefes
cumplen con los indicadores de confianza solo a veces. Este
resultado indica que, aunque los jefes tienen la capacidad
de influir positivamente, cumplir promesas, crear una
comunicacién efectiva y escuchar a sus empleados, estas
acciones se realizan de manera inconsistente. La
inconsistencia en estas areas puede afectar la confianza de
los empleados en sus jefes.

d. Casi Siempre (22%): Un 22% de los encuestados indicé que
sus jefes casi siempre cumplen con los indicadores de
confianza. Estos jefes demuestran una mayor consistencia
en influir positivamente, cumplir sus promesas, crear una
comunicacién efectiva y escuchar a sus empleados, lo que

fomenta un ambiente de confianza mas solido.
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e. Siempre (10%): Finalmente, un 10% de los encuestados
afirmoé que sus jefes siempre cumplen con los indicadores
de confianza. Estos jefes muestran un liderazgo fuerte y
confiable, influenciando positivamente, cumpliendo sus
promesas, comunicando efectivamente y escuchando a sus
empleados constantemente. Esto sugiere un alto nivel de
confianza en estos jefes.
Los resultados muestran una variabilidad significativa en la
percepcion de confianza hacia los jefes. La mayoria (63%)
percibe que sus jefes solo a veces cumplen con los indicadores
de confianza, lo que indica una necesidad de mejorar la
consistencia en la aplicacion de estas practicas. No obstante, el
32% (suma de "Casi siempre" y "Siempre") percibe un nivel de
confianza mas alto y consistente, lo cual es un indicativo positivo

de que hay ejemplos de buen liderazgo dentro de la entidad.

Dimension: Trabajo en equipo
Tabla 10

Frecuencia de resultado de la dimension trabajo en equipo

Trabajo en equipo

Escala .
fi %

Nunca 0 0%
Casi nunca 1 1%
A veces 96 63%
Casi siempre 38 25%
Siempre 17 11%

Total 152 100%
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Figura 4. Gréfico de la frecuencia de resultados de la dimension trabajo en

equipo
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Interpretacion:

La tabla muestra la evaluacion de la dimension de "Confianza"

mediante los siguientes items:

— Su jefe promueve el intercambio de ideas entre sus

mismos.

— Su jefe le orienta para el cumplimiento de las metas.

— Su jefe es reciproco con el cumplimiento de las metas en

Don

comun.

de se obtuvo los siguientes resultados de las respuestas

brindadas por los colaboradores administrativos de la

municipalidad Provincial de Lucanas Puquio, Afio 2023:

a.

Nunca (0%): No hubo ningin caso en el que los
encuestados consideraran que sus jefes nunca cumplen con
los indicadores de trabajo en equipo. Esto indica que todos
los jefes, en alguna medida, promueven el intercambio de
ideas, orientan hacia el cumplimiento de metas y son
reciprocos en el cumplimiento de las metas comunes.

Casi Nunca (1%): Una minoria muy pequefia (1%) indico

gue sus jefes casi nunca cumplen con los indicadores de
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trabajo en equipo. Este resultado sugiere que hay un
namero minimo de jefes que rara vez promueven el
intercambio de ideas, orientan a sus equipos, 0 son
reciprocos en el cumplimiento de las metas comunes, lo que
puede afectar la efectividad del trabajo en equipo en esos
casos especificos.

A veces (63%): La mayoria (63%) manifesté que sus jefes
cumplen con los indicadores de trabajo en equipo solo a
veces. Esto sugiere que, aunque los jefes tienen la
capacidad de promover el intercambio de ideas, orientar
hacia el cumplimiento de metas y ser reciprocos en el logro
de objetivos comunes, estas acciones se realizan de manera
inconsistente. La inconsistencia puede limitar el potencial
del trabajo en equipo dentro de la entidad.

Casi Siempre (25%): Un 25% de los encuestados indic6 que
sus jefes casi siempre cumplen con los indicadores. Estos
jefes muestran una mayor consistencia en la promocion del
intercambio de ideas, la orientacién hacia las metas y la
reciprocidad en el cumplimiento de metas comunes, lo que
favorece un ambiente de trabajo en equipo mas sélido.
Siempre (11%): Finalmente, un 11% de los encuestados
afirmé que sus jefes siempre cumplen con los indicadores
de trabajo en equipo. Estos jefes destacan por su capacidad
de fomentar continuamente el intercambio de ideas, orientar
eficazmente a sus equipos y ser reciprocos en el logro de
objetivos comunes, lo que crea un ambiente de colaboracién

y cohesién 6ptimos.

Los resultados muestran una variabilidad significativa en la

percepcion de trabajo en equipo facilitado por los jefes. La

mayoria (63%) percibe que sus jefes solo a veces cumplen con

los indicadores de trabajo en equipo, lo que sugiere una

necesidad de mejorar la consistencia en estas practicas. Sin

embargo, el 36% (suma de "Casi siempre" y "Siempre") percibe
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un nivel de apoyo mas constante y efectivo para el trabajo en
equipo, lo cual es alentador y puede servir como modelo para

mejorar en toda la entidad.

Dimension: Agentes de cambio
Tabla 11

Frecuencia de resultado de la dimensidn agentes de cambio

Agentes de cambio

Escala .
fi %

Nunca 0 0%
Casi nunca 1 1%
A veces 96 63%
Casi siempre 38 25%
Siempre 17 11%

Total 152 100%

Figura 5. Gréfico de la frecuencia de resultados de la dimension agentes de

cambio
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Interpretacion:
La tabla muestra la evaluacion de la dimension de "Agentes de
Cambio" mediante los siguientes items:
— Su jefe tiene la condicidon para inspirar cambio en su
trabajo.

— Su jefe, en soporte de los demas, impulsa el cambio.
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— Su jefe se preocupa en el cumplimiento de los planes de
la municipalidad.

Donde se obtuvo los siguientes resultados de las respuestas

brindadas por los colaboradores administrativos de la

municipalidad Provincial de Lucanas Puquio, Afio 2023:

a. Nunca (0%): No hubo ningin caso en el que los
encuestados consideraran que sus jefes nunca cumplen con
los indicadores de agentes de cambio. Esto indica que todos
los jefes, en alguna medida, inspiran cambios, apoyan a los
demas en impulsar el cambio y se preocupan por el
cumplimiento de los planes de la municipalidad.

b. Casi Nunca (1%): Una minoria muy pequefia (1%) indico
gue sus jefes casi nunca cumplen con los indicadores de
agentes de cambio. Este resultado sugiere que hay un
ndmero minimo de jefes que rara vez inspiran cambios,
apoyan a los demas o se preocupan por el cumplimiento de
los planes de la municipalidad, lo que puede afectar
negativamente la capacidad de la entidad para adaptarse y
evolucionar.

c. A veces (63%): La mayoria (63%) manifestd que sus jefes
cumplen con los indicadores de agentes de cambio solo a
veces. Esto sugiere que, aunque los jefes tienen la
capacidad de inspirar cambios, apoyar a los demas en
impulsarlos y preocuparse por el cumplimiento de los planes
municipales, estas acciones se realizan de manera
inconsistente. La inconsistencia puede limitar el potencial de
cambio y adaptacion dentro de la entidad.

d. Casi Siempre (25%): Un 25% de los encuestados indic6 que
sus jefes casi siempre cumplen con los indicadores. Estos
jefes muestran una mayor consistencia en su capacidad de
inspirar cambios, apoyar a los demas y preocuparse por el
cumplimiento de los planes municipales, lo que favorece un

entorno mas dindmico y propicio para el cambio.
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e. Siempre (11%): Finalmente, un 11% de los encuestados
afirmoé que sus jefes siempre cumplen con los indicadores
de agentes de cambio. Estos jefes destacan por su
capacidad constante de inspirar cambios, apoyar a los
demas en impulsar el cambio y preocuparse activamente por
el cumplimiento de los planes de la municipalidad, creando
un ambiente altamente adaptable y proactivo.

Los resultados muestran una variabilidad significativa en la

percepcion de los jefes como agentes de cambio. La mayoria

(63%) percibe que sus jefes solo a veces cumplen con los

indicadores de agentes de cambio, lo que indica una necesidad

de mejorar la consistencia en estas practicas. No obstante, el

36% (suma de "Casi siempre" y "Siempre") percibe un nivel de

apoyo mas constante y efectivo para el cambio, lo cual es

alentador y puede servir como modelo para mejorar en toda la

entidad.

5.1.2. Analisis de las dimensiones de la gestién del cambio
organizacional
A. Dimension: Personas
Tabla 12

Frecuencia de resultado de la dimension personas

Personas
Escala .
fi %

Nunca 0 0%
Casi nunca 1 1%
A veces 67 44%
Casi siempre 59 39%
Siempre 24 16%

Total 152 100%
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Figura 6. Gréfico de la frecuencia de resultados de la dimension personas
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Interpretacion:

La tabla muestra la evaluacion de la dimensién de "Personas"

mediante los siguientes items:

Esta conforme con ser participe en la implementacion de
nuevas tareas, estrategias y/o funciones.

La entidad reconoce su trabajo diario y la contribucién de
sus ideas para impulsar el cambio.

Considera el cambio como una oportunidad favorable
para usted y la entidad.

Fortalecen sus capacidades y experiencias para la
asignacion de tareas que son parte del cambio.

Existe una interaccion fluida entre usted y su jefe, lo que
permite su involucramiento.

Existe un clima de confianza en el equipo, lo cual facilita
la ejecucién de las tareas del proceso de cambio.

Se respetan las normas y principios de la entidad, lo cual
genera un ambiente saludable.

Se adoptan los valores de la entidad con el fin de generar

un ambiente disciplinado.
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Donde se obtuvo los siguientes resultados de las respuestas
brindadas por los colaboradores administrativos de la
municipalidad Provincial de Lucanas Puquio, Ao 2023:

a. Nunca (0%): No hubo ningdn caso en el que los
encuestados consideraran que nunca se cumplen los
indicadores de la dimension de personas. Esto indica que
todos los empleados, en alguna medida, estan conformes
con su participacion en nuevas tareas, sienten
reconocimiento, consideran el cambio como una
oportunidad, sienten que se fortalecen sus capacidades,
tienen una buena interaccion con sus jefes, perciben un
clima de confianza, y ven que se respetan las normas y
valores de la entidad.

b. Casi Nunca (1%): Una minoria muy pequefia (1%) indicé
gue casi nunca se cumplen los indicadores. Esto sugiere
que hay un ndmero minimo de empleados que rara vez
sienten participacién, reconocimiento, oportunidades de
cambio, fortalecimiento de capacidades, buena interaccién
con jefes, clima de confianza, respeto a las normas y
adopcioén de valores, lo que puede afectar su percepcion y
desempeiio dentro de la entidad.

c. A veces (44%): La mayoria (44%) manifestdé que solo a
veces se cumplen los indicadores de la dimensién de
personas. Esto sugiere que, aunque la entidad tiene la
capacidad de cumplir con estos indicadores, lo hace de
manera inconsistente. Esta inconsistencia puede limitar el
potencial de los empleados y afectar su compromiso y
satisfaccion laboral.

d. Casi Siempre (39%): Un 39% de los encuestados indic6
que casi siempre se cumplen los indicadores. Estos
resultados son positivos y muestran que una porcion
significativa de los empleados siente una participacion

activa, reconocimiento, oportunidades, fortalecimiento de
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capacidades, buena interaccion con jefes, clima de
confianza, respeto a las normas y adopcion de valores de
manera consistente, lo que favorece un ambiente de
trabajo positivo y productivo.

e. Siempre (16%): Finalmente, un 16% de los encuestados
afirmé que siempre se cumplen los indicadores de la
dimension de personas. Estos empleados experimentan de
manera constante una participacion activa,
reconocimiento, oportunidades, fortalecimiento de
capacidades, buena interaccion con jefes, clima de
confianza, respeto a las normas y adopcion de valores, lo
gue sugiere una gestién ejemplar en esas areas.

Los resultados muestran una variabilidad en la percepcion de la
dimension de personas dentro de la entidad. La mayoria (44%)
percibe que solo a veces se cumplen los indicadores, lo que
indica una necesidad de mejorar la consistencia en estas
practicas. No obstante, el 55% (suma de "Casi siempre" y
"Siempre") percibe un cumplimiento mas alto y consistente, lo
cual es alentador y puede servir como modelo para mejorar en

toda la entidad.

Dimension: Comunicacion
Tabla 13

Frecuencia de resultado de la dimensién comunicacion

Comunicacion

Escala .
fi %

Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 64 42%
Casi siempre 62 41%
Siempre 26 17%

Total 152 100%
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Figura 7. Gréfico de la frecuencia de resultados de la dimension

comunicacion
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Interpretacion:
La tabla muestra la evaluacion de la dimension de
"Comunicacion” mediante los siguientes items:

— Los canales de comunicacién utilizados por la
municipalidad son efectivos para permitir un acceso
seguro y rapido a la informacién.

— Los canales de comunicacién internos son de facil uso y
atractivos.

— Los propoésitos que busca alcanzar la vision de la
municipalidad son entendibles y claros.

— La informacion que se divulga acerca de la vision es
esencial para la entidad y le ayuda a alcanzar sus metas
y propésitos.

— Los eventos del proceso de cambio se comunican a todos
los interesados de manera oportuna.

— La informacién proporcionada sobre el proceso de
cambio es completa y esta en un lenguaje facil y claro.

Donde se obtuvo los siguientes resultados de las respuestas
brindadas por los colaboradores administrativos de la

municipalidad Provincial de Lucanas Puquio, Afio 2023:

99



a. Nunca (0%) y Casi Nunca (0%): No hubo casos en los que
los encuestados consideraran que nunca 0 casi hunca se
cumplen los indicadores de comunicacion. Esto es positivo,
ya que indica que los canales de comunicacion, la claridad
de los propésitos y la divulgacion de informacion son
percibidos como presentes, aunque con diferentes grados
de efectividad.

b. A veces (42%): Una parte significativa (42%) de los
encuestados manifest6 que los indicadores de
comunicacién se cumplen solo a veces. Esto sugiere que,
aunque los canales de comunicacion y la claridad de la
informacion estan disponibles, su efectividad y uso atractivo
pueden ser inconsistentes. Esta variabilidad puede limitar la
capacidad de la entidad para mantener a todos los
interesados informados de manera constante y efectiva.

c. Casi Siempre (41%): Un 41% de los encuestados indic6 que
los indicadores de comunicacién se cumplen casi siempre.
Esto muestra una alta frecuencia en la efectividad de los
canales de comunicacion, la claridad de los propoésitos y la
divulgacion de informacién esencial, lo que favorece un
ambiente bien informado y alineado con los objetivos de la
entidad.

d. Siempre (17%): Finalmente, un 17% de los encuestados
afirmoé que los indicadores de comunicacion siempre se
cumplen. Estos resultados indican que una porcion de la
entidad experimenta una comunicacion altamente efectiva y
constante, con canales accesibles y atractivos, informacién
clara sobre los propositos y procesos de cambio, y
divulgacion oportuna y completa de eventos e informacion.

Los resultados muestran que hay una variabilidad en la

percepcion de la efectividad de la comunicacién dentro de la

entidad. La mayoria (83%, suma de "A veces" y "Casi siempre")

percibe que la comunicacion es efectiva con una frecuencia
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considerable, aunque no siempre constante. Solo un 17%
considera que la comunicacion siempre cumple con los

indicadores, lo cual es positivo, pero indica un area de mejora.

Dimension: Estructuray procesos
Tabla 14
Frecuencia de resultado de la dimension estructura y procesos

Estructura y procesos

Escala .
fi %

Nunca 0 0%
Casi nunca 1 1%
A veces 30 20%
Casi siempre 73 48%
Siempre 48 32%

Total 152 100%

Figura 8. Gréfico de la frecuencia de resultados de la dimension estructura
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Interpretacion:
La tabla muestra la evaluacion de la dimension de "Estructura y
procesos" mediante los siguientes items:

— Entienden los roles que desempefian dentro de la entidad

y lo que se espera de ellos.
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Comprenden los detalles de cada tarea o funcién recién
asignada que tiene un impacto positivo en el proceso de
cambio.

La estructura de la entidad refleja la vision de la
organizacion.

Una estructura organizacional facilita la colaboracion
entre diferentes areas de la entidad.

Los procesos primordiales reflejan la vision de la entidad.

Donde se obtuvo los siguientes resultados de las respuestas

brindadas por los colaboradores administrativos de Ila

municipalidad Provincial de Lucanas Puquio, Afio 2023:

a.

Nunca (0%) y Casi Nunca (1%): No hubo casos en los que
los encuestados consideraran que nunca 0 casi nunca se
cumplen los indicadores de la dimensién de Estructura y
Procesos. Esto sugiere que existe una comprension
generalizada de los roles y tareas dentro de la entidad, asi
como una percepcion de que la estructura organizacional
y los procesos primordiales reflejan la vision de la entidad,
aunque con diferentes grados de frecuencia.

A veces (20%): Una parte minoritaria (20%) de los
encuestados manifestd que los indicadores de estructura y
procesos se cumplen solo a veces. Esto sugiere que,
aunque en general hay comprensioén de roles y tareas, asi
como una alineacién de la estructura y procesos con la
vision organizacional, esta efectividad puede ser
inconsistente. Esta variabilidad puede afectar la eficiencia
y la coherencia en la ejecucion de las tareas y funciones
dentro de la entidad.

Casi Siempre (48%): Una proporcién significativa (48%) de
los encuestados indico que los indicadores de estructura y
procesos se cumplen casi siempre. Esto sugiere que la
mayoria percibe que los roles y tareas, asi como la

estructura organizacional y los procesos, estan
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mayormente alineados con la vision de la entidad y son
efectivos para facilitar la colaboracion entre diferentes
areas.

Siempre (32%): Un 32% de los encuestados afirmé que los
indicadores de estructura y procesos siempre se cumplen.
Esto indica que una parte considerable de la entidad
experimenta una comprension clara de los roles y tareas,
asi como una estructura organizacional y procesos que
reflejan consistentemente la vision de la entidad, lo que
facilita una colaboracion efectiva y coherente entre

diferentes areas.

Los resultados muestran una percepcion mayoritariamente

positiva sobre la alineacion de la estructura y los procesos con

la vision de la entidad, asi como la comprension de roles y tareas

por parte de los empleados. Sin embargo, existe una minoria

gue percibe una efectividad inconsistente en estos aspectos, lo

gue sugiere areas de mejora en la coherencia y la eficacia de la

estructura organizacional y los procesos internos.

5.1.3. Resultados de la estadistica Inferencial o Prueba de Hipétesis

A.

Prueba de normalidad

Hi: Los datos no provienen de una distribucion normal.

Ho: Los datos provienen de una distribucion normal

Nota:

Si p > 0.05 Aceptamos la Hipotesis Nula.

Si

P

< 0.05 Rechazamos la Hipétesis Nula de manera

Significativa.
Tabla 15
Pruebas de normalidad

Kolmogérov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Liderazgo .166 152 .000
Cambio organizacional .189 152 .000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Interpretacion

En la Tabla se evidencia las pruebas paramétricas de
Kolmogorov-Smirnov en el cual se evidencia una significancia
menor a 0.05 para ambas variables, por la cual se concluye que
los datos no provienen de una distribucion normal. Por ello se
opta por hacer uso de la prueba de Correlacién de Tau b de
Kendall

Contrastacion de la hipétesis general

HGI: Existe una relacién directa entre el liderazgo y la gestion
del cambio organizacional en la Municipalidad Provincial
de Lucanas — Puquio.

HGO:No existe una relacion directa entre el liderazgo y la gestion
del cambio organizacional en la Municipalidad Provincial
de Lucanas — Puquio.

Nivel de significacion: a = 0,05

Regla de decision:

- Si p < q; se rechaza la hipétesis nula

- Si p > q; se acepta la hipotesis nula

Prueba estadistica: Prueba de correlacién de Tau b de Kendall.

Tabla 16
Correlacion entre la variable liderazgo y la variable gestion del

cambio organizacional

Gestion del
Liderazgo cambio
organizacional

Coeficiente

de 1,000 ,820™
Liderazgo correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

Tau b de N 152 152
Kendall Coeficiente

Gestion del de 820" 1,000
cambio correlacion

organizacional Sig. (bilateral) ,000 .

N 152 152
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** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Esta tabla muestra la prueba de correlacion de
Tau b de Kendall entre la variable liderazgo y la variable gestion
del cambio organizacional dado que el valor Sig.(bilateral) =
p_valor es 0,000 que es menor al nivel de significancia de 0,05
se concluye que la correlacion es significativa. De ello rechaza
la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna, es decir, “Existe
una relacién directa entre el liderazgo y la gestion del cambio
organizacional en la Municipalidad Provincial de Lucanas —
Puquio”. Estos resultados respaldan la idea de que el liderazgo
efectivo desempefia un papel crucial en la implementacion y
gestion exitosa del cambio en una organizacion.

Asimismo, se puede apreciar que el coeficiente de correlacion
gue existe entre las variables utilizando el coeficiente Tau b de
Kendall, es de 0,820 lo que significa que existe una correlacion

positiva muy fuerte.

Contrastacion de las hipoétesis especificas

Hipdtesis especifica 1

Hil: Existe una relacion directa entre la visiobn compartida con
la gestion del cambio organizacional en la Municipalidad
Provincial de Lucanas - Puquio.

Hol: No existe una relacion directa entre la vision compartida
con la gestion del cambio organizacional en la
Municipalidad Provincial de Lucanas - Puquio.

Nivel de significacion: a = 0,05

Regla de decision:

- Si p < a; se rechaza la hipotesis nula

- Si p > q; se acepta la hipotesis nula

Prueba estadistica: Prueba de correlaciéon de Tau b de Kendall.
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Tabla 17
Correlacion entre la dimension vision compartida y la variable

gestion del cambio organizacional

L, Gestion del
Visién .
. cambio
compartida o
organizacional
Coeficiente
de 1,000 , 607"
Vision correlacion
compartida Sig.
(bilateral) : ,000
Tau b de N 152 152
Kendall Coeficiente
., de , 607" 1,000
Gestion del correlacion
cambio Sig.
organizacional (bilateral) ,000
N 152 152

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

Interpretacion: Esta tabla muestra la prueba de correlacion de
Tau b de Kendall entre la dimension vision compartida y la
variable gestién del cambio organizacional dado que el valor
Sig.(bilateral) = p_valor es 0,000 que es menor al nivel de
significancia de 0,05 se concluye que la correlacion es
significativa. De ello rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipétesis alterna, es decir, “Existe una relacion directa entre la
vision compartida con la gestion del cambio organizacional en la
Municipalidad Provincial de Lucanas - Puquio”. Estos resultados
demuestran que una visién compartida fuerte y clara puede ser
un poderoso impulsor del cambio organizacional, ya que
proporciona un sentido de direccién y propdsito comun a todos
los miembros.

Asimismo, se puede apreciar que el coeficiente de correlacion
gue existe entre la dimension y la variable utilizando el
coeficiente Tau b de Kendall, es de 0, 607 lo que significa que

existe una correlacion positiva considerable.

Hipotesis especifica 2
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Hi2: Existe una relacion directa entre las habilidades de
liderazgo con la gestion del cambio organizacional en la
Municipalidad Provincial de Lucanas - Puquio.

Ho2:No existe una relacion directa entre las habilidades de
liderazgo con la gestion del cambio organizacional en la
Municipalidad Provincial de Lucanas - Puquio.

Nivel de significacion: a = 0,05

Regla de decisién:

- Si p < q; se rechaza la hipétesis nula

- Si p > a; se acepta la hipotesis nula

Prueba estadistica: Prueba de correlacién de Tau b de Kendall.

Tabla 18
Correlacién entre la dimensién habilidades de liderazgo y la

variable gestion del cambio organizacional

Habilidades ~ CeStion del
: cambio
de liderazgo o
organizacional
Coeficiente
de 1,000 77"
Habilidades de _correlacion
liderazgo Sig.
(bilateral) : ,000
Taub N 152 152
el Coeficiente
Nl 5 de 777" 1,000
Gestion del correlacion
cambio Sig.
organizacional (bilateral) ,000
N 152 152

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

Interpretacion: Esta tabla muestra la prueba de correlacién de
Tau b de Kendall entre la dimension habilidades de liderazgo y
la variable gestion del cambio organizacional dado que el valor
Sig.(bilateral) = p_valor es 0,000 que es menor al nivel de
significancia de 0,05 se concluye que la correlacion es
significativa. De ello rechaza la hipétesis nula y se acepta la

hipotesis alterna, es decir, “Existe una relaciéon directa entre las
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habilidades de liderazgo con la gestion del cambio
organizacional en la Municipalidad Provincial de Lucanas -
Puquio”. Estos resultados demuestran que las habilidades de
liderazgo son cruciales en el contexto de la gestion del cambio
organizacional, ya que un lider efectivo puede desempefiar un
papel fundamental en la planificacién, implementacion vy
direccion del cambio.

Asimismo, se puede apreciar que el coeficiente de correlacion
gue existe entre la dimensién y la variable utilizando el
coeficiente Tau b de Kendall, es de 0,777 lo que significa que

existe una correlacion positiva muy fuerte.

Hipotesis especifica 3

Hi3: Existe una relacion directa entre la confianza con la gestion
del cambio organizacional en la Municipalidad Provincial
de Lucanas - Puquio.

Ho3: No existe una relacion directa entre la confianza con la
gestion del cambio organizacional en la Municipalidad
Provincial de Lucanas - Puquio.

Nivel de significacion: a = 0,05

Regla de decisién:

- Si p < q; se rechaza la hipétesis nula

- Si p > a; se acepta la hipotesis nula

Prueba estadistica: Prueba de correlacion de Tau b de Kendall.

Tabla 19
Correlacién entre la dimensién confianza y la variable gestién

del cambio organizacional

Gestion del
Confianza cambio
organizacional
Coeficiente
de 1,000 741
Tau b de S correlacion
Kendall Sig. (bilateral) . ,000
N 152 152
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Coeficiente

Gestion del de 5 741" 1,000

cambio correlacion

organizacional Sig. (bilateral) ,000 '
N 152 152

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

Interpretacion: Esta tabla muestra la prueba de correlacion de
Tau b de Kendall entre la dimension confianza y la variable
gestién del cambio organizacional con un valor Sig.(bilateral) =
p_valor de 0,000 que es menor que el nivel de significancia de
0,05 se concluye que la correlacion es significativa. De ello
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, es
decir, “Existe una relacion directa entre la confianza con la
gestion del cambio organizacional en la Municipalidad Provincial
de Lucanas - Puquio”. Estos resultados demuestran que la
confianza es un factor fundamental en el contexto de la gestién
del cambio, ya que proporciona una base sélida para la
colaboracion, la comunicacién abierta y la aceptacion del cambio
por parte de los empleados.

Asimismo, se puede apreciar que el coeficiente de correlacion
gue existe entre la dimension y la variable utilizando el
coeficiente Tau b de Kendall, es de 0,741 lo que significa que

existe una correlacion positiva muy fuerte.

Hipotesis especifica 4

Hi4: Existe una relacion directa entre el trabajo en equipo con
la gestiébn del cambio organizacional en la Municipalidad
Provincial de Lucanas - Puquio.

Ho4: No existe una relacion directa entre el trabajo en equipo
con la gestion del cambio organizacional en la
Municipalidad Provincial de Lucanas - Puquio.

Nivel de significacion: a = 0,05

Regla de decision:

- Si p < a; se rechaza la hipotesis nula
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- Si p > a; se acepta la hipotesis nula

Prueba estadistica: Prueba de correlacion de Tau b de Kendall.

Tabla 20
Correlaciones entre la dimension trabajo en equipo y la variable

gestion del cambio organizacional

Trabajo Gestion del
en cambio
equipo organizacional
Coeficiente
de 1,000 ,530™
Trabajo en equipo _correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
Tau b de N 152 152
Kendall Coeficiente
Gestion del de y ,530” 1,000
cambio correlacion
organizacional Sig. (bilateral) ,000 .
N 152 152

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

Interpretacion: Esta tabla muestra la prueba de correlacion de
Tau b de Kendall entre la dimension trabajo en equipo y la
variable gestién del cambio organizacional dado que el valor
Sig.(bilateral) = p_valor es 0,000 que es menor al nivel de
significancia de 0,05 se concluye que la correlacion es
significativa. De ello rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipétesis alterna, es decir, “Existe una relacién directa entre el
trabajo con la gestion del cambio organizacional en la
Municipalidad Provincial de Lucanas - Puquio”. Estos resultados
demuestran que el trabajo de los empleados desempefia un
papel fundamental en la gestién del cambio organizacional.

Asimismo, se puede apreciar que el coeficiente de correlacién
gue existe entre la dimensién y la variable utilizando el
coeficiente Tau b de Kendall, es de 0,530 lo que significa que

existe una correlacion positiva considerable.

Hipotesis especifica b
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Hi5: Existe unarelacion directa entre los agentes de cambio con
la gestion del cambio organizacional en la Municipalidad
Provincial de Lucanas - Puquio.

Ho5: No existe una relacion directa entre los agentes de cambio
con la gestion del cambio organizacional en la
Municipalidad Provincial de Lucanas - Puquio

Nivel de significacion: a = 0,05

Regla de decisién:

- Si p < q; se rechaza la hipétesis nula

- Si p > a; se acepta la hipotesis nula

Prueba estadistica: Prueba de correlacién de Tau b de Kendall.

Tabla 21
Correlacién entre la dimensién agentes de cambio y la variable

gestion del cambio organizacional

Agentes Gestion del
de cambio
cambio organizacional
Coeficiente
de 1,000 , 768"
Agentes de correlacién
cambio Sig.
(bilateral) : 000
Tau b de N 152 152
Kendall Coeficiente
., de , 768" 1,000
Gestion del correlacion
cambio Sig.
organizacional (bilateral) ,000
N 152 152

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Esta tabla muestra la prueba de correlacion de
Tau b de Kendall entre la dimension agentes de cambio y la
variable gestion del cambio organizacional dado que el valor
Sig.(bilateral) = p_valor es 0,000 que es menor al nivel de
significancia de 0,05 se concluye que la correlacion es
significativa. De ello rechaza la hipétesis nula y se acepta la

hipotesis alterna, es decir, “Existe una relacién directa entre los
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agentes de cambio con la gestion del cambio organizacional en
la Municipalidad Provincial de Lucanas - Puquio”. Estos
resultados demuestran que los agentes de cambio desempeiian
un papel esencial en la gestion del cambio organizacional, esta
relacion radica en su capacidad para liderar, facilitar y promover
el cambio.

Asimismo, se puede apreciar que el coeficiente de correlacion
que existe entre la dimension y la variable utilizando el
coeficiente Tau b de Kendall es de 0,768 lo que significa que

existe una correlacion positiva muy fuerte.

5.2. Discusioén de resultados

A continuacion, se presenta la discusion de resultados del presente trabajo de

investigacioén, el cual tuvo como objetivo principal determinar en qué medida

el liderazgo se relaciona con la gestion del cambio organizacional en la

Municipalidad Provincial de Lucanas - Puquio.

Respecto a la hip6tesis general, los resultados de la prueba de
correlacion de Tau b de Kendall demostraron que “existe una relaciéon
directa entre el liderazgo y la gestién del cambio organizacional en la
Municipalidad Provincial de Lucanas — Puquio”. Puesto que el valor
Sig.(bilateral) = p_valor es 0,000 que es menor al nivel de significancia
de 0,05 se concluye que la correlacién es significativa. Por ello se
acepto la hipétesis alterna, ademas, el coeficiente Tau b de Kendall,
es de 0,820 lo que significa que existe una correlacion positiva muy
fuerte. Estos resultados hallados son congruentes y concuerdan con
lo hallado por Avila (2019) quien concluyé que el liderazgo
transformacional esta relacionado con la gestion municipal del
Municipio de Huaraz, este liderazgo crea motivacion en los
colaboradores para mejorar sus destrezas y desempefio laboral como
resultado del trato y comportamiento de los lideres ya que ellos se
preocupan por su desarrollo y el bienestar de sus capacidades, se
determind con un coeficiente de 0,906. Sin embargo, difiere con lo
hallado por Huarza (2018) quien concluyé que empleando la

112



estadistica Tau-b-Kendall obtuvo un valor de -0,244, que indica
relacion negativa entre las variables de estudio, es decir no existe
entre los estilos de liderazgo y administracion publica en la
Municipalidad distrital de Pallpata. Por otro lado, podemos comparar
los resultados de este estudio con lo hallado por Alegre et al., (2021)
guienes concluyeron mediante la Prueba de Pearson que existe una
asociacion positiva y estadisticamente significativa (con un valor p <
0.01) entre la variable de estilos de liderazgo y la variable de actitud
ante el cambio organizacional. Esta relacion se caracterizo por ser de
intensidad moderada, representada por un coeficiente r de 0.295.
Independientemente de las particularidades de la organizacién o la
metodologia estadistica empleada. Ambos estudios apuntan a una
conclusién similar, lo que refuerza la idea de que el liderazgo es un
factor clave para impulsar y gestionar el cambio organizacional de
manera efectiva.

La teoria de Kotter (1999) considera que, el liderazgo se refiere a las
actividades y procesos mediante los cuales un lider entiende y dirige
a un grupo de personas con intereses similares hacia la consecucion
de los objetivos del grupo de manera voluntaria. Existe asociacion con
esta teoria, ya que el liderazgo ejerce un rol fundamental en la gestion
del cambio organizacional. A través de un liderazgo solido, se
refuerza la relacion positiva entre las personas y sus actitudes hacia
el cambio, lo que a su vez facilita la implementacion exitosa de nuevas
practicas y procesos en la organizacion. Esto respalda la idea de que
los lideres, al comprender y dirigir al grupo de colaboradores, estos
estaran en su disposicién de participar en los procesos de cambio

organizacional de manera voluntaria.

Respecto a las hipoétesis especificas se contrastan de la siguiente
manera:

En la primera hipotesis especifica los resultados de la prueba de
correlacion de Tau b de Kendall demostraron que “existe una relacién

directa entre la vision compartida con la gestion del cambio
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organizacional en la Municipalidad Provincial de Lucanas - Puquio”.
Puesto que el valor Sig.(bilateral) = p_valor es 0,000 que es menor al
nivel de significancia de 0,05 se concluye que la correlacién es
significativa. Por ello se aceptd la hipétesis alterna, ademas, el
coeficiente Tau b de Kendall, es de 0, 607 lo que significa que existe
una correlacién positiva considerable. Estos resultados son similares
a lo hallado por Calle (2020) quien concluy6 que el estilo de liderazgo
gue poseen las gerencias de la XHUP es el liderazgo
transformacional, seguido del liderazgo transaccional, tienen en
consideracion el cuidado de sus colaboradores, sobre el segundo
indican que la muestra participante muestra un liderazgo activo y
orientado a la relacion practica que involucran al equipo por medio de
la comunicacion y motivacién, por ultimo sobre el tercer objetivo se
demuestra que los miembros del equipo directivo comparten vision de
la alta gerencia sobre el liderazgo que ejercen. Ademas, es pertinente
comparar los hallazgos de este estudio con los resultados similares
obtenidos por Aluja y Angel (2012) quien afirma que la vision
compartida opera como un impulsor de motivacion para los
empleados, generando comportamientos constructivos que guian la
direccion de la organizacién. En lo que respecta a la alineacién de la
vision, se plantea como un proceso de cambio interno que se
desarrolla a lo largo del tiempo y va mas alla de los limites
organizacionales. Comparacion en los resultados sugiere que una
vision compartida es un componente vital para catalizar el cambio y
orientar los esfuerzos de la organizacion hacia una direccion
especifica. La semejanza en los hallazgos enfatiza la importancia de
establecer y comunicar una vision compartida sélida para impulsar
una transformacion efectiva y una gestion del cambio exitosa.

La teoria de metas de Evans y House (1971, citado en Lupano y
Castro, 2018) nos explica que un lider es capaz de motivar a sus
subordinados al convencerlos de que, a través de un esfuerzo laboral
intenso, se pueden alcanzar resultados satisfactorios. En este

sentido, un lider con la habilidad de comunicar y compartir una vision
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compartida sobre los objetivos futuros de la organizacion puede
motivar a los miembros del equipo. Existe asociacion con esta teoria,
ya que sugiere que cuando los lideres logran comunicar una vision
compartida convincente sobre los objetivos futuros, es méas probable
gue los miembros de la organizacién estén dispuestos a participar
activamente en los procesos de cambio. Esto es coherente con la
teoria de las metas, ya que implica que un lider capaz de establecer
metas atractivas y significativas puede influir positivamente en la
disposicion de los empleados a trabajar hacia la consecucion de

dichas metas.

En la segunda hipétesis especifica, los resultados de la prueba de
correlacion de Tau b de Kendall demostraron que “existe una relacion
directa entre las habilidades de liderazgo con la gestion del cambio
organizacional en la Municipalidad Provincial de Lucanas - Puquio”.
Puesto que el valor Sig.(bilateral) = p_valor es 0,000 que es menor al
nivel de significancia de 0,05 se concluye que la correlacion es
significativa. Por ello se acepté la hipétesis alterna, ademas, el
coeficiente Tau b de Kendall, es de 0,777 lo que significa que existe
una correlaciéon positiva muy fuerte. Estos resultados se asemejan a
lo hallado por Loaiza (2015) quien concluye que los lideres y la
definicion de liderazgo han cambiado en funcién de las expectativas
del mundo, en donde las personas se mueven en busca de mejores
practicas y condiciones de bienestar. Los estilos de liderazgo
transaccional, carismatico y transformacional se presentan como
formas de lograr una incidencia que motive a los empleados a
alcanzar los objetivos propuestos. Finalmente, los modelos de
liderazgo mas nuevos e innovadores dentro del sistema
organizacional son el liderazgo resonante, el coaching, el espiritu
empresarial y los estilos que afirman ser éticos y auténticos, estas
cualidades primordiales deben incorporarse en los roles de liderazgo.
El resultado que hemos obtenido puede ser comparado con un

descubrimiento similar de Ayre (2019) en el cual se llega a la
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conclusién de que hay una correlacion de grado moderado (r = 0,422)
entre la gestion del cambio organizacional y las habilidades directivas
en el personal de la UGEL 06. Ademas, se observa una significancia
(p = 0,000) por debajo del umbral de 0,05, estos hallazgos respaldan
la idea de que existe una relacion significativa entre ambas variables.
Ambos estudios respaldan la idea de que el liderazgo desempefia un
papel esencial en la gestion exitosa del cambio organizacional y que
las habilidades de liderazgo tienen un impacto directo en la actitud y
adaptacion ante el cambio organizacional.

Segun la teoria U de Otto Scharmer (2016) indica que las
habilidades de liderazgo son cruciales para la gestién del cambio y
estas habilidades pueden permitir a los lideres y a los grupos
progresar en un entorno repleto de desafios, existe asociacién con
esta teoria ya que muestran que las habilidades de liderazgo estan
directamente relacionadas con la gestibn exitosa del cambio
organizacional. Estas habilidades permiten que los lideres sintonicen
con las necesidades cambiantes y guien al equipo hacia una nueva
vision, pueden facilitar la adopcion y ejecucidn exitosa de cambios en

la organizacion.

En la tercera hipotesis especifica, los resultados de la prueba de
correlacion de Tau b de Kendall demostraron que “existe una relacién
directa entre la confianza con la gestién del cambio organizacional en
la Municipalidad Provincial de Lucanas - Puquio”. Puesto que el valor
Sig.(bilateral) = p_valor es 0,000 que es menor al nivel de significancia
de 0,05 se concluye que la correlacion es significativa. Por ello se
acepto la hipétesis alterna, ademas, el coeficiente Tau b de Kendall,
es de 0,741 lo que significa que existe una correlacién positiva muy
fuerte. Estos resultados guardan relacion con lo que hallaron
Coluccio y Rodriguez (2018), ya que determinaron que las personas
gue presentan un alto nivel de cooperacion y responsabilidad tienen
mas probabilidades de ser elegidos para liderar. Sobre el primer

objetivo se reafirma que la personalidad se relaciona con el liderazgo

116



en sus dos dimensiones. Se encontrg consistencia en la relacion entre
personalidad y desarrollo de liderazgo tanto para tareas como para
relaciones. El aspecto de amabilidad se asocié de manera positiva
con el surgimiento de lideres basados en relaciones. El hallazgo
obtenido se puede comparar con el estudio de Peix (2020) quien
afirma que el desarrollo de la confianza en todos los miembros de una
organizacion se enlaza directamente con la confianza en sus lideres.
Esta relacion es esencialmente reciproca, ya que la confianza en los
lideres impulsa la confianza general y, por ende, estimula el
surgimiento de lideres emergentes. La similitud entre estos resultados
podria ser atribuida a la generalidad de la confianza como pilar
fundamental en la gestibn del cambio. Estas comparaciones
respaldan la idea de que la confianza en los lideres y la confianza en
el contexto mas amplio de la organizacion estan estrechamente
entrelazadas. Esto subraya la importancia del papel de los lideres en
crear un clima de confianza que fomente la aceptacién y la eficacia
del cambio.

La teoria de interaccion propuesta por Wofford (1982) establece que
el impacto del comportamiento de los lideres en el desempefio de sus
seguidores esta relacionado por la motivacién para llevar a cabo las
tareas, claridad y adecuacion de los roles asignados. Existe
asociaciéon con esta teoria, ya que cuando los lideres logran
establecer confianza con sus seguidores, estan fortaleciendo varias
de las variables mediadoras propuestas por Wofford. Cuando un lider
muestra un alto nivel de motivaciéon y compromiso hacia los objetivos
y valores de la organizacion, esto puede tener un impacto positivo en
la confianza que los trabajadores depositan en él y en la direccién de
la organizacion en general. Una relacion de confianza puede
aumentar la capacidad de los seguidores para llevar a cabo tareas,
ya que se sienten mas seguros y apoyados. Ademas, la confianza
puede motivar a los seguidores a abordar el cambio de manera mas
positiva y comprometida, mejorando asi la motivacion para las tareas

relacionadas con el cambio organizacional.
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En la cuarta hipotesis especifica los resultados de la prueba de
correlacion de Tau b de Kendall demostraron que “existe una relacién
directa entre el trabajo en equipo con la gestion del cambio
organizacional en la Municipalidad Provincial de Lucanas - Puquio”.
Puesto que el valor Sig.(bilateral) = p_valor es 0,000 que es menor al
nivel de significancia de 0,05 se concluye que la correlacién es
significativa. Por ello se aceptd la hipétesis alterna, ademas, el
coeficiente Tau b de Kendall, es de 0,530 lo que significa que existe
una correlaciébn positiva considerable.  Estos resultados son
semejantes a lo hallado por Oviedo (2022) quien concluye que el
liderazgo transformacional influye en el clima organizacional de los
empleados de la entidad en estudio, observandose mayores
valoraciones positivas de sus jefes inmediatos o jefes de equipo lo
gue conduce a una mayor percepcién cognitiva o emocional del
ambiente de trabajo, lo contrario es el caso de los lideres poco
calificados, donde los empleados muestran cierto desanimo sobre las
areas de trabajo y en sus funciones asignadas y el nivel de
comunicacion que conservan con sus colegas de area y otros
miembros de la empresa. El resultado obtenido se puede comparar
con el estudio realizado por Galarza (2020), donde se concluy6 que
cualquier tipo de entidad organizativa promueve el trabajo en equipo
como medio para alcanzar objetivos compartidos, incrementar la
eficiencia, la competitividad y abordar los cambios. Especificamente,
el trabajo en equipo emerge como una ventaja competitiva que no
solo mejora el entorno laboral, sino que también fomenta una cultura
organizacional sdlida frente a los cambios organizacionales. El
estudio determino una relacion moderada y directa entre el trabajo en
equipo y orientacion al cambio organizacional en los estudiantes de
las carreras técnicas en la Universidad Técnica Ecuatoriana. Las
comparaciones de ambos resultados asemejan la relacion entre el
trabajo en equipo y la gestion del cambio organizacional indican que

el fortalecimiento del trabajo en equipo es una estrategia valiosa para
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fomentar la adaptabilidad y la eficacia frente a los cambios en diversas
organizaciones tanto como en la municipalidad y los centros
educativos.

La Teoria de las metas de Evans y House (1971 como se cité en
Lupano y Castro 2018) indica que el trabajo en equipo puede ser visto
como un medio para alcanzar resultados satisfactorios a través de la
colaboracion y el esfuerzo conjunto. Existe asociacién con esta teoria
ya que a través del liderazgo se puede fomentar un ambiente de
trabajo en equipo y asi lograr que las contribuciones individuales del
personal se sumen al logro de objetivos mas grandes y satisfactorios.
Esta mentalidad colectiva puede influir en la disposicion de los
empleados a participar y comprometerse en los procesos de cambio
organizacional, ya que ven el cambio como una oportunidad para

alcanzar metas mas ambiciosas y gratificantes.

Finalmente, en la quinta hipotesis especifica los resultados de la
prueba de correlacion de Tau b de Kendall también demostraron que
“existe una relacion directa entre los agentes de cambio con la gestidn
del cambio organizacional en la Municipalidad Provincial de Lucanas
- Puquio”. Puesto que el valor Sig.(bilateral) = p_valor es 0,000 que
es menor al nivel de significancia de 0,05 se concluye que la
correlacion es significativa. Por ello se acept6 la hipotesis alterna,
ademas, el coeficiente Tau b de Kendall, es de 0,768 lo que significa
gue existe una correlacion positiva muy fuerte. Estos resultados se
asemejan a lo obtenido por Méndez (2015) quien concluye que en el
mundo actual y su constante desarrollo, las organizaciones, incluidas
las autoridades publicas, se esfuerzan por entregar sus Servicios y
productos de forma efectiva, eficaz y eficiente. Los desafios actuales
de los lideres publicos deben basarse en implementar controles de
cambio en las instituciones gubernamentales de Colombia, y deben
enfrentar los desafios que traen consigo. El mas relevante de ellos es
la resistencia al cambio de las personas que son parte de la entidad.

Al confiar en el éxito o fracaso del cambio propuesto y demostrar sus
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necesidades y expectativas, puede asegurarse de que la
transformacion propuesta no se convierta en una restriccion o riesgo
para lograr el cambio. El hallazgo obtenido se puede comparar con el
estudio de Ramirez (2014) quien concluyo que los cambios en las
empresas no se manifiestan espontaneamente, y a medida que el
tiempo avanza, los procesos de cambio tienden a ser mas intensos y
continuos. Por lo tanto, es esencial contar siempre con un agente de
cambio organizacional cuya funcion consiste en gestionar y
desempeiiar un papel central, inspirador y motivador. Esta figura debe
proporcionar a su equipo las estrategias mas eficaces y eficientes, a
través de una comunicacion efectiva sobre los cambios que ocurren
de manera constante. La similitud en los resultados respalda la nocién
de que los agentes de cambio desempefian un papel esencial en la
direccién y el éxito de los procesos de cambio organizacional. Su
capacidad para guiar y motivar, junto con una comunicacion efectiva,
permite que las organizaciones aborden los desafios cambiantes de
manera mas efectiva y se adapten de manera positiva a las nuevas
circunstancias.

Desde la perspectiva de la teoria organizacional, Schein (2010)
manifiesta que esta teoria se centra en el estudio de como las
empresas operan y como se ven influenciadas por el entorno en el
gue evolucionan, por ejemplo, el progreso de mecanismos y como se
conducen a través de ser lideres. Existe asociacion con esta teoria,
ya que estos agentes, al ser lideres o facilitadores del cambio, tienen
la capacidad de relacionarse en la forma en que las transformaciones
planificadas se llevan a cabo en la empresa. La teoria enfatiza la
importancia de optimizar las interrelaciones y los mecanismos dentro
de la organizacion para lograr un cambio exitoso. Esto implica
comprender como los lideres y los agentes de cambio interactian con
las personas en la organizacién, ya que estas interacciones pueden

determinar en gran medida la aceptacion y la eficacia del cambio.
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Conclusiones

Se determiné que el liderazgo se relaciona significativamente con la gestion
del cambio organizacional en la Municipalidad Provincial de Lucanas - Puquio.
Debido a que con la prueba de correlacion de Tau b de Kendall se obtuvo que
el valor Sig.(bilateral) = p_valor es 0,000 que es menor al nivel de significancia
de 0,05 concluyéndose que la correlacién es significativa. Ademas, el
coeficiente de correlacién que existe entre las variables es de 0,820 lo que
significa que existe una correlacion positiva muy fuerte. La teoria de Kotter
1999 considera que, el liderazgo se refiere a las actividades y procesos
mediante los cuales un lider entiende y dirige a un grupo de personas con
intereses similares hacia la consecucion de los objetivos del grupo de manera
voluntaria. Existe asociacion con esta teoria, ya que el liderazgo ejerce un rol
fundamental en la gestién del cambio organizacional. A través de un liderazgo
sélido, se refuerza la relacion positiva entre las personas y sus actitudes hacia
el cambio, lo que a su vez facilita la implementacién exitosa de nuevas

practicas y procesos en la organizacion.

Se determiné que la visibn compartida se relaciona significativamente con la
gestion del cambio organizacional en la Municipalidad Provincial de Lucanas
— Puquio. Debido a que con la prueba de correlacién de Tau b de Kendall se
obtuvo que el p_valor es 0,000 < 0,05 concluyéndose que la correlacion es
significativa. Ademas, el coeficiente de correlacion que existe entre la
dimensién y la variable es de 0, 607 lo que significa que existe una correlacion
positiva considerable. La teoria de metas de Evans y House 1971, nos explica
que un lider es capaz de motivar a sus subordinados al convencerlos de que,
a través de un esfuerzo laboral intenso, se pueden alcanzar resultados
satisfactorios. Existe asociacion con esta teoria, ya que sugiere que cuando
los lideres logran comunicar una visibn compartida convincente sobre los
objetivos futuros, es mas probable que los miembros de la organizacion estén

dispuestos a participar activamente en los procesos de cambio. Esto es
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coherente con la teoria de las metas, ya que implica que un lider capaz de
establecer metas atractivas y significativas puede influir positivamente en la
disposicion de los empleados a trabajar hacia la consecucion de dichas

metas.

Se determin6 que las habilidades de liderazgo se relacionan
significativamente con la gestion del cambio organizacional en la
Municipalidad Provincial de Lucanas — Puquio. Debido a que con la prueba de
correlacion de Tau b de Kendall se obtuvo que el p_valor es 0,000 < 0,05
concluyéndose que la correlacidon es significativa. Ademas, el coeficiente de
correlacién que existe entre la dimension y la variable es de 0,777 lo que
significa que existe una correlacion positiva muy fuerte. La teoria U de Otto
Scharmer 2016 indica que las habilidades de liderazgo son cruciales para la
gestion del cambio y estas habilidades pueden permitir a los lideres y a los
grupos progresar en un entorno repleto de desafios, existe asociacién con
esta teoria, ya que muestran que las habilidades de liderazgo estan
directamente relacionadas con la gestion exitosa del cambio organizacional.
Estas habilidades permiten que los lideres sintonicen con las necesidades
cambiantes y guien al equipo hacia una nueva vision, pueden facilitar la

adopcidén y ejecucion exitosa de cambios en la organizacion.

Se determind que la confianza se relaciona significativamente con la gestion
del cambio organizacional en la Municipalidad Provincial de Lucanas - Puquio.
Debido a que con la prueba de correlacion de Tau b de Kendall se obtuvo que
el p_valor es 0,000 < 0,05 concluyéndose que la correlacion es significativa.
Ademas, el coeficiente de correlacion que existe entre la dimension y la
variable es de 0,741 lo que significa que existe una correlacién positiva muy
fuerte. La teoria de interaccion propuesta por Wofford 1982 establece que el
impacto del comportamiento de los lideres en el desempefio de sus
seguidores esta relacionado por la motivacion para llevar a cabo las tareas,
claridad y adecuacién de los roles asignados. Existe asociacion con esta
teoria, ya que cuando los lideres logran establecer confianza con sus

seguidores, estan fortaleciendo varias de las variables mediadoras
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propuestas por Wofford. Una relacidbn de confianza puede aumentar la
capacidad de los seguidores para llevar a cabo tareas, ya que se sienten mas

seguros y apoyados.

Se determind que el trabajo en equipo se relaciona significativamente con la
gestion del cambio organizacional en la Municipalidad Provincial de Lucanas
- Puquio. Debido a que con la prueba de correlacién de Tau b de Kendall se
obtuvo que el p_valor es 0,000 < 0,05 concluyéndose que la correlacién es
significativa. Ademas, el coeficiente de correlacion que existe entre la
dimensién y la variable es de 0,530 lo que significa que existe una correlacion
positiva considerable. La Teoria de las metas de Evans y House 1971lindica
que el trabajo en equipo puede ser visto como un medio para alcanzar
resultados satisfactorios a través de la colaboracion y el esfuerzo conjunto.
Existe asociacion con esta teoria, ya que a través del liderazgo se puede
fomentar un ambiente de trabajo en equipo y asi lograr que las contribuciones
individuales del personal se sumen al logro de objetivos mas grandes y

satisfactorios.

Se determiné que los agentes de cambio se relacionan significativamente con
la gestiébn del cambio organizacional en la Municipalidad Provincial de
Lucanas — Puquio. Debido a que con la prueba de correlaciéon de Tau b de
Kendall se obtuvo que el p_valor es 0,000 < 0,05 concluyéndose que la
correlacion es significativa. Ademas, el coeficiente de correlacion que existe
entre la dimension y la variable es de 0,768 lo que significa que existe una
correlacion positiva muy fuerte. de la teoria organizacional, Schein 2010
manifiesta que esta teoria se centra en el estudio de cédmo las empresas
operan y como se ven influenciadas por el entorno en el que evolucionan.
Existe asociacion con esta teoria, ya que estos agentes, al ser lideres o
facilitadores del cambio, tienen la capacidad de relacionarse en la forma en
gue las transformaciones planificadas se llevan a cabo en la empresa. La
teoria enfatiza la importancia de optimizar las interrelaciones y los

mecanismos dentro de la organizacion para lograr un cambio exitoso.
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Recomendaciones

De los resultados obtenidos en la prueba de hipotesis en este estudio se realizan

las siguientes recomendaciones:

1.

Dirigido al Gerente de la Municipalidad Provincial de Lucanas para mejorar el
liderazgo en la gestion de cambio organizacional, se recomienda elaborar
directivas para regular los procedimientos de gestion de cambios con el
objetivo de establecer pardmetros que permitan realizar transiciones de
gestidon sin afectar la productividad de la institucion. Estas directivas deben
incluir la valoracién del proceso, la comunicacion efectiva a los trabajadores
sobre los cambios, la capacitacion sobre el proceso, la evaluacion de la
perspectiva de los trabajadores respecto a los cambios y la designacion de
lideres en los procesos de gestion de cambio. La propuesta es la creacion de
la Directiva de Capacitacion y Desarrollo para ello el gerente debe realizar un
analisis exhaustivo para identificar las areas especificas en las que se
requiere capacitacion y desarrollo. Posterior a ello se deben disefiar
programas de capacitacion adaptados a las necesidades identificadas. Estos
programas pueden incluir una combinacion de métodos, como talleres
presenciales, cursos en linea, seminarios, conferencias y sesiones de
formacion practica. Ademas, es importante promover el liderazgo, motivar e
inspirar a los empleados para que logren metas comunes y acepten el cambio
de manera positiva. La directiva mencionada proporcionara un marco solido
que guiard a los lideres y empleados en la implementacion exitosa de

cambios.

Dirigido al Gerente de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de
Lucanas para mejorar la visibn compartida en la gestion del cambio
organizacional, se recomienda involucrar a los empleados en el proceso de
cambio ya que, para lograr una gestiéon del cambio efectiva, es esencial
involucrar a los empleados en el disefio e implementacion de estrategias de

cambio. Esto puede lograrse a través de la creacion de equipos

124



interdisciplinarios, las responsabilidades claras y la participacion activa en la
toma de decisiones relacionadas con el cambio. La creacion de equipos
interdisciplinarios consiste en reunir a profesionales de diferentes areas y
niveles de experiencia para abordar desafios complejos y promover una
cultura de innovaciéon y adaptabilidad. Estos equipos trabajan en conjunto
para aprovechar una amplia gama de perspectivas y conocimientos, lo que
puede tener un impacto significativo en la forma en que se lideran los
procesos de cambio y se implementan en la municipalidad. Los equipos
interdisciplinarios seran establecidos en las areas de recursos humanos, el
area de administracion y en el area de desarrollo econdmico. Asimismo, es
necesario que brinden capacitacion y desarrollo a los lideres innatos de la
municipalidad para que sean capaces de articular y transmitir de manera
efectiva la visidbn compartida, ello le permitira estar preparados para responder
a preguntas y preocupaciones, asi como para motivar y alinear a sus equipos

hacia los objetivos del cambio.

Dirigida al Gerente de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de
Lucanas para mejorar las habilidades de liderazgo en la gestién del cambio
organizacional, se recomienda implementar programas de capacitacion y
desarrollo que potencien las habilidades de liderazgo de los funcionarios y
empleados en todos los niveles de la organizacion. Estos programas deben
abordar temas con respecto a la gestién del cambio como (estrategias para
comunicar y compartir la visién del cambio, gestion de la resistencia al cambio
y cOmo superarla, herramientas para evaluar la preparacion y aceptacion al
cambio etc.) también es necesario que se capaciten en temas de liderazgo
como (estilos de liderazgo y su impacto en el equipo, habilidades de
comunicacién y escucha activa para lideres, liderazgo situacional: adaptaciéon
a diferentes escenarios etc.). Esto permitira fortalecer las capacidades de
liderazgo y asegurar que los miembros del equipo estén preparados para
enfrentar los desafios actuales y futuros de manera efectiva. También se
sugiere establecer alianzas estratégicas con instituciones educativas locales
de prestigio, la participacion de estas instituciones educativas permitira

aprovechar su experiencia en la formacion de lideres y adaptar los enfoques
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educativos a las necesidades especificas de la municipalidad. Ademas, esta
colaboracion fomentara el intercambio de conocimientos y recursos, lo que en
Gltima instancia contribuird a un liderazgo més sélido y a una gestion exitosa

del cambio en la Municipalidad Provincial de Lucanas.

Dirigido al Gerente Municipal para mejorar la confianza en la gestion del
cambio organizacional se recomienda establecer canales de comunicacion
efectivos que faciliten el intercambio bidireccional de informacion. Estos
canales deben permitir a los empleados expresar sus inquietudes, ideas y
sugerencias en relacion con el cambio. Por ejemplo, se podrian implementar
reuniones regulares de retroalimentacion donde los lideres brinden
actualizaciones sobre el cambio y abran el espacio para preguntas y
comentarios por parte de los empleados. Los lideres deben mostrar apertura
para escuchar y considerar las perspectivas de los empleados, lo cual
fortalecera la confianza y el compromiso en el proceso de cambio. Un ejemplo
practico que los lideres podria aplicar es la creacién de plataformas en linea
0 buzones de sugerencias donde los empleados puedan expresar sus
opiniones de manera anénima si lo desean. Al establecer una comunicacién
fluida y receptiva, se fomentara un ambiente propicio para la participacion

activa y el flujo constante de informacion en todas las direcciones.

Dirigido al Gerente de Recursos Humanos de la Municipalidad para mejorar
el trabajo en equipo en la gestion del cambio organizacional se le recomienda
fomentar una cultura organizacional basada en la colaboracion, donde se
promueva y reconozca el valor de trabajar en equipo. Esto implica crear un
entorno laboral que fomente la apertura, el respeto mutuo y la disposicién a
compartir conocimientos y experiencias entre los miembros del equipo.
Asimismo, es necesario que establezcan roles y responsabilidades
especificas para cada miembro del equipo durante el proceso de cambio. Se
recomienda implementar las siguientes estrategias para trabajar la cultura
organizacional, implementar programas de reconocimiento que valoren los
logros individuales y colectivos, esto puede ser a través de premios,

menciones en boletines internos o ceremonias de reconocimiento. Otra
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estrategia consiste en invitar a los empleados a participar en la toma de
decisiones que afecten sus roles y el entorno de trabajo. Esto puede ser a
través de encuestas, grupos de enfoque y comités participativos. Esto evitara
confusiones y garantizara que cada miembro sepa como contribuir de manera
positiva, permitiendo que los equipos sean mas efectivos al enfrentar los

desafios y oportunidades que surgen durante el cambio.

Dirigido al Gerente de Recursos Humanos de la Municipalidad para mejorar
los agentes de cambio en la gestidon del cambio organizacional se recomienda
identificar a los trabajadores dentro de la entidad que posean la capacidad y
la disposicién para liderar y promover el cambio, que estén al tanto de los
contextos externos (situacion politica del pais, la economia y de la institucion,
entre otros) y los internos de la organizacién, como su mision, vision,
principios, objetivos y estrategias. También es necesario que involucren a los
agentes del cambio desde las etapas iniciales del proceso de cambio, a fin de
comprender mejor los objetivos y razones detras del cambio, facilitando con

ello su capacidad para transmitir la vision a otros.
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Anexo A: Matriz de consistencia

Anexos

Titulo: Liderazgo y su influencia en la Gestién del Cambio organizacional en la Municipalidad Provincial de Lucanas Puquio, afio 2023

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES | METODOLOGIA
e Vision Método
General General General compartida Clentlflco,
deductivo e
_ _ e Habilidades de inductivo
¢, Cudl es la relacion entre el | Determinar la relacién entre H.GI' Existe una relacion liderazgo
- g, : . directa entre el liderazgo y la .
liderazgo y la gestion del | el liderazgo y la gestion del ” . V1 i Tipo o alcance
: e : 3 gestion del cambio . e Confianza .
cambio organizacional en la | cambio organizacional en la . Liderazgo Aplicada
S Lo Co L organizacional en la o
Municipalidad Provincial de | Municipalidad Provincial de L S ) Explicativa
. . Municipalidad Provincial de e Trabajo en
Lucanas - Puquio? Lucanas - Puquio. . -
Lucanas — Puquio. equipo
- o e Disefio
Especificos Especificos Especificos . Agentles de No experimental
cambio
a. ¢Cual es la relacién entre | a. Determinar la relacibn | Hil: Existe una relacion Poblacién
la visibn compartida y la | entre la vision compartida y | directa entre la  vision 250
gestién del cambio | la gestibn del cambio | compartida con la gestion del administrativos
organizacional en la | organizacional en la | cambio organizacional en la Muestra
Municipalidad Provincial de | Municipalidad Provincial de | Municipalidad Provincial de 152
- io? — i - i ini i
Lucanas - Puquio* Lucanas — Puquio. Lucanas - Puquio. e Personas administrativos
b. ¢Cudl es larelaciéon entre | b. Determinar la relacién | Hi2: Existe una relacion V2. « Comunicacion Técnica
las habilidades de liderazgo | entre las habilidades de | directa entre las habilidades Gestién del Encuesta
y la gestion del cambio | liderazgo y la gestiéon del | de liderazgo con la gestién cambio Estruct
organizacional en la | cambio organizacional en la | del cambio organizacional en | organizacional * PS ructura'y Instrumentos
Municipalidad Provincial de | Municipalidad Provincial de | la Municipalidad Provincial de rocesos Cuestionario

Lucanas - Puquio?

c. ¢ Cual es la relaciéon entre

Lucanas — Puquio.

c. Determinar la relaciéon

Lucanas - Puquio.

Hi3: Existe una relacién

Andlisis de datos
Tau b de Kendall

la confianza y la gestion del | entre la confianza y la | directa entre la confianza con R2
cambio organizacional en la | gestién del cambio | la gestion del cambio
Municipalidad Provincial de | organizacional en la | organizacional en la
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Titulo: Liderazgo y su influencia en la Gestién del Cambio organizacional en la Municipalidad Provincial de Lucanas Puquio, afio 2023

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

DIMENSIONES

METODOLOGIA

Lucanas - Puquio?

d. ¢ Cudl es la relacion entre
el trabajo en equipo y la
gestion del cambio
organizacional en la
Municipalidad Provincial de
Lucanas - Puquio?

e. ¢ Cudl es la relacion entre
los agentes de cambio y la
gestién del cambio
organizacional en la
Municipalidad Provincial de
Lucanas - Puquio?

Municipalidad Provincial de
Lucanas — Puquio.

d. Determinar la relacién
entre el trabajo en equipo y
la gestion del cambio
organizacional en la
Municipalidad Provincial de
Lucanas - Puquio.

e. Determinar la relacion
entre los agentes de cambio
y la gestion del cambio
organizacional en la
Municipalidad Provincial de
Lucanas — Puquio.

Municipalidad Provincial de
Lucanas - Puquio.

Hi4: Existe una relacion
directa entre el trabajo con la
gestion del cambio
organizacional en la
Municipalidad Provincial de
Lucanas - Puquio.

Hi5: Existe una relacion
directa entre los agentes de
cambio con la gestion del
cambio organizacional en la
Municipalidad Provincial de
Lucanas - Puquio.
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Anexo B: Instrumento

Cuestionario de Liderazgo

o . ., p Casi A Casi .
N Dimension e items Nunca . Siempre
nunca | Veces | Siempre
Visién compartida
Su jefe conoce las politicas del estado
1 | ycomo estos se deben articular con
los propésitos de la entidad para
mejorarlas.
2 Su jefe tiene conocimiento de las
politicas y estrategias de la entidad.
Su jefe se identifica con el cumplimiento
3 | de los objetivos y metas de la
municipalidad.
4 | Su jefe socializa las metas y objetivos.
Su jefe le genera inspiracién para
5 | identificarse con las metas y objetivos
de la entidad.
Habilidades del liderazgo
Su jefe tiene el poder de convocar para
6 | ponerle al dia de los planes de la
entidad.
Su jefe sabe transmitir los planes y sus
7 .
metas de la entidad.
8 Su jefe tiene la capacidad de influenciar
en sus colaboradores.
9 | Su jefe tiene el poder de delegar.
10 Su jefe tiene la habilidad de conducir
personas
Confianza
11 Su jefe le infl_ue_ncia de forma positiva
para el cumplimiento de sus metas
12 Su jefe cumple con lo que promete con
respecto a su trabajo.
13 | Su jefe crea una comunicacion efectiva.
14 _Su jefe_ le escucha ante algun
inconveniente que presenta.
Trabajo en equipo
15 Su jefe promueve el intercambio de
ideas entre sus mismos
16 Su jefe le orienta para el cumplimiento
de las metas.
17 Su jefe en reciproco con el
cumplimiento de las metas en comun
Agentes del cambio
18 Su jefe tiene la condicion para inspirar
cambio en su trabajo
19 Su jefe en soporte de los demas
impulsan el cambio.
20 Su jefe se preocupa en el cumplimiento

de los planes de la municipalidad.
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Cuestionario de gestion de cambio organizacional

Nc

Dimensioén e items

Nunca

Casi
nunca

A
Veces

Casi
Siempre

Siempre

Personas

21

Esta conforme con ser participe en la
implementacién de nuevas tareas,
estrategias, y/o funciones

22

La entidad reconoce su trabajo diario y
la contribucion de sus ideas para
impulsar el cambio.

23

Consideras el cambio es una
oportunidad para ti y la entidad de forma
favorable

24

Fortalecen tus capacidades y
experiencias para la asignacion de
tareas que son parte del cambio.

25

Existe una interaccion fluida entre usted
y su jefe lo que permite su
involucramiento.

26

Existe un clima de confianza en el quipo
lo cual facilita la ejecucién de las tareas
del proceso de cambio

27

Se respeta las normas y principios de la
entidad lo cual genera un ambiente
saludable en la entidad.

28

Se adoptan los valores de la entidad con
fin de generar un ambiente disciplinado

Comunicacion

29

Los canales de comunicacion utilizados
por la municipalidad son efectivos para
permitir un acceso seguro y rapido a la
informacion

30

Los canales de comunicacion internos
son de facil uso y atractivos.

31

Los propésitos que busca alcanzar la
visibn de la municipalidad son
entendibles y claros.

32

La informacién que se divulga acerca de
la visién es esencial para la entidad y le
ayuda a alcanzar sus metas vy
propésitos.

33

Los eventos del proceso de cambio se
comunican a todos los interesados de
manera oportuna que forma parte de la
entidad.

34

La informacion proporcionada sobre el
proceso de cambio es completa y esta
en un lenguaje facil y de claro
entendimiento para las personas.

Estructuray procesos

35

Entiende los roles que desempefian
dentro de la entidad y lo que se espera
de ellos.

36

Comprende los roles que desempefian
dentro de la entidad y lo que se espera
de ellos.
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o . - . Casi A Casi .
N Dimension e items Nunca . Siempre
nunca | Veces | Siempre
Comprende los detalles de cada tarea o
37 funcién reciép asignada tiene un
impacto positivo en el proceso de
cambio.
38 L_a_estructura de' la 'entidad refleja la
visién de la organizacion.
Una estructura organizacional facilita la
39 | colaboracion entre diferentes areas de
la entidad.
40 Los procesos primordiales reflejan la

vision de la entidad.
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Anexo B1: Validaciéon de instrumento por el experto Santiago Trujillo
Richard

< — Universidad
C Continental
Escuela de Posgrado
MAESTRIA EN GERENCIA PUBLICA

VALIDACION DE INSTRUMENTO DE RECOJO DE INFORMACION POR CRITERIO DE EXPERTOS
1. DATOS GENERALES

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO | : | Santiago Trujillo Richard
GRADO ACADEMICO . | Maestro de Gesti6n de Proyectos
CARGO E INSTITUCION QUE LABORA ;| Supervisor de proyectos en CVVC

Renzo, Pinillos Castro
Jhoselin, Puchuri Galindo

LUGAR Y FECHA 1 | 08-04-2023

AUTOR DEL INSTRUMENTO

2. ASPECTOS DE LA EVALUACION

DEFICIENTE | BAJA | REGULAR | BUENA B'\lelg;A
INDICADORES CRITERIOS
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Esta f_ormulado con Ienguaje X
apropiado y comprensible
2 OBJETIVIDAD Permite medir hechos X
observables
3. ACTUALIDAD A_deCt_Jado al avance,de la X
ciencia y la tecnologia
4. ORGANIZACION | Presentacion ordenada X
Comprende aspectos de las
5. SUFICIENCIA variables en cantidad y calidad X
suficiente
Permite conseguir datos de
6. PERTINENCIA acuerdo a los objetivos X
planteados
Pretende conseguir datos
7. CONSISTENCIA | basados en teorias o modelos X
tedricos
8. COHERENCIA _Ent‘re var|able§, dimensiones, X
indicadores e items
" Estrategia responde al
9. METODOLOGIA propésito de la investigacion X
] Los datos permiten un
10. APLICACION tratamiento estadistico X
pertinente
CONTEO TOTAL DE MARCAS A|B|C|DJ|E
(realice el conteo en cada uno de las categorias de la escala) 1
. - . 1xA+2xB+3xC+4xD+5xE 0+0+0+4+45
CLASIFICACION GLOBAL: coeficiente de validez = = = 0.98

50 50
3.  OPINION DE APLICABILIDAD:

(Ubique el coeficiente de la validez obtenido en el intervalo respectivo y marque con una X en el

circulo asociado)

CATEGORIA INTERVALO
No valido, reformular [0.20 - 0.40]
No valido modificar <0.41-0.60]
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Vélido, mejorar <0.61-0.80]
Vélido, aplicar X | <0.81-1.00]

4. RECOMENDACIONES/ OBSERVACIONES

Maestro de Gestion de
Proyectos
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Anexo B2: Validacion de instrumento por el experto Martinez Canchari

Roger

Universidad
Continental

Escuela de Posgrado
MAESTRIA EN GERENCIA PUBLICA

1. DATOS GENERALES

VALIDACION DE INSTRUMENTO DE RECOJO DE INFORMACION POR CRITERIO DE EXPERTOS

APELLIDOS Y NOMBRES DEL

EXPERTO

Martinez Canchari Roger

GRADO ACADEMICO

Proyectos

Maestro en Gestion y Negocios, con mencién en Gestion de

CARGO E INSTITUCION QUE LABORA

Gerente de Recursos Humanos de la DREM Huéanuco

AUTOR DEL INSTRUMENTO

Renzo, Pinillos Castro
Jhoselin, Puchuri Galindo

LUGAR Y FECHA 08-04-2023
2. ASPECTOS DE LA EVALUACION
DEFICIENTE | BAJA | REGULAR | BUENA B"L’J'ILEJ,IA
INDICADORES CRITERIOS
1 2 3 4 5
1 CLARIDAD Esta f_ormulado con Ienguaje X
apropiado y comprensible
2. OBJETIVIDAD Permite medir hechos observables X
3. ACTUALIDAD Adecuado §1I avance de la ciencia 'y X
la tecnologia
4. ORGANIZACION | Presentacion ordenada X
Comprende aspectos de las
5. SUFICIENCIA variables en cantidad y calidad X
suficiente
6. PERTINENCIA Permlte_cqnseguw datos de acuerdo X
a los objetivos planteados
Pretende conseguir datos basados
7. CONSISTENCIA en teorias 0 modelos teéricos X
8. COHERENCIA _Ent_re varlableg, dimensiones, X
indicadores e items
9 METODOLOGIA :Egtrateg]a re_s'ponde al proposito de X
a investigacion
10. APLICACION Los dgtqs permiten un tratamiento X
estadistico pertinente
CONTEO TOTAL DE MARCAS A|B|C|DJE
(realice el conteo en cada uno de las categorias de la escala)
. .. . 1xA+2xB+3xC+4xD+5xE 0+0+0+12+35
CLASIFICACION GLOBAL: coeficiente de validez = = = 0.94

3.  OPINION DE APLICABILIDAD:

50 50

(Ubique el coeficiente de la validez obtenido en el intervalo respectivo y marque con una X en el

circulo asociado)

CATEGORIA

INTERVALO

No valido, reformular

[0.20 — 0.40]

No valido modificar

<0.41-0.60]

Valido, mejorar

<0.61-0.80]
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valido, aplicar | x | <0.81-1.00]

4. RECOMENDACIONES/ OBSERVACIONES

Mg. ﬁﬁhﬁrﬁnez Canchari
Maestrb en Gestidn y Negocios, con
mengion en Gestion de Proyectos
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Anexo B3: Validaciéon de instrumento por la experta Juipa Pozo Ericka

Yesenia

Universidad
Continental

Escuela de Posgrado

MAESTRIA EN GERENCIA PUBLICA
VALIDACION DE INSTRUMENTO DE RECOJO DE INFORMACION POR CRITERIO DE EXPERTOS

1. DATOS GENERALES

APELLIDOS Y NOMBRES DEL

EXPERTO

Juipa Pozo Ericka Yesenia

GRADO ACADEMICO

Proyectos

Maestro en Gestion y Negocios, con mencion en Gestion de

CARGO E INSTITUCION QUE LABORA

Especialista en gestion de proyectos en GRUPO RIVAES

AUTOR DEL INSTRUMENTO

Renzo, Pinillos Castro
Jhoselin, Puchuri Galindo

LUGAR Y FECHA 08-04-2023
2. ASPECTOS DE LA EVALUACION
DEFICIENTE | BAJA | REGULAR | BUENA B"L’J'ILEJ,IA
INDICADORES CRITERIOS
1 3 4 5
1 CLARIDAD Esta f_ormulado con Ienguaje X
apropiado y comprensible
2. OBJETIVIDAD Permite medir hechos observables X
3. ACTUALIDAD Adecuado §1I avance de la ciencia 'y X
la tecnologia
4. ORGANIZACION | Presentacion ordenada X
Comprende aspectos de las
5. SUFICIENCIA variables en cantidad y calidad X
suficiente
6. PERTINENCIA Permlte_cqnseguw datos de acuerdo X
a los objetivos planteados
Pretende conseguir datos basados
7. CONSISTENCIA en teorias 0 modelos teéricos X
8. COHERENCIA _Ent_re varlableg, dimensiones, X
indicadores e items
9 METODOLOGIA :Egtrateg]a re_s'ponde al proposito de X
a investigacion
10. APLICACION Los dgtqs permiten un tratamiento X
estadistico pertinente
CONTEO TOTAL DE MARCAS C|D|E
(realice el conteo en cada uno de las categorias de la escala) 8
. - . 1xA+2xB+3xC+4xD+5xE 0+0+0+8+40
CLASIFICACION GLOBAL: coeficiente de validez = = = 0.96

3.  OPINION DE APLICABILIDAD:

50

50

(Ubique el coeficiente de la validez obtenido en el intervalo respectivo y marque con una X en el

circulo asociado)

CATEGORIA INTERVALO
No valido, reformular [0.20 —0.40]
No valido modificar <0.41-0.60]
Valido, mejorar <0.61-0.80]
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valido, aplicar | x| <081-1.00]

4. RECOMENDACIONES/ OBSERVACIONES

/’ﬁﬂl‘igﬁa Yesenia Ju}pa Pazo
MAESTROEN GEATION Y NEGGLITS, CON
MENCIOH EN GECTION DF PROYECIOS
[iad: 26312
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REPORTE DEL ASESOR SOBRE EL PROYECTO DE TRABAJO DE INVESTIGACION
INSTRUCCIONES: EL Asesor debe sefialar con (X) segun su evaluacion.
TITULO PRELIMINAR DEL TRABAJO DE INVESTIGACION:

NOMBRE Y APELLIDOS DEL/LOS ALUMNOS:
e Bach.

NOMBRE DE LA MAESTRIA: MAESTRIA EN GERENCIA PUBLICA
NOMBRE Y APELLIDOS DEL ASESOR:

Conforme
INDICADORES DEL INFORME TEMATICO ESPECIALIZADO Revision
Si No

El tema elegido para la investigacion permite efectuar un aporte al conocimiento
a la solucién de un problema

La problematica elegida es relevante para la ciudadania
La problematica elegida es relevante para clientes internos
Otros (especificar)

No existen muchas investigaciones sobre el tema elegido

Las soluciones que se han venido implementando no han dado solucién a la
problemética

La investigacion permitira aumentar el conocimiento necesario para enfrentar la
problemética

La investigacion aportara evidencias para dar solucién a la problematica

Otros (especificar)

Las preguntas de investigacion planteadas estan bien enfocadas y orientan una
investigacion relevante

Las preguntas de investigacion estan acotadas a un espacio y tiempo delimitado
De acuerdo a la formulaciéon de las preguntas de investigacién, se considera
viable realizar dicho Trabajo de Investigacion

Las preguntas de investigacidon corresponden a un Trabajo de Investigacion
aplicada que incluira programa o propuesta de intervencién

Otros (especificar)

Existe bibliografia suficiente y disponible para la investigacion
Otros (especificar)

OBSERVACIONES, COMENTARIOS Y RECOMENDACIONES:
FIRMA

NOMBRE COMPLETO:

DNI No.
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