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Resumen

Para iniciar con el desarrollo de la tesis, se planteo el objetivo general Determinar la relacién
entre la Gestion de Cambio y el Clima laboral en los Organos de Linea. Caso: Municipalidad
Distrital de Santiago. Cusco — afio 2020, de la misma manera se plante6 como soporte
metodologico el tipo y disefio de la investigacion por el grado de profundidad y alcance la
investigacion correlacional-explicativa y disefio no experimental, se eligido el muestreo
probabilistico por conglomerado y como Técnicas se utilizo a la encuesta, la poblacion de
estudio se determino a 65 sujetos de estudio, para ambas variables y se establecid en la
muestra a 56 directivos y 56 trabajadores de planta. La conclusion principal a la que se arribo
en la investigacion es que la Gestion de Cambio tiene relacion con el Clima laboral en los

Organos de Linea. Caso: Municipalidad Distrital de Santiago. CUSCO, afio — 2020. lo que

significd que hay un nivel de relacion fuerte entre las dos variables.

Palabras clave: Gestion del Cambio, Clima Laboral, liderazgo, recursos humanos,

comunicacion, estructura y procesos



Abstract

To begin with the development of the thesis, the general objective and Determine the
relationship between Change Management and the Work Environment in the Line Bodies
was raised. Case: District Municipality of Santiago. Cusco - year 2020, in the same way, the
type and design of the research was proposed as methodological support due to the degree of
depth and scope of the correlational-explanatory research and no experimental design, the
probabilistic sampling by conglomerate was chosen, and as Techniques it was used to the
survey, the study population was determined to 65 study subjects, for both variables and 56
managers 56 plant workers were established in the sample. The main conclusion reached in
the research is that Change Management is related to the Work Climate in the Line Bodies.
Case: District Municipality of Santiago. Cusco, year - 2020. which meant that there is a

strong level of relationship between the two variables.

Keywords:

Change Management, Work Climate, leadership, human resources, communication, structure

and processes
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INTRODUCCION

El Estudio de Investigacion que se determind elaborar, estd orientado en
primer lugar, a realizar un deslinde respecto de la importancia que encierra el tema
de la gestion del cambio, sobre todo en una institucion publica, para lo cual; se ha
recurrido al marco estructural de la organizacion del gobierno local, es decir de la
Municipalidad Distrital de Santiago, de la misma manera se recurrido a un soporte
tedrico que sea capaz de encontrar un enfoque estratégico para gestionar los efectos
de los nuevos procesos en los servicios que presta la municipalidad, para lo cual
recurrimos a Determinar la relaciona de la Gestion de Cambio con el Clima laboral
en los Organos de Linea. Caso: Municipalidad Distrital de Santiago. Cusco — afio

2020.

Es importante remarcar, que el estudio de investigacion logre demostrar si
se produce la relacion entre la gestion del cambio con el clima laboral, para lo cual
se ha recurrido especialmente a cuatro dimensiones, como la funcion del liderazgo,

el recurso humano, la comunicacion, asi como la estructura de procesos.

De los resultados alcanzados esperamos encontrar los aciertos y desaciertos
del analisis que se realizara en el espacio jefatural de acuerdo a su jerarquia y, por
otra parte; en el personal operativo que corresponde al personal de cada gerencia,

distribuidos en las diferentes divisiones y areas, del gobierno local.

Finalmente, habiendo determinado los resultados del estudio de
investigacion, estaremos en condiciones de realizar la discusion de los resultados a
los que se arribéd en la investigacion, y como correlato a todos los hallazgos
encontrados, se planteara como aporte de la investigacion una propuesta sobre la

Gestion Publica Orientada a los resultados al Servicio del Ciudadano.

Concluido el estudio se plantearan las conclusiones y las recomendaciones

que ameritan ser tomadas en cuenta la Municipalidad Distrital de Santiago.



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 Situacion problematica

En las instituciones publicas y privadas se viene generando una tendencia
orientada al cambio en la gestion del conocimiento y aprendizaje organizacional, basado
en un liderazgo que engloba el manejo de las competencias y la comunicacion, enfoque
que hoy es acreditado en el campo laboral como “Gestion del Cambio”, su aplicacion se
justifica en los escenarios de las instituciones, ademas se fortalece con las habilidades que
nos aporta la gestion del talento humano, y la creacion de instrumentos para la elaboracion

de proyectos de innovacion, desarrollo e intervencion del clima Laboral.

Esta tendencia definida como gestion del cambio, no podia estar ajena en los
gobiernos locales, porque la mision institucional establece que la labor que desarrollan
las dependencias y organismos del estado, deben preocuparse en los cambios que conlleva
al desarrollo institucional. (Casas, 2016), sostiene que las instituciones publicas y
privadas deben estar enfocadas en los propositos para lograr las metas determinadas en
los planes, programas y proyectos de trabajo, mediante reglas claras que facilite el
funcionamiento de la administracion institucional, el control y la responsabilidad, son
exigencias que debe recaer en los cargos o puestos de trabajo, sean estas de los 6rganos
demando, funcionarios y personal operativo, sin olvidar el seguimiento, examinar y
controlar las labores en la gestion del gobierno local, asi como de la responsabilidad en

la dotacion de los recursos materiales, financieros y sobre todo del recurso humano.

El gobierno local del Distrito de Santiago, se encuentra entre los ocho gobiernos
locales que conforma la provincia y departamento del Cusco, con el control y
administracion del Gobierno Regional del Cusco. El distrito de Santiago se ubica en la
zona noroeste de la Provincia del Cusco, entre las coordenadas 13° 31726” y altitud sur y
71° 58747 y de longitud oeste, en los aspectos demogréficos se recurrio al (Instituto
Nacional de Estadistica e Informatica, 2017), para conocer la poblacion del distrito de
Santiago, en el pudimos verificar, que el distrito tiene una poblacion de 83, 721
habitantes. Este distrito, ademas se encuentra localizada por dos areas poblacionales, el

Area Urbana, que concentra a una poblacion de 81,422 habitantes, que representa el 98%



y el Area Rural, que tiene una poblacion de 2,279 habitantes, que representa el 2% de la

poblacion del distrito, que demanda una administracion eficiente.

Por otra parte el (Congreso, 2005), aprueba la Ley 28607, en sus articulos 194 de
la Constitucion Politica del estado, reformada mediante Ley N° 27680, N° 28607, N°
30305 — “Ley de Reforma Constitucional”, en el que se establece que las municipalidades
son oOrganos de gobierno local, con personeria juridica de derecho publico, tienen
autonomia politica, econdmica y administrativa en los asuntos de su competencia, en
concordancia con los articulos II y IV del Titulo preliminar de la Ley N° 27972, “Ley
Organica de Municipalidades”. Normas que le corresponde al Consejo Municipal aprobar

el régimen de organizacion interior y funcionamiento del gobierno local.

El Municipio Distrital de Santiago en su organigrama, considera los 6rganos de
linea, en las que se encuentra la Gerencia de Infraestructura, la Gerencia de Desarrollo
Social, La Gerencia de Desarrollo Econdémico y, la Gerencia de Servicios Municipales,
cada una compuesta por autoridades, funcionarios y personal operativo. El estudio
abocara su analisis en dos campos, por una parte; en el espacio jefatural de acuerdo a su
jerarquia y, por otra parte; en el personal operativo que corresponde al personal operativo
de cada gerencia, divisiones y areas, del gobierno local, este estudio permitira encontrar
los sintomas del diagnostico, las consecuencias del pronostico, y el control del prondstico,

en el que se planteara el aporte del estudio.

Estas gerencias por su propia naturaleza organica, nos lleva a deducir que entre
sus funciones tienen sus propias responsabilidades para dirigir las diferentes actividades
relacionadas con cada una de las necesidades del distrito, sobre todo pensando en los
niveles de calidad y prestacion de servicios que deben estar a la altura de los

requerimientos de la poblacion.

Conocida la estructura orgénica de cada una de las gerencias, se ha constatado que
existen aciertos y desaciertos en la gestion de cada gerencia, sus deficiencias se reflejan
en dos frentes, el interno y el externo que no han sido superadas. Por ejemplo, en el orden

externo se percibe la débil relacion que tiene la municipalidad con la poblacion,

Entre los factores del orden interno, el dmbito gubernamental, tiene escaso
personal en las diferentes gerencias debidamente capacitados, ademds tienen poca

identidad institucional, deficiente personal que los motive, con una transparente labor



municipal, inexistencia de un verdadero liderazgo, que sea capaz de tomar decisiones
entre los trabajadores, la poca comunicacion que se da entre los jefes y los subordinados,
por las acciones negativas de los jefes con los trabajadores, que no responden
adecuadamente con la labor encomendada, la reciprocidad laboral en ambos casos es

negativa.

En cuanto a la administracion de las gerencias se ha podido percibir que el clima
laboral es deficiente, debido a que las conduccion adolecen de liderazgo, estan alejadas
de su personal de servicio, no hay un vinculo cercano, que los motive a trabajar con
entrega y responsabilidad, la participacion del recurso humano, es notorio el
distanciamiento que manifiesta, por la escasa de capacidad de gestion de las gerencias,
carece de credibilidad en los trabajadores, no se percibe una comunicacion entre las
gerencias y los trabajadores con la poblacion del distrito de Santiago, el compromiso que
tiene con el pueblo, sobre la seguridad a nivel urbano estd ausente. en los tltimos meses
se ha observado una tendencia al incremento de la inseguridad y la ola delictiva local y
foranea. Se percibe ausencia de obras de infraestructura y de sanidad, asi como planes y
proyectos de desarrollo, para fomentar el desarrollo y bienestar de la poblacion, a través de los
servicios de salud, bienestar, desarrollo social, educacion, recreacion y deporte, asi como.
desarrollo de proyectos de infraestructura urbana y rural acorde con la politica de
Acondicionamiento Territorial, finalmente, se ha percibido en cuanto a la estructura de

procesos que no facilita el trabajo que debe haber en cada gerencia

Determinadas los sintomas enfocados en el presente diagndstico del problema
objeto de la investigacion, se hace necesario advertir que las consecuencias podrian ser
lamentables, si no se toma en cuenta las deficiencias detectadas, como aquello que se
vislumbra con la inseguridad ciudadana, la ausencia de una politica preventiva, casos que
lamentaremos, porque se han visto en experiencias externas al distrito los feminicidios,
la trata de personas, los robos al paso, las violaciones a menores, el descuido de las calles.
Sobre todo, y como objetivo principal de la investigacion, el deficiente clima laboral que
se practica en las gerencias de la municipalidad y la poca de capacidad en la ejecucion de
planes programas y actividades de cada gerencia, en cuanto al desempeio de cada
gerencia, son rechazadas sobre todo; en la gerencia de servicios municipales, que tiene
mas contacto con la poblacidn, en cuanto a su credibilidad laboral y la seguridad a nivel

urbano y rural, por otra parte, si las autoridades no elaboran un plan de control sobre el



ambito social, donde se observe el crecimiento del flujo de personas que habitan al interior
del distrito con gente del mal vivir, las autoridades perderan el control y se generara una
anarquia, y no podréan controlarlo, porque su incremento sera constante e insostenible. de
seguir con indiferencia en la gestion municipal, la participacion ciudadana del distrito de
Santiago, la seguridad sobre todo a nivel urbano, seguiran observado la tendencia al

incremento de los problemas internos y externos.

Conocido y descrito el problema objeto de investigacion me animo a sostener que
hay la necesidad de implementar un modelo de Gestion de Cambio y Clima Laboral, como
aporte de este estudio, proyectado en las Gerencias de la Municipalidad de Distrito de
Santiago, porque considero que en una sociedad moderna con modelos de organizacion
con el apoyo de la ciencia y la tecnologia, se desarrollan soluciones, es cierto que todo
estudio busca su propia difusion, por lo que, este aporte espera que contribuya en el
desarrollo de la gestion municipal y que incida de manera directa en el espiritu proactivo
de los responsables de las gerencias de la municipalidad, que se convierta en un efecto
multiplicador, para todos los trabajadores de la Municipalidad de Santiago se contagien

con el denominado espiritu laboral.

Frente a lo descrito y para lograr el proposito se plantea las siguientes

interrogantes, que mas adelante seran respondidas.



1.2.  Formulacion del problema
a. Problema general

. Como se relaciona la Gestién de Cambio con el Clima laboral en los Organos de

Linea? Caso: Municipalidad Distrital de Santiago. Cusco — afio 2020?

b. Problemas especificos

(Como se relaciona la dimension de Liderazgo con el Clima laboral en los

Organos de Linea? Caso: Municipalidad Distrital de Santiago. Cusco — afio 2020?

( Como se relaciona la dimension de Recurso Humano con el Clima laboral en los

Organos de Linea? Caso: Municipalidad Distrital de Santiago. Cusco — afio 2020?

(Como se relaciona la dimension Comunicacion con el Clima laboral en los
Organos de Linea? Caso: Municipalidad Distrital de Santiago. Cusco — afio

20207

(Como se relaciona la dimension Estructura y Procesos con el Clima laboral en
los Organos de Linea? Caso: Municipalidad Distrital de Santiago. Cusco — afio

20207

1.3.  Justificacion de la investigacion

Conveniencia de la Investigacion

Si bien es cierto que la gestion municipal de un determinado gobierno local tiene
una duracién de cuatro afios, también es cierto que los que son elegidos en su mayoria
son personas con un bajo nivel profesional, y lo peor que arrastran la ineptitud con
trabajadores que son incluidos, por haber hecho su campana, lo que ha traido como
consecuencia, una serie de retrasos en la gestion del gobierno municipal, es por eso que

es conveniente que los que hoy se encuentran en la presente gestion estén enterados de la



teoria de la Gestion de Cambio y Clima Laboral y apliquen los conocimientos que se
consideran en sus enfoques, sobre todo en temas que ilustre en cada una de las funciones
que les toca desempenar, se debe aprovechar al maximo lo que se propone con este trabajo
de investigacion, es por eso; que la administracion de las Gerencias de la Municipalidad

de Santiago sean portadores en el inicio de esta propuesta de cambio.

Relevancia social

Es cierto que toda propuesta de cambio debe estar acompafiado de un soporte
social, es decir que esté al alcance de toda la comunidad, esto serd posible en la medida
en que los actores sean conscientes del rol que les toca desempenar, es por eso que la
relevancia del tema esta orientado a toda la comunidad municipal y desde luego que su
actuacion laboral de los trabajadores se refleje en beneficio de la poblacion involucrada,
también es cierto que su aplicacion permitird la incorporacion a una nueva cultura de
gestion del aprendizaje laboral, teoria que contribuira primeramente, a todos los
trabajadores de las diferentes gerencias de la municipalidad de Santiago, y de sus
resultados se podréa observar un efecto multiplicador en toda la comunidad municipal de
Santiago, toda vez que la informacién del conocimiento adquirida seran, incluidos en el

nocioén de todos los que reciban esta nueva forma de proceder en el ejercicio laboral.

Utilidad Metodolégica

Este proyecto de investigacion tendra como soporte en su aplicacion al método
Hipotético-Deductivo, porque la via o camino que se tomara como instrumento de estudio
como es la observacion, sera parte de la practica cientifica, en la que permitira la
descripcion del fendmeno percibido y luego con la comprobacion en la realidad. Es decir
que la observacion nos permitira identificar las &reas con mayor capacidad para generar

conocimiento.

Valor Teorico

El trabajo de investigacion que se propone desarrollar esta estructurado en tres
categorias de analisis, la primera refiere a la Division de cada gerencia, la segunda a la

accion laboral de los funcionarios, especialistas y técnicos y la tercera estara orientada a



la participacion a todos los trabajadores de planta y, por otro lado; recoger las ideas
teoricas que daran lugar al desarrollo de trabajos de investigacion de manera
individualizada, Empero; este estudio sobre la Gestion de Cambio y Clima laboral en las
diferentes Gerencias de la Municipalidad, nos va a llevar a plantear un nuevo enfoque de
Gestion, que debe resolver a partir de la aplicacion tedrica y practica, estudio que
compromete llegar a un resultado que beneficie no solo a la instituciéon municipal sino

también a la colectividad involucrada en este estudio de investigacion.

Justificacion Politica

La justificacion politica de la Municipalidad distrital de Santiago permite entender
la importancia, el alcance y la postura que plantea la organizacion municipal, en torno a
la innovacion y a las diversas formas de evaluarla y medirla en el contexto interno y
externo de la municipalidad, a través de la mirada de los diferentes actores y de una
participacion caracterizada por su apertura y el activismo de los diferentes miembros de
la Municipalidad distrital de Santiago. Por ello, la intencion primera se enfoca en la
vinculacién de los diferentes grupos de interés con este gran cambio, lo que incidira por
supuesto, en procesos y servicios cada vez mas pertinentes y contributivos al
mejoramiento de las condiciones de vida de las personas que hacen parte de este Proyecto

Educativo Institucional.

Justificacion Administrativa

El estudio de investigacion se justifica porque corresponde a una etapa que
consiste en demostrar el porqué es importante desarrollar el proceso de investigacion;
ademas de exponer los beneficios que se obtendran, su pertinencia al explicar el valor del
trabajo que se pretende realizar y proporcionar, eficiencia y eficacia en los procesos de
desarrollo institucional, como principios fundamentales de la administracion, como son:
la Division del Trabajo y Especializacion, Autoridad y Responsabilidad, Jerarquia o
Cadena Escalar, Unidad de Mando, Amplitud Administrativa, de las areas funcionales de
la municipalidad, su organizacion a las que se dedican, las mismas que se detallan a las
cuatro grandes areas de administracion: administracion financiera, administracion

comercial, administracion de procesos y administracion de recursos humanos.



1.4.

Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Determinar como se relaciona la Gestion de Cambio con el Clima laboral en los

Organos de Linea. Caso: Municipalidad Distrital de Santiago. Cusco — afio 2020

Objetivos especificos

Determinar como se relaciona la dimension de Liderazgo con el Clima laboral en
los Organos de Linea. Caso: Municipalidad Distrital de Santiago. Cusco — afio

2020.

Determinar como se relaciona la dimension del Recurso Humano con el Clima
laboral en los Organos de Linea. Caso: Municipalidad Distrital de Santiago.

Cusco — afio 2020.

Determinar como se relaciona la dimension de Comunicacion con el Clima laboral
en los Organos de Linea. Caso: Municipalidad Distrital de Santiago. Cusco — afio

2020.

Determinar cémo se relaciona la dimension Estructura y Procesos con el Clima
laboral en los Organos de Linea. Caso: Municipalidad Distrital de Santiago.

Cusco — afio 2020.

Delimitacion de la Investigacion:

a.

Delimitacion Espacial

La delimitacion del estudio de investigacion se circunscribe al Distrito
de Santiago, Provincia y Departamento del Cusco, ubicado en la zona
Noroeste de la Provincia del Cusco, entre las Coordenadas 13° 31726 y
Altitud Sur 71° 58°47”, Calle Giraldo Ruiz Caro s/n, lugar donde est4
ubicada la Municipalidad Distrital de Santiago, lugar que tendra el objeto

de la investigacion.



b. Delimitacion Temporal

El presente estudio de investigacion se ejecutd a partir del mes abril del
2020 la misma que concluyo en el mes de julio del mismo afio. Para lo cual
se han tomado en cuenta las 4 Gerencias de la Municipalidad Distrital de
Santiago. Habiendo sustentado el informe final (Tesis de Maestria) en fecha

28 de enero del 2022.
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II. MARCO TEORICO CONCEPTUAL

2.1. Bases teoricas

Teoria de la Gestion de Cambio

Al emprender la tarea de saber qué importante es dilucidar el tema sobre la teoria de la
gestion del cambio, de pronto surgen como reflexion diversos enfoques que se han deslizado a
través de los diferentes pensadores en la gestion de empresas e instituciones de diferente indole,
porque cuando una organizacién emprende proyectos o iniciativas para mejorar el rendimiento de
su empresa, se abordan temas y se aprovechan las oportunidades para analizar como esta
desarrollandose la institucion o gerencia que les toco dirigir, y de pronto entiendo que a menudo
se requieren cambios; en el manejo institucional, en procesos, en los roles de trabajo, en las
estructuras organizacionales, en los tipos y usos de tecnologia. Sin embargo, el cambio si no es
corporativo, no es cambio; es posible que solamente quede en la intencion, porque en realidad
son los empleados de la organizacidon quienes tienen que cambiar en tltima instancia, como hacer
su trabajo, si estas personas no tienen éxito en sus actividades personales, si no aceptan y aprenden
una nueva forma de trabajar, la iniciativa fracasara. En cambio, si los empleados apoyan y adoptan

los cambios requeridos, entonces en la iniciativa, se obtendran los resultados esperados.

En realidad, es necesario que todos los que en algin momento hemos decidido conducir
una instituciéon o una jefatura, debemos de reflexionar primero el significado de cambio, para
luego deslindar aquello que nos inquietd por investigar, que viene a ser la gestion del cambio, y
tomar en serio las responsabilidades que se han encontrado y, no es solo una quimera pensar asi,
sino que se debe emprender todos los retos que las circunstancias asi lo exigen. Para poder llegar
a visualizar de manera mas precisa se ha tomado en cuenta, aquellas personas que también se

esforzaron por saber como se debe manejar una institucion.

En este caso, (Euguren, 2018) Sostiene que el Cambio viene a ser “Un mapa
semiestructurado de cambios que vincula nuestras acciones con ciertos resultados del proceso que
queremos contribuir y que suceda en nuestro ecosistema inmediato” definicién que nos lleva a
entender metaféricamente que en una institucion el pensamiento laboral debe estar enmarcado en
la voluntad de hacer las cosas, que no se anquilosen en un pensamiento arcaico, se debe pensar

que hay mejores maneras para enfrentar los retos y a eso se le llama gestion de cambio.
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Por otra parte (Rogers, 2016) al referirse a la gestion del cambio sostiene que “las actividades
para que produzcan resultados y que contribuyen a lograr los impactos finales. Puede elaborarse
en cualquier nivel de intervencion, sea este en un acontecimiento, un proyecto, un programa, una

politica, una estrategia o una organizacion”.

De la misma manera al abordar a (Moje, 2016) este sostiene que el enfoque de la teoria
del cambio se construye a partir de “una vision de futuro, un imaginario especifico, cuyo centro
es la representacion concreta de éxito y logro mas significativo que se desea alcanzar”, lo que nos
quiere decir; que desde el punto de vista de la gestion de cambio, surge un viraje que nos lleva a
un proceso de evolucion, es decir al perfil de cambio, que viene a ser significativo en los

resultados y en los escenarios de la gestion empresarial.

En este mismo enfoque recogemos lo que nos dice. (Klynveld Peat & Marwick Goerdeler,
2006) quienes definen que: “La gestion del cambio busca facilitar y conseguir la implementacion
exitosa de los procesos de transformacion, lo que implica trabajar con y para las personas en la

aceptacion y asimilacion de los cambios, reduccidn y resistencia a los mismos".

Asi mismo Instituciones extranjeras como (Project Management Institute, 2020))
Sostienen que "La gestion del cambio es un enfoque integral, ciclico y estructurado para lograr la
transicion de individuos, grupos y organizaciones de un estado actual a un estado futuro con los
beneficios empresariales previstos" . “el estudio y la practica de la gestion del cambio trabajan
para estructurar productivamente la anticipacion, la organizacion y la respuesta a las reacciones
individuales y grupales a la introduccién de un cambio en un entorno. Dado que los proyectos y
programas regularmente estan estructurados para producir los cambios previstos en un entorno,
existe una clara superposicion y oportunidad de aprovechar la practica de la gestion del cambio

para ayudar a la implementacion exitosa de esos cambios previstos”.

De la misma manea, para la (ACMP, 2014). Sostienen que la gestion del cambio, "Son
las habilidades, metodologias, procesos, herramientas y técnicas para la transiciéon de un individuo
o grupo de un estado actual a un estado futuro deseado, de tal manera que se alcancen los
resultados deseados y / o los objetivos de negocio” .“Los procesos de gestion del cambio, cuando
se aplican adecuadamente, aseguran a los individuos dentro de una organizacion una transicion

eficiente y eficaz a través del cambio, de manera que se alcancen los objetivos de la organizacion".

Finalmente (Acenture, 2020) Sostienen que "La Gestion del Cambio es uno de los pilares
fundamentales lograr los objetivos estratégicos de cualquier organizacion”. “Un pensamiento

comun acerca de lo que representa gestionar el cambio, se trata principalmente de contar con una
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buena comunicacion, y entrenamiento”. Enfoque que se colige con el rumbo que debe seguir,
fortalece al conjunto de la institucién con conocimientos, logra que convencer a los empleados
que son utiles, sin embargo, el propoésito es que las personas estén convencidas de que el cambio
es bueno para ellos, pero también para la empresa, es un sentimiento de entrega e identificacion

con lo que se quiere hacer y lo que espera la empresa de su gestion.

Teoria del Clima laboral

Para abordar el tema conceptual sobre clima laboral, primeramente, se parte por deliberar
respecto de la palabra clima laboral, estamos en una acepcion que compromete a una accion que
realizan mas de dos personas, en otras palabras se entiende en el sentido de que si se forma un
conjunto de personas con ideas comunes relativos a una accion laboral, entonces estamos
ingresando al terreno social, en el que de pronto iniciamos el camino para distinguir a un conjunto
de personas que poseen cualidades, atributos relacionados al trabajo, y si ingresamos mas alla de
sus caracteristicas y nos posicionamos en la funcion laboral, entonces nos lleva al terreno
profesional — técnico, es aqui donde surge de pronto el vinculo de desempeio que profesa cada
integrante de un determinado centro laboral, en el que las acciones de cada persona, desde su
espacio laboral son percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que integran una
organizacion empresarial, en el que se incorporan otras disciplinas que tengan que ver con el
estado animico, fisico y mental, de cada miembro de la organizacién, que mas adelante se podran
reflejar aspectos como el involucramiento que demanda la situacidon misma del desempefio
laboral, y por otra parte, la motivacion, el liderazgo, las actitudes, la satisfaccion e inclusive el
conflicto, el estrés entre otros. Todo este contenido argumentativo nos ha llevado a muchos
profesionales a enfocarnos en temas relacionados con el campo laboral desarrollado en una
institucion, y entender desde los espacios teoricos los temas descritos, sobre todo y principalmente
de aquello que nos anim6 conocer mas a profundidad, nos estamos refiriendo al tema sobre
“Clima Laboral”, para esto se recurrira a todos los teéricos que han ocupado su tiempo en darnos

a conocer su nivel de interpretacion.

En este entender se recoge los argumentos de todos aquellos tratadistas sobre el tema que
nos ocupa en el presente estudio de investigacion, Es asi que se menciona a (Rubio, 2011) Sostiene
que: “El clima laboral es el medio ambiente, humano y fisico, en el que se desarrolla el trabajo
cotidiano. Influye en la satisfaccion y por lo tanto en la productividad. Esta relacionado con el
"saber hacer" del directivo, con los comportamientos de las personas, con su manera de trabajar
y de relacionarse, con su interaccion con la empresa, con las maquinas que se utilizan y con la

propia actividad de cada uno”.
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Por otra parte, (Olaz, 2013) Define clima laboral donde como “el “ambiente” y la
“atmosfera” se construyen y transforman consciente y/o inconscientemente a la organizacion, el
grupo de trabajo y, por supuesto, a su bien mas preciado el individuo”. Como correlato a lo
manifestado, se colige que en una institucion estos dos sindonimos nos llevan a interpretar que la

persona es el eje principal para poner en marcha el engranaje de las ideas.

Asi mismo, Escalante et.al (2012) manifiestan que “El clima laboral es un perfil para la
organizacion, porque hay un ambiente laboral donde se desenvuelven los trabajadores, esta
compuesto por caracteristicas perceptibles donde destacan, factores como los aspectos
psicologicos, situaciones laborales, entorno social, y la cultura”. Significa que el ambiente es
agradable y favorable para el trabajador, su competencia esta relacionado con aspectos animicos

y morales.

Teoria de McGregor sobre el Clima Laboral

McGregor, plantea las teorias referentes al comportamiento de las personas con el

trabajo y nos reveld dos modelos teoricos que los llamé "Teoria X" y "Teoria Y".

Teoria X

En este planteamiento sostiene que el ser humano comun, considera un fastidio interior
hacia el trabajo y lo prescindiré siempre que pueda, debido a que en esta obligacion la mayor parte
de las personas son obligadas a trabajar por la fuerza, son controladas, dirigidas y amenazadas

con castigos para que desarrollen con voluntad la produccién de los objetivos de la organizacion.

Teoria Y

En esta teoria se enfoca el esfuerzo natural, mental y fisico exigido para el trabajo, las
personas requieren de motivaciones superiores y un ambiente adecuado que se les estimule y se
les permita lograr sus metas y objetivos personales, bajo condiciones adecuadas, las personas no

solo aceptaran su responsabilidad sino trataran de obtenerla.
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Teoria sobre Clima Laboral de Rensis Likert (1965)

La teoria de Clima Laboral de Likert (citado por Brunet, 1999) sostiene que la conducta
asumida por el trabajador, obedecen directamente del comportamiento administrativo y las
condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto, se afirma que la reaccion
estara determinada por la percepcion. Likert a su vez plantea 3 variables, referidas a la variable

causal, la Variable Intermedia, y la variable final:

Variable Causal. Llamada también “independiente” debido a que esta enfocada a

establecer la via en la que una organizacion desarrolla y logra resultados.

Variable Intermedia. Esta variable tiene la funcion de orientar o medir la funcién interna
de la empresa, de ello se desprende aspectos como la motivacion, rendimiento, comunicacion y

toma de decisiones, son importantes porque observa el proceso organizacional de la empresa.

Variables Finales. Se considera como la variable que recoge el resultado obtenido por la
organizacion como son la productividad, la ganancia y las pérdidas. Es decir que son la

consecuencia de las dos variables anteriores, (causal ¢ intermedia).

Teoria de los Factores de Herzberg

Esta teoria es planteada tomando en cuenta dos factores: La de motivacion y de higiene,
su planteamiento lo describe partiendo de la satisfaccion que en otras palabras viene a ser el
resultado de los factores de motivacion, pero este efecto a su vez se trasluce en la insatisfaccion
que viene a ser el resultado de los factores de higiene. Entre los factores de motivacion cabe

mencionar, aspectos que estan intimamente relacionados con esta teoria:

FACTORES DE LA TEORIA DE HERZBERG
Factores de Motivacion Factores de Higiene

] Logros = Sueldo y beneficios
] Reconocimiento = Politica de la empresa y organizacion
] Independencia laboral = Relacion entre trabajadores
] Responsabilidad = Ambiente fisico y Supervision
] Promocion = Status y Seguridad laboral
= Crecimiento y Madurez
= Consolidacion

Estos factores higiénicos se refieren a las necesidades primarias de Maslow:

necesidades fisiologicas y necesidades de seguridad, aunque incluye algiin tipo social.



16

Mientras que los factores motivacionales se refieren a necesidades secundarias: de

estigma y autorrealizacion.

DEFMCIONESDELCLMALASORAL EOONAVTORES |

Sostuvo que clima es el "caracter" de una compaiiia e hizo una lista de cuatro pasos para analizarlo:
" Esnecesario identificar a las personas en la organizacion cuyas actitudes son importantes.
1960 Gellerman - Estu.diar a la.s pe‘rsonas y determinar cuales son su's objetiv.os, tacticas y puntos ciegos.
" Revisar la historia de la compaiiia y prestar especial atencion a las carreras de sus lideres.
" Esindispensable entregar toda la imagen con la idea de establecer denominadores comunes en lugar
de agregar todas las partes para obtener una suma de ellos.
Forchand'y Plantgan una definicion Qe 'clima laboral como un cpnjunto de cargcteristicas que describen a una
1964 Von Gilmer | Orgdnizacion y que las distinguen de otras organizaciones son relativamente perdurables a lo largo
del tiempo ¢ influyen en el comportamiento de las personas en la organizacion.
1968 Maguins Deﬁn.e clima como la calidad del ambiente interno dela organizacion, especialmente como lo
experimentan las personas que forman parte de ella.
1973 Guién Sostenia que un clima percibido tiene que ver con los atributos de una organizacion y lo de las personas
que lo perciben.
James §ugiri() que se debe utilli;ar el término clima psicologico con el. ﬁn.de destacar que se trata Qe 1a's
1974 o mterpretacmr}es 99gn0501t1vas agregadas de la' mano dg obra orgarl.lzaC{opal que surge de la experiencia
Jones en la organizacion y hacer una mFerpretamon del significado implicito en las caracteristicas, los
acontecimientos y los procesos organizacionales.
1983 Scl.meider y Defme clinr}a como una inferencia o percepcion corporea evaluada que los investigadores hacen con base
Reichers en ideas mas particulares
La relacion con su la relacion sistema-ambiente tema de clima organizacional surge cuando se siente dar
1984 | Bertalanffy . . .
cuenta de fendmenos globales que tienen lugar en organizaciones
o Manifiestan que e} clima se r'eﬁere auna serie de caracteristicas del medio ambiente interno organizacional
1990 Moberg tal y como o perciben los miembros de esta.
Plantea que no hay un consenso en cuanto al significado del término Clima, las definiciones giran
1993 Dessler alrededor de factor organizacional puramente objetivos como estructura, politicas y reglas, hasta atributos
percibidos tan subjetivos como la cordialidad y el apoyo.
Clima laboral son las percepciones que la persona tiene en la organizacion para la cual trabaja, y la opinion
1993 Water que se haya formado de ella en términos de autonomia, estructura, recompensas, consideracion,
cordialidad, apoyo y apertura.
Define al término clima laboral como las percepciones compartidas por los miembros de una organizacion
1996 Cabrera respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar
en torno a ¢l y las diversas regulaciones formales que afectan dicho trabajo.
1996 Hall EI glima se define como un conjunto de propiedades del ambiente' laboral, percibidas directamente o
indirectamente por los empleados que se supone son una fuerza que influye en la conducta del empleado
Clima laboral es la percepcion por el cual las personas interpretan sus impresiones sensoriales a fin de
1999 Robbins darle un significado a su ambiente. Es decir, la forma en que seleccionamos, organizamos e interpretamos
la entrada sensorial para lograr la comprension de nuestro entorno.
El clima laboral es la expresion personal de la percepcion que los trabajadores y directivos se forman de
2000 Gilvez la direccién a lo que pertenecen y que incide directamente en el desempeiio de la organizacion.
El clima laboral es entendido como la percepcion sobre aspectos vinculados al ambiente de trabajo,
2004 Palma permite ser un aspecto diagnostico que orienta acciones preventivas y correctivas necesarias para
Sonia optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de procesos y resultados organizacionales.

Fuente: Elaboracion propia. Datos obtenidos de Chavez C. Clima laboral en las
organizaciones.

En este estudio no se podia dejar de conocer sobre el conocimiento del clima

organizacional por lo que se ha tomado como referencias algunos tratadistas:

Por otra parte, Bordas (2016) Define “Clima laboral, en el contexto de trabajo,

caracterizado por un conjunto de aspectos tangibles e intangibles, estdn presentes de

forma relativamente estable en una determinada institucion y, por tanto, al desempefio de
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la organizacidn, puede ser percibido y descrito por los integrantes de la empresa y, por
tanto, medido desde un punto de vista operativo a través del estudio de sus percepciones
y descripciones, o mediante la observacion y otras medidas objetivas (...) Aun reflejando
el estado de la organizacidén en un momento determinado, el clima laboral puede cambiar,
siendo los propios miembros, pero muy especialmente, los lideres de la organizacion, los

principales agentes en la generacion del cambio”.

2.2. Marco conceptual (palabras clave)
Gestion de Cambio

(Blanco, 2021) Para gestionar el cambio de manera agil y eficaz, los lideres deben
contar con un sistema de gestion flexible, un rapido acceso a la informacion y una
formacion adecuada para tomar las decisiones que mejor conduzcan a la organizacion al

logro de su mision y vision.
Clima Laboral

(James y Jones, 1974) citado por Olaz Angel (2013) Sostiene que sugirié que se
debe utilizar el término clima psicoldgico con el fin de destacar que se trata de una clara
conexion con las conductas y las motivaciones de los trabajadores agregadas de la mano
de obra organizacional que surge de la experiencia en una interpretacion del significado

implicito en las caracteristicas, los acontecimientos y los procesos organizacionales.

Dimensiones de la Gestion de Cambio

Liderazgo

El liderazgo es la capacidad que tiene una persona de influir, motivar, organizar y
llevar a cabo acciones para lograr sus fines y objetivos que involucren a personas y grupos
en un marco de valores. Por tanto, el liderazgo es una influencia y motivacion en los
demas, transforma a personas y a grupos, es una oportunidad y es un potencial. (EEE,

2015)
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Recursos Humanos

Los Recursos Humanos son todas aquellas personas que forman parte de una
organizacion y que ayudan a salga adelante en su actividad diaria. Este concepto hace
referencia al trabajo aportado por todas las personas que forman parte de la plantilla o
colaboran con la empresa para realizar cualquier tarea relacionada con la compaiiia.

(Becerra, 2013)

Comunicacion

La comunicacion es un proceso que consiste en la transmision e intercambio de
mensajes entre un emisor y un receptor. En este proceso, ademas del emisor y receptor,
participan diferentes elementos: como el codigo, que es el lenguaje empleado, el canal de
comunicacion, que es el medio usado, el contexto, que son las circunstancias donde se
desarrolla la comunicacion, el ruido o perturbaciones en la recepcion del mensaje original,
y la retroalimentacion o feedback, que supone la respuesta hacia el primer mensaje.

(Delgado, 2012)

Estructura y Procesos

Se caracteriza por una gestion centrada en la entrega final de los productos y servicios
que se realizan a través de procesos a lo largo de la cadena de valor. De esa manera, el proposito
de la estructura por procesos es evitar una gestion basada en departamentos separados y no

conectados o impedida por la distancia entre los niveles jerarquicos. (Pacheco, 2017).

Dimensiones del Clima Laboral

Realizacion Personal

Realizacion personal, la sensacion de ser una persona autonoma, independiente y
capaz de afrontar nuevos retos. Una persona que se siente realizada encuentra un sentido
profundo a su dia a dia, valora el aprendizaje que ha adquirido a lo largo de la vida. Para

experimentar este sentimiento de realizacion personal conviene encontrar el equilibrio
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entre vida personal y vida profesional porque ambos espacios son dos pilares muy

importantes (Nicuesa, 2015)

Involucramiento Personal

El involucramiento, es aquel concepto que concede facultad de decision, que
consiste en la autonomia percibida por el empleado para desempefiar su trabajo, esta
creencia otorga confianza y valor, ya que, el empleado es competente en el grado en que
influye en su ambiente de trabajo. Es decir, que el involucramiento en la organizacion se
refiere no solo a que el trabajador se sienta bien haciendo lo que sea que haga, sino que
sea escuchado y sea participe de la mejora del trabajo y del ambiente laboral (Riquelme,

2018)

Supervision

La supervision implica la accidon de inspeccionar, controlar, ya sea un trabajo o
un tipo de actividad y siempre es ejercida por parte de un profesional superior
ampliamente capacitado para tal efecto, porque quien tiene la mision de supervisar algo
se debera encontrarse en un nivel superior, respecto de quienes se desempefian en la

actividad o trabajo que demanda ser supervisado (Ucha, 2012)

Condiciones Laborales

Conjunto de normas y procedimientos tendientes a la proteccion de la integridad fisica
y mental del trabajador, preservandolo de los riesgos de salud inherentes a las tareas del cargo y

al ambiente fisico donde se ejecutan la higiene en el trabado, (Chiavenato, 2007)

Dimensiones de la Gestion de Cambio

Liderazgo

El liderazgo es la capacidad que tiene una persona de influir, motivar, organizar y llevar
a cabo acciones para lograr sus fines y objetivos que involucren a personas y grupos en
un marco de valores. Por tanto, el liderazgo es una influencia y motivacion en los demas,

transforma a personas y a grupos, es una oportunidad y es un potencial. (EEE, 2015)
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Indicadores

1. Gestionan el trabajo en equipo y promueven el apoyo entre dependencias
2. Comparten con los trabajadores los logros obtenidos por la Institucion
3. Aceptan las opiniones de los trabajadores en la planificacion de las estrategias

4. Promueven la participacion activa de los trabajadores en la ejecucion de estrategias

Recursos Humanos

Los Recursos Humanos son todas aquellas personas que forman parte de una
organizacion y que ayudan a salga adelante en su actividad diaria. Este concepto hace
referencia al trabajo aportado por todas las personas que forman parte de la plantilla o
colaboran con la empresa para realizar cualquier tarea relacionada con la compafiia.

(Becerra, 2013)

Indicadores

1. Consideran la gestion de cambio una oportunidad para la mejora de los trabajadores

2. Respetan los principios y normas institucionales, para el logro de los objetivos.

3. La relacion entre los trabajadores es cordial y facilita el involucramiento de las
personas

4. Aplican los valores institucionales, y compromiso en la proteccion de los servicios

Comunicacion

La comunicacion es un proceso que consiste en la transmision e intercambio de mensajes
entre un emisor y un receptor. En este proceso, ademas del emisor y receptor, participan
diferentes elementos: como el codigo, que es el lenguaje empleado, el canal de
comunicacion, que es el medio usado, el contexto, que son las circunstancias donde se
desarrolla la comunicacion, el ruido o perturbaciones en la recepcion del mensaje original,
y la retroalimentacion o feedback, que supone la respuesta hacia el primer mensaje.

(Delgado, 2012)
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Indicadores

1. Se ha comunicado en la institucion, que amerita un proceso de gestion de cambio

2. Sele ha informado sobre la importancia que tiene la mision y vision de la institucion

3. En la comunicacion de las actividades de gestion, hace uso de canales que faciliten
el acceso

4. Considera que hay comunicacion en el proceso de cambio de la institucion

Estructura y Procesos

Se caracteriza por una gestion centrada en la entrega final de los productos y servicios
que se realizan a través de procesos a lo largo de la cadena de valor. De esa manera, el
proposito de la estructura por procesos es evitar una gestion basada en departamentos
separados y no conectados o impedida por la distancia entre los niveles jerarquicos.

(Pacheco, 2017).

Indicadores

1. La estructura organica de la institucion le facilita el trabajo entre las distintas areas

2. Para el proceso en la gestion de cambio la funcion asignada y si tiene impacto
positivo

3. Conoce la estructura organica y el rol que le toca cumplir en su organizacion

4. En el proceso administrativo se admiten nuevas reformas

Dimensiones del Clima Laboral

Realizacion Personal

Realizacion personal, la sensacion de ser una persona autonoma, independiente y capaz
de afrontar nuevos retos. Una persona que se siente realizada encuentra un sentido
profundo a su dia a dia, valora el aprendizaje que ha adquirido a lo largo de la vida. Para
experimentar este sentimiento de realizacion personal conviene encontrar el equilibrio
entre vida personal y vida profesional porque ambos espacios son dos pilares muy

importantes (Nicuesa, 2015)

Indicadores
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Considera que se dan mejores sus condiciones laborales y aumento de haberes
Acostumbra compartir con los trabajadores en los logros obtenidos

Considera usted como trabajador que reconoce sus los logros en el trabajo

> » b =

Considera que la promocion laboral es respetada en cada ejercicio presupuestal
Involucramiento Personal

El involucramiento, es aquel concepto que concede facultad de decision, que consiste en
la autonomia percibida por el empleado para desempenar su trabajo, esta creencia otorga
confianza y valor, ya que, el empleado es competente en el grado en que influye en su
ambiente de trabajo. Es decir, que el involucramiento en la organizacion se refiere no solo
a que el trabajador se sienta bien haciendo lo que sea que haga, sino que sea escuchado y

sea participe de la mejora del trabajo y del ambiente laboral (Riquelme, 2018)

Indicadores

1. Considera que su identificacion se traduce en el eficiente desempefio de su trabajo
2. Considera en su opinién que cumple con el desempefio personal en el trabajo

3. Considera usted que los resultados y/o servicios son motivos de orgullo personal
4

Cree usted que el trabajo es una buena opcion para alcanzar su calidad de vida laboral

Supervision

La supervision implica la accion de inspeccionar, controlar, ya sea un trabajo o un tipo de
actividad y siempre es ejercida por parte de un profesional superior ampliamente
capacitado para tal efecto, porque quien tiene la mision de supervisar algo se debera
encontrarse en un nivel superior, respecto de quienes se desempefian en la actividad o

trabajo que demanda ser supervisado (Ucha, 2012)

Indicadores

1. Cree usted que la institucion en la que trabaja le permite sostener a su familia

2. Se ha percatado si en la institucion hay una dependencia de control interno

3. Conoce sobre el incumplimiento de la funcion, conlleva a un proceso administrativo
4

Conoce usted que las responsabilidades del puesto estan claramente definidas
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Condiciones Laborales

Conjunto de normas y procedimientos tendientes a la proteccion de la integridad fisica y
mental del trabajador, preservandolo de los riesgos de salud inherentes a las tareas del

cargo y al ambiente fisico donde se ejecutan la higiene en el trabado, (Chiavenato, 2007)

Indicadores

1. Considera usted que la institucion dispone de un sistema de seguimiento y control

2. Lainstitucion ha considerado la promocion para desarrollar sus actividades laborales

3. La institucién considera en su calidad de trabajador, la oportunidad de tomar
decisiones

4. Para desempenar su funcion, la institucion le proporciona tecnologia de la época
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2.3. Antecedentes empiricos de la investigacion (estado del arte)

Antecedente Internacional

(Rojas, 2012) presento la tesis Intitulada la Gestion del Cambio como Estrategia
en los diferentes Procesos de Transformacion Organizacional en Partime S.A. Postgrado
en Ciencias Administrativas, Especializacion en Gerencia de Recursos Humanos,
Universidad Jorge Tadeo lozano. Estudio que planteo el siguiente objetivo general:
Disefiar de un modelo para la aplicacion de la gestion del cambio para Partime S.A. y
como objetivos especificos: Identificar los desafios que las personas deberan afrontar con
el cambio y mitigar su impacto. Identificar factores de riesgo para el cambio y encontrar
sugerencias de mejora con el recurso humano impactado. Determinar el compromiso del

personal para apoyar las actividades inherentes a la transformacion organizacional.

Como conclusiones se llegd a los siguientes: Es inevitable la constancia del
cambio en las empresas de hoy. En la actualidad ya se siente la necesidad del cambio
debido a las variaciones del entorno y sélo aquellas empresas que lo enfrenten seran las
que sobrevivan. Las empresas que no se reten a innovarse estan condenadas a desaparecer.
El objetivo de la gestion del cambio es ser facilitadora de los proyectos de transformacion

dentro de una organizacion.

Se enfoca principalmente en el factor humano, es decir en aquellas personas que
son afectadas por los cambios ocurridos dentro de la empresa. Los procesos de cambio
normalmente implican una buena cuota de planeacion, esfuerzo y sacrificio. Los
encargados de gestionar el cambio deben poner de manifiesto su voluntad de compartir
con todos y cada uno de los miembros de la organizacion, indistintamente de su rol dentro
de ella, los costos que demanda la iniciativa y las ventajas que traera para la organizacion.
El cambio bien planificado, una vez que supera la resistencia inicial, logra mejorar el
clima laboral y las condiciones de trabajo, con el consiguiente impacto positivo no sélo
en los sistemas de comunicaciones sino también en la eficiencia y eficacia de la

organizacion.
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Se puede decir que el comunicar adecuadamente el cambio dentro de la
organizacion, con claridad en los roles que cada persona va a desempefar y mantener el
acompafiamiento para el mismo, sera la garantia mas importante para que las personas
asuman su participaciéon como algo positivo y vean en el cambio una oportunidad de
aprendizaje y crecimiento personal y profesional ademas de la generacion de valor para

lograr la satisfaccion del cliente, reflejada en la ventaja competitiva.

Es evidente e inobjetable que el fracaso de los procesos de cambio en muchas
organizaciones ha radicado en no tener en cuenta a su personal como centro de la
transformacion. Uno de los factores que mas influye en que los empleados se resistan a
los cambios que propone la organizacion, es la poca informaciéon y el desconocimiento
que ellos tienen frente a lo que implica el ,,cambio®. La falta de comunicacion entre la
alta direccion y los empleados acerca del cambio planteado puede producir rumores que
degeneren el proceso que en ese momento se esta dando. Es necesario que la alta direccion
exprese con claridad lo que quiere y espera de sus empleados en el proceso de
transformacion. No puede desconocerse el aporte que hacen al éxito del cambio tanto el
trabajador como miembro activo de la empresa, como la organizacion misma, como
gestora del cambio, por esto deben trabajar conjuntamente para lograr no solo la

implementacion sino el afianzamiento del cambio.

Antecedentes nacionales

(Hartog, 2015) Presento la tesis, percepcion de los docentes respecto del clima laboral en
la institucion educativa privada Santa Margarita-Surco-Lima”. Tesis de Maestria en
Educacion con Mencion en Teorias y Practica Educativa. Universidad de Piura. Facultad
de Ciencias de la Educacion. Piura, Pert. Estudio de investigacion que le llevo a plantear
el siguiente objetivo general Conocer la percepcion que tienen los docentes de la
institucion educativa privada “Santa Margarita” respecto del clima laboral de su escuela
y las dimensiones positivas o negativas que ellos sefialan como determinantes, y como
objetivos especificos: Determinar los factores que mas influyen en el clima laboral de la
institucion educativa privada “Santa Margarita”. Identificar el nivel de comunicacion que

existe entre los diferentes agentes educativos de la institucion educativa privada “Santa
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Margarita”. Determinar el nivel de confianza que existe entre los maestros y los

directivos de la institucion educativa privada “Santa Margarita”.

Luego del desarrollo de la investigacion se llegd a las siguientes conclusiones:

a). Que los sujetos de investigacion perciben como bueno el clima laboral de su
escuela. Sin embargo, se debe sefialar que un 27,5% de los sujetos encuestados percibe
como muy bajo, bajo o regular el clima que se vive entre el personal administrativo y,
ademas, el 35% aprecia como bajo o regular el aporte que da el personal administrativo a

la configuracion de un adecuado clima laboral institucional.

b. En lo referente al primer objetivo especifico que inquiere respecto a los factores
que influyen en el clima laboral; se concluye que los docentes encuestados consideran
que los mas influyentes son la comunicacion, la confianza y la gestion, quedando asi
comprobada la hipotesis de investigacion que afirmo lo siguiente: “Los factores que mas
influyen en el clima laboral de la institucion educativa privada “Santa Margarita”, segin

la percepcion de los docentes, son la comunicacion y la confianza.”

¢. Respecto al segundo objetivo especifico que dice: “Identificar el nivel de
comunicacion que existe entre los diferentes agentes educativos de la institucion
educativa privada Santa Margarita”, se concluye que si bien la media obtenida por este
sistema es 4,156, lo que equivale a decir que el nivel de comunicacion es alto; también se
ha detectado tres zonas de cuidado: el nivel de comunicacion entre profesores: el 20% de
los encuestados lo ha calificado como bajo o regular; el nivel de comunicacion que va del
equipo directivo a los profesores ha sido calificado por el 17,5% de los sujetos de
investigacion como bajo o regular; y, por ultimo, el nivel de comunicacion que va de los
profesores hacia el equipo directivo tiene un 20% de calificativos muy bajo, bajo o
regular. A pesar que los porcentajes de calificacion baja no son elevados, se dice que son
zonas de cuidado porque, como afirma Ferrer (2000), la falta de una eficaz comunicacion
es el origen de problemas. En buena medida, asevera el autor, la comunicacion define el

¢xito de una organizacion.

d. El ultimo objetivo especifico estuvo dirigido a determinar el nivel de confianza

que existe entre los maestros y los directivos de la institucion educativa privada Santa
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Margarita; al respecto se concluye que hay puntos por mejorar en la confianza entre la
direccion y el personal docente: la media es de 4,07, lo que significa un alto nivel de
confianza; pero con reservas porque un 17,5% evalta este item como bajo o regular.
Aunque no esta comprendido en el objetivo, si es indispensable anotar que referente al
nivel de confianza entre el profesorado, el 25% de los encuestados lo califican como
regular o malo. Se subraya esto porque, como bien dice Pinilla, la confianza promueve en
los empleados el deseo de dar lo mejor de si, genera un vinculo y un compromiso con la

institucion.

Antecedente local

(Solis, 2019) presentd la tesis intitulada, Percepcion de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial la Convencion sobre el Clima Organizacional y Competencias
Laborales, 2018. Para optar al grado académico de Maestro en Administracion mencion
Gestion Publica y Desarrollo Empresarial 2019. Universidad Nacional de San Antonio
Abad del Cusco Escuela de Pos Grado Maestria en Administracion Mencion Gestion
Publica y Desarrollo Empresarial. Estudio que planteo el siguiente objetivo general:
Determinar el grado de relaciéon que existe entre el clima organizacional y las
competencias laborales, segiin la percepcion de los trabajadores de la municipalidad

provincial La Convencion, 2018.

Llegando a las siguientes conclusiones: Los resultados evidencian que, si existe
una relacion directa y significativamente entre el clima organizacional con las
competencias laborales, segun la percepcion de los trabajadores de la municipalidad
provincial La Convencion, 2018, estos componentes, directamente incurren en las
competencias laborales de los trabajadores de la municipalidad, especificamente en las
competencias transversales o genéricas y especificas o especializadas. Lo cual se verifica
el valor de Chi cuadrado es 2 115, 548a, es decir, a mejor clima organizacional se tendra

también una mejora en la competencia laboral de los trabajadores de la municipalidad.
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III. HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipotesis

3.2

Hipotesis general *

La Gestion de Cambio se relaciona significativamente con el Clima laboral en los

Organos de Linea. Caso: Municipalidad Distrital de Santiago. Cusco — afio 2020

Hipotesis especificas *

La dimension de Liderazgo se relaciona significativamente con el Clima laboral
en los Organos de Linea. Caso: Municipalidad Distrital de Santiago. Cusco — afio

2020

La dimension de Recurso Humano se relaciona significativamente con el Clima
laboral en los Organos de Linea. Caso: Municipalidad Distrital de Santiago.

Cusco — ano 2020

La dimension de Comunicacion se relaciona significativamente con el Clima
laboral en los Organos de Linea. Caso: Municipalidad Distrital de Santiago.

Cusco — ano 2020

La dimension de Estructura y Procesos se relaciona significativamente con el
Clima laboral en los Organos de Linea. Caso: Municipalidad Distrital de

Santiago. Cusco — afo 2020
Identificacion de variables e indicadores *

Variable Independiente: Gestion de Cambio

Variable Dependiente: Clima Laboral
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VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

Gestion
de
Cambio

Liderazgo

Recursos Humanos

Comunicacion

Estructura y procesos

Gestion, trabajo, equipo, promueve, apoyo
diferentes dependencias, Institucion,
comparten, logros trabajadores, aceptan
opiniones, participacion activa.

Consideran, gestion de cambio, oportunidad,
mejora, trabajadores e institucion, Respetan,
principios, normas institucionales,
involucramiento, personas, metas, trazadas.

Comunicado, institucion, realizar, proceso,
gestion, claro, facil, Informa, mision, vision,
institucion, cumple  propésito, meta,
actividades canal, facilite, acceso. considera,
oportuna, proceso, cambio, institucion,
trabajadores,

Informacion, importancia, mision, vision,
institucion, cumplir propodsitos y metas,
canales de informacidn, facilitan acceso,
rapido, seguro. Comunicacidn, oportuna.

Clima
Laboral

Realizacion Personal

Involucramiento
Personal

Supervision

Condiciones Laborales

Oportunidades,  trabajadores, = mejores,
condiciones laborales, ascenso, aumento,
haberes, compartir  logros  obtenido,
Institucion ~ reconoce  logros,  trabajo,
promocion laboral,

Identificacion, institucion, eficiente
desempefio, trabajo, cumplir, tareas, diarias,
resultados, servicios, prestados, orgullo
personal, calidad, vida laboral,

Control interno, funciones, trabajadores,
proceso  administrativo, cumplimento,
obligatorio, seguimiento, control, actividades.

Promocién para desarrollar sus actividades
laborales sobre todo en su especialidad,
oportunidad, realizar, trabajo, tecnologia,
época. Remuneracion, justa, relacion,
funciones, cumplir.

Fuente. Elaboracion propia. 2020 Cusco- Peru
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IV. METODOLOGIA

4.1. Ambito de estudio: localizacién politica y geografica *

El Distrito de Santiago se ubicada politicamente en la zona noreste de la ciudad
del Cusco, es uno de los ocho distritos con que cuenta la provincia del Cusco, y
geograficamente se encuentra ubicado en la zona noreste de la ciudad del Cusco, entre las

coordenadas 13°31°26” latitud sur y 71°58°47” longitud Oeste.

4.2. Tipo y nivel de investigacion

Por el grado de profundidad y alcance que se pretende con la investigacion se ha
determinado por el tipo de investigacion, Correlacional Explicativo, primero; porque el
estudio nos permitira explicar de qué manera se relaciona la gestion de cambio con el
clima laboral y como influye el liderazgo, con el recurso humano, ademas explicar si hay
0 no comunicacion entre los directivos y el personal operativo, por ultimo explicar si en
la estructura de procesos de la municipalidad, se aplican con criterio integrador, y si todo

requerimiento esta a la mano. Segundo. para determinar el grado de relacion que se da
entre dos o mas variables. Segiin Herndndez et.al (2014) el enfoque de la investigacion

es cuantitativo, debido a que se aplicaran encuestas porque luego de la obtencion de los

datos serdn procesados mediante el programa estadistico SPSS version 7ma.

4.3. Unidad de analisis

El estudio de investigacion que se desarrollo establecid como unidad andlisis, los
organos de linea, en las que se encuentra la Gerencia de Infraestructura, la Gerencia de
Desarrollo Social, La Gerencia de Desarrollo Econdémico y, la Gerencia de Servicios
Municipales, cada una compuesta por autoridades, funcionarios y personal operativo.

Como se muestra en la siguiente figura.
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PROCESO DE SELECCION DE LA UNIDAD DE ANALISIS

ALEATORIO POR GRUPOS O CONGLOMERADO

KKK RKK KKK K KKK RN KRK
PR E R RS S SRR
MMMKKKEM MM RN RN
HEMMMHRK K NN HNMHK

65

ALEATORIO ALEATORIO ALEATORIO ALEATORIO
MMM MM HHEXX XX MMM MNX KMHENXXNKX
MM MMNX HHEXX XX MMM MNX KMHENXXNKX
MMM XX MMM HNX MMM MM MM XXMM
16 16 1> 18
UE 1 UE 2 UE 3 UE a4
T1 T1

Figura N* 1 Proceso de seleccidn aleatoria de los sujetos de estudio. formacidn de grupos experimentales
Asignacidn de los tratamientos a cada unidad Experimental (UE)

4.4 Poblacion de estudio

Se han considerado dos tipos de poblacion, en el primer caso se considerd al
personal operativo que cumple funciones en cada gerencia y por otra parte las
dependencias de la funcion jefatural i/o directivos de las cuatro Gerencias de la
Municipalidad Distrital de Santiago, en el que se determiné una poblacion de 65

Directivos y 65 personal operativo dependientes de cada gerencia.

DEPENDENCIA POR TIPO POBLACION SEGUN SEXO

DE AUTORIDAD MASCULINO FEMENINO TOTAL
Gerencia de Infraestructura 10 6 16
Gerencia de Desarrollo Social 8 8 16
Gerencia de Desarrollo Economico 9 6 15
Gerencia de Servicios Municipales 10 8 18

TOTAL 37 28 65

Fuente: Elaboracion Propia- 2020. Datos obtenidos sobre tipo de poblacion obtenida de la
Municipalidad Distrital de Santiago.

4.5. Tamario de muestra *

Se utilizara el muestreo probabilistico por conglomerado de acuerdo a la facilidad

de acceso, la eleccion de los sujetos de estudio seran tomados de acuerdo a su proximidad,
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espacios que permitird en cada sujeto de estudio observar habitos, puntos de vista y
opiniones, datos necesarios que se requerird en la investigacion, la seleccion de la unidad
muestral, se realizara aplicando la formula estadistica para determinar el tamafio de la
muestra, teniendo en consideracion la poblacion finita referida a 65 Directivos (jefes) y
65 Personal Operativo (trabajadores) de la Municipalidad Distrital de Santiago Provincia

y Departamento del Cusco.

Para determinar la muestra de los ejecutivos y personal operativo de la

Municipalidad Distrital de Santiago, se aplicara la siguiente formula:

e Nz}, pq
(N-DE*+Z}_pq

Donde:

N =65 Tamaiio poblacional

Z7,=1.96 Valor de la normal estandar al 95% de confiabilidad

p=0.5 Probabilidad de éxito
q=0.5 Probabilidad de fracaso
E=0.05 Error de estimacion.

Aplicando la formula se tiene:

n= Nzlz—a pq
(N-DE*+2Z?,pq

B 65 * 1.962(0.5)(0.5)
~ (65 —1)(0.05)2 + (1.96)2(0.5)(0.5)

n

n=>56
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El tamano de la muestra para la investigacion serd de 56 Directivos y por otra
parte 56 para el Personal operativo (trabajadores) de la Municipalidad del Distrito de

Santiago.

4.6. Técnicas de seleccion de muestra *

Para desarrollar la investigacion se ha visto por conveniente hacer uso del
muestreo probabilistico por conglomerado, necesario para la indagacion, los mismos que
seran seleccionados cuidadosamente a cada individuo, esta seleccion se realizara tomando
en cuenta la heterogeneidad de la poblacion, los mismos que estan tipificados en la

poblacién de estudio.

4.7. Técnicas de recoleccion de informacion

Para la muestra de estudio se ha determinado en el presente estudio de
investigacion el uso de la encuesta, orientada al personal directivo y operativo de la
Municipalidad Distrital de Santiago, el instrumento que se utiliz6 fue el cuestionario de
preguntas. Asi mismo; se realizo la prueba piloto para la validacion del instrumento, entre
los directivos y el personal operativo de las diferentes Gerencias de la Municipalidad, se
tom6 una muestra total de 14 encuestados, distribuidos 7 para directivos y siete para

trabajadores, con la finalidad de validar el instrumento.

4.8. Técnicas de analisis e interpretacion de la informacion

Luego de haber procesado el instrumento de recoleccion de los datos, se inicid
con el analisis e interpretacion de los datos de las dos variables de estudio, concluidos
con el estudio de toda la informacion procesada, se obtuvieron los correspondientes
resultados, los mismos que fueron insertos en la discusion de los resultados, los mismos
que seran plasmados en las correspondientes conclusiones, la misma que enfocaran el
comportamiento que se dio entre la Gestion del Cambio y el clima Laboral de la

Municipalidad Distrital de Santiago.
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4.9. Técnicas para demostrar la verdad o falsedad de las hipotesis planteadas *

Para el estudio de investigacion se procedi6 a darle validez y confiabilidad al
estudio, sometiendo el instrumento a juicio de expertos, una vez aplicado segun su
opiniodn, el instrumento ha determinado mediante el coeficiente de Alpha de Cronbach el

correspondiente resultado.

PRUEBA DE CONFIABILIDAD Y VALIDACION DEL INSTRUMENTO

PRUEBA PILOTO

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 14 100,0
Casos Excluido® 0 ,0
Total 14 100,0

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

del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,856 32

Los resultados de la prueba piloto que se aplicd con el estadistico de fiabilidad
Alfa de Cronbach es de 0,856, valor que respalda la confiabilidad dado que el valor esta
cercano a 1, por lo tanto; el instrumento aplicado de 32 preguntas a 14 personas, entre
directivos y personal operativo de la Municipalidad Distrital de Santiago, establecio la

confiabilidad de la prueba piloto.
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CAPITULO V
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION
4.1. Variable Gestion del Cambio

Tabla N° 1

Gestionan el trabajo en equipo y promueven el apoyo entre dependencias

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 15 26,8 26,8 26,8
Casi Nunca 18 32,1 32,1 58,9
Aveces 3 5.4 5.4 64,3
Casi Siempre 13 23,2 23,2 87,5
Siempre 7 12,5 12,5 100,0

Total 56 100,0 100,0

Figura N° 1

Gestionan el trabajo en equipo y promueven el apoyo entre dependencias

Al formular la pregunta a los responsables en la conduccion de las dependencias
organicas de la Municipalidad distrital de Santiago, respecto de que diga si
gestionan el trabajo en equipo y promueven el apoyo entre las diferentes
dependencias de la Institucion, en un 26,8 % respondieron que nunca, el 32,1 %
respondieron que casi nunca, y en un pequefio porcentaje respondieron del 5,4 %
respondieron a veces, de la misma manera el 23,2 % respondieron que casi siempre,
finalmente el 12,5 % respondieron que siempre, de los datos obtenidos se desprende

que no hay gestion en el trabajo que se desarrolla en cada gerencia.
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Tabla N° 2

Comparten con los trabajadores los logros obtenidos por la Institucion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 13 23,2 23,2 23,2
Casi Nunca 6 10,7 10,7 33,9
Aveces 21 37,5 37,5 71,4
Casi Siempre 13 23,2 232 94,6
Siempre 3 5,4 5,4 100,0

Total 56 100,0 100,0

Figura N° 2

Comparten con los trabajadores los logros obtenidos por la Institucion

Al formular la pregunta a los responsables que estdn a cargo de las diferentes
dependencias organicas de la Municipalidad distrital de Santiago respecto de que
diga si comparten con los trabajadores los logros obtenidos por la Institucion, en
un 23,2 % respondieron que nunca, el 10,7 % respondieron que casi nunca, y en
un considerable nimero de personas en un 37,5 % respondieron que a veces, de la
misma manera el 23,2 % respondieron que casi siempre, finalmente el 5,4 %
respondieron que siempre se comparte con los trabajadores los logros obtenidos
por la institucion, de las respuestas que se obtuvo como resultado hay un buen
porcentaje que no se comparten los logros que la institucion logra en el proceso del

desarrollo laboral de los trabajadores.
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Tabla N° 3

Aceptan las opiniones de los trabajadores en la planificacion de las estrategias

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 6 10,7 10,7 10,7
Casi Nunca 10 17,9 17,9 28,6
Aveces 12 21,4 21,4 50,0
Casi Siempre 20 35,7 35,7 85,7
Siempre 8 14,3 14,3 100,0

Total 56 100,0 100,0

Figura N° 3

Aceptan las opiniones de los trabajadores en la planificacion de las estrategias

Al formular la pregunta, respecto de que diga si Aceptan las opiniones y sugerencias
de los trabajadores para ser considerados en la planificacion de las estrategias, en
un 10.7 % respondieron que nunca en un 17, 9 % respondieron que casi nunca, el
31,4 % respondieron a veces, y en un considerable nimero de personas que
representan el 35,7 % respondieron que casi siempre, de la misma manera el 14,3
% se aceptan las opiniones y sugerencias de los trabajadores, para ser considerados

en la planificacién de las estrategias.
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Tabla N° 4

Promueven la participacion activa de los trabajadores en la ejecucion de estrategias

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 3,6 3,6 3,6
Casi Nunca 17 30,4 30,4 33,9
Aveces 12 21,4 21,4 55,4
Casi Siempre 11 19,6 19,6 75,0
Siempre 14 25,0 25,0 100,0

Total 56 100,0 100,0

Figura N° 4

Promueven la participacion activa de los trabajadores en la ejecucion de estrategias

Por otra parte, al formular la pregunta respecto de que diga si promueven la
participacion activa de los trabajadores en la implementacion y ejecucion de
nuevas estrategias., respondieron en un 3,6 % que nunca, el 30,4 % respondieron
que casi nunca, y en un 21,4 % respondieron que a veces, de la misma manera el
19,6 % respondieron que casi siempre, finalmente el 25,0 % respondieron que
siempre se promueve la participacion activa de los trabajadores en la

implementacion y ejecucion de nuevas estrategias.
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Tabla N° 5

Consideran la gestion de cambio una oportunidad para la mejora de los trabajadores

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 12 21,4 21,4 214

Casi Nunca 8 14,3 14,3 35,7

Aveces 18 32,1 32,1 67,9

Casi Siempre 11 19,6 19,6 87,5

Siempre 7 12,5 12,5 100,0

Total 56 100,0 100,0

Figura N° 5

Consideran la gestion de cambio una oportunidad para la mejora de los trabajadores

Al formular la pregunta diga si consideran la gestion de cambio una oportunidad
para la mejora de los trabajadores y de la misma institucion., en un 21,4 %
respondieron que nunca, el 14,3 % respondieron que casi nunca, y en un
considerable nimero de personas que representan el 32,1 % respondieron que a
veces, de la misma manera el 19,6 % respondieron que casi siempre, finalmente el
12,5 % respondieron que si consideran la gestion de cambio una oportunidad para

la mejora de los trabajadores y de la misma institucion.
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Tabla N° 6
Respetan los principios y normas institucionales, para el logro de los objetivos.

Porcentaje ~ Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 6 10,7 10,7 10,7

Casi Nunca 14 25,0 25,0 35,7

Aveces 10 17,9 17,9 53,6

Casi Siempre 15 26,8 26,8 80,4

Siempre 11 19,6 19,6 100,0

Total 56 100,0 100,0

Figura N° 6

Respetan los principios y normas institucionales, para el logro de los objetivos.

Por otra parte, se realiz6 la pregunta respecto de que si digan si respetan los
principios y normas institucionales, que permita un ambiente armonioso y el logro
de los objetivos de la organizacion. en un 10,7 % respondieron que nunca, el 25,0
% respondieron que casi nunca, y en un 17,9 % respondieron que a veces, de la
misma manera el 26,8 % respondieron que casi siempre, finalmente el 19,6 %
respondieron que siempre respetan los principios y normas institucionales, que

permita un ambiente armonioso y el logro de los objetivos de la organizacion.
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Tabla N° 7
La relacion entre los trabajadores es cordial y facilita el involucramiento de las personas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 6 10,7 10,7 10,7
Casi Nunca 7 12,5 12,5 23,2
Aveces 23 41,1 41,1 64,3
Casi Siempre 15 26,8 26,8 91,1
Siempre 5 8,9 8,9 100,0

Total 56 100,0 100,0

Figura N° 7

La relacion entre los trabajadores es cordial y facilita el involucramiento de las personas

Por otra parte, se formul6 la pregunta La relacion entre los trabajadores es fluida,
cordial y facilita el apoyo e involucramiento de las personas en las metas trazadas.,
en un 10,7 % respondieron que nunca, y en un 12,5 % respondieron que casi nunca,
por otra parte, el 41,1 % respondieron que a veces, de la misma manera el 26,8 %
respondieron que casi siempre, finalmente el 8,9 % respondieron que siempre, de
las respuestas se colige que La relacion entre los trabajadores es fluida, cordial y

facilita el apoyo e involucramiento de las personas en las metas trazadas.
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Tabla N° 8
Aplican los valores institucionales, y compromiso en la proteccion de los servicios

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 3 5,4 5,4 5,4
Casi Nunca 11 19,6 19,6 25,0
Aveces 13 23,2 23,2 48,2
Casi Siempre 21 37,5 37,5 85,7
Siempre 8 14,3 14,3 100,0

Total 56 100,0 100,0

Figura N° 8

Aplican los valores institucionales, y compromiso en la proteccion de los servicios

Al formular la pregunta respecto de que, si aplican y participan de los valores
institucionales, demostrando su compromiso en la proteccion de los servicios, en
un 5,4 % respondieron que nunca, el 19,6 % respondieron que casi nunca, y en un
23,2 % respondieron que a veces, de la misma manera el 37,5 % respondieron que
casi siempre, finalmente el 14,3 % respondieron que siempre se aplican y participan
de los valores institucionales, demostrando su compromiso en la proteccion de los

Servicios.
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Tabla N° 9

Se ha comunicado en la institucion, que amerita un proceso de gestion de cambio

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 2 3,6 3,6 3,6

Casi Nunca 12 21,4 21,4 25,0

Aveces 18 32,1 32,1 57,1

Casi Siempre 17 30,4 30,4 87,5

Siempre 7 12,5 12,5 100,0

Total 56 100,0 100,0

Figura N° 9

Se ha comunicado en la institucion, que amerita un proceso de gestion de cambio

Al formular la pregunta respecto de que si se ha comunicado en la institucion, que
amerita realizar un proceso de gestion de cambio que sea claro y de fécil
comprension, en un 3,6 % respondieron que nunca, el 21,4 % respondieron que casi
nunca, y en un considerable nimero de personas en un 32,1 % respondieron que a
veces, de la misma manera el 30,4 % respondieron que casi siempre, finalmente el
12,5 % respondieron que siempre, de las respuestas obtenidas se infiere que si han

comunicado para que se realice un proceso de cambio en la institucion municipal.
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Tabla N° 10

Se le ha informado sobre la importancia que tiene la mision y vision de la institucion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 15 26,8 26,8 26,8
Casi Nunca 6 10,7 10,7 37,5
Aveces 20 35,7 35,7 73,2
Casi Siempre 9 16,1 16,1 89,3
Siempre 6 10,7 10,7 100,0

Total 56 100,0 100,0

Figura N° 10

Se le ha informado sobre la importancia que tiene la mision y vision de la institucion

Al formular la pregunta sobre si se le ha informado sobre la importancia que tiene
la mision y vision de la institucion, para cumplir sus propdsitos y metas, en un 26,8
% respondieron que nunca, el 10,7 % respondieron que casi nunca, y en un
considerable nimero de personas en un 35,7 % respondieron que a veces, de la
misma manera, el 16,1 % respondieron que casi siempre, finalmente el 10,7 %
respondieron que siempre se les ha informado sobre la importancia que tiene la
mision y vision de la institucién, para cumplir sus propositos y metas, la

municipalidad de Santiago.
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Tabla N° 11

En la comunicacion de las actividades de gestion, hace uso de canales que faciliten el acceso

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 6 10,7 10,7 10,7
Casi Nunca 14 25,0 25,0 35,7
Aveces 8 14,3 14,3 50,0
Casi Siempre 22 39,3 39,3 89,3
Siempre 6 10,7 10,7 100,0
Total 56 100,0 100,0

Figura N° 11

En la comunicacion de las actividades de gestion, hace uso de canales que faciliten el acceso

Al formular la pregunta respecto de si en la comunicacion de las actividades de
gestion, la institucion, hace uso de canales de informacion que faciliten el acceso
rapido y seguro, en un 10,7 % respondieron que nunca, el 25,0 % respondieron que
casi nunca, y en un 14,3 % respondieron que a veces, de la misma manera el 39,3
% respondieron que casi siempre, finalmente el 10,7 % respondieron que siempre
se hace uso de la comunicacion de las actividades de gestion, la institucion, hace

uso de canales de informacion que faciliten el acceso rapido y seguro.
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Tabla N° 12

Considera que hay comunicacion en el proceso de cambio de la institucion.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 5 8,9 8,9 8,9
Casi Nunca 11 19,6 19,6 28,6
Aveces 29 51,8 51,8 80,4
Casi Siempre 5 8,9 8,9 89,3
Siempre 6 10,7 10,7 100,0
Total 56 100,0 100,0

Figura N° 12

Considera que hay comunicacion en el proceso de cambio de la institucion

Al formular la pregunta para que diga si considera que hay comunicacion oportuna
en el proceso de cambio de la institucion y de los trabajadores que forman parte de
la organizacion, en un 8,9 % respondieron que nunca, el 19,6 % respondieron que
casi nunca, y en un considerable nimero de personas que representan el 51,8 %
respondieron que a veces, de la misma manera el 8,9 % respondieron que casi
siempre, finalmente el 10,7 % respondieron que siempre, consideran que hay
comunicacion oportuna en el proceso de cambio de la institucion y de los

trabajadores que forman parte de la organizacion.
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Tabla N° 13

La estructura organica de la institucion le facilita el trabajo entre las distintas areas

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 7,1 7,1 7,1
Casi Nunca 5 8,9 8,9 16,1
Aveces 11 19,6 19,6 35,7
Casi Siempre 32 57,1 57,1 92,9
Siempre 4 7,1 7,1 100,0
Total 56 100,0 100,0

Figura N° 13

La estructura organica de la institucion le facilita el trabajo entre las distintas areas

Al formular la pregunta respecto de que, si la estructura orgéanica de la institucion
le facilita el trabajo entre las distintas areas de la organizacion, en un 7,1 %
respondieron que nunca, el 8,9 % respondieron que casi nunca, y en un 19,6 %
respondieron que a veces, de la misma manera el 57,1 % respondieron que casi
siempre, finalmente el 7,1 % respondieron que siempre, de las respuestas se puede
colegir que si la estructura organica de la institucion le facilita el trabajo entre las

distintas areas de la organizacion.
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Tabla N° 14

Para el proceso en la gestion de cambio la funcion asignada y si tiene impacto positivo

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 7 12,5 12,5 12,5
Casi Nunca 12 21,4 21,4 33,9
Aveces 17 30,4 30,4 64,3
Casi Siempre 12 21,4 21,4 85,7
Siempre 8 14,3 14,3 100,0
Total 56 100,0 100,0

Figura N° 14

Para el proceso en la gestion de cambio la funcion asignada y si tiene impacto positivo

Al formular la pregunta para que diga si para el proceso en la gestion de cambio
institucional del cual es parte, conoce la funcidn asignada y si tiene impacto positivo
para usted, en un 12,5 % respondieron que nunca, el 21,4 % respondieron que casi
nunca, y en un considerable niimero de personas que representa el 30,4 %
respondieron que a veces, de la misma manera el 21,4 % respondieron que casi
siempre, finalmente el 14,3 % respondieron que siempre lo que significa el proceso
en la gestion de cambio institucional del cual es parte, conoce la funcion asignada

y si tiene impacto positivo para usted.
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Tabla N° 15

Conoce la estructura organica y el rol que le toca cumplir en su organizacion

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 18 32,1 32,1 32,1
Casi Nunca 10 17,9 17,9 50,0
Aveces 5 8,9 8,9 58,9
Casi Siempre 17 30,4 30,4 89,3
Siempre 6 10,7 10,7 100,0
Total 56 100,0 100,0

Figura N° 15

Conoce la estructura organica y el rol que le toca cumplir en su organizacion

Al formular la pregunta respecto de que si conoce la estructura organica de la
instruccion en la que trabaja y el rol que le toca cumplir y lo que espera de su
organizacion, los encuestados en un considerable 32,1 % respondieron que nunca,
por otra parte el 17,9 % de los encuestados respondieron casi nunca, de la misma
manera el 8,9 % respondieron que a veces, el 30,4 % respondieron casi siempre,
finalmente el 10,7 % respondieron que siempre, lo que nos lleva a inferir que

conocen la estructura organica de la institucion asi como el rol que les toca cumplir.



Tabla N° 16

En el proceso administrativo se admiten nuevas reformas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 13 23,2 23,2 23,2
Casi Nunca 13 23,2 23,2 46,4
Aveces 15 26,8 26,8 73,2
Casi Siempre 11 19,6 19,6 92,9
Siempre 4 7,1 7,1 100,0

Total 56 100,0 100,0

Figura N° 16

En el proceso administrativo se admiten nuevas reformas
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Al formular la pregunta respecto de que en el proceso administrativo se admiten

reformas, en un 23,2 % respondieron que nunca, el 23,2 % respondieron que casi

nunca, y en un considerable nimero de personas en un 27,8 % respondieron que a

veces, de la misma manera el 19,6 % respondieron que casi siempre, finalmente el

7,1 % respondieron que siempre, respuestas que nos lleva inferir de que en el

proceso administrativo se admiten reformas a fin de adecuarse a las nuevas ideas y

exigencias que determina la institucion.
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Variable Clima Laboral

Tabla N° 17

Considera que se dan mejores sus condiciones laborales y aumento de haberes

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 16 28,6 28,6 28,6
Casi Nunca 18 32,1 32,1 60,7
Aveces 3 5.4 5.4 66,1
Casi Siempre 14 25,0 25,0 91,1
Siempre 5 8,9 8,9 100,0

Total 56 100,0 100,0

Figura N° 17

Considera que se dan mejores sus condiciones laborales y aumento de haberes

Al formular la pregunta de la misma manera al personal operativo de la Municipalidad
Distrital de Santiago, respecto de que diga; si considera que se dan oportunidades a los
trabajadores para mejorar sus condiciones laborales, asi como en el ascenso y
aumento de haberes., en un 28,6 % respondieron que nunca, el 32,1 % respondieron que
casi nunca, y en un pequefio niimero de trabajadores respondieron en un 5,4 % respondieron
a veces, de la misma manera el 25,0 % respondieron que casi siempre, finalmente el 8,9 %
respondieron que siempre, respuestas que nos llevan a colegir que el personal operativo

rechaza la pregunta en su mayoria.



Tabla N° 18

Acostumbra compartir con los trabajadores en los logros obtenidos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 12 21,4 21,4 214
Casi Nunca 6 10,7 10,7 32,1
Aveces 22 39,3 39,3 71,4
Casi Siempre 10 17,9 17,9 89,3
Siempre 6 10,7 10,7 100,0

Total 56 100,0 100,0

Figura N° 18

Acostumbra compartir con los trabajadores en los logros obtenidos
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Al formular la pregunta respecto de que diga si acostumbra la Institucion a

compartir con los trabajadores en los logros obtenidos por la Institucion, en un 21,4

% respondieron que nunca, el 10,7 % respondieron que casi nunca, y en un

considerable nimero de personas en un 39,3 % respondieron que a veces, de la

misma manera el 17,9 % respondieron que casi siempre, finalmente el 10,7 %

respondieron que siempre, como se podra observar de las respuesta hechas por el

personal operativo hay una apreciacion a aceptar sobre los logros que obtiene la

institucion, pero hay otra parte casi igual porcentualmente, que rechaza la pregunta.
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Tabla N° 19

Considera usted como trabajador que reconoce sus los logros en el trabajo

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 7 12,5 12,5 12,5
Casi Nunca 9 16,1 16,1 28,6
Aveces 12 21,4 21,4 50,0
Casi Siempre 25 44,6 44,6 94,6
Siempre 3 5,4 5,4 100,0
Total 56 100,0 100,0

Figura N° 19
Considera usted como trabajador que reconoce sus los logros en el trabajo

Al formular la pregunta sobre si considera usted como trabajador que la institucion
reconoce sus los logros en el trabajo, en un 12,5 % respondieron que nunca, el 16,1
% respondieron que casi nunca, y en un 21,4 % respondieron que a veces, de la
misma manera el 44,6 % respondieron que casi siempre, finalmente el 5,4 %

respondieron que siempre, respuesta que nos lleva a inferir que acepta la pregunta
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Tabla N° 20

Considera que la promocion laboral es respetada en cada ejercicio presupuestal

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 3 54 54 54
Casi Nunca 18 32,1 32,1 37,5
Aveces 17 30,4 30,4 67,9
Casi Siempre 11 19,6 19,6 87,5
Siempre 7 12,5 12,5 100,0
Total 56 100,0 100,0
Figura N° 20

Considera que la promocion laboral es respetada en cada ejercicio presupuestal

Al formular la pregunta de la misma manera al personal operativo de la institucion
respecto de que si considera que la promocion laboral de los trabajadores es
respetada por la institucion y que en cada ejercicio presupuestal se lleva a cabo, en
un 5,4 % respondieron que nunca, el 32,1 % respondieron que casi nunca, y en un
30,4 % respondieron que a veces, de la misma manera el 19,6 % respondieron que
casi siempre, finalmente el 12,5 % respondieron que siempre, de las respuesta
obtenidas se puede deducir que en su mayor parte que nos esta de acuerdo con la

pregunta.
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Tabla N° 21

Considera que su identificacion se traduce en el eficiente desempeiio de su trabajo

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 15 26,8 26,8 26,8

Casi Nunca 7 12,5 12,5 39,3

Aveces 18 32,1 32,1 71,4

Casi Siempre 8 14,3 14,3 85,7

Siempre 8 14,3 14,3 100,0

Total 56 100,0 100,0

Figura N° 21

Considera que su identificacion se traduce en el eficiente desempefio de su trabajo

Al formular la pregunta de la misma manera, respecto de que si considera que su
identificacion con la institucion se traduce en el eficiente desempeiio del trabajo
que desarrolla, sorpresivamente un 26,8 % respondieron que nunca, el 12,5 %
respondieron que casi nunca, y en un considerable 32,1 % respondieron que a veces,
de la misma manera el 14,3 % respondieron que casi siempre, finalmente el 14,3 %
respondieron que siempre, de las respuestas se puede observar que hay contentos y

descontentos con el trato institucional.
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Tabla N° 22

Considera en su opinidén que cumple con el desempeiio personal en el trabajo

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 7 12,5 12,5 12,5
Casi Nunca 20 35,7 35,7 48,2
Aveces 11 19,6 19,6 67,9
Casi Siempre 16 28,6 28,6 96,4
Siempre 2 3,6 3,6 100,0

Total 56 100,0 100,0

Figura N° 22

Considera en su opinidén que cumple con el desempefio personal en el trabajo

Al formular la pregunta, para que diga si considera en su opinion que cumplir con las
tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo personal, en un 12,5 % respondieron
que nunca, el 35,7 % respondieron que casi nunca, y en un 19,6 % respondieron que
a veces, de la misma manera el 28,6 % respondieron que casi siempre, finalmente el
3,6 % respondieron que siempre, la respuesta del personal operativo nos lleva a

afirmar que hay en su mayoria un rechazo a la pregunta formulada.
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Tabla N° 23

Considera usted que los resultados y/o servicios son motivos de orgullo personal

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 6 10,7 10,7 10,7
Casi Nunca 7 12,5 12,5 23,2
Aveces 22 39,3 39,3 62,5
Casi Siempre 15 26,8 26,8 89,3
Siempre 6 10,7 10,7 100,0

Total 56 100,0 100,0

Figura N° 23

Considera usted que los resultados y/o servicios son motivos de orgullo personal

Al formular la pregunta, respecto a que diga si considera usted que los resultados
y/o servicios prestados por la institucion, son motivos de orgullo personal, en un
10,7 % respondieron que nunca, el 12,5 % respondieron que casi nunca, y en un
considerable 39,3 % respondieron que a veces, de la misma manera el 26,8 %
respondieron que casi siempre, finalmente el 10,7 % respondieron que siempre, de
las respuestas se puede inferir que aceptan la pregunta y expresan sentir orgullo por

la institucion donde trabajan.
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Tabla N° 24

Cree usted que el trabajo es una buena opcidn para alcanzar su calidad de vida laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Vélido Nunca 4 7,1 7,1 7,1
Casi Nunca 12 21,4 21,4 28,6
Aveces 14 25,0 25,0 53,6
Casi Siempre 20 35,7 35,7 89,3
Siempre 6 10,7 10,7 100,0
Total 56 100,0 100,0
Figura N° 24

Cree usted que el trabajo es una buena opcidn para alcanzar su calidad de vida laboral

Al formular la pregunta Cree usted que la institucion en la que trabaja es una buena
opcion para alcanzar calidad de vida laboral, en un 7,1 % respondieron que nunca,
el 21,4 % respondieron que casi nunca, y en un 25,0 % respondieron que a veces,
de la misma manera el 35,7 % respondieron que casi siempre, finalmente el 10,7 %
respondieron que siempre, como se podrd observar de las respuestas del personal

operativo se puede colegir que las opiniones son compartidas en su mayoria.
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Tabla N° 25

Cree usted que la institucion en la que trabaja le permite sostener a su familia

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 3,6 3,6 3,6

Casi Nunca 13 23,2 23,2 26,8
Aveces 18 32,1 32,1 58,9
Casi Siempre 17 30,4 30,4 89,3
Siempre 6 10,7 10,7 100,0
Total 56 100,0 100,0

Figura N° 25

Cree usted que la institucion en la que trabaja le permite sostener a su familia

Al formular la pregunta respecto de que diga si cree que la institucion en la que
trabaja le permite sostener a su familia, en un 3,6 % respondieron que nunca, el 23,2
% respondieron que casi nunca, y en un 32,1 % respondieron que a veces, de la
misma manera el 30,4 % respondieron que casi siempre, finalmente el 10,7 %
respondieron que siempre, de las respuestas se colegir, que los trabajadores en su

mayoria conocen que hay una dependencia que desarrolla el control interno.
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Tabla N° 26

Se ha percatado si en la institucion hay una dependencia de control interno

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 15 26,8 26,8 26,8

Casi Nunca 4 7,1 7,1 33,9

Aveces 18 32,1 32,1 66,1

Casi Siempre 11 19,6 19,6 85,7

Siempre 8 14,3 14,3 100,0

Total 56 100,0 100,0

Figura N° 26

Se ha percatado si en la institucion hay una dependencia de control interno

Al formular la pregunta para que diga si se ha percatado si en la institucion hay una
dependencia de control interno, en un 26,8 % respondieron que nunca, el 7, 1 %
respondieron que casi nunca, y en un considerable 32,1 % respondieron que a veces,
de la misma manera el 19,6 % respondieron que casi siempre, finalmente el 14,3 %
respondieron que siempre, de las respuestas hechas por el personal operativo se

puede inferir que si conocen de la existencia de la dependencia de control interno.
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Tabla N° 27

Conoce sobre el incumplimiento de la funcion, conlleva a un proceso administrativo

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 5 8,9 8,9 8,9

Casi Nunca 16 28,6 28,6 37,5
Aveces 9 16,1 16,1 53,6
Casi Siempre 20 35,7 35,7 89,3
Siempre 6 10,7 10,7 100,0
Total 56 100,0 100,0

Figura N° 27

Conoce sobre el incumplimiento de la funcion, conlleva a un proceso administrativo

Al formular la pregunta respecto de que diga si Conoce sobre el incumplimiento
de la funcion, conlleva a un proceso administrativo, en un 8,9 % respondieron que
nunca, el 28,6 % respondieron que casi nunca, y en un 16,1 % respondieron que a
veces, de la misma manera el 35,7 % respondieron que casi siempre, finalmente el
10,7 % respondieron que siempre, de las respuestas recibidas por el personal
operativo de la Municipalidad de Santiago se puede inferir que, siempre hay
personal que no esta enterado de las disposiciones respecto de las responsabilidades
que esta en el manual de organizacion y funciones de la Municipalidad de Santiago,
y desde luego ese desconocimiento puede llevarlo a cometer errores que conlleven

a ser sancionados o destituidos de la institucion .
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Tabla N° 28

Conoce usted que las responsabilidades del puesto estan claramente definidas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 5 8,9 8,9 8,9
Casi Nunca 10 17,9 17,9 26,8
Aveces 29 51,8 51,8 78,6
Casi Siempre 4 7,1 7,1 85,7
Siempre 8 14,3 14,3 100,0
Total 56 100,0 100,0
Figura N° 28

Conoce usted que las responsabilidades del puesto estan claramente definidas

Al formular la pregunta, para que diga si Conoce usted que las responsabilidades
del puesto estan claramente definidas, en un 8,9 % respondieron que nunca, el 17,9
% respondieron que casi nunca, y en un considerable 51,8 % respondieron que a
veces, de la misma manera el 7,1 % respondieron que casi siempre, finalmente el
14,3 % respondieron que siempre, como se podra observar de las respuestas del
personal operativo, que sus conocimientos son relativos, no son del manejo
cotidiano sobre las responsabilidades del puesto y que desde luego estan claramente

definidas en el mencionado manual de funciones.
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Tabla N° 29

Considera usted que la institucion dispone de un sistema de seguimiento y control

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 3 5,4 5,4 5,4

Casi Nunca 2 3,6 3,6 8,9
Aveces 10 17,9 17,9 26,8
Casi Siempre 32 57,1 57,1 83,9
Siempre 9 16,1 16,1 100,0
Total 56 100,0 100,0

Figura N° 29

Considera usted que la institucion dispone de un sistema de seguimiento y control

Al formular la pregunta respecto de que si considera usted que la institucion dispone
de un sistema de seguimiento y control, en un 5,4 % respondieron que nunca, el 3,6
% respondieron que casi nunca, y en un 17,9 % respondieron que a veces, de la
misma manera el 57,1 % respondieron que casi siempre, finalmente el 16,1 %
respondieron que siempre, de las respuestas que efectuaron los trabajadores, se
puede colegir que en un mayor porcentaje respondieron afirmativamente que la
institucion si dispone de un sistema de seguimiento y control, lo que significa, los
trabajadores saben que hay personal que se ocupa de seguir las acciones que cada

personal realiza durante sus actividades dentro y fuera de la institucion.
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Tabla N° 30

La institucion ha considerado la promocion para desarrollar sus actividades laborales

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 8 14,3 14,3 14,3
Casi Nunca 10 17,9 17,9 32,1
Aveces 18 32,1 32,1 64,3
Casi Siempre 12 21,4 21,4 85,7
Siempre 8 14,3 14,3 100,0
Total 56 100,0 100,0

Figura N° 30

La institucion ha considerado la promocion para desarrollar sus actividades laborales

Al formular la pregunta, para que diga si la institucion ha considerado la promocion
para desarrollar sus actividades laborales, en un 14,3 % respondieron que nunca, el
17,9 % respondieron que casi nunca, y en un considerable 32,1 % respondieron que
a veces, de la misma manera el 21,4 % respondieron que casi siempre, finalmente
el 14,4 % respondieron que siempre, de las respuesta obtenidas de parte de los
trabajadores, nos lleva a inferir que si hay empleados que si hay a veces y casi
siempre incentivos como la promocion en los puestos y también premios por la

labor prestada.
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Tabla N° 31

La institucion considera en su calidad de trabajador, la oportunidad de tomar decisiones

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Valido Nunca 17 30,4 30,4 30,4
Casi Nunca 10 17,9 17,9 48,2
Aveces 5 8,9 8,9 57,1
Casi Siempre 15 26,8 26,8 83,9
Siempre 9 16,1 16,1 100,0
Total 56 100,0 100,0

Figura N° 31

La institucion considera en su calidad de trabajador, la oportunidad de tomar decisiones

Al formular la pregunta para que diga si la institucion considera en su calidad de
trabajador, la oportunidad de tomar decisiones para desempenar su funciéon como
trabajador, la institucion le da la oportunidad de realizar el trabajo con la tecnologia
de la época., en un 30,4 % respondieron que nunca, el 17,9 % respondieron que casi
nunca, y en un 8,9 % respondieron que a veces, de la misma manera el 26,8 %
respondieron que casi siempre, finalmente el 16,1 % respondieron que siempre, de
las respuesta se puede colegir que hay una opinién en mayor porcentaje que nunca
y otro sector de los trabajadores sostienen que casi siempre, por lo que podemos
inferir que hay jefes que si les permiten tomar decisiones y en otro sector no les
autorizan, lo que nos lleva a inferir que en este caso las autoridades anejan al

personal de manera vertical.
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Tabla N° 32

Para desempeniar su funcion, la institucidn le proporciona tecnologia de la época

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Valido Nunca 6 10,7 10,7 10,7
Casi Nunca 7 12,5 12,5 23,2
Aveces 22 39,3 39,3 62,5
Casi Siempre 15 26,8 26,8 89,3
Siempre 6 10,7 10,7 100,0
Total 56 100,0 100,0

Figura N° 32

Para desempenar su funcion, la institucion le proporciona tecnologia de la época

Al formularsele la pregunta para que diga si para desempenar su funcién, la
institucion le proporciona tecnologia de la época, en un 10,7 % respondieron que
nunca, el 12,5 % respondieron que casi nunca, y un 39,3 % respondieron que a
veces, de la misma manera el 26,8 % respondieron que casi siempre, finalmente el
10,7 % respondieron que siempre. Como se podra observar de las respuestas de los
encuestados se colige que el personal de manera muy categoérica indica que a veces
tienen la oportunidad de recibir instrumentos tecnologicos para desempefiar sus
funciones, seguido de otro sector de los trabajadores quienes respondieron que casi
siempre la institucion les proporciona instrumentos tecnologicos, del cual

colegimos que mas son los empleados que trabajan en oficina.



4.3 Analisis Inferencial
Prueba de Hipotesis General
Se formula las hipotesis estadisticas
Hi La Gestion de Cambio se relaciona significativamente con el Clima laboral en los
Organos de Linea. Caso: Municipalidad Distrital de Santiago. Cusco — afio 2020
Ho  La Gestion de Cambio no se relaciona significativamente con el Clima laboral en
los Organos de Linea. Caso: Municipalidad Distrital de Santiago. Cusco — afio
2020
Tabla cruzada GESTION DEL CAMBIO* CLIMA LABORAL
CLIMA LABORAL
Casi A Casi
Nunca | Veces | Siempre | Siempre | Total
. R t
GESTIONDEL  Casi cenento ? 2 0 0 1
Recuento esperado 3,1 3,7 3,7 4 11,0
CAMBIO Nunca % del total 16,1% | 3.6% | 0,0% 0,0% | 19,6%
A Veces Recuento 7 13 2 0 22
Recuento esperado 6,3 7,5 7,5 ,8 22,0
% del total 12,5% | 232% | 3,6% 0,0% | 39,3%
. Recuento 0] 4 17 1 22
Casi
Recuento esperado 6,3 7,5 7,5 ,8 22,0
Siempre % del total 0,0% | 7,1% | 30,4% 1,8% | 39,3%
) Recuento 0] 0 0 1 1
Siempre
Recuento esperado 3 3 3 ,0 1,0
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 1,8% 1,8%
Recuento 16 19 19 2 56
Total
Recuento esperado 16,0 19,0 19,0 2,0 56,0
odeltoal g 60 | 33.9% | 33.9% | 3.6% 1(3)9’0
0
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 71,9512 9 ,000
Razoén de verosimilitud 57,247 9 ,000
Asociacion lineal por lineal 35,449 1 ,000
N de Casos validos 56
a. 10 casillas (62,5%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,04.
INTERPRETACION

Como el valor de sig. (Valor critico observado) es 0,000 < 0,05 Rechazamos la hipotesis
nula y aceptamos la hipotesis alternativa, es decir que la Gestion de Cambio tiene relacion
fuerte con el Clima laboral en los Organos de Linea. Caso: Municipalidad Distrital de
Santiago. Cusco, afio — 2020. lo que significd un nivel de relacion fuerte entre las

variables




68

Prueba de Hipotesis especifica 1
H1 La dimension de Liderazgo se relaciona significativamente con el Clima laboral de
los Organos de Linea. Caso: Municipalidad Distrital de Santiago. Cusco — afio 2020

HO La dimension de Liderazgo No se relaciona significativamente con el Clima laboral
de los Organos de Linea. Caso: Municipalidad Distrital de Santiago. Cusco — afo
2020

Tabla cruzada LIDERAZGO * CLIMA LABORAL

CLIMA LABORAL
Casi A Casi

Nunca | Veces | Siempre | Siempre | Total
LIDERAZGO Casi Recuento 7 5 3 0 15
Nunca  Recuento esperado 4,3 51 51 5 15,0
% del total 12,5% | 8,9% 5,4% 0,0% | 26,8%
A Veces Recuento 5 8 3 1 17
Recuento esperado 4.9 5,8 5,8 ,6 17,0
% del total 8,9% | 14,3% 5,4% 1,8% | 30,4%
Casi Recuento 4 6 8 0 18
Siempre Recuento esperado 51 6,1 6,1 ,6 18,0
% del total 7,1% | 10,7% 14,3% 0,0% | 32,1%
Siempre Recuento 0 0 5 1 6
Recuento esperado 1,7 2,0 2,0 2 6,0
% del total 0,0% ]| 0,0% 8,9% 1,8% | 10,7%
Total Recuento 16 19 19 2 56
Recuento esperado 16,0 19,0 19,0 2,0 56,0
% del total 28,6%| 33.9%| 339%| 36%| %

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion asintética
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 17,9972 9 ,035
Razoén de verosimilitud 20,284 9 ,016
Asociacion lineal por lineal 9,981 1 ,002
N de casos validos 56

a. 9 casillas (56,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,21.

INTERPRETACION

Como el valor de sig. (Valor critico observado) es ,035 < 0,05 Rechazamos la hipdtesis
nula y aceptamos la hipodtesis alternativa, es decir que la dimension de Liderazgo tiene
relacion positiva baja con el Clima laboral en los Organos de Linea. Caso: Municipalidad

Distrital de Santiago. Cusco — afio 2020.



Prueba de Hipotesis especifica 2
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H1 La dimension de Recurso Humano se relaciona significativamente con el Clima
laboral en los Organos de Linea. Caso: Municipalidad Distrital de Santiago. Cusco

—ano 2020

HO La dimension de Recurso Humano No se relaciona significativamente con el Clima
laboral en los Organos de Linea. Caso: Municipalidad Distrital de Santiago. Cusco

—ano 2020

Tabla cruzada RECURSOS HUMANOS* CLIMA LABORAL

CLIMA LABORAL
Casi A Casi
Nunca | Veces | Siempre | Siempre | Total
Casi Recuento 6 4 0 1 11
RECURSOS N
uncta  Recuento esperado 31 37 37 4 11,0
HUMANOS % del total 10,7% | 7,1% 0,0% 1,8% | 19,6%
A Recuento 5 10 8 0 23
Veces Recuento esperado 6,6 7,8 7,8 8 23,0
% del total 8,9% | 17,9% 14,3% 0,0% | 41,1%
Casi Recuento 5 5 8 0 18
Siempre Recuento esperado 51 6,1 6,1 ,6 18,0
% del total 8,9% 8,9% 14,3% 0,0% | 32,1%
Siempre Recuento 0 0 3 1 4
Recuento esperado 11 14 14 1 4,0
% del total 0,0% 0,0% 5,4% 1,8% 7,1%
Total Recuento 16 19 19 2 56
ota Recuento esperado 16,0 19,0 19,0 2,0 56,0
% del total 28,6% | 33,9% 33,9% 3,6% | 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion asintética
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 20,1732 9 ,017
Razén de verosimilitud 23,497 9 ,005
Asociacién lineal por lineal 7,288 ,007
N de casos validos 56

a. 10 casillas (62,5%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es ,14.

INTERPRETACION

Como el valor de sig. (Valor critico observado) es 0,017 < 0,05 Rechazamos la hipdtesis

nula y aceptamos la hipotesis alternativa, es decir que la dimension de Recurso Humano

tiene relacion positiva muy baja con el Clima laboral en los Organos de Linea. Caso:

Municipalidad Distrital de Santiago. Cusco — afio 2020.



Prueba de Hipatesis especifica 3
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H1 La dimensiéon de Comunicacion se relaciona significativamente con el Clima
laboral en los Organos de Linea. Caso: Municipalidad Distrital de Santiago. Cusco

—ano 2020

HO La dimensiéon de Comunicacion No se relaciona significativamente con el Clima
laboral en los Organos de Linea. Caso: Municipalidad Distrital de Santiago. Cusco

—ano 2020
Tabla cruzada COMUNICACION* CLIMA LABORAL
CLIMA LABORAL
Casi A Casi
Nunca | Veces | Siempre | Siempre | Total
. Casi Recuento 13 2 0 0 15
COMUNICACION Nunca Recuento esperado 4,3 51 51 5 15,0
% del total 23,2% 3,6% 0,0% 0,0% 26,8%
A Recuento 3 12 3 0 18
Veces Recuento esperado 51 6,1 6,1 ,6 18,0
% del total 54% | 21,4% 5,4% 0,0% 32,1%
Casi Recuento 0 5 12 0 17
Siempre Recuento esperado 4,9 5,8 5,8 ,6 17,0
% del total 0,0% 8,9% 21,4% 0,0% 30,4%
. Recuento 0 0 4 2 6
Siempre Recuento esperado 1,7 2,0 2,0 2 6,0
% del total 0,0% 0,0% 7,1% 3,6% 10,7%
Recuento 16 19 19 2 56
Total Recuento esperado 16,0 19,0 19,0 2,0 56,0
% del total 28,6% | 33,9% 33,9% 3,6% | 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
Valor gl asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 66,8492 ,000
Razoén de verosimilitud 64,319 ,000
Asociacion lineal por lineal 38,313 1 ,000
N de casos validos 56

a. 9 casillas (56,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es ,21.

INTERPRETACION

Como el valor de sig. (Valor critico observado) es 0,000 < 0,05 Rechazamos la hipotesis

nula y aceptamos la hipotesis alternativa, es decir la dimension de Comunicacion se

relaciona significativamente con el Clima laboral en los Organos de Linea. Caso:

Municipalidad Distrital de Santiago. Cusco — afio 2020, lo que significo un nivel de

relacion fuerte entre la dimension comunicacion y la variable Clima Laboral.
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H1 Ladimension Estructura y Procesos se relaciona significativamente con el Clima
laboral en los Organos de Linea. Caso: Municipalidad Distrital de Santiago.

Cusco — afio 2020

HO La dimension Estructura y Procesos No se relaciona significativamente con el
Clima laboral en los Organos de Linea. Caso: Municipalidad Distrital de

Santiago. Cusco — afio 2020

Tabla cruzada ESTRUCTURA Y PROCESOS* CLIMA LABORAL

CLIMA LABORAL
Casi A Casi
Nunca | Veces | Siempre | Siempre | Total
Nunca Recuento 1 0 0 0 1
ESTRUCTURA Recuento esperado 3 3 3 ,0 1,0
Y PROCESOS % del total 1,8% 0,0% 0,0% 0,0% 1,8%
Casi Recuento 14 1 0 0 15
Nunca Recuento esperado 4,3 51 51 5 15,0
% del total 25,0% 1,8% 0,0% 0,0% | 26,8%
A Veces Recuento 1 14 1 0 16
Recuento esperado 4,6 54 54 ,6 16,0
% del total 1,8% | 25,0% 1,8% 0,0% | 28,6%
Casi Recuento 0 4 12 0 16
Siempre Recuento esperado 4,6 54 54 ,6 16,0
% del total 0,0% 7,1% 21,4% 0,0% | 28,6%
Siempre Recuento 0 0 6 2 8
Recuento esperado 2,3 2,7 2,7 3 8,0
% del total 0,0% 0,0% 10,7% 3,6% | 14,3%
Recuento 16 19 19 2 56
Total Recuento esperado 16,0 19,0 19,0 2,0 56,0
% del total 28,6% | 33,9% 33,9% 3,6% | 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
Valor gl asintdtica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 86,6752 12 ,000

Razoén de verosimilitud 86,397 12 ,000

Asociacion lineal por lineal 44,104 1 ,000

N de casos validos 56

a. 14 casillas (70,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es ,04.

INTERPRETACION

Como el valor de sig. (Valor critico observado) es 0,000 < 0,05 Rechazamos la hipotesis

nula y aceptamos la hipotesis alternativa, es decir la dimension Estructura y Procesos se

relaciona con el Clima laboral en los Organos de Linea. Caso: Municipalidad Distrital de

Santiago. Cusco — ano 2020, lo que significo un nivel de relacion fuerte entre la dimension

Estructura y procesos y la variable Clima Laboral.
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5.3. Presentacion de resultados

a Discusion

Desarrollada la investigacion sobre la relacion de la Gestion de Cambio con el Clima
laboral en los Organos de Linea. Caso: Municipalidad Distrital de Santiago. Cusco — afio 2020,
y tomando en cuenta al objetivo general, se pudo hallar la relacion entre la Gestion de Cambio
con el Clima laboral en los Organos de Linea. Caso: Municipalidad Distrital de Santiago. Cusco,
afio — 2020, resultado que se corrobora con la prueba de chi-cuadrado, que determiné que el valor
de sig. (Valor critico observado) es 0,000 < 0,05 por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipotesis alternativa, es decir que la Gestion de Cambio tiene fuerte relacion con el
Clima laboral en los Organos de Linea. Caso: Municipalidad Distrital de Santiago. Cusco, afio —
2020. lo que significo que el nivel de relacion es fuerte entre las variables Gestion de Cambio con

el Clima laboral.

Sin embargo amerita comentar que, no es verdad que la Administracion Publica debe
mantenerse estatica, que no necesita cambios, anquilosarse en un pensamiento que no es
productivo es una practica obsoleta, se debe pensar en ser mejor para prestar mejor el servicio a
los demandantes, al respecto (Moje, 2016) Sostiene que “El enfoque de la Teoria del Cambio se
construye a partir de una vision de futuro, un imaginario especifico cuyo centro es la
representacion concreta del éxito, del logro mas significativo que se desea alcanzar, de esta forma;
la visién de éxito se convierte en el punto de partida del proceso de transformacion a realizar, la

representacion especifica del cambio mas significativo que se espera alcanzar”.

Como correlato a este enfoque, se recoge lo que plantea Garcia (2011) Quien nos dice,
“El clima laboral es el medio ambiente, humano y fisico, en el que se desarrolla el trabajo
cotidiano. Influye en la satisfaccion y por lo tanto en la productividad. Osea ambas variables estan
relacionadas con el "saber hacer" del directivo, y con el comportamiento de las personas, con su
manera de trabajar y de relacionarse, con su interaccion con la empresa, con las maquinas que se

utilizan y con la propia actividad de cada uno”.

Entonces estd demostrado que la gestion del cambio nos dice que debemos tener una
vision de futuro y el clima laboral nos dice, que influye en el saber hacer del directivo, lo que

conlleva a la satisfaccion del trabajador y la productividad de la institucion.

Entonces la gestion y el clima laboral se fortalecen en tanto y en cuanto la dimension de

Liderazgo se relacione con el clima laboral. Del andlisis estadistico obtuvimos que hay relacion
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de la dimension de Liderazgo con el Clima Laboral en los Organos de Linea. Caso: Municipalidad
Distrital de Santiago. Cusco, afio — 2020, sin embargo, el resultado que se corrobora con la prueba
de chi-cuadrado, que determiné que el valor de sig. (Valor critico observado) es ,035 < 0,05 por
lo tanto, se recha la hipdtesis nula y acepta la hipdtesis alternativa, es decir que la dimension de
Liderazgo tiene relacion positiva muy baja con el clima laboral en los Organos de Linea. Caso:

Municipalidad Distrital de Santiago. Cusco — afio 2020.

Al respecto se sefala que el liderazgo a través de sus representantes si no interrelacionan,
consideramos que asi hagamos cualquier esfuerzo, las iniciativas seran estériles, al respecto, la
Escuela Europea define en el marco conceptual, que: “El liderazgo es la capacidad que tiene una
persona de influir, motivar, organizar y llevar a cabo acciones para lograr sus fines y objetivos
que involucren a personas y grupos en un marco de valores. Por tanto, el liderazgo es una
influencia y motivacion en los demas, transforma a personas y a grupos, es una oportunidad y es
un potencial”. Entonces claro esta, los resultados de la investigacion nos alertan que hay relacion,

pero es baja.

Por otra parte, se hallo la relacion entre los Recursos Humanos y el Clima Laboral,
resultado que se corrobora con la prueba de chi-cuadrado, que determind que el valor de sig.
(Valor critico observado) es ,017 < 0,05 por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipotesis alternativa, es decir que la dimension de Recursos Humanos tiene relacion positiva muy
Baja con el Clima laboral en los o6rganos de linea. Caso: Municipalidad Distrital de Santiago.

Cusco — afio 2020.

En consecuencia, esta demostrado en las dos dimensiones motivo de analisis, no se tiene
lo que se esperaba, para este caso en el marco conceptual nos dice que “Los Recursos Humanos
son todas aquellas personas que forman parte de una organizacion y que ayudan a salir adelante
en su actividad diaria. Este concepto hace referencia al trabajo aportado por todas las personas
que forman parte de la plantilla o colaboran con la empresa para realizar cualquier tarea
relacionada con la compaiiia”. (Becerra Viky,2013). Sin lideres y sin recursos humanos, la

institucion no podré lograr el cambio.

Seguidamente se hallo la relacion entre la dimension comunicacion con Clima laboral en
los Organos de Linea. Caso: Municipalidad Distrital de Santiago. Cusco, afio — 2020, resultado
que se corrobora con la prueba de chi-cuadrado, que determind que el valor de sig. (Valor critico
observado) es ,000 < 0,05 por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipodtesis
alternativa, es decir que la dimension comunicacion tiene relacion fuerte con el Clima laboral en

los organos de linea. Caso: Municipalidad Distrital de Santiago. Cusco — afio 2020.
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Finalmente, se hallo la relacion entre la dimension Estructura de Procesos con Clima
laboral en los Organos de Linea. Caso: Municipalidad Distrital de Santiago. Cusco, afio — 2020,
el resultado que se corrobora con la prueba de chi-cuadrado, que determinod que el valor de sig.
(Valor critico observado) es ,000 < 0,05 por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y acepta la
hipotesis alternativa, es decir que la dimension Estructura de procesos tiene fuerte relacion con el
Clima laboral en los Organos de Linea. Caso: Municipalidad Distrital de Santiago. Cusco, afio

2020.
b. Aporte a la Gestion Publica de la Municipalidad distrital de Santiago

Gestion Publica Orientada de Resultados al Servicio del Ciudadano

Este aporte recoge la inspiracion de quienes piensan en una gestion orientada a
los funcionarios del sector publico calificados y motivados, para cambiar las viejas
practicas burocraticas que se han enquistado en el aparato administrativo de los gobiernos

locales.

En el marco de las politicas publicas del gobierno local segin las competencias
que corresponden al ejercicio del Gobierno Municipal del Distrito de Santiago y,
examinado la necesidad de una restructuracion en cada nivel del gobierno local del
Distrito de Santiago, sobre todo; atendiendo el clamor de los ciudadanos, sobre la débil
atencion del aparato administrativo, en los procesos de produccion o trabajo (“la cadena
de valor”) asi como los de soporte (los sistemas administrativos) con el fin de trasformar
los insumos en productos (seguridad juridica, normas, regulaciones, bienes o servicios)
que arrojen como resultado la mayor satisfaccion de los ciudadanos, garantizando sus

derechos y al menor costo posible, se plantea la siguiente estructura funcional.

DEMANDA DE LOS CIUDADANOS
POLITICA MUNICIPAL

¥

PROCESO DE PRODUCCION DE BIENES ¥ SERVICIOS

FHSLIBAD | PROCESD | | FRODUCTO | | RESULTADC | | IMPACTOY |

| FROCESOS DE SOPORTE |

*®

SISTEMA ADMIMNISTRATIVD

GESTION DE RESULTADOS
CIUDADANOS SATISFECHOS

Fuente: Elaboracion propia. Datos obtenidos de la politica Nacional de la Gestion Publica 2021
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Para lograr que la gestion publica orientada a resultados y al servicio del

ciudadano, se debera tomar en cuenta los siguientes alcances:

>

Determinar los objetivos y articulando a nivel Institucional, regional y local,
planteando con propositos claros y articulados, a niveles sectorial, regional y local,
asi como determinando las metas de produccion (servicios de calidad) hasta lograr la

satisfaccion del ciudadano.

Fijar recursos necesarios que sean capaces de generar niveles de seguridad del
producto, hasta lograr los resultados esperados. Vale decir, formular el presupuesto

en funcion de los objetivos determinados en los planes programas y proyectos.

Perfeccionar las técnicas y procedimientos en los procesos de produccion o trabajo
(cadena de valor) asi como del proceso de soporte (Insumo, Proceso, Producto,
Resultado, e Impacto) con la finalidad de lograr los niveles de produccion de bienes

y servicios de calidad deseados por la poblacion.

Restructurar el gobierno local, el marco normativo del manual de organizaciéon y
funciones actual, para determinar las competencias y funciones, adecuandola a una

organizacion basada en procesos de la cadena de valor.

Instituir un método para la elaboracidon de un sistema de indicadores de desempefio
y resultados que permitan utilizar y evaluar si los insumos se estan transformando en
los productos, cuyos resultados son los que los ciudadanos demandan, y si se estdn
aplicando los procesos més eficientes y eficaces, en cada una de las dependencias de

la municipalidad.

De los resultados que arroje el estudio de monitoreo y desempefio se debera utilizar

en la Gestion del Conocimiento, que conduzca hacia la Gestion del Cambio, hasta lograr

la mejora continua de la Calidad, sobre la base de las mejores précticas internacionales

(“benchmarking”) y nacionales, y a través de la sistematizacion y el almacenamiento de

la informacion relativa a los estdndares de trabajo que mejor funcionaron, basado en la

Gestion por procesos, la simplificacion administrativa y la organizacion institucional,

estos mecanismos nos llevaran a determinar sus competencias y componentes de

programas presupuestales que adquirieran como responsabilidad en su cargo, para luego
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poder organizarse en funcion a dichos procesos, los mismos que los detallamos a

continuacion.

Gestidn por procesos, simplificacion administrativa y organizacién institucional

a) Gestion por procesos.

El Gobierno Municipal del Distrito de Santiago, en el proceso de desarrollo de la
Gestion Publica, debera plantear el establecimiento de la gestion por resultados en la
administracion del municipio, adaptandose de manera progresiva, en la gestion por
procesos, planteamiento que conducird brindar un servicio de calidad a los ciudadanos,
los mismos que este enmarcados en la eficiente y eficaz atencidon y logren resultados que
los beneficie. Los mismos, que se deberan priorizar aquellos procesos que sean mas
relevantes de acuerdo a la demanda ciudadana y, estén enmarcados en el Plan Estratégico
anual de la Municipalidad, asi como de sus competencias y componentes en el programa
presupuestal que tuvieran a su cargo, para luego poder organizarse en funcién a dichos

Procesos.

b) Simplificacion Administrativa.

Para la aplicacion de la Gestion por Procesos, amerita seguir con lo establecido
en la administracion publica respecto de la simplificacion administrativa debido a que, en
muchas instituciones publicas, se han llevado a cabo de manera proactiva y eficiente este
sistema, sin embargo amerita realizar alguno ajustes en vista de que su aplicacion nos
conducird a mejorar la calidad, la eficiencia y la oportunidad de los procedimientos y

servicios administrativos que la ciudadania realiza ante la administracion publica.

La simplificacion administrativa, tiene como proposito de eliminar los obstaculos
que generan los burdcratas, que de alguna manera siempre se han considerado una traba
innecesaria para los usuarios y la sociedad en su conjunto, actitud burocratica que ha
generado en muchas oportunidades una mala imagen para la institucion y un perjuicio
inadecuado para el usuario, motivo por el cual, se determind erradicar con este mal
procedimiento, por parte de los funcionarios de la gestion publica, una norma que elimine

el abuso burocratico, un instrumento que promueva la simplificacion administrativa, en
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el afio 2010 aprobando la Politica Nacional de Simplificacion Administrativa (PNSA) que

declara los principios, objetivos y estrategias que rigen la reforma.

) Organizacion Institucional

La Municipalidad Distrital de Santiago esta tipificada en su desarrollo
administrativo como institucion de una gestion publica, su accionar, debera enmarcarse a
los lineamientos de politica nacional, de la misma manera estan obligados a determinar
sus acciones, mediante objetivos claros y la asignacion y uso eficiente de los recursos
presupuestales, orientados a resultados, todas sus acciones estan relacionas a normas
generales, dictadas por el estado y tienen que estar alineados de acuerdo a todas las
entidades publicas que se organizan. Es decir, determinados y definidos los objetivos
prioritarios del municipio, debe identificarse los procesos mas relevantes y en funcion de
ellos, la municipalidad debe organizarse de manera adecuada para lograr llevar adelante
eficientemente los procesos y alcanzar los resultados esperados en la entrega de los bienes

y servicios publicos de su responsabilidad.

El disefio organizacional de la Municipalidad del Distrito de Santiago debe tomar

en cuenta los siguientes elementos:

> “La existencia de estamentos bdsicos como la alta direccion, gerencias
intermedias, personal de andlisis, personal operativo y personal del soporte

administrativo.

> Los mecanismos de coordinacion como la comunicacion, los niveles jerarquicos,
la estandarizacion de procesos, productos, resultados, conocimiento, valores y

normas de conducta.

> Los criterios de disefio como la especializacion del trabajo, identificacion de
procesos de produccion y procesos de soporte, las capacidades y competencias del
personal, la agrupacion de unidades, el tamafio de las unidades, los enlaces entre

las unidades, decisiones centralizadas y las descentralizadas.
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> Temas contingentes como la capacidad de responder a los cambios en el entorno
politico, social y econdmico, los grupos de interés, las relaciones de coordinacion
y de dependencia institucional, la antigliedad de la institucion, la tecnologia, y las

relaciones de Poder”. (Reforma del Servicio Civil, Modernizacion del Estado. 2012).

d. Pilares centrales de la politica de modernizacién de la Gestién Publica
Gobiermao
Abierto [
Gesticn par Sisterna de
Politicas procazng, Infoemacian
Publicas Presppuesto Simplificacidn || Servicio Seguimisni
Pzl Parz administrativa Civil Momitoreo 3
Etrategugm Pesultados ¥ Wleritocratico Eu'a]u._a.u:l.l:-n}'
Cobiemo ¥ Oparativas OrEanizacidn Gestion dal
Institucional Institacional CONOCITEnin

Fuente: Elaboracion Propia. Datos obtenidos de Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Publica al 2021

Los cinco pilares que se elabord en el planteamiento que realizo el estado,
enmarcado en la politica nacional de modernizacion de la gestion publica, nos lleva a
establecer e identificar, para el caso de la Municipalidad Distrital de Santiago, y ser
aplicado en la gestion del cambio de dicha institucién, sobre la base de tres ejes

transversales, los mismos que a continuacion se describen.

1. Las politicas publicas nacionales y el planeamiento,

2. El presupuesto para resultados,

3. La gestion por procesos y la organizacion institucional,

4. El servicio civil meritocratico

5. El seguimiento, monitoreo, evaluacion y la gestion del

conocimiento.

Como se observa en la figura que precede, en donde se muestra los cincos pilares
centrales, que a su vez se apoyan por tres ejes transversales: el gobierno abierto, el
gobierno electrénico y la articulacion interinstitucional, siendo animados por un proceso

explicito de gestion del cambio.
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Este planteamiento de los cinco pilares, son politicas que son aplicables a la
Municipalidad Distrital de Santiago, por su caracter institucional de orden publico, y por
estar reflejadas en los planes sectoriales de responsabilidad de manera articulada los
gobiernos local, regional y nacional, por lo tanto, estan obligados a generar el cambio e

iniciar una nueva gestion municipal, para el cliente interno como el externo.

El liderazgo estratégico y el proceso de Administracion estratégica

Fuente: Hitt, Michael, Duane Ireland y Robert Hoskisson (2015) Administracion estratégica.
Competitividad y globalizacion: conceptos y casos. Onceava edicion. México D.F.: Cengage Learning.

Para implementar la Gestion del Cambio en la Municipalidad Distrital de
Santiago, se requiere necesariamente de un liderazgo, alguien que esté¢ dispuesto a
enfrentar los retos de esta nueva corriente que la Presidencia del Consejo de Ministro, la
Secretaria de Gestion Publica y Progreso para Todos, publicaron en un documento sobre
“Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Publica” documento que se constituye
como un marco orientador, para que las autoridades del dmbito local en este caso,

implemente la gestion del cambio, la Municipalidad de Santiago.
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Por otra parte, Se ha querido recoger el mapa conceptual que precede, para que a
través de este esquema se tome como referente y se estructure el procedimiento de trabajo
de la gestion de cambio, es momento de enfrentar los retos que nos ofrece en esta
oportunidad en la nueva era del bicentenario, como inicia el esquema, contar con un
liderazgo estratégico que lleve a la formulacion efectiva de una visién y mision, que
influya en las acciones estratégicas exitosas para una adecuada formulacién e
implementacion estratégica adecuada, que generen la competitividad y los rendimientos

superiores al promedio.

Ninguna organizacion o individuo puede escapar del cambio. Pero pensar en el
cambio angustia a las personas, pues temen la pérdida econdmica, los inconvenientes, la
incertidumbre y la ruptura de los patrones sociales normales. Casi cualquier cambio en la
estructura, la tecnologia, personas o estrategias tienen el potencial de desestabilizar los
patrones de interaccion confortable. Por esta razon, las personas se resisten al cambio. El
proceso mismo de la administracion estratégica puede imponer cambios importantes a los
individuos y procesos. Reorientar la organizacion para ayudar a las personas a pensar y

actuar de manera estratégica no es una tarea facil.

En otras palabras, el liderazgo debe ser compartido con cada una de las gerencias,
y las divisiones de la municipalidad, que sean capaces de tener una vision y de mantener
una flexibilidad en cada evento que se organice, sin dejar de otorgar las facultades con
las demas dependencias, con el fin de crear cambios. Es necesario enfatizar que el
Liderazgo estratégico es multifuncional por antonomasia, administrar el cambio, aprender

a influir en forma efectiva en la conducta humana.
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c. Propuesta Como parte del Clima Laboral de los Trabajadores de la

Municipalidad de Santiago

Plan de Control, Vigilancia y Seguimiento del Covid-19 para Proteger la Salud y

Seguridad de los Trabajadores de la Municipalidad de Santiago

Objetivo de la Propuesta

Objetivo general

>

Desarrollar e implementar medidas que garanticen el regreso seguro al lugar de
trabajo, de todos los empleados de la Municipalidad Distrital de Santiago
Identificacion, la medicion, disminucion y prevencion de los riesgos de infeccion

por COVID-19 a todos los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santiago

Objetivos especificos

>

Determinar los procedimientos que garanticen el ingreso de las personas, a las
diferentes dependencias de la Municipalidad de Santiago estableciendo los
controles para la prevencion de contagio por COVID-19.

Determinar los procedimientos de limpieza y desinfeccion de manos y superficies
por donde se desplazan los trabajadores y los usuarios de cada gerencia.
Identificar los sectores de riesgo por exposicion y factores de riesgo para COVID-
19.

Realizar una vigilancia médica del personal en trabajo remoto y presencial, en
especial para aquellos con enfermedades relacionadas como la diabetes, cancer,
presion alta.

Implementar procedimientos que garanticen el regreso y reincorporacion de los
trabajadores de la Municipalidad de Santiago segun la adecuacion y el tipo de

actividades.

Definiciones

Aislamiento COVID-19.- es el procedimiento para identificar a una persona con un caso

sospechoso, al ser aplicado el reactivo en la prueba rapida de positivo en la prueba PCR

para COVID-19, se determina la restriccion de su permanencia en el trabajo, posibilitando

el desplazamiento a su vivienda o disponer su hospitalizacion, por un periodo indefinido

hasta recibir la alta clinica.
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Alta Epidemiologica COVID-19: se determina alta aquella persona que obtiene:

1.  Posterior a los 14 dias calendario al aislamiento individual domiciliario o en centros
de aislamiento.

2.  Posterior a la evaluacion clinica individual.

3. Alta hospitalaria segun el documento técnico ‘“Prevencion, diagnostico y

tratamiento de personas afectadas por COVID-19 en el Pert”.

Cuarentena COVID-19: Procedimiento por el cual un trabajador (a) sin sintomas de
COVIDI19 se le restringe el desplazamiento por fuera de su vivienda por el periodo que
la Institucion Municipal establece como medida de prevencion de contagio en el ambito

laboral.

»  Desinfeccion: Reduccion por medio de sustancias quimicas y/o métodos fisicos del
numero de microorganismos presentes en una superficie o en el ambiente, hasta un

nivel que no ponga en riesgo la salud.

»  EPP: Equipo de Proteccion Personal.

»  Evaluacion de Salud del trabajador (a): Actividad dirigida a conocer la condicién
de salud del trabajador (a) al momento del regreso o reincorporacion al trabajo;
incluye el seguimiento al ingreso y salida del centro laboral para la identificacion
temprana de la aparicion de sintomatologia COVID-19 y adoptar las medidas

necesarias.

»  Grupos de Riesgo: Se considera como grupo de riesgo a las personas que se ajusten
a la definicion incluida en la RM 448-2020-MINSA, modificada por la RM 265-
2020-MINSA y RM 283-2020-MINSA y otras que pudieran emitirse con

posterioridad.
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Plan para La Vigilancia, Prevencion y Control del Covid-19 en el Trabajo

Documento que contiene las medidas que se deberan tomar en cuenta para vigilar
el riesgo de exposicion a COVID-19 en el lugar trabajo, el cual debera ser aprobado

previo al reinicio de las actividades.

Proveedor: Persona que acude a alguno de los lugares de trabajo de la
municipalidad, con la finalidad de dar cumplimiento a un contrato de provision de

bienes o servicios.

Prueba rapida COVID-19: Prueba inmunocromatografica que determina la
activacion de la respuesta inmune del paciente e indica la presencia de anticuerpos

en forma de inmunoglobulinas.

Prueba rt-PCR en tiempo real: Por sus siglas en inglés de “Reaccion en cadena
de la polimerasa transcriptasa reversa” en tiempo real, es una prueba que permite
detectar un fragmento del material genético de un patégeno o microorganismo para
el diagnoéstico de una enfermedad; utilizada como prueba confirmatoria de COVID-

19.

Regreso al trabajo post cuarentena: Proceso de retorno al trabajo posterior al
cumplimiento del aislamiento social obligatorio (cuarentena), dispuesto por el
Poder Ejecutivo. Incluye al trabajador (a) que declara que no sufrio la enfermedad,
se mantiene clinicamente asintomatico y/o tiene resultado de prueba de laboratorio

negativa para la infeccion por COVID-19, segin el riesgo del puesto de trabajo.

Reincorporacion al trabajo: Proceso de incorporacion al trabajo cuando el
trabajador (a) declara que tuvo la enfermedad COVID-19 y estd de alta

epidemiologica.

Responsable de Seguridad y Salud de los Trabajadores: Profesionales que
cumplen con la funcién de gestionar o realizar la vigilancia de salud y seguridad

ocupacional de los trabajadores en el marco del riesgo de COVID-19.
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Servicio de VMO: Servicio de Vigilancia Médico Ocupacional, el cual es un

proceso continuo que consiste en velar por la salud de los trabajadores dentro del

entorno laboral.

SSOMA: Servicio de Seguridad Ocupacional y Medio Ambiente.

Sintomatologia COVID-19: Signos y sintomas relacionados al diagndstico de
COVID-19, tales como: sensacion de alza térmica o fiebre, dolor de garganta, tos
seca, congestion nasal o rinorrea (secrecion nasal), puede haber anosmia (pérdida
del olfato), disgeusia (pérdida del gusto), dolor abdominal, nduseas y diarrea; en los
casos moderados a graves puede presentarse falta de aire o dificultad para respirar,
desorientacion o confusion, dolor en el pecho, coloracién azul en los labios

(cianosis), entre otros.

Trabajador (a): Personal en planilla de la municipalidad. Excepcionalmente, para
efectos de lo establecido en el presente plan de prevencion y vigilancia ante
exposicion COVID-19, se considera dentro de la definicion de “trabajador”, en lo
que resulte aplicable atendiendo a las precisiones que se puedan efectuar respecto

de las responsabilidades de sus propios empleadores.

Visitante: Persona que no pertenecen a la municipalidad, pero que acude a uno de

los lugares de trabajo o sedes de la Municipalidad por diversos motivos,

Nomina de Trabajadores por riesgo de exposicion a COVID-19 Se adjunta la
ndmina de trabajadores y su categorizacion de riesgo de exposicion a COVID -19

(Anexo 3 de la tesis)

Identificacion de Sintomatologia Covid-19 previo al ingreso al Centro de
Trabajo

El servicio de VMO se encarga de garantizar que se efectie correctamente el
procedimiento de identificacion de la sintomatologia COVID-19, en el municipio y

en las demas sedes periféricas.
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En cada sede periférica se designara un responsable encargado de reportar a VMO
la marcha de dicho procedimiento y cada incidencia que se produzca sobre el

mismo. El procedimiento consiste en lo siguiente:

Controles de temperatura La oficina de Seguridad realizard el control de
temperatura empleando el dispositivo aprobado por Salud Ocupacional. Al
identificar a una persona que exceda la temperatura limite (37.5°) actuard de
acuerdo a lo establecido en el procedimiento, asimismo, realizard las
coordinaciones necesarias para asegurar que, todos los dias durante el periodo de
emergencia, se tome la temperatura a todos los trabajadores al ingresar y al salir de

la municipalidad, y sedes periféricas.

Ficha de sintomatologia La Ficha de sintomatologia (en adelante, “Ficha”) tiene
caracter de declaracion jurada y debe ser llenada de forma obligatoria y en su

integridad, siguiendo las indicaciones del instructivo.

Tanto el instructivo como la Ficha indican con claridad que todo cambio en la
sintomatologia informada, debe ser comunicada inmediatamente a su jefe directo,
persona de contacto en la municipalidad, o coordinador, asi como al correo a

vigilancia médica segun corresponda.

1.  EIl servicio de VMO debe realizar una evaluacion preliminar de manera
inmediata a efectos de determinar si el trabajador(a) puede continuar

asistiendo a sus labores presenciales y monitorear el estado de salud.

2. Sin perjuicio de la evaluacion que realice el personal médico, es
responsabilidad de cada trabajador (a), proveedor y visitante, abstenerse de
asistir a los lugares de trabajo de la municipalidad, si consideran que los

sintomas que informa estdn relacionados con la COVID-19.

3.  Esresponsabilidad del trabajador (a) que se encuentre en proceso de regreso
o de reincorporacion, completar la ficha para trabajadores de la municipalidad

antes de su primer ingreso.
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Se le enviard una comunicacion virtual con un enlace de acceso, dias previos,

para que complete dicha informacion.

En el caso de trabajadores de la municipalidad de servicios y de empresas
como el de limpieza e intermediacion laboral, la oficina de Seguridad realiza
las coordinaciones necesarias para asegurar que el personal destacado haya
llenado y entregado la ficha para visitantes, antes de ingresar a los lugares de
trabajo de la municipalidad.

Los cambios en la sintomatologia informada en la Ficha deberan ser
informados inmediatamente por los trabajadores a sus respectivos
empleadores y éstos a la oficina de seguridad informa inmediatamente al

servicio de VMO.

Los proveedores y visitantes que acudan a la municipalidad, con una
regularidad de una o mas veces por semana, deberan proceder al llenado de
la ficha para visitantes al iniciar sus visitas. Asimismo, estdn obligados de
informar de manera inmediata a la persona de contacto en la municipalidad

cualquier cambio que se presente respecto a su sintomatologia inicial.

La persona de contacto es la responsable de informar de manera inmediata al
servicio de VMO. La Ficha que llenan los visitantes indica el nombre, celular
y correo electronico de la persona de contacto de la municipalidad. Los
visitantes que acudan con una regularidad menor, deben llenar una ficha en
cada oportunidad que vayan a ingresar a los lugares de trabajo de la

Universidad.

En cualquiera de los supuestos sefialados previamente, las fichas son
revisadas por un personal de la oficina de Seguridad antes de que el trabajador
(a) o visitante ingrese a la sede. De advertirse que se informa alglin sintoma
descrito en la ficha, no se permitird el ingreso y se brindara la informacion
segun el protocolo establecido por el MINSA. De ser un trabajador (a), se
brindara aviso inmediato al servicio de VMO, quienes seguiran el protocolo

de atencion ante posibles casos COVID-19.
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CONCLUSIONES

Primero. —

De la investigacion que se desarroll6 se pudo hallar la relacion entre la Gestion de Cambio
con el Clima laboral en los Organos de Linea. Caso: Municipalidad Distrital de Santiago. Cusco,
afio — 2020, el resultado se corrobora con la prueba de chi-cuadrado, que determiné que el valor
de sig. (Valor critico observado) es 0,000 < 0,05 por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipotesis alternativa, es decir que la Gestion de Cambio tiene fuerte relacion con el
Clima laboral en los Organos de Linea. Caso: Municipalidad Distrital de Santiago. Cusco, afio —

2020.

Segundo. —

Del analisis estadistico se obtuvo que hay relacion de la dimension de Liderazgo con el
Clima Laboral en los Organos de Linea. Caso: Municipalidad Distrital de Santiago. Cusco, afio
— 2020, resultado que se corrobora con la prueba de chi-cuadrado, que determino que el valor de
sig. (Valor critico observado) es ,035 < 0,05 por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipotesis alternativa, es decir que la dimension de Liderazgo, tiene relacion positiva muy
baja con el Clima laboral en los Organos de Linea. Caso: Municipalidad Distrital de Santiago.

Cusco, afio — 2020.

Tercero. —

De la investigacion que se desarrolld, se halld la relacion entre la dimension de Recursos
Humanos y el Clima Laboral, resultado que se corrobora con la prueba de chi-cuadrado, que
determiné que el valor de sig. (Valor critico observado) es ,017 < 0,05 por lo tanto, se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipotesis alternativa, es decir que la dimension de Recursos Humanos
tiene relacion positiva muy baja con el Clima laboral en los Organos de Linea. Caso:

Municipalidad Distrital de Santiago. Cusco — afio 2020.
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Cuarto. —

De la investigacion que se desarrolld, se hallé la relacion entre la dimension
comunicaciéon con Clima laboral en los Organos de Linea. Caso: Municipalidad Distrital de
Santiago. Cusco, afio — 2020, resultado que se corrobora con la prueba de chi-cuadrado, que
determiné que el valor de sig. (Valor critico observado) es ,000 < 0,05 por lo tanto, se rechaza la
hipotesis nula y acepta la hipdtesis alternativa, es decir que la dimension comunicacion tiene
relacion fuerte con el Clima laboral en los Organos de Linea. Caso: Municipalidad Distrital de

Santiago. Cusco — afio 2020.

Quinto. -

En la investigacion se hallo la relacion entre la dimension Estructura y procesos con
Clima laboral en los Organos de Linea. Caso: Municipalidad Distrital de Santiago. Cusco, afio —
2020, resultado que se corrobora con la prueba de chi-cuadrado, que determiné que el valor de
sig. (Valor critico observado) es 000, < 0,05 por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y acepta la
hipotesis alternativa, es decir que la dimension Estructura y procesos tiene relacion fuerte con el
Clima laboral en los Organos de Linea. Caso: Municipalidad Distrital de Santiago. Cusco, afio —

2020.
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RECOMENDACIONES

Primero. —

Se recomienda que la Municipalidad Distrital de Santiago plantee una nueva
Gestion Publica Orientada a Resultados al Servicio del Ciudadano, este aporte esta
orientado en primer lugar a los funcionarios calificados y motivados para cambiar las
viejas practicas burocraticas que se han enquistado en el aparato administrativo de la

Municipalidad de Santiago.

Segundo. —

Se recomienda que el Gobierno Municipal del Distrito de Santiago, en el proceso
de desarrollo de sus funciones, debera plantear el establecimiento de la gestién por
resultados en la administracion del municipio, adaptandose de manera progresiva, la
gestion por procesos, planteamiento que conducird brindar un servicio de calidad a los
ciudadanos, los mismos que este enmarcados en la eficiente y eficaz atencion y logren

resultados que los beneficie a los usuarios.

Tercero. —

Se recomienda que para la aplicacion de la Gestion por Procesos, amerita seguir
con lo establecido en la administracion publica respecto de la simplificacion
administrativa debido a que, en muchas instituciones publicas, se han llevado a cabo de
manera eficiente este sistema, sin embargo amerita realizar alguno ajustes en vista de que
su aplicacion nos conducird a mejorar la calidad, la eficiencia y la oportunidad de los
procedimientos y servicios administrativos que la ciudadania realiza ante la

administracion publica.
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Cuarto. —

Se recomienda que para implementar la Gestion del Cambio en la Municipalidad
Distrital de Santiago, se requiere necesariamente de un liderazgo, alguien que esté
dispuesto a enfrentar los retos de esta nueva corriente que la Presidencia del Consejo de
Ministro, la Secretaria de Gestion Publica y Progreso para Todos, publicaron sobre
“Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Publica” documento que se constituye
como un marco orientador, para que las autoridades del dmbito local en este caso la

Municipalidad de Santiago, implemente la gestion del cambio.

Quinto. -

Para que en la Municipalidad Distrital de Santiago se desarrolle un clima laboral
es necesario las dependencias jerdrquicas asuman con un nivel de autocritica sobre la
gestion que vienen aplicando, porque se ha determinado que la dimension recursos
humanos no tiene una relacion fuerte con los trabajadores es por eso que el clima laboral
debe alcanzar una relacion fuerte, porque considero que es la clave para el éxito de
cualquier institucion a corto plazo, asi como para la retencion de empleados que si son

eficientes y eficaces.
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ESCALA DE MEDICION DE GESTION DEL CAMBIO

La presente encuesta tiene como funcién principal de medir el comportamiento en la
gestiéon de cambio de la institucién motivo del presente estudio de investigacion, su
aplicacion dependerd de su apoyo, al responder cada una de las alternativas que se le
presenta en cuestionario de acuerdo a las dimensiones, los temas estan relacionados
sobre los procesos de cambio que ha experimentado la institucién en la que trabaja.
Cada una tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su
percepcién. Lea cuidadosamente cada proposiciéon y marque con un aspa (X) sélo una
alternativa, la que mejor refleje su punto de vista. Conteste todas las alternativas.

1. Nunca 2. CasiNunca 3.Aveces 4.CasiSiempre 5.Siempre

1 2 13|45

DIMENSION: LIDERAZGO

1 | Gestionan el trabajo en equipo y promueven el apoyo entre dependencias

2 | Comparten con los trabajadores los logros obtenidos por la Institucion

3 | Aceptan las opiniones de los trabajadores en la planificacion de las
estrategias

4 | Promueven la participacion activa de los trabajadores en la ejecucion de
estrategias

DIMENSION: RECURSOS HUMANOS

5 | Consideran la gestion de cambio una oportunidad para la mejora de los
trabajadores

6 | Respetan los principios y normas institucionales, para el logro de los
objetivos.

7 | Larelacion entre los trabajadores es cordial y facilita el involucramiento
de las personas

8 | Aplican los valores institucionales, y compromiso en la proteccion de
los servicios

DIMENSION: COMUNICACION

9 | Se ha comunicado en la institucion, que amerita un proceso de gestion
de cambio

10 | Se le ha informado sobre la importancia que tiene la mision y vision de
la institucién

11 | En la comunicacion de las actividades de gestion, hace uso de canales
que faciliten el acceso

12 | Considera que hay comunicacion en el proceso de cambio de la
institucion

DIMENSION: ESTRUCTURA Y PROCESOS

13 | La estructura organica de la institucion le facilita el trabajo entre las
distintas areas

14 | Para el proceso en la gestion de cambio la funcion asignada y si tiene
impacto positivo

15 | Conoce la estructura orgénica y el rol que le toca cumplir en su
organizacion

16 | En el proceso administrativo se admiten nuevas reformas




ESCALA DE MEDICION DE CLIMA LABORAL

La presente encuesta tiene como funcién principal de medir el comportamiento del
Clima Laboral de la institucion motivo del presente estudio de investigacion, su
aplicacion dependerd de su apoyo, al responder cada una de las alternativas que se le
presenta en cuestionario de acuerdo a las dimensiones, los temas estan relacionados
sobre los procesos de cambio que ha experimentado la institucién en la que trabaja.
Cada una tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su
percepcién. Lea cuidadosamente cada proposiciéon y marque con un aspa (X) sélo una
alternativa, la que mejor refleje su punto de vista. Conteste todas las alternativas.

1. Nunca 2. CasiNunca 3.Aveces 4.CasiSiempre 5.Siempre

1 2 13|45

DIMENSION: REALIZACION PERSONAL

1 | Considera que se dan mejores sus condiciones laborales y aumento de
haberes

2 | Acostumbra compartir con los trabajadores en los logros obtenidos

3 | Considera usted como trabajador que reconoce sus los logros en el
trabajo

4 | Considera que la promocion laboral es respetada en cada ejercicio
presupuestal

DIMENSION: INVOLUCRAMIENTO PERSONAL

5 Considera que su identificacion se traduce en el eficiente desempefio de su

trabajo

6 | Considera en su opinion que cumple con el desempefio personal en el
trabajo

7 | Considera usted que los resultados y/o servicios son motivos de orgullo
personal

8 | Cree usted que el trabajo es una buena opcion para alcanzar su calidad
de vida laboral

DIMENSION: SUPERVISION

9 | Cree usted que la institucion en la que trabaja le permite sostener a su
familia

10 | Se ha percatado si en la institucion hay una dependencia de control
interno

11 | Conoce sobre el incumplimiento de la funcion, conlleva a un proceso
administrativo

12 | Conoce usted que las responsabilidades del puesto estan claramente
definidas

DIMENSION: CONDICIONES LABORALES

13 | Considera usted que la institucion dispone de un sistema de seguimiento
y control

14 | La institucién ha considerado la promocién para desarrollar sus
actividades laborales

15 | La institucion considera en su calidad de trabajador, la oportunidad de
tomar decisiones

16 | Para desempefiar su funcion, la institucion le proporciona tecnologia de
la época
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BASE DE DATOS GESTION DE CAMBIO




BASE DE DATOS DE CLIMA LABORAL
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Anexo 3

CUADRO DE ASIGNACION DE PERSONAL DE LOS ORGANOS DE LINEA

DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SANTIAGO-CUSCO

GERENCIA DE INFRAESTRUCTURA

Gerente de Infraestructura D3-05-295-2
Técnico Administrativo I1 P4-05-338-2
a. | DIVISION DE ESTUDIOS Y PROYECTOS
Ing. Civil III | P5-35-435-3
b. | DIVISION DE OBRAS
Ingeniero IV P6-35-435-4
AREA DE ECOLOGIA Y MEDIO AMBIENTE
Asis. Servicios de RRNN II P2-45-075-2
c. | DIVISION DE ADMINISTRACION URBANO RURAL
Arquitecto IV P6-35-058-4
Abogado 11 P4-40-005-2
Técnico Administrativo I T3-05-707-1
AREA DE SANEAMIENTO FISICO LEGAL
Arquitecto 11 P4-35-058-2
Topografo I T3-35-865- 1
d. | DIVISION DE LIQUIDACION Y TRANSFERENCIA DE
OBRAS
Ingeniero 111 P5-35-435-3
Contador 1 P3-05-225-1
GERENCIA DE DESARROLLO SOCIAL
Gerente de Desarrollo Social D3-05-295-2
Técnico Administrativo 11 T4-05-707-2
a. | DIVISION DE SALUBRIDAD
Medico I P3-50-525-1
Inspector Sanitario 1l T4-50 -480-2

b. | DIVISION EDUCACION, CULTURA, DEPORTES Y RECREACION
Especialista en Educacion 11 P4-25-355-2
Promotor Social I T4-55-635-1
Técnico Administrativo I T3-05-707-1

C.

DIVISION DE PROGRAMAS SOCIALES Y DERECHOS HUMANOS

Especialista Promocion Social I | P3-55-375-1
AREA DE PARTICIPACION CUIDADANA Y COMUNAL
| Promotor Social I | T4-55-635-1

AREA DE VASO DE LECHE Y PROGRAMAS ALIMENTARIOS

Técnico en Administrativo I T3-05-707-1

Técnico Nutricion 11 T4-50-797-1
AREA DE DEMUNA Y DEFENSORIA COMUNITARIA

Psicologo | P3-55-640-1

Abogado | P3-40-005-1

Promotor Social I T4-55- 635-1




AREA DE OMAPED Y POBLACION EN RIESGO

| Promotor Social I | T4-55-635-1
GERENCIA DE DESARROLLO ECONOMICO
Gerente Desarrollo Econdémico D3-05-295-2
Técnico Administrativo 11 D3-05-295-2
a. | DIVISION DE DESARROLLO AGROPECUARIO
Ing. Ciencias Agropecuarias | P6-35-058-4
Técnico Administrativo I P3-45-440-1
Agropecuario 11 T3-45-715-2
b. | DIVISION DE DESARROLLO EMPRESARIAL Y TURISMO
Especialista Administrativo I P4-05-338-2
Especialista Administrativo [ P3-30-402-1
Esp. Serv. Industria y Cial. I P3-30-346-1
Técnico Administrativo 111 T5-05-707-3
GERENCIAS DE SERVICIOS MUNICIPALES.
Gerente de Servicios Municipales D3-05-338-1
Técnico Administrativo I1 T3-05-707-2
a. | DIVISION DE REGISTROS CIVIL
Especialista Administrativo | P3.05-338-1
Técnico Administrativo III T5-05-707-3
Técnico de archivo 11 T3-05-730-2
Técnico Registral | T2-40-843-1
b. | DIVISION DE ADMINISTRACION DE LOCALES | P4-35-058-2
MUNICIPALES
Especialista Administrativo [ P3-05-338-1
Técnico Administrativo T3-50-160-2
Aux. Sistema Administrativo I1 A4-05-870-1
Trabajador en Servicios | A1-05-870-2
BIBLIOTECA
Técnico en Biblioteca 111 T5-25-741-3
Técnico en Archivo 11 T3-05-730-2
Auxiliar de Biblioteca I A3-25-100-1
LOCAL CENTRAL
Técnico en Seguridad I1 T4-55-22-1
Trabajador en Servicios I A1-05-70-1
LOCAL ALMACEN CENTRAL
Trabajador en servicios I A1-05-870-1
LOCAL DE PARADERO DE PASO
Trabajador en servicios [ A1-04-871-2
LOCAL MERCADO ZARZUELA
Trabajador en servicios |
c. | DIVISION DE SEGURIDAD CUIDADANA Y POLICIA
MUNICIPAL
Técnico en Seguridad 11 T4-55-822-2
Técnico en Seguridad [ T3-55-822-1
Policia Municipal 11 T2-55-607-2




Titulo: Relacion de la Gestion de Cambio con el Clima laboral en los ()rganos de Linea. Caso: Municipalidad Distrital de Santiago. Cusco — afio 2020

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES <
TIPO DE ESTUDIO Y DISENO
GENERAL GENERAL GENERAL
(Como se r.elaciona la Gest.i(')n Determ.itrlar como se }relaciona La Qesti(')n . dq Cambio se TIPO DE INVESTIGACION:
de Cambio con el Clima |la Gestion de Cambio con el | relaciona significativamente VARIABLE
laboral en los Organos de | Clima laboral en los Organos | con el Clima laboral en los
Linea? Caso: Municipalidad |de Linea. Caso: | Organos de Linea. Caso: INDEPENDIENTE Correlacional- Explicativo

Distrital de Santiago. Cusco —
afio 2020?

Municipalidad Distrital de
Santiago. Cusco — afio 2020

Municipalidad Distrital de
Santiago. Cusco — afio 2020

ESPECIFICO

ESPECIFICO

ESPECIFICO

(Como se relaciona la dimension
de Liderazgo con el Clima
laboral en los Organos de Linea?
Caso: Municipalidad Distrital de
Santiago. Cusco — afio 2020?

(Como se relaciona la dimension
de Recurso Humano con el Clima
laboral en los Organos de Linea?
Caso: Municipalidad Distrital de
Santiago. Cusco — afio 2020?

(Como se relaciona la
dimension Comunicacion con
el Clima laboral en los
Organos de Linea? Caso:
Municipalidad Distrital de
Santiago. Cusco — afio 20207

(Como se relaciona dimension la
Estructura y Procesos con el
Clima laboral en los Organos de
Linea? Caso: Municipalidad
Distrital de Santiago. Cusco —afio
20207

Determinar como se relaciona la
dimension de Liderazgo con el
Clima laboral en los Organos de
Linea. Caso: Municipalidad
Distrital de Santiago. Cusco — afio
2020

Determinar cémo se relaciona la
dimension del Recurso Humano
con el Clima laboral en los
Organos de Linea. Caso:
Municipalidad ~ Distrital ~ de
Santiago. Cusco — afio 2020

Determinar como se relaciona la
dimension de Comunicacion con
el Clima laboral en los Organos
de Linea. Caso: Municipalidad
Distrital de Santiago. Cusco —
afio 2020

Determinar cémo se relaciona la
dimension Estructura y Procesos
con el Clima laboral en los
Organos de Linea. Caso:
Municipalidad ~ Distrital ~ de
Santiago. Cusco — afio 2020

La dimension de Liderazgo se
relaciona significativamente con
el Clima laboral en los Organos
de Linea. Caso: Municipalidad
Distrital de Santiago. Cusco — afio
2020

La dimension de Recurso
Humano se relaciona
significativamente con el Clima
laboral en los Organos de Linea.
Caso: Municipalidad Distrital de
Santiago. Cusco — afio 2020

La dimension de Comunicacion
se relaciona significativamente
con el Clima laboral en los
Organos de Linea. Caso:
Municipalidad ~ Distrital ~ de
Santiago. Cusco — afo 2020

La dimension la Estructura y
Procesos se relaciona
significativamente con el Clima
laboral con el Organos de Linea.
Caso: Municipalidad Distrital de
Santiago. Cusco — aflo 2020

Gestion del Cambio

VARIABLE

DEPENDIENTE

Clima Laboral

MUESTRA

Probabilistico por Conglomerado
aleatorio de acuerdo a la facilidad de acceso

Se aplicara la siguiente formula:

2
e NZ”,pq
(N-DE*+Z,pq
Dénde:
N=65 Tamafio poblacional
Z7 = 1.9695% de confiabilidad
p=0.5 Probabilidad de éxito
q=0.5 Probabilidad de fracaso
E=0.05 Error de estimacion.

TECNICA UTILIZADA

La encuesta
Instrumento

Cuestionario de preguntas

SPSS 25







