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Resumen

El desarrollo de la presente investigacion tuvo como objetivo proponer una estrategia
de motivacion que contribuya en mejorar el cambio organizacional en el Gobierno Local de la
Provincia Mariscal Nieto, a decir, la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, ubicada en la
Region Moquegua. La investigacion se ha desarrollado a través de un estudio de disefio
cualitativo — descriptivo, y tipo de investigacion no experimental, para ello, se utilizé una
muestra conformada por 60 colaboradores de la municipalidad en mencion, técnica utilizada,
encuesta; instrumento utilizado, cuestionario elaborado tipo Likert en el cual se evaluaron las
variables motivacién y cambio organizacional, obteniendo resultados a través del software
estadistico: Statistical Package for the Social Sciences — SPSSv. 25., dentro de los resultados
obtenidos, se evidencia que los colaboradores municipales individualmente estan dispuestos
a implementar cambios y compromiso en la forma en que realizan su trabajo, ya que el 60%
se encuentra de acuerdo y totalmente de acuerdo respecto a implementar cambios y el
73.33% cuenta con un compromiso con la institucién, asi mismo se evalla la confianza
laboral, trabajo en equipo, salario, infraestructura, entre otros. Asi mismo, se logra plantear la
implementacion de una estrategia de motivacion que vaya encaminada hacia el mejoramiento
del cambio organizacional en la municipalidad en mencion, que lograra el mejoramiento de la

calidad de vida contribuyendo a la comunidad moqueguana.

Palabras Clave: Motivacion, cambio organizacional, gobierno local, estrategia.
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Abstract

The development of this research aimed to propose a motivation strategy that
contributes to improving organizational change in the Local Government of the Mariscal Nieto
Province, that is, the Mariscal Nieto Provincial Municipality, located in the Moquegua Region.
The research has been developed through a qualitative-descriptive design study, and non-
experimental type of research, for this, a sample made up of 60 collaborators from the
municipality was used in mention, technique used, survey; The instrument used was a Likert-
type questionnaire in which the variables motivation and organizational change were
evaluated, obtaining results through the statistical software: Statistical Package for the Social
Sciences — SPSS v. 25., within the results obtained, it is evident that municipal collaborators
individually are willing to implement changes and commitment in the way they do their work,
since 60% agree and totally agree with respect to implementing changes and 73.33% have
a commitment to the institution; work confidence, teamwork, salary, infrastructure, among
others, are also evaluated. Likewise, it is possible to propose the implementation of a
motivation strategy that is aimed at improving organizational change in the municipality in
question, which will achieve the improvement of the quality of life by contributing to the

Moqueguana community.

Keywords: Motivation, organizational change, local government, strategy.
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.  INTRODUCCION
1.1. Realidad problemética.

La falta de motivacion en el &mbito de los gobiernos subnacionales en América Latina
y el Caribe — ALC, viene siendo uno de los factores principales que superar para lograr el
buen desarrollo o desempefio laboral hacia el cambio organizacional. La principal
caracteristica en los procesos de motivacion para la mejora continua en las organizaciones
publicas es el cambio de conducta de las personas, lo cual nos impide el desarrollo
organizacional. El Gobierno Local en el presente trabajo de investigacion de la Provincia
Mariscal Nieto de la Region Moquegua es la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, en
adelante la Municipalidad, como gobierno local de la provincia del mismo nombre, brinda sus
servicios promoviendo las necesidades de la comunidad y el desarrollo de su jurisdiccion,
dentro de los cuales se encuentran los servicios relacionados a su competencia como son:
limpieza publica, mantenimiento y conservacion de areas verdes, parques y jardines,
seguridad ciudadana, impuestos, tasas (arbitrios, derechos y licencias) y contribuciones a fin
de financiar la prestacion de servicios, mejorar la infraestructura e impulsar el desarrollo local
mediante la ejecucion de obras publicas debido a contar con recursos econémicos del canon

minero.

Segun el Plan Estratégico Institucional 2018 — 2022, nos dice que la misién
institucional de la municipalidad es: “Proporcionar servicios de alta calidad de manera
eficiente, transparente, sustentable y competitiva para promover el desarrollo integral y
armonico de los habitantes de la Provincia Mariscal Nieto”. Se ha identificado que existe una
deficiente motivaciéon laboral debido a que la entidad municipal cuenta con un 60% de
personal nombrado y repuestos judiciales quienes cumplen sus funciones de una manera
deficiente, y este mismo personal transmite su falta de motivacion hacia el personal
contratado (40%), aletargando las funciones administrativas y contagiando con burocracia a
casi la totalidad del personal, quienes ingresan en las nuevas gestiones municipales cada 4
afos, es decir las nuevas autoridades elegidas democraticamente cada cuatro (4) afios
ingresan a trabajar trayendo consigo a su personal de confianza (contratados) desde
gerentes, personal medio hasta personal obrero, quienes tienen al inicio una falta de identidad
institucional la cual va consolidandose a medida que pasa el tiempo, pero muchas veces sola
de iniciativa personal de los trabajadores debido al casi nulo fomento de identidad
institucional. Debido a lo antes expuesto se aprecia en los trabajadores municipales una falta

fortalecimiento de la vision, misién, objetivos y metas institucionales.
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Por lo tanto, existe una falta de identificacion con la entidad, desconocimiento de la
vision, mision, objetivos y metas institucionales, asi como también la falta de contratacion
meritocratica en los diversos cargos directivos y administrativos, ocasionando una deficiente
atencion a la ciudadania moqueguana, baja productividad, bajo desempefio laboral y baja
calidad en lo que al aspecto administrativo se refiere.

1.2. Antecedentes de estudio
Trabajos previos internacionales

A continuacion, se presentan doce (12) investigaciones que guardan relacién con el

objeto de la presente investigacion, asi como la variable planteada, estas son:

Molano, (2018), realizé la investigacion titulada: “Influencia de la motivacion en el
desempefio laboral de los trabajadores millenials del rubro bancario Boyaca, Colombia”, en
esta investigacion, la autora tuvo como objetivo analizar si las estrategias de motivacion del
rubro bancario ejercen influencia en el desempefio laboral de los millenials en el
departamento de Boyacd, Colombia, utilizando como caracteristica el enfoque cuantitativo en
el cual se aborda un tipo de investigacion de caracter descriptivo de disefio no experimental
de tipo transaccional. Se obtiene como resultado final, se encontr6 una relacion significativa
respecto a la influencia de En cuanto a la motivacién del desempefio laboral, los Millenials
gue laboran en sucursales bancarias de la provincia de Boyaca se puede observar que la
implementacion de programas adecuados de beneficios o recompensas pueden ser
considerados como estrategias Utiles, ya que los resultados muestran un alto grado de

consistencia en la correlacién de las variables. para motivar a los jovenes Millenials.

Orozco, (2020), realizd la investigacion titulada: “Motivacion laboral y clima
organizacional en una empresa del sector de la construccion del Uraba antioquefio: estudio
descriptivo y relacional”’, en esta investigacion, la autora tuvo como obijetivo principal evaluar
el clima organizacional y motivacion laboral de los colaboradores de andamios y equipos,
utilizando como caracteristica el enfoque cuantitativo en el cual se aborda un tipo de
investigacion de carécter descriptivo y relacional de disefio descriptivo transversal
exploratorio y correlacional, obteniendo como resultados que la satisfaccion de los
trabajadores de la empresa en estudio esta relacionada con un sistema de relaciones
interpersonales positivas entre los compafieros, entre las que puede destacar el

comparierismo, la unién y apoyo entre algunos de ellos.
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Mendoza, (2021), realizé la investigacion titulada: “Estrategia de motivacion laboral
en el personal de la division de gestiones Universidad Mayor de San Andrés” en esta
investigacion, la autora tuvo como objetivo elaborar un programa motivacional para mejorar
la calidad de trabajo de los funcionarios en el departamento de gestién en la Universidad
Mayor de San Andrés, utilizando como caracteristica el enfoque no experimental, obteniendo
diagnéstico una serie de necesidades de caracter motivacional que tiene el personal como
ser las necesidades de proteccion y seguridad que se centran en la seguridad econémica y
personal e incluyen la consecucién de un nivel de vida razonable, asi mismo se implement6
estrategias mediante un programa de motivacién laboral que apela al mejoramiento de las
labores de cada uno de los colaboradores para lograr generar resultados que beneficien a

cada uno de los usuarios del servicio que prestan en el departamento de gestiones.

Mora, (2020), realizé la investigacion titulada: “La influencia de la motivacién laboral y
su incidencia en la productividad empresarial” en esta investigacién, la autora tuvo como
objetivo principal el hecho de que el departamento de recursos humanos examind la relacion
entre la motivacion laboral y la productividad en un grupo de trabajadores de una granja de
salmén después de implementar un programa de mejora de la calidad del trabajo en tres
organizaciones de la region de Los Lagos en Puerto Rico. , utilizando métodos cuantitativos
con intervalos de correlacion descriptivos no experimentales como caracteristica, los
resultados obtenidos son correlaciones positivas moderadas y estadisticamente significativas
al nivel de 0.60, lo que indica que a medida que una variable aumenta, la otra variable también
aumentard, si una disminuye la otra . también cae, por lo que los estudios han encontrado
gue existe una correlacién entre la motivacion de los empleados y la productividad, lo que

afecta positivamente el logro de los objetivos comerciales.

Vargas, (2022), realizo la investigacion titulada: “Motivacion laboral y su incidencia en
el desempefio organizacional caso: empresa general concept” en esta investigacion, la autora
tuvo como objetivo principal ofrecer un enfoque alternativo de gestidn de recursos humanos
a fin de mejorar el desempefio de la empresa, la investigacion es de tipo transversal,
descriptivo y analitico, de tipo explicativa, se obtiene como conclusién que la empresa en
estudio no cuenta con un plan de estrategias de motivacion que permita incrementar el
desempefio laboral, asi mismo, se obtuvo un grado de motivacion bajo con respecto a la
dimensién extrinseca, respecto al desempefio de los empleados de la empresa se obtuvo un

nivel del desempeifio laboral aceptable.

Cadena, (2019), realiz6 la investigacion titulada: “La motivacion y su relacién con el
desempefio laboral en la Empresa Envatub S.A. de la Provincia de Pichincha” en esta
investigacion, la autora tuvo como objetivo principal analizar la relacién entre la motivacién y

17



el desempefio laboral en los operarios de la empresa Envatub S.A. de la Provincia de
Pichincha, debido a la existencia de factores motivacionales internos y externos inadecuados

en dicha empresa que afectan a la organizacion.

Stefanini Group (2022), en su articulo espafol para el mundo global titulado: “La
motivacion es el motor del cambio organizacional” nos explica que la motivacion puede afectar
el cabio organizacional y que por ello se debe de promover en forma constante en las

organizaciones.

Entrenamiento y gestién (2020), entidad colombiana, en su articulo para el mundo
global denominado: “Gestién del cambio y motivacion” nos dice que hacer una buena gestion

de cambio implica arduas y consistentes estrategias de motivacion, entre otras.

Ciamberlani (2020), la licenciada Lilia Ciamberlani, responsable académica del
programa de Estado integrado en el Instituto Nacional de la Administracion Publica — INAP
Argentina, en su articulo para LINKEDIN nos indica explicitamente lo siguiente: “que la
motivaciéon de las personas se alcanza cuando son tenidas en cuenta tanto las metas de la
organizacion como las de las personas que la integran, creandose una verdadera energia

que facilita el proceso de cambio”.

Goncalves (2022), en su articulo para el mundo, esto nos dice que la motivacion nos
ayuda a reducir la incertidumbre, la confrontacion y la presencia en cualquier organizacion;

gestionarlos es una actividad estratégica y transversal en la gestion del cambio.

Macias, Tamayo & Cerda, (2019), en su articulo para la comunidad universitaria
espafiola y global, nos explica en su resumen que el éxito o fracaso de implementar el cambio
organizacional depende de la actitud de las personas, la motivaciéon del talento o la

comprension de los nuevos procesos que se crearan en la organizacion.

Sonorza, Sonorza, Parrales & Guaranda (2020), este articulo de investigacién esta
enfocado en la motivacion hacia el servicio publico de China y Ecuador, para el primero, los
principales motivos son obvios: apelacion a la formulacion de politicas publicas, compromiso
con el bien comun y sacrificio personal; mientras que los factores mas motivadores en el
servicio civil ecuatoriano son el sentido de pertenencia, la necesidad de logro y

reconocimiento.

Wegman (2021), el licenciado en psicologia, docente de la Universidad de Buenos
Aires / de la carrera de especializacion en direccion estratégica de recursos humanos, en su
articulo para el Instituto Nacional de la Administracion Publica — INAP Argentina, nos da a

conocer en su resumen lo siguiente: “...las estrategias que sigamos para favorecer la

motivacion del capital humano en el Estado sera clave para asegurar recursos humanos
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capacitados, comprometidos y con real aspiracion para enfrentar los permanentes desafios

con los que nos encontramos en la gestion” (p. 9)

Julca, (2022), realizé la investigacion titulada: “Motivacion y desempefio laboral del
personal en la empresa grupo OM soluciones inteligentes S.A.C.” en esta investigacion, el
autor tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre la motivacion de las personas
y el desempefio laboral en Grupo OM soluciones inteligentes S.A.C. Lima 2020, un estudio
gue utiliz6 métodos cuantitativos, descriptivos y un disefio no experimental y transversal,
también determiné que la motivacion y el esfuerzo laboral estan relacionados, y ademas
determiné que mientras la motivacion se aproveche al maximo, afectara plenamente el nivel
de desempefio laboral y mejorar la productividad de la empresa y crear un buen ambiente

organizacional.

Guevara, (2022), realiz6 la investigacion titulada: “Motivacién y desempenio laboral en
los trabajadores del .S.T.P. Enrique Lépez Albujar, 2021”, en esta investigacién, el autor tuvo
como objetivo principal determinar de qué manera la motivacion influye en el desempefio
laboral de los trabajadores del I.S.T.P. Enrique Lépez Albujar, el estudio es descriptivo —
correlacional en términos de enfoque cuantitativo y disefio transversal no experimental y
concluyd que los empleados del I.S.T.P. Se encuentran en un nivel medio de motivacion,
ademas, se encontré que el instituto superior no determina una correspondencia suficiente
entre las variables motivacién y desempefio laboral con la capacitaciéon, conocimiento de
normas, que permita asegurar la calidad del trabajo de los empleados, recomendando al
Instituto Superior E.L.A. implementar estrategias que aumenten la motivaciéon de los

empleados.

Neira (2022), realizo la investigacion titulada: “Estrategias motivacionales para
mejorar el clima laboral de la gerencia de administracién de la Municipalidad Provincial de
San Ignacio 2018”, en esta investigacién, el autor tuvo como objetivo principal proponer
estrategias motivacionales para mejorar el clima laboral en la gerencia de administracion de
la Municipalidad Provincial de San Ignacio — 2018, la investigacidén es de tipo cuantitativa,
descriptiva y de disefio no experimental, asi mismo, concluyéndose que la entidad no le
importa mejorar el clima laboral: no existe un buen ambiente laboral entre empleadores y
empleados, no hay un trato justo hacia los empleados, la mayoria de las decisiones se toman
sin tener en cuenta la opinion de los compafieros. La Institucion no cuenta con estrategias

motivacionales que permitan un mejor desempefio en los trabajadores.
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Rueda, (2021), realizé la investigacién titulada: “Propuesta de un programa de
motivacion para mejorar la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Lambayeque”, en esta investigacion, el autor tuvo como objetivo principal
proponer un programa de investigacion en la Municipalidad de Lambayeque, lo cual
repercutird positivamente en la satisfaccion laboral de los trabajadores, la investigacion
corresponde al enfoque cuantitativo en el nivel descriptivo, es de tipo transversal,
concluyéndose que el nivel de motivacién en los trabajadores de la municipalidad es medio y

el nivel de satisfaccion intrinseca es bajo.

Salvador, (2020), realizé la investigacion titulada: “Programa de motivacion para
mejorar la gestién del talento humano en la Municipalidad Distrital de Huarmaca - 2018”, en
esta investigacion, el autor tuvo como objetivo principal proponer un programa de motivacion
para mejorar la gestién del talento humano en la Municipalidad Distrital de Huarmaca 2018,
el tipo de estudio es descriptivo, con enfoque cuantitativo de disefio no experimental,
determinandose como conclusiones la implementacién de programas de motivaciéon en base

a las deficiencias encontradas a pesar de tener buena la motivacion laboral.

Cuzquen, (2020), realizé la investigacion titulada: “Estrategia de motivacion laboral
para mejorar la calidad de vida en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Tucume”,
en esta investigacion, la autora tuvo como objetivo principal elaborar una estrategia de
motivacioén laboral para la mejora de la calidad de vida en el trabajo de los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de Tucume, el tipo de investigacion fue no experimental, bajo un
disefio descriptivo, teniendo como una de las conclusiones la elaboracion de una estrategia
de motivacion laboral en 2 fases, la primera relacionada con las acciones generales a realizar

y la segunda dividida en 4 etapas relacionadas entre ellas.

Bonza (2020), realiz6 la investigacion titulada: “Propuesta de intervencion para la
gestion del cambio aplicable a los procesos administrativos de la empresa confipetrol S.A.S.”,
en esta investigacion, la autora tuvo como objetivo general disefiar una propuesta de
intervencion para la gestion del cambio que sea aplicable para los procesos administrativos
de la empresa confipetrol ubicada en la Ciudad de Bogota, asi mismo utiliz6 un tipo de
investigacion bajo un estudio descriptivo con enfoque cuantitativo, y como técnica de
recolecciéon de datos la encuesta, lograndose concluir que la cultura organizacional de
confipetrol estd orientada hacia la estabilidad més que a la flexibilidad identificando
debilidades en la dimension de adaptabilidad, asi mismo, la cultura organizacional es sélida
y consistente frente a la implicacién, participacion y misién, sin embargo es necesario llevar

a cabo las consideraciones propuestas en el plan de intervencién el cual esta encaminado a
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fortalecer las dimensiones que se encuentran con mayor debilidad en la cultura organizacional

y gestion del cambio.

Carelli (2022), realiz6 la investigacion para la Universidad Nacional de San Martin,
Argentina, titulada: “Cambio organizacional impulsado por el comercio digital”, en esta
investigacion, la autora tuvo como objetivo general realizar investigaciones que expliquen la
importancia de definir estrategias para implementar procesos de transformacion digital en las
organizaciones y como utilizar el comercio electronico de manera efectiva, la investigacion es
de tipo descriptiva y analitica, de tipo explicativa, se obtiene como conclusién que para
desarrollar estrategias, las empresas deben comprender que la transformacién digital
comienza con un cambio en la cultura organizacional, que es principalmente relevante para
los socios y gerentes, asi mismo, las empresas del futuro debe ser méas horizontales que una
estructura piramidal, los cambios organizacionales deben adaptarse a las nuevas tendencias
en el funcionamiento de estructuras dindmicas, esto se debe principalmente a que necesitan
ser mas agiles y flexibles, por lo que es necesario conseguir dispositivos de forma rapida y

sencilla.

Hernandez, (2021), realizé la investigacion en la Universidad Militar Nueva
Granada, titulada: “Estrategias para afrontar la resistencia al cambio en las organizaciones”
en esta investigacion, la autora tuvo como objetivo general analizar teorias y metodologias
gue aporten conceptos sobre gestién que permitan enfrentar procesos de cambio al interior
de las organizaciones, orientado en la linea de investigacioén del area del conocimiento del
recurso humano y prospectiva , refiriendo tematicas organizacionales sobre el impacto del
cambio y su gestion, presentando estrategias que potencialicen las habilidades de las
personas desde la participacion y la innovacion, pero sobre todo entregando herramientas de
planeacion a los lideres de alta gerencia, tipo de investigacién descriptiva, concluyendo que
la gestibn en una organizacion es fundamental para que se produzcan cambios, una
preparacion clara al planificar el proceso de transicion significa tener en cuenta los factores
internos y externos que apoyan 0 se oponen a la decisién de implementar el proceso, en
realidad, esto se hace de forma sencilla, pero siempre con planificacion, enfoque: el primer
paso es identificar los elementos necesarios para completar con éxito el proceso de cambio,
comprender dénde se encuentra y hacia dénde quiere ir son preguntas clave que debe
plantearse, del mismo modo, para muchos directivos, estimular la innovacion y el aprendizaje
de los compafieros de trabajo es una forma de obtener el aporte que permite que la empresa

estar a la vanguardia.

Meléndez & Romero, (2021), realizaron la investigacion por “Tema: Administracion
y Subtema: Cambio organizacional”, en esta investigacion los autores tuvieron como objetivo
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general analizar la importancia del cambio organizacional como procesos planificados
necesarios para el cumplimiento de objetivos, competitividad y desarrollo empresarial,
llegando a una de sus conclusiones finales sobre la importancia del cambio organizacional se
identificaron procesos planificados necesarios para el cumplimiento de objetivos,
competitividad y desarrollo empresarial a través de una correcta planificacion y plan de
accion, acorde a la realidad de la empresa y de los recursos con los que cuenta, ya que los
cambios se concentran en las personas, y los puestos de trabajo a fin de ir adaptandose al

ambiente en el que se encuentra.

Cruz (2023), realizé la investigacion en la Universidad Nacional de Colombia titulada: “Gestion
del Cambio Organizacional — Caso Secretaria Distrital de Salud”, mediante un diagnéstico
descriptivo con enfoque cualitativo, teniendo como objetivo general proponer un modelo de
Gestién de Cambio planeado para la Secretaria Distrital de Salud. Las conclusiones nos dicen
gue la gestién del cambio es un proceso complejo que afecta no sélo a la unidad organizativa,
sino también a las personas, porgue implica cambiar la rutina diaria de trabajo y abandonar
la forma habitual de hacer los procedimientos y, por tanto, de su implementacion. responder
y resolver situaciones especificas de las funciones laborales.

Pefia, (2022), realizo la investigacion para la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos, titulada: “La comunicacion internay el cambio en la gestién organizacional: evidencia
en la autoridad de transporte urbano, Lima 2019”, utilizando como caracteristica el enfoque
cuantitativo en el cual se aborda un tipo de investigacion de caracter descriptivo de disefio no
experimental, en esta investigacién tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre
la comunicacién interna y los cambios en la gestién organizacional en los socios de la
Administracion de Transporte de la Ciudad - ATU, acerca de la implementaciéon de un nuevo
sistema de servicio civil, utilizando un enfoque cuantitativo, no experimental y de tipo
correlacion transversal para concluir, comunicacién interna y la organizacién ATU, existe una

conexion entre la gestion del cambio.

Advincula & Llacuachaqui (2022), realizaron la investigacion para la Universidad
Peruana Los Andes, para optar el titulo profesional de licenciados en administracion, titulada:
“Gestion del Cambio Organizacional y Rendimiento Laboral en La Unidad de Gestion
Educativa Local de Concepcion, Junin 2020” teniendo como objetivo general establecer la
relacion que existe entre gestion del cambio organizacional y rendimiento laboral en la unidad
de gestibn educativa de concepcion, Junin, teniendo un tipo de investigacion
metodolégicamente descriptiva, y nivel de investigacion correlacional, disefio no

experimental, la cual concluye que si existe una relacion significativa entre gestion del cambio
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organizacional y rendimiento laboral, motivacion, responsabilidad, trabajo en equipo y
desarrollo personal en la unidad de gestién educativa de concepcion, Junin.

Mendoza & Rumiche (2020), realizaron la investigacion para la Universidad Cesar
Vallejo titulada: “La gestion del cambio organizacional y su incidencia en la eficiencia
operativa en la Municipalidad Provincial de Paita, Departamento de Piura - Pertd 2019”, tipo
de investigacion explicativa, de disefio no experimental y correlacional causal, teniendo como
objetivo general determinar de qué forma la gestién del cambio organizacional incide en la
eficiencia operativa de la Municipalidad Provincial de Paita, concluyéndose que el
compromiso no incide significativamente en la eficiencia operativa; la comunicacién es
regular, motivacién insuficiente para obtener una adecuada eficiencia, estrategias de politicas
de cambio insuficientes para los propésitos de la municipalidad, recomendandose a la alta
gerencia y funcionarios implementar una conveniente gestién del cambio organizacional,
disefiar modelos estratégicos de comunicacion entre todas las areas de la municipalidad, en
cuanto a la motivacion de los trabajadores se recomienda capacitar constantemente y
evaluar, asi como brindar incentivos para potenciar sus actividades y compromisos. Respecto
a las estrategias de politicas de cambio, recomiendan disponer de politicas de liderazgo y
sobre todo adaptacion al cambio organizacional y de esta manera mejorar la eficiencia
operativa de la municipalidad.

Galvez & Julca (2022), realizaron la investigacion para la Universidad Sefior de
Sipan titulada: “Clima laboral y compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de La
Victoria, Chiclayo 2020”, investigacion con enfoque cuantitativo de nivel correlacional y disefio
no experimental, tuvo como objetivo general determinar la relaciéon entre el clima laboral y
compromiso organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de la Victoria,
Chiclayo 2020, concluyéndose en una de sus partes, que la importancia del compromiso
organizacional se traduce en la identificacion que tiene un colaborador con su organizacion,
el compromiso puede predecir el desempefio y la contribucion que proporcionara su fuerza

laboral.

Marrufo (2021), realizé la investigacion ante la Universidad Cesar Vallejo titulada:
“Modelo de gestion del cambio para mejorar el rendimiento laboral de los colaboradores en
la Municipalidad Provincial de Rioja 2020”, tipo de investigacion fue aplicada y de disefio
descriptiva y propositiva, tuvo como objetivo general proponer un modelo de gestion del
cambio para mejorar el rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad
Provincial de Rioja, 2020, logrando establecer el nivel del rendimiento laboral, gestion del
cambio y propuesta de modelo de gestion del cambio a ser implementada en la municipalidad
en mencion.
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Bautista, (2023), realizé la investigacion para la Universidad Cesar Vallejo, titulada: “Gestion
del cambio organizacional y actitud del personal de salud en la micro red Cabanaconde,
20237, tipo de investigacion con enfoque cuantitativo, de disefio transversal, correlacional
causal y no experimental, tuvo como objetivo general determinar la influencia de la gestion
del cambio organizacional en la actitud del personal de salud de la micro red de Cabanaconde
— 2023, concluyéndose que la mayoria del personal de la micro red Cabanaconde considera
irrelevante la gestion de los cambios organizacionales, mientras que una parte considerable
se muestra favorable hacia los cambios organizacionales, asi como también la investigacion
muestra que la gestion de cambios organizacionales influyen directamente en la actitud del

personal de salud de la micro red Cabanaconde, entre otras.

1.3. Justificacion e importancia de la investigacion

Es necesario justificar el estudio mediante la exposicion de sus razones, es decir el
cpara qué? y ¢por qué? del presente estudio de investigacion. La mayoria de las
investigaciones se efectian con un proposito definido, no se hacen simplemente por capricho
de una persona; y ese proposito debe ser lo suficientemente fuerte para que se justifique la
realizacion (Sampieri-Fernandez-Baptista, 2006, p. 51). El presente estudio de investigacion
es muy importante porque nos brinda la posibilidad de identificar una estrategia de motivacion
la misma que podréa contribuir en la gestion del cambio organizacional en los trabajadores de

la municipalidad, y de esta manera contribuir hacia el logro de los objetivos.
Justificacion tedérica

Segun Méndez (1995), citado por Bernal (2010), la justificacion tedrica se hace cuando
el propésito del estudio es generar reflexion y debate académico sobre el conocimiento
existente, confrontar una teoria, contrastar resultados, hacer epistemologia del conocimiento
existente o cuando se busca mostrar las soluciones de un modelo. Como sostiene el autor,
este argumento es relevante para los programas de doctorado y algunos programas de

maestria destinados a la reflexion académica.

Se justifica la presente investigacion porque brindara aportes tedéricos relacionados
a la estrategia de motivacion laboral, y como esta aporta hacia la gestiéon del cambio

organizacional de los servidores civiles o colaboradores de la municipalidad.
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Justificacion practica o institucional

Segun Méndez (1995) citado por Bernal (2010), indica que la justificacion practica, se
debe de hacer cuando el desarrollo de la investigacion ayuda a resolver un problema o por lo

menos, propone estrategias que al aplicarse contribuirian a resolverlo.

El presente estudio se realiza porque existe la necesidad de implementar una
estrategia de motivacién y que, a la vez, contribuya a la gestion del cambio organizacional de
los trabajadores dando como resultado el cumplimiento de metas efectivas en la gestion
administrativa de la municipalidad y por ende hacia el mejoramiento de la calidad de vida de

la comunidad mogueguana.
Justificacion social

La presente investigacién contribuird hacia la sociedad moqueguana en mantener
siempre presente una tendencia positiva hacia la gestion del cambio organizacional para que
la motivacién laboral de los trabajadores municipales sea mas efectiva y eficiente, asi mismo

esta motivacion repercutird hacia las familias, la comunidad y el pais.
1.4. Hipotesis

Ho: La estrategia de motivacién no contribuye al cambio organizacional en el Gobierno
Local de la Provincia Mariscal Nieto — Moquegua, 2023.

Hi:. La estrategia de motivacion contribuye al cambio organizacional en el Gobierno

Local de la Provincia Mariscal Nieto — Moquegua, 2023.
1.5. Formulacién del problema.

¢, COmo una propuesta estratégica de motivacion contribuird al cambio organizacional

en el Gobierno Local de la Provincia Mariscal Nieto — Moquegua 2023?
Problemas especificos

Identificar obstaculos para implementar cambio efectivo en estructura, procesos y

cambio organizacional municipal.

Desconocimiento del nivel de motivacion del personal municipal para abordar

adecuadamente su efectividad.

Identificar la necesidad de un plan motivacional para promover el cambio

organizacional en la municipalidad.
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1.6. Objetivos
1.6.1. Objetivo general

Proponer una estrategia de motivacion que contribuya hacia el cambio organizacional

en el Gobierno Local de la Provincia Mariscal Nieto — Moquegua, 2023.
1.6.2. Objetivos especificos

Diagnosticar el cambio organizacional en el Gobierno Local de la Provincia Mariscal
Nieto — Moquegua, 2023

Conocer el nivel de motivacion de los colaboradores administrativos en el Gobierno

Local de la Provincia Mariscal Nieto — Moquegua, 2023.

Disefiar un plan motivacional para contribuir al cambio organizacional en el Gobierno

Local de la Provincia Mariscal Nieto — Moquegua, 2023.
1.7. Teorias relacionadas al tema.
1.7.1. La motivacion

Hellriegel & Slocum (2009), nos indica que la motivacion representa las fuerzas que
actlan sobre una persona o personas, haciendo que se comporten de una determinada

manera para lograr metas (p. 126)

Newstrom (2011), nos dice que la motivacion del trabajo es el conjunto de fuerzas
internas y externas que hacen que un empleado elija un curso de accién y se conduzca de
ciertas maneras, desde el punto de vista ideal, estas conductas se dirigiran al logro de una

meta organizacional. (p. 107)

Figura 01

Modelos de ciclos de motivacion

Necesidades y | Tension L p| Esfuerzo —f Desempefio —pl Recompensas —-
e impulsos 1

-

e

: Satisfaccion de la necesidad
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Fuente: Newstrom 2011, p. 108

Sanz, Menéndez, Rivero & Conde (2008), nos conceptualiza a la motivacién como un
proceso dinamico e interno relacionado con el deseo de satisfacer una necesidad que en
tltima instancia nos dice que la motivaciobn nos activa o hace que realicemos ciertas
conductas y no otras, dependiendo de lo que expresemos como deseos, impulsos o
demandas de motivacion que se presentan en cada momento. (p. 34)

Perret & Vinasco (2016), explica que la motivacién es la disposicion de invertir
recursos, que suelen ser limitados, para el logro de algo que, perceptualmente, te dard los
mayores beneficios deseados por tu consciente o por tu inconsciente. (p. 16)

Otra version del concepto de motivacion que nos sirve para el presente trabajo de
investigacion es la que nos presenta Harold Koontz y otros en su libro “Administracion, una
perspectiva global y empresarial” en el cual nos indica que la motivacion es un término general
gue se aplica a todo tipo de impulsos, deseos y necesidades, anhelos y fuerzas similares.
Koontz, Weihrich & Cannice (2012, p. 388)

Robbins & Coulter (2014), define el concepto de motivacion como los procesos que
inciden en la energia, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza una persona para

alcanzar un objetivo.

1.7.2. Teorias contemporaneas de la motivacion

Teoria de la evaluacién cognitiva

Segun Robbins & Judge (2009), propone que la introduccién de premios extrinsecos,
como un salario, por hacer un trabajo que antes tenia recompensas intrinsecas por el placer
asociado con el contenido de la labor en si, tiende a disminuir la motivacion general, la teoria
sugiere que cuando las empresas utilizan recompensas extrinsecas para compensar un mejor
desempefio, reducen las recompensas intrinsecas que surgen cuando los individuos disfrutan
de su trabajo, en otras palabras, cuando alguien recibe una recompensa extrinseca por

realizar la tarea es interesante, el interés intrinseco en la tarea en si disminuye. (p. 182)

- Factores o motivadores extrinsecos: recompensas externas, son verbales o tangibles
como el pago, los asensos y las recompensas verbales, incentivos, elogios o reconocimientos

de un supervisor o compafiero, entre otros.

- Factores o motivadores intrinsecos: comportamiento impulsado por recompensas
internas, como por ejemplo tener un trabajo, satisfaccion personal, independencia, fuerza

interior, confianza, entre otros.
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Segun Gary Dessler, en su libro administracion de recursos humanos, nos explica que
el objetivo de los sistemas de trabajo de alto desempefio consiste lograr que los empleados
trabajen con una motivacion intrinseca. Dessler (2009, p. 446). Asi mismo, Gary nos
argumenta una afirmacion de Frederick Herzberg, en el sentido que de este estudioso del
tema motivacional dijo que la mejor manera de poder motivar a las personas consiste en
organizar el trabajo de manera que proporcione la retroalimentacion y el desafio que sirvan
para poder satisfacer las necesidades del nivel mas alto del individuo, como el logro vy el
reconocimiento, que a su vez estos aspectos, constituyen un generador de motivacion
intrinseca, Dessler (2009, p. 473).

Herzberg pregunté qué factores en el trabajo le causaban satisfaccion y les denominé
factores motivacionales o insatisfaccion y/o disconformidad y a estos les llamé factores de

higiene, los cuales se detallan en el siguiente cuadro:

Tabla 01

Factores en el Trabajo

Factores en el trabajo

Teoria de Herzberg

Logro
Reconocimiento

Trabajar en si

Factores motivacionales Responsabilidad

(satisfaccion en el
Avance

trabajo) Crecimiento

Politica de la compafiia o empresa o institucién
Supervision

Relacién con la supervision

Factores de higiene Condiciones de trabajo

(insatisfaccion o .
Salario

disconformidad) Relacion con los comparfieros
Vida personal

Relacion con los subordinados
Estatus

Seguridad

Fuente: Referencia de los datos del autor Herzberg
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Estudio de investigacion sobre la importancia de la cultura en la teoria de la evaluacion
cognitiva, se evaluo: ¢ Como perciben los gerentes a sus empleados?

Segun De Voe & lyengar (2004), Se revel6 en este estudio diferencias interesantes
en la percepcién que se tiene sobre los empleados en tres regiones del mundo a decir:

Norteamérica, Asia y Latinoamérica, los resultados arrojaron la siguiente informacion:

- Los directivos norteamericanos ven a sus empleados como personas mas motivadas

por factores externos.

- Los gerentes en Asia mantienen a sus empleados motivados tanto por factores

externos como internos.

- Los gerentes latinoamericanos ven a sus compafieros de trabajo como personas
motivadas por factores internos.

El estudio también encontré que, si bien los trabajadores norteamericanos dependian
de factores externos, se centraban mas en factores internos al evaluar su desempefio,
entonces ¢ Por qué ocurre esta contradiccion?, una explicacion es que los estadounidenses
valoran la singularidad, por lo que cualquier desviacion de la norma es recompensada, por
ejemplo, por una persona con una motivacion intrinseca inusualmente alta.

Para los gerentes en América Latina, centrarse en la motivacion interna al evaluar a
los empleados se debe a la cultura de la empatia, un proceso que incentiva a los empleados
a compartir sus sentimientos, desde el punto de vista del empleado, para comprender la
motivacién del comparfero de trabajo, el trasfondo cultural del gerente juega un papel

importante en la forma en que se le evalla.

Por lo tanto, en la presente investigacion, se tomara en cuenta tener presente la
motivacion intrinseca de los colaboradores de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto por
encontrarnos en Latinoamérica, en conclusion, hay que brindar recompensas intrinsecas, asi

como incentivos extrinsecos con cuidado de no perjudicar lo intrinseco de los colaboradores.

Teoria del establecimiento de metas

Robbins & Judge (2009), “...las metas dicen al empleado lo que debe hacerse y
cuanto esfuerzo necesita dedicar. La evidencia respalda firmemente el valor de establecer
metas y también confirma que algunas metas funcionan mejor. Acordar objetivos dificiles
requiere mas accion que objetivos faciles. Y esa retroalimentacién funciona mejor que

nada....... Si se mantienen condiciones como el acuerdo de objetivos, se puede decir que
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cuanto mas dificil sea el objetivo, mayor serd el nivel de desempefio. Por supuesto, es
razonable pensar que cuanto mas simple es algo, mas probabilidades hay de que sea
aceptado, pero cuando se acepta que es una tarea dificil, podemos esperar que los
trabajadores trabajen mas duro para lograrlo.... Pero, ¢ qué hace que las personas estén mas
motivadas hacia objetivos dificiles? Primero, porque centra nuestra atencion en el trabajo que
tenemos entre manos y elimina distracciones innecesarias. Las metas dificiles capturan
nuestra atencién y con ello suelen ayudar a centrarnos. En segundo lugar, Las metas dificiles

nos motivan porque tenemos que trabajar duro para alcanzarlas. (p. 185, 186)

Otros autores sobre esta misma teoria, como Robbins & Coulter (2014), plantea que
las metas especificas mejoran el desempefio, y cuando las metas dificiles son aceptadas,
estas producen un mejor desempefio que las metas faciles, Unicamente si son aceptadas,
esta teoria propone que trabajar para lograr una meta es una fuente importante de motivaciéon
laboral, asi mismo existen estudios que nos demuestran que las metas especificas y
desafiantes son grandes fuerzas motivadoras, y producen mejores resultados que la meta
generalizada de “hacer el mejor esfuerzo”. Esta teoria es recomendable para los paises de

América del Norte, debido a sus ideas coincidentes de manera razonable con esas culturas.

Figura 02

Teoria del establecimiento de metas

¢ Las metas son publicas
* El individuo tiene un

locus de control interno
* Metas propias

Autoeficacia

Retroalimentacion
autogenerada
acerca del
Motivacion progreso Mejor desempefio
Metas (intencion de trabajar e mas logro
hacia una meta) de las metas

Compromiso
con el logro

Aceptadas

Fuente: Robbins & Coulter, (2014, p. 512)

Teoria de la eficacia personal

Robbins & Judge (2009), también conocida como teoria cognitiva social o teoria del
aprendizaje social, se refiere a la conviccion que tiene un individuo de que es capaz de llevar
a cabo una tarea. Entre mayor sea la eficacia personal, mas confianza se tiene en la propia

capacidad para tener éxito en una tarea, por lo tanto, En situaciones dificiles, las personas
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con alta autoeficacia tienen menos probabilidades de reducir su rendimiento o debilitarse,
mientras que las personas con alta autoeficacia tienen mas probabilidades de superar las
dificultades. (p. 188)

Teoria del reforzamiento

Robbins & Judge (2009), La contraparte a la teoria del establecimiento de metas es
la teoria del reforzamiento. Una perspectiva cognitiva sugiere gue las acciones de un individuo
son dirigidas por sus propésitos. En contraste, la teoria del reforzamiento, que se enmarca
en un enfoque conductista, postula que el comportamiento esta condicionado por el refuerzo
recibido. (p. 191). Otro autor, como Robbins & Coulter (2014), nos dice que La teoria del
reforzamiento afirma que la conducta es una funcibn de sus consecuencias, las
consecuencias que siguen de manera inmediata a la conducta y que aumentan la probabilidad
de que ésta se repita, se denominan reforzadores. La teoria del reforzamiento no toma en
consideracion elementos tales como las metas, las expectativas y las necesidades,
limitdndose exclusivamente a observar las consecuencias que experimenta una persona al

llevar a cabo una accién.

Teoria de la equidad

Denominada también como una de las teorias de la justicia, desarrollada en 1963 por
John Stacy Adams, este investigador nos dice que las personas, buscan preservar la equidad
entre los recursos que aportan a una posicion laboral y los resultados que obtienen de ella,
en comparacion con las contribuciones percibidas y los logros de otros. La creencia es el trato
justo del valor de personas, lo que provoca motivacion para ser imparciales dentro de una
organizacion.

Robbins & Judge (2009), nos dice: “...los empleados comparan lo que aportan a sus
empleos (por ejemplo, esfuerzo, experiencia, educaciéon y competencia) con lo que obtienen
de ellos (salario, aumentos y reconocimiento) en relacién con los de otras personas.
...... cuando percibimos que nuestra racionalidad se equipara a la de aquellos con quienes
nos comparamos y que consideramos relevantes, se establece un estado de equidad, en esta
percepcion, nuestra situacion se interpreta como justa, lo que implica un sentido de justicia.
Sin embargo, cuando la percepcion de la razén es desigual, experimentamos estrés por la
falta de equidad, este estrés se traduce en ira cuando percibimos que nuestra compensacion

es inferior y en culpa cuando es superior. (p. 192).
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Figura 03

Teoria de la equidad

Comparacion de la proporcion percibida?® Evaluacion del empleado

Resultados de A Resultados de B Inequidad (recompensa insuficiente)

Aportaciones de A Aportaciones de B

Resultados de A Resultados de B Equidad

Aportaciones de A Aportaciones de B

Resultados de A Resultados de B Inequidad (recompensa en exceso)

g
Aportaciones de A Aportaciones de B

3 La persona A es el empleado y la persona B es otro individuo importante o referente.

Fuente: Robbins & Coulter (2014, p 225)

Teoria de las expectativas

Esta teoria fue propuesta por primera vez por el profesor de psicologia Victor Vroom
en el afio 1964, establece que la motivacion de los seres humanos depende de tres factores
fundamentales, la expectativa, la valencia y la instrumentalidad.

Robbins & Judge (2009), la teoria de las expectativas afirma que la fuerza para que
una tendencia actie de cierta manera depende de la intensidad con que se espera que el
acto vaya seguido de un resultado dado y de lo atractivo que resulte éste para el individuo.

En la actualidad, una de las explicaciones mas ampliamente aceptadas sobre la
motivacion es la teoria de las expectativas, en un sentido aplicado, esta teoria sugiere que
los empleados se sentiran motivados para dedicar cierto grado de esfuerzo cuando perciban
gue esto resultara en una evaluacion positiva de su rendimiento, esta evaluacion favorable, a
sSu vez, se espera que conduzca a recompensas organizacionales, como bonificaciones,
incrementos 0 promociones, las cuales estan alineadas con las metas personales.

Robbins & Judge (2009), La teoria de las expectativas ayuda a explicar por qué
muchos trabajadores no estan motivados por sus trabajos y sélo hacen lo minimo necesario
para conservarlo, en primer lugar, si doy mi maximo esfuerzo, ¢se reconocera en mi
evaluacion de desempefio?, para numerosos empleados, la respuesta resulta negativa.
¢, Cudl es la razén?, es posible que su nivel de competencia sea insuficiente, lo que implica
gue, sin importar su perseverancia, es poco probable que alcancen un rendimiento

sobresaliente. Ademas, surge la interrogante: ¢Una evaluacion de desempefio positiva

32



conducira a la obtencién de recompensas organizacionales? Muchos trabajadores observan

gue la conexidn entre desempefio y recompensa en su lugar de trabajo es débil. (p. 198).

Figura 04

Teoria de las expectativas

Esfuerzo o Desempenfo e Metas

. = Relacion esfuerzo-desempeiio

. = Relacion desempefio-recompensa

. = Atractivo de la recompensa

Fuente: Robbins & Coulter (2014, p. 517)

Manejo de los retos motivacionales transculturales

La mayoria de las teorias sobre la motivacion fueron creadas en Estados Unidos, por
estadounidenses y para su cultura, quizas una de la caracteristica evidente es la importancia
gue se da al individualismo y al logro. Se han realizado estudios en diversos paises del
mundo, donde por ejemplo paises que presentan fuertes caracteristicas de proteccion como
los paises ndrdicos, en estos paises la base de la pirdamide de Maslow estaria conformada
por las necesidades sociales, donde el trabajo grupal seria el mas motivador. En culturas
colectivas, por ejemplo los trabajadores podrian estar menos interesados en recibir elogios
individuales y dar mayor importancia al sentido de pertenecia, la armonia y el consenso;
podriamos decir que existen muchas diferencias transculturales en la motivacion, a pesar de
ello, existen algunas coincidencias entre las culturas, esto se evidencié en un estudio a
empleados de 13 paises, donde los principales motivadores fueron: Las condiciones
favorables incluyen el tratamiento respetuoso, el balance entre la vida laboral y personal, la
naturaleza del trabajo, la calidad de los colegas, el liderazgo organizacional, la remuneracion
basica, la capacidad de brindar un servicio de calidad, las perspectivas de una carrera a largo
plazo, las opciones de horarios flexibles, las oportunidades de aprendizaje, crecimiento y
beneficios, las posibilidades de ascenso, asi como los incentivos financieros o bonificaciones.
(ordenados a partir del primero y en orden descendente). También otros estudios han
demostrado que el deseo de tener un trabajo interesante es importante para casi todos los

trabajadores sin importar su cultura de origen.
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Para lograr una maxima motivacion laboral, los gerentes necesitan pensar en
términos de flexibilidad, necesitan reconocer que las necesidades individuales de cada
persona son como su nombre lo dice “individuales” es decir las necesidades de una persona
no son iguales a las necesidades de otra persona, de una persona mujer con tres hijos que

de otra persona varon recién casado y si hijos, por poner un ejemplo.

Entender las necesidades humanas para comprender a las personas
Jerarquia de necesidades de Maslow

Primero hablemos sobre la jerarquia de necesidades de Maslow, fue creada por
Abraham Maslow en la década de 1940, este descubrié que las personas, ya sea en el trabajo
o la vida, tienen necesidades basicas que trasladan al trabajo, comenz6 con lo que llamé
necesidades basicas o fisicas: alimento y refugio, es decir necesitamos alimentarnos y
refugiarnos, estas son necesidades basicas, Maslow planteé que, si no se cumplen esas
necesidades, las demas pierden valor a la hora de fomentar un buen desempefio, por lo que
estas necesidades fisicas son la base de lo que es la pirdmide o jerarquia de Maslow. El
siguiente nivel es la necesidad de seguridad, en un empleo, seria seguridad laboral, es decir
las personas necesitan sentirse seguras. Aqui Maslow plante6 que, una vez satisfechas las
necesidades fisicas, las personas piensan en los problemas de seguridad, una vez resueltas
estas prioridades, piensan en lo que defini6 como necesidad de pertenencia, como seres
humanos, necesitamos sentirnos parte de algo, parte de una comunidad, el verdadero factor
social o relacional de uno mismo. Maslow plante6 que, una vez que estan satisfechas las
necesidades fisicas, priorizamos la seguridad, una vez satisfecha, priorizamos la necesidad
de pertenencia o de relacion social, una vez satisfecha, pasamos a lo que llamé necesidad
de autoestima, es nuestra necesidad de sentirnos bien con nosotros mismos, una identidad
clara, confianza, ese es el siguiente nivel en la piramide de Maslow.

Plante6é que, una vez satisfechas las necesidades fisicas, las de seguridad, las de
pertenencia y, por dltimo, las de autoestima, es decir, una vez satisfechas todas, surgen las
necesidades de autorrealizacion, es en este momento cuando comenzamos a preocuparnos
por el sentido de la vida, el sentido del trabajo y lo que deducimos de eso, el sentido de todo.
¢, Qué sentido tiene nuestra existencia y nuestro trabajo?, desde la década de 1940, los
estudios han revelado que la hipétesis de progresion de Maslow, de lo fisico a la seguridad,
a la pertenencia y a la autorrealizacion, podria no ser tan lineal como preveia Maslow, porque
para muchas personas es mas importante pertenecer que estar seguro o la estima que la
pertenencia.

La conclusion es comprender que las personas tienen niveles distintos de necesidad
en esas categorias, se podria aprovechar esas necesidades si, por ejemplo, identifican que
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a cierto grupo de personas de un equipo laboral les urge pertenecer y sentirse parte de una
comunidad mas que la estima o la seguridad para lograr una recompensa de lo que valoro,
se necesita evaluar a los miembros de sus equipos en funcion de esta jerarquia de
necesidades para identificar qué valoran.

Figura 05

PirAmide de Maslow o pirdmide de las necesidades humanas

« Creatividad, Visién Global, Espontaneidad,
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de Problemas, Liderazgo, etc.
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* Amistad, Afecto, Pareja, Raices,
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Necesidades de « Seguridad Fisica, Empleo,
Familiar, Recursos, Proteccion,

Seguridad Moral, etc.

* Necesidades bésicas:
Respirar, Alimento,
Descanso, Salud...

Fuente:https://comunicasanamente.wordpress.com/niveles-de-la-piramide-de-maslow/

Modelo bifactorial de Herzberg

Se publicé originalmente en Harvard en 1968. Los datos que aporta son
absolutamente fascinantes, encuesté a varias personas de todo el mundo, solamente les
preguntd qué factores en el trabajo les causaban satisfaccion y disconformidad con el trabajo
gue hacian, el resultado es asombroso ya que los factores que causaban satisfaccion en el
trabajo, que llamé factores motivacionales, eran esencialmente diferentes de aquellos que
causaban disconformidad en el trabajo, que llamé factores de higiene.

¢Porque debe importarnos? La experiencia ha demostrado que debemos usar
métodos combinados, es decir una mezcla de factores motivacionales para garantizar que no

exista disconformidad sino motivacion para trabajar.

Herzberg descubrioé que, si mejoramos la relacion con el supervisor, no es un factor
motivacional, es decir, no genera motivacion, otro grupo de factores son los que causan
motivacion, en definitiva, estos factores de higiene describen en un 69 % si las personas estan
satisfechas o disconformes, pero analicemos a lo que Herzberg llamé factores
motivacionales, que, en sus datos, describen en un 81% si las personas estan satisfechas,
motivadas y comprometidas, por lo tanto, notaran grandes diferencias en los factores que
vemos aqui: logro, reconocimiento, el trabajo en si. ¢El trabajo en si importa?
Responsabilidad, progreso, crecimiento, muchos de estos son mas intrinsecos que

extrinsecos por naturaleza, se relacionan con el trabajo mismo més que con la empresa con

35


https://comunicasanamente.wordpress.com/niveles-de-la-piramide-de-maslow/

las personas a nuestro alrededor, pero es realmente importante que se comprendan estos
datos, como miembros o gerentes de un equipo, porque los factores de disconformidad, por
lo que las personas renuncian a una empresa o un equipo, o por lo que no se comprometen,
difieren de los factores que generan compromiso y motivacion, asi que deben tener en cuenta
los factores de higiene y de motivacion al pensar c6mo motivar a las personas ya que querran
asegurarse de que no haya demasiada burocracia, de que haya buena relacion con el
supervisor, los pares y los subordinados, de modo que no haya disconformidad, lo que les
brindard la oportunidad de aprovechar algunos de esos factores motivacionales para darles
a las personas reconocimiento y logro, hacer que el trabajo sea interesante y desafiante para
fomentar el crecimiento, eso es lo que verdaderamente motivara a las personas a

desempefiarse bien, en conclusion se debe pensar en los factores de higiene y de motivacion.

Figura 06

Teoria de los dos factores de Herzberg
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Fuente: http://www.nocierreslosojos.com/herzberg-teoria-dos-factores/

Modelo de motivacion de Decy y Ryan

Se da a conocer en la década de 1990 y 2000, cuando identificaron la diferencia
fundamental entre factores de motivacion intrinsecos y extrinsecos, asi mismo, hallando la
identificacion y relacion entre los factores sociales como mediadores para la motivacion, el
apoyo a las relaciones sociales y el control de esta Ultima para la motivacién autbnoma,

motivacién controlada y la desmotivacion.
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Figura 07
Teoria de motivacion de Decy y Ryan
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Fuente:https://www.researchgate.net/figure/Figura-2-modelo-de-la-teoria-de-la-autodeterminaCion-deCi-y-
ryan-2000-FoCalizado-en_fig2_ 357449942

Wegman (2021), explica que, al haber trabajado por mas de 20 afios en el sector
publico argentino, nos da a conocer su hipétesis que sostiene en el presente articulo: Nos da
a conocer iniciativas que podrian implementarse para favorecer la motivacion, a continuacion,

en el siguiente cuadro:

Tabla 02

Iniciativas para la motivacion

Iniciativas para la motivacién que contribuyan a la mejora

en la gestion de las personas

- Disefio de un programa de identificacion del potencial y desarrollo del capital

humano para profesionales jévenes.
- Sistema de evaluacion del desempefio para la totalidad del personal.

- Iniciativa destinada a la individualizacién y atencidén del personal con

problemas de desempefio.
- Estrategias para favorecer la movilidad interna.
- Programa de coaching a jefaturas.
- Conduccién del equipo de atencién de factores psicosociales en el trabajo.

- Plan de tutorias y seguimiento a los ingresantes durante sus primeros afos
en la AFIP (administrador general de ingresos publicos).

- Disefio e implementacion de una evaluacion 360° al maximo nivel de la
organizacion.

- Acciones orientadas al cambio de la cultura organizacional

Fuente: Datos del autor Wegman (2021)
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Cada una de estas iniciativas demuestra la intencion de administrar la motivacion del
personal con el fin de mejorar el rendimiento individual de cada empleado y, en ultima
instancia, el rendimiento general de la organizacion. (p. 12)

El objetivo principal consiste en conformar una administracion publica compuesta por
empleados competentes, comprometidos y motivados para lograr sus metas. (p. 14)

Su experiencia sobre aciertos y errores le han permitido sintetizar ejes de trabajo, de
los cuales sugiere profundizar en:

Movilidad y progreso en la carrera, es decir la fijacion por periodos largos de los
colaboradores de la administracion publica es una forma de bloguear la motivacién y volver
innecesaria la continuidad de la formacion.

Coaching a los jefes y directivos o gerentes, ya que ellos son el punto central de
un sistema que favorece la motivacion y el desarrollo personal de los colaboradores.

Seguimiento de nuevas generaciones, la renovaciéon de los colaboradores jévenes
en las instituciones publicas es una situacién inexorable, por lo tanto, esta transicion debe ser
asistida para la asimilacién de ambas partes.

Espacios de expresion y participacion, para todo el personal y en particular para
las nuevas generaciones que se iran incorporando a la organizacion.

Gestionar la cultura, orientando a través de cada iniciativa a que el empleado crea

en lo que hace y en la organizacién a la que pertenece.

Segun Vera (2019), notable catedratico docente de recursos humanos, explico sobre
la motivacion intrinseca, haciendo referencia a la teoria de los 16 deseos basicos planteada
por el profesor en psicologia y psiquiatria de la Universidad de Ohio, Steven Reiss, la cual
fue obtenida mediante un estudio en el que participaron mas de 6,000 personas, el autor

publico esta clasificacion en el afio 2,000 y es la siguiente:

Tabla 03

Dieciséis deseos basicos que motivan el actuar del ser humano

Deseos Descripcion

La necesidad de ser apreciado. Muestra lo que
1. Aceptacion una persona usa o considera aceptable para

construir su propia imagen.

La necesidad de aprender. Todos tenemos una

curiosidad intrinseca por descubrir cosas

nuevas. Contrariamente a lo que se piensa,

2. Curiosidad nadie deja de aprender nunca, a no ser que
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3. Alimento

4, Familia

5. Honor

6. Idealismo

7. Independencia

8. Orden

9. Actividad fisica

10. Poder

11. Amor romantico

esté enfermo u otras necesidades mas basicas
no estén resueltas.

La necesidad de comer.

La necesidad de tener y criar hijos. Pero
también la motivacion de cuidar de otros.
Incluso de personajes de juego.

La necesidad de ser leal a los valores
tradicionales de una colectividad. La necesidad
de mantenerse leal a un principio a veces choca
con el concepto de mantenerse leal a unos
objetivos. En el juego eso no existe.

La necesidad de justicia social. Existe un
motivador basico que es mantener la justicia y
equidad de un sistema. Si un jugador percibe
que no tiene una oportunidad justa en un juego,
pierde interés.

La necesidad de tener la individualidad
garantizada. La autonomia y capacidad de
eleccion. También como decidimos
relacionarnos con otros, por ejemplo, en una
red social.

La necesidad de entornos estables vy
organizados. Hasta las personalidades mas
cadticas y creativas tienen un espacio de orden
en su mente. El orden es basico en nuestra
existencia. Algun tipo de orden, al menos. Si no
se percibe, si no se puede ajustar, es
desmotivante.

La necesidad de practicar ejercicio. Se utiliza
mucho en juegos deportivos.

La necesidad de tener una cierta capacidad de
influencia. Todos necesitamos sentirnos
responsables de algo y ejercer un control sobre
ese espacio, ya seas un lider, o una persona
que prefiere formar parte de un equipo, o un
individualista feroz (con mas razén).

Eso incluye la sensualidad, el deseo sexual,
pero no sélo eso, también la necesidad de

enamorarnos. Por ejemplo, de una persona, de
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una estética, de la belleza del arte y también de

ideas (por ejemplo, el nacionalismo).

La necesidad de acumular. Tiene una relacién

directa con nuestra capacidad evolutiva y la

necesidad de acaparar y almacenar recursos
12. Ahorro - . . . .

Utiles o esenciales. Su impacto emocional mas

importante es la necesidad de las personas de

tener posesiones.

La necesidad de tener relaciones con otros.
13. Contacto social Aqui el numero total de contactos sociales es

significativo.

La necesidad de ser socialmente significativo.

La necesidad se expresa de dos maneras:
14. Estatus siendo diferente y siendo parte integrada de un

colectivo. Muchas veces ambas expresiones se

complementan.

La necesidad de sentirse seguro. Estabilidad

emocional. En los juegos esta garantizada al
15. Tranquilidad ser el jugador el centro del universo del juego y

tener autonomia en su relaciéon con él y la

seguridad de que es un 'simple’ juego.

La necesidad de devolver los golpes. También
16. Venganza la capacidad de compararnos con otros, los

celos, la competencia.

Fuente:file:///C:/Users/User/Downloads/318386192-16-Deseos-Humanos-y-Sus-Motivadores-
Steven-Reiss.pdf

Quispe, et al., (2023), Se resalta que en las Ultimas décadas de investigacion se ha
evidenciado que la motivacién laboral es un elemento fundamental para el adecuado
rendimiento en las organizaciones de diversos sectores econémicos. Se analiza la motivacion
laboral de los empleados de las pequefas y medianas empresas del sector de la construccion
en Lima y se concluye que las organizaciones tienen la responsabilidad de implementar
medidas correctivas, herramientas y politicas internas para elevar el nivel de motivacién de
sus empleados, lo que resulta en un mayor rendimiento y excelentes logros en beneficio de
la organizacion.

Bayser, (2022), en el presente estudio, se tuvo por objetivo describir la relacion entre
motivacion y desempefio laboral en el personal de enfermeria de 60 profesionales de
enfermeria de una institucion publica de la Ciudad Autbnoma de Buenos Aires, mediante un
estudio observacional, descriptivo, transversal y como conclusién se obtuvo uno de los
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hallazgos méas importantes la correlacion positiva estadisticamente significativa entre la
motivacién y el desempefio profesional.

Bohoérquez, et al., (2020), en este trabajo de investigacion el objetivo principal es

analizar la motivacion y el desempenfio laboral de los trabajadores del Gobierno Auténomo
descentralizado - GAD Municipal del canton Salinas (Ecuador) mediante un estudio no
experimental de caracter probabilistico que utiliz6 un enfoque mixto y con un alcance de
investigacion descriptiva, concluyéndose que existe un adecuado grado de motivacién, el cual
influird positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores del GAD municipal del
Cantoén Salinas.
Para efectuar la gestidn de cualquier proceso de cambio organizacional de manera efectiva,
es imperativo abordar tanto los aspectos técnicos como los humanos de manera simultanea.
La omisién del trabajo en los aspectos humanos puede dificultar considerablemente la
aceptaciéon y la implementacién de los componentes técnicos del cambio organizacional,
incluso aumentando la posibilidad de fracaso.

Siguiendo lo desarrollado por Charles Hill y Gareth Jones, en su libro
administraciéon estratégica nos hablan sobre la inteligencia emocional, término que Daniel
Goleman acufio para describir un conjunto de atributos psicoldgicos dentro de los cuales se
encuentra la motivacion, Se describe como un compromiso laboral que trasciende el aspecto
financiero y el reconocimiento social, y una inclinacion a buscar los objetivos con vigor y
constancia. Hill & Jones (2011, p. 33)

Los gerentes son la pieza clave en el proceso de elaboracion de estrategias, los
directivos tienen la responsabilidad individual de desarrollar estrategias que permitan obtener
una ventaja competitiva y de implementarlas eficazmente. Ademas, deben encabezar el

proceso de formulacion de dichas estrategias. Hill & Jones (2011, p. 33)

En el presente trabajo de investigacién descriptivo, se desea proponer los alcances
de una estrategia de motivacion para la mejora del cambio organizacional en el gobierno local

de la Provincia Mariscal Nieto — Region Moquegua.

Trampas principales de motivacion
Planteadas por el catedratico de la Universidad de Michigan Scott De Rue, Ph. D. en

Scott (2020), son las siguientes:
i Pensar que todos somos iguales (asumir que los demas son como nosotros)

En términos académicos, se llama proyeccion social, por ejemplo del estudio realizado

por Robbins y Krueger, publicado en el afio 2005, aplicaron una medida muy sofisticada para
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evaluar el grado en que las personas proyectan sus creencias, valores y necesidades a otras
personas y concluyeron qgue somos mucho mas propensos, ya sea en el laboratorio o en una
empresareal, a proyectar creencias, valores y necesidades en otros si pertenecen a mi grupo,
mi equipo, mi clase social o alguna categoria social como la mia, por decir soy hombre y si
pienso en otros hombres, es probable que asuma que tienen creencias, deseos y
necesidades como los mios, a diferencia de las mujeres, es una suposicibn muy peligrosa,
porque nuestras vivencias difieren, nuestras experiencias difieren, ya que eso puede ser
peligroso a la hora de motivar a personas. Si, por ejemplo, valoran el dinero, un motivo
extrinseco, y suponen que los demas en el equipo valoran lo mismo, creardn un sistema de
incentivos directos y muy explicitos vinculados al desempefio de una tarea para obtener
dinero —algo que valoran ustedes— cuando ellos se sienten motivados por incentivos
intrinsecos, como significado, relevancia del trabajo y relaciones, entonces habra un
desajuste entre el incentivo y la conducta que estan buscando, asi que no asuman que las

personas son cCOmMo NOsotros.

il. Asumir que los incentivos extrinsecos, tienen una relacion lineal con la

satisfaccion laboral o felicidad.

Existen datos muy convincentes que revelan un efecto decreciente en el impacto de
los incentivos extrinsecos (como el dinero, por ejemplo) en nuestra satisfacciéon o felicidad en
la vida, porque a medida que ganamos mas dinero cambian nuestros parametros de
comparacion social, es decir que, si empezamos a ganar mas dinero, empezamos a querer

por ejemplo una casa mas grande, un auto mucho mas elegante, etc.
iii. No alinear incentivos con resultados

Si el elemento de desempefio que realmente les importa es la rapidez con que
producen algo o la cantidad que producen en cierto tiempo, entonces la motivacion extrinseca
tiene un efecto muy positivo en comparaciéon con lo intrinseco en promedio. Pero si les
interesa la calidad, innovacion y creatividad, entonces la motivacion extrinseca casi no
potencia el desempefio de la tarea. Pero la motivacion intrinseca, enfocarse en relaciones, el
valor que obtengo, el significado y la relevancia, enfocarse en esos motivos intrinsecos
genera mayor calidad en equipos y organizaciones, por lo tanto, si el esfuerzo de mi trabajo
esta representado por cantidad, entonces podrian enfocarse en una mezcla de intrinseco y
extrinseco, pero si buscan calidad, podrian dejar a un lado lo extrinseco y enfocarse por

completo en lo intrinseco.

V. Tener cuidado con problemas de desigualdad y comparacion social al
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momento de individualizar o personalizar incentivos.

Si tenemos un equipo de cinco o diez personas, todas tendran valores diferentes,
necesitan algo diferente para motivarse e inspirarse, tal vez tengan algo en comun, pero
también habra valores uUnicos. El ser humano tiene cierta inclinacion a pensar: “Deberia
personalizar y darle a Juan lo que quiere, a Pedro lo que quiere, a Maria lo que quiere”. En
definitiva, es exactamente lo que quieren hacer, pero deben tener cuidado y no exagerar e
ignorar la comparacion social y los problemas de desigualdad que eso puede generar, por
ejemplo, si estoy en tal o cual equipo y veo que alguien recibe otro incentivo, aunque no valore

ese incentivo, pero lo veo recibir otro incentivo, es probable que sienta un trato desigual.

Recompensar a las personas por una tarea intrinsicamente interesante, una tarea que
naturalmente atraida por ese tipo de trabajo, si la persona esta intrinsicamente motivada, para
realizar esa tarea y enfatiza las recompensas extrinsecas asociada con la realizacién de esa
tarea en realidad socavara el esfuerzo discrecional que podria estar buscando, y esa es una
vision muy importante, ahora no solo socavara su esfuerzo en la tarea, sino que también
socavara su rendimiento; los estudios han demostrado que las personas en condicion de
recompensa, la primera vez en la primera sesién cuando se dedican a una tarea en realidad

funcionan mejor, hay una victoria a corto plazo para ese incentivo financiero.

Trabajo de investigacion realizado en 142 paises de todo el mundo mediante la
Encuesta de Gallup

De acuerdo con la informacion proporcionada por Wikipedia, Gallup, Inc., es una firma
estadounidense especializada en andlisis y consultoria, con su sede ubicada en Washington,
D.C. Esta empresa fue establecida por George Gallup en 1935 y se hizo renombrada por
llevar a cabo encuestas de opinion puablica a nivel global. A partir de los afios 80, Gallup
redirigié su enfoque comercial hacia la prestacion de servicios de analisis y asesoramiento
gerencial a diversas organizaciones internacionales.

La empresa Gallup, durante 2 afios completos se dedicé a rastrear el apego por el
trabajo que los empleados puedan sentir, asi como también establecer los niveles de
compromiso, los resultados de esta encuesta mundial fueron revelados en The Washington
Post, evaluando que el 63% de los trabajadores no se sienten motivados para ir a trabajar.

Los resultados de la encuesta que tuvo una duracion de 2 afios, fue dada a conocer
en el mes de octubre de 2013, la que fue aplicada a empleados de 142 paises de todo el
mundo, les preguntaron qué tan motivados estaban en sus trabajos, los resultados son

sorprendentes:
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Activamente desconectado, representan a los que no es que apenas van a trabajar,
sino que estan activamente desligandose de su trabajo, son personas que por ejemplo
podrian dormir en el trabajo o perjudicar el trabajo de otros o bien no se esfuerzan ni se
comprometen a contribuir al propésito global de la empresa.

No comprometido, representan a las personas para nada comprometidos, o algo
como ni comprometidos ni desligados, sino en un nivel intermedio, estas son las personas

gue van al trabajo diario, entran y salen, pero no estan muy comprometidas.
Comprometido, representan los que sienten un gran compromiso de contribuir con la

empresa u organizacion.

Figura 08

Porcentaje de personas motivadas en el trabajo

ACTIVAMENTE
DESCONECTADO COMPROMETIDO

NO COMPROMETIDO

0% 10% 20%__ 30%  40% 50%  60% 70%  80% 90% 100%

Fuente: Gallup, octubre 2013
Resultados de la encuesta de todos los empleados de los 142 paises encuestados

El promedio general de la encuesta Gallup de los 142 paises de todo el mundo arrojo
gue solamente el 13% se encuentra realmente comprometido (motivados) con sus empleos,
mientras que el 87% se encuentran indecisos y activamente desconectados o desmotivados
con la organizacién, debemos motivar a las personas desligadas y no comprometidas que
representan el 87% de la poblacion. Quiere decir que, si uno se encuentra en un equipo
conformado por 10 integrantes, el 13% de ellos (tal vez uno) estan verdaderamente
comprometidos, el 24% (dos de ellos) esta activamente desligado perjudicando el propésito
del equipo al no esforzarse o al socavar el aporte de los demas, y el 63% (seis de ellos),

indecisos 0 no comprometidos.
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Figura 09

Porcentaje de personas motivadas en el trabajo, caso Peru

ACTIVAMENTE
DESCONECTADO COMPROMETIDO

NO COMPROMETIDO

0% 10% 20% 30%  40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Fuente: Gallup, octubre 2013
Resultados de la encuesta de Peri, siendo integrante de uno de los 142 paises encuestados

Los datos tomados de la encuesta Gallup para el Peru, arrojaron los porcentajes
visualizados en la figura anterior (figura 9) de la que se puede inferir que, de un equipo en el
Peru conformado por 10 integrantes, uno o dos se encuentran realmente comprometidos, dos
activamente desconectados y seis indecisos 0 no comprometidos, datos realmente

alarmantes.

1.7.3. Cambio y cambio organizacional

“Las especies necesitan adaptarse y cambiar segun varia el entorno donde viven, si
quieren sobrevivir, aquellas especies que cambian sobreviven y prosperan, las que
permanecen en el mismo estado se extinguen”

...Charles Darwin

El Cambio

Murillo, Gonzalez, & Garcia, (2017), nos describe que el cambio es una sucesion de
hechos que se producen de una forma adecuada en el tiempo.

Como nos dice el Magister José Alfonso Santibafiez (2021), catedratico de la Pontificia
Universidad Javeriana de Cali — Colombia, que “cambio es pasar de lo conocido a lo
desconocido, es salir de la zona comoda de la que nos sentimos seguros para asumir NUevVos
retos y correr riesgos, es la esencia del aprendizaje y el punto de partida para la evolucion, el
liderazgo y el fortalecimiento. ElI cambio organizacional se hace necesario cuando por
variaciones en el medio externo o el medio interno afecta la efectividad de la organizacion y
se decide restablecerla, mantenerla o incrementarla”.

Segun Porret (2007), nos dice “que las organizaciones toman decisiones de cambio
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cuando detectan que la forma en la cual se dirigen hacia sus objetivos, no brinda los
resultados deseados y por lo tanto es momento de tomar decisiones tomando en
consideracion una vision a futuro”.

Conforme a Mezones (2020), se entiende que un cambio implica una alteracion del
estado anterior hacia uno nuevo; implica la modificacion de una situacién, condicion o estado.
En este sentido, el cambio representa una transformacion en las caracteristicas, una
modificacion en dimensiones 0 aspectos que pueden ser mas o menos significativos.

Ademds, nos indica que el cambio se define como un proceso conceptualmente
sencillo que implica dos elementos claramente definidos: una situacion inicial que se pretende
abandonar y una situacion deseada a la que se aspira alcanzar. El tercer elemento, mas
difuso, mucho mas dificil de calificar y de operar, es el de la transicion, el como se realiza el
cambio en si, el cambio implica la modificacion de atributos, la transformacién de dimensiones
0 aspectos que pueden tener mayor o menor relevancia, el cambio es un evento que se
manifiesta en distintos contextos, presentando una amplia gama de magnitudes, asi como
diversos tipos y formas de expresion. Sin embargo, en el mundo actual, sea en la sociedad,
en el trabajo, en la educacion, en la economia, en las organizaciones, en suma, en cualquier
ambito, los cambios se producen cada vez mas rapidamente y, ademas, cada vez son de
mayor intensidad. De alli que el estudio de los procesos de cambio ha venido recibiendo una
atencion cada vez mas creciente por parte de estudiosos de los temas de gerencia y
administracion en las organizaciones. Todas las organizaciones del mundo estan haciendo
muchos esfuerzos por mejorar. Para llevar a cabo la implementacién de distintos procesos
de cambio en las organizaciones, es esencial abordar de manera integral y coordinada tanto
los aspectos técnicos como los humanos. La falta de atencion a estos ultimos puede dificultar
considerablemente la aceptacion del cambio y la adopcidn efectiva de los aspectos técnicos
del cambio, lo que puede aumentar significativamente la posibilidad de fracaso del cambio

organizacional.

46



Figura 10

Transicién o cambio

SITUACION
DESEADA
(OBJETIVO)

SITUACION
ACTUAL

Fuente: Mezones (2020)

Una de las caracteristicas de cualquier cambio es que impacta en las personas y sus
comportamientos y creencias, de alli que el aspecto clave de cualquier cambio en las

organizaciones es el cambio en el comportamiento de las personas.

El cambio y el factor humano
Si hay algo en comun en los procesos de cambio, esto es el factor humano, este factor
es el engranaje fundamental del cambio y procesos de transformacion ya que si algo cambia
en las organizaciones es el comportamiento de las personas, pero también hay que tener
presente que muchas veces en las organizaciones hay individuos que laboran y se van
encasillando en su “zona de confort” y por tal motivo existe lo que se llama la resistencia al
cambio.
Manifestaciones de la resistencia al cambio
Existen muchas maneras de manifestar la resistencia al cambio, entre las mas
comunes se encuentran:
- Examinar minuciosamente cada aspecto del proyecto de cambio.
- Manifestar incertidumbre acerca de la necesidad de implementar un cambio.
- Ridiculizar y burlarse de la propuesta de cambio.
- Simular falta de interés hacia el proyecto.
- Revisar el proyecto cuando se cuente con mas tiempo disponible.
- Reflexionar con nostalgia sobre eventos pasados.
- Optar por no colaborar en el proceso.

- Desacreditar a los promotores del cambio.
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- Exagerar la evaluacion de la situacion actual.

Modelos mentales y cambio

Los modelos mentales son esenciales para comprender el comportamiento de los
individuos que participan en una organizacion, ya que no solo influyen en la interpretacion del
mundo, sino también en la forma de actuar. Para profundizar, es importante explorar cémo
dos personas con modelos mentales diferentes pueden percibir un mismo evento y describirlo
de manera dispar, ya que cada una presta atencién a detalles que pueden ser ignorados por
la otra.

Segun Peter Senge (2005), los origenes de nuestros problemas residen en nuestros
patrones de pensamiento mas arraigados; si estos no experimentan cambios, cualquier
intervencion eventualmente desencadenara acciones improductivas similares. Nuestra forma
de pensar influye en nuestra percepcion de la realidad y condiciona la manera en que la
interpretamos. sefiala que, los individuos habitan en un entorno que perciben como "real", sin
embargo, no interactian de manera directa y instantdnea con dicho entorno. En cambio,
operan dentro de él utilizando "mapas", "representaciones”, "modelos" o "interpretaciones
codificadas de esa realidad", que son construidos o concebidos de manera continua a través
de los sistemas de procesamiento sensorial, los érganos sensoriales y el cerebro. La mente
crea representaciones internas del entorno externo y las emplea para el proceso de
razonamiento y la toma de decisiones. Cada representacién mental constituye una opcién en
el proceso de razonamiento y la comprensién de fendbmenos, situaciones 0 procesos,
reflejando fielmente dichos elementos y sus caracteristicas mas distintivas, todas las
personas, para comprender el mundo que los rodea y sus fenébmenos, construyen estas
representaciones internas — modelos mentales — que les permiten aprehenderlo, explicarlo
y/o predecirlo. Cuando el cerebro otorga significado o sentido a algo, lo percibimos y
experimentamos como la verdad absoluta, estamos completamente convencidos de su
veracidad simplemente porque lo observamos, sin ser conscientes de que lo que observamos
no es la realidad misma, sino nuestra interpretacion de la misma. Esto, como es bien sabido,
dejar& de alinearse con la realidad en el momento en que adquiramos nueva informacion.

En todo proceso de cambio, el factor humano es el combustible y el resultado del
proceso de transformacion, ya que si algo cambia en las organizaciones es el comportamiento

de las personas.

Cambio organizacional
El cambio organizacional segun Porret (2007), es definido como los programas o
planes tradicionales para modificar el comportamiento de las personas en el nacleo central
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de las organizaciones, adoptando ideas o conductas nuevas, causadas por alteraciones en
el ambiente exterior e interior de la organizacion.

Chiavenato (2009) ha afirmado lo siguiente: “Este cambio organizacional se presenta
cuando surgen fuerzas exdgenas y endégenas que generan una necesidad de llevar a cabo
transformaciones en una o varias secciones de la organizacion. Las influencias externas,
como la tecnologia, la sociedad, asi como las oportunidades y limitaciones, junto con los
factores internos, generan la necesidad de modificar las estructuras y el comportamiento.
Estos cambios son el resultado de la interaccion entre individuos, asi como de las
discrepancias entre intereses y objetivos”. (pag. 349)

Los cambios no surgen espontaneamente, sino son inducidos o provocados por algin
motivo, concepto o idea, por ejemplo, el redisefio total o parcial de la estructura
organizacional, la incorporacién de nuevas tecnologias y la implementacion de nuevos
procesos, son solo algunas de las tantas causas que generan en las organizaciones una
situacion de cambio, este se origina en el interior o exterior de la organizacibn mediante
fuerzas enddgenas y exdgenas respectivamente.

Segun Robbins (1999), el cambio organizacional es el conjunto de variaciones de
orden estructural que sufren las organizaciones y que se traducen en un nuevo
comportamiento organizacional.

Gréficamente, podemos visualizar el cambio organizacional en la siguiente figura:

Figura 11
El Cambio organizacional

Resultados
deseables
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Resultados -
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Cultura y Cultura y
procesos procesos
actuales deseables

Fuente: Mezones (2020)
Kurt Lewin nos dice, segln su teoria, que el cambio exitoso se da al seguir el modelo
de las tres etapas las cuales son: el descongelamiento, el movimiento y el congelamiento del

nuevo cambio para hacerlo permanente.
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Importancia del cambio organizacional

El objetivo fundamental del cambio organizacional es modificar el comportamiento
de las personas dentro de sus organizaciones, por su parte Soto (2001) nos dice que este
cambio nos permita generar cambiar la mentalidad de todos los integrantes de las

organizaciones, de tal manera que desarrollen la capacidad de cambiar.

Como opera el cambio en las organizaciones

El proceso de cambio en las organizaciones se caracteriza por un flujo descendente:
el cambio se origina en las esferas superiores debido a las transformaciones del entorno, lo
gue genera la necesidad de adaptacion en la organizaciéon. Las decisiones tomadas en los
niveles superiores se transmiten hacia los niveles intermedios y operativos para su
implementacién, esta dinamica representa un principio fundamental del cambio
organizacional.
Comportamiento organizacional CO
De acuerdo con Chiavenato (2009), el comportamiento organizacional aborda la investigacion
de individuos y grupos que operan dentro de las organizaciones. Examina la influencia que
ejercen sobre las organizaciones y la influencia que estas ejercen sobre ellos. En resumen,
el comportamiento organizacional describe la interaccion continua y la influencia mutua entre
personas y organizaciones. (p. 6)

Figura 12

Direccion del cambio organizacional

Vision conceptual y
Estratégica del cambio

NIVEL MEDIO
(DIRECTIVO-GERENCIAL)
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implementacion del cambio
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NIVEL OPERATIVO
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Meétados y prdcticas de trabajo para el cambio
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Fuente: Mezones (2020)

1.7.4. Diagnostico organizacional de la municipalidad en estudio

La Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, es una de las 196 municipalidades
provinciales a nivel nacional, cada cuatro afios se llevan a cabo las elecciones municipales a
nivel nacional permitiendo de esta manera cambios de los alcaldes como cabeza de la
organizacion, quienes al ser una “nueva gestion municipal” traen consigo cambios
organizacionales de todas sus jefaturas de su estructura u organigrama. Esta situacion ciclica
repetitiva permite traer consigo mucho retraso en la institucion municipal debido a que al
cambiarse a todo el personal contratado los nuevos toman un tiempo aproximado entre tres
a cuatro meses en adaptarse al ritmo de esta institucién gubernamental; precisamente al ser
parte del gobierno, esta institucion se enmarca dentro de la Ley Organica de Municipalidades.

Segun el INEI, Las municipalidades provinciales y distritales son los 6rganos de
gobierno promotores del desarrollo local, con personeria juridica de derecho publico y plena
capacidad para el cumplimiento de sus fines (Ley N° 27972 - Ley Orgéanica de
Municipalidades). Poseen independencia politica, econémica y administrativa en las areas de
su competencia, y su establecimiento surge a partir de la delimitacion geografica aprobada
por el Congreso de la Republica. Sus autoridades principales son elegidas por el pueblo de
acuerdo con la legislacion electoral vigente. La configuracién del gobierno local comprende
el Concejo Municipal, encargado de funciones normativas y de supervision, y la alcaldia,
responsable de la ejecucién, conforme a las atribuciones y funciones que estipula la Ley.

Segun el Jurado Nacional de Elecciones — JNE, mediante Resolucién N°0913-2021-
JNE, del 22.11.2021, se mantiene el niamero de regidores por cantidad de poblacién,
correspondiéndole a la Municipalidad Provincial de Moquegua la cantidad de nueve (09)
regidores, rango 4, poblacion entre 50,001 hasta 100,000 habitantes.

Por lo tanto, al ser una entidad gubernamental, esta debe orientarse dentro de un
marco legal normativo para el cumplimiento de sus objetivos y metas institucionales, asi
mismo se puede apreciar que cada cuatro anos se genera “cambio organizacional” el cual
depende mucho de la cabeza de la organizacion, osea el titular del pliego o alcalde. Este
debe tener una vision eficiente de cambio organizacional, de lo contrario seran gestiones
deficientes o improvisadas, por lo que la poblacién de la Ciudad de Moquegua debe tomar
conciencia y elegir siempre como lider a una persona que se encuentre debidamente
preparada tanto académicamente como con experiencia en la administracion gubernamental
0 publica para llevar adelante un buen proceso de cambio organizacional.

Cabe mencionar, que, al ser una institucion publica, esta cuenta con personal

nombrado o personal de planta que generalmente son personas que laboralmente se
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encuentran en su zona de confort, por lo que llevan afios trabajando en la municipalidad y
han dedicado practicamente toda su vida a la institucién y es un poco dificil pero no imposible
modificar el comportamiento de estas personas hacia el cambio organizacional que buscamos
en la presente investigacion.

De todos estos documentos de gestion, la mayoria de los colaboradores no conocen
sobre la visién, mision y objetivos institucionales debido a que muchos de ellos son personas
nuevas en la institucion cada cuatro afios, periodo en que ingresa una nueva gestion politica
y esta trae a laborar personas nuevas que se dedican a aprender sus funciones durante los
primeros tres a cuatro meses y luego cumplen su horario de trabajo y retornan a casa, se
podria presumir que estas personas tienen falta de identidad laboral, ello lo identificaremos
en la presente investigacion mediante las interrogantes del presente estudio.

En lo que a documentos de gestion se refiere, esta se encuentra calificada de regular
a bueno, en vista de que el 70% de los documentos de gestion que detallaremos mas adelante
se encuentran actualizados pero el 30% de ellos se encuentran desfazados o son muy
antiguos y que su aplicacion actual muchas veces produce incompatibilidades, a
continuacion, detallaremos los documentos de gestion y su antigliedad correspondiente:

Tabla 04

Documentos de gestion

Gobierno Local de la Provincial Mariscal Nieto

Plan Operativo Institucional Multianual actualizado al 2024 — 2026
Plan Operativo Institucional — POl 2023 actualizado al 2023
Plan Estratégico Institucional — PEI actualizado al 2022 — 2026
Plan Operativo Institucional Multianual actualizado al 2023 — 2025
Cuadro de Asignacion de Personal — CAP antiguo, data del afio 2009
Clasificador de cargos antiguo, data del afio 2008
Manual de Organizacion y Funciones — MOF antiguo, data del afio 2009
Reglamento de Organizacion y Funciones — ROF data del afio 2019
Texto Unico de Procedimientos Administrativos — TUPA data del afio 2021

Fuente: www.munimoguegua.gob.pe
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Figura 13
Organigrama estructural Municipalidad Provincial Mariscal Nieto

Concejo
Municipal
ORGAND DE CONTROL
INSTITUCIONAL
Alcaldia
'PROCURADURIA
PUBLICA MUNICIPAL
OFICINA DE OFICINA DE OFICINADE
SECRETARLA IMAGEN i E
INSTITUGIONAL
GERENCIA
MUNICIPAL
GERENCIA DE
ASESORIA JURIDICA
GERENCIA DE
I PLANEAMENTO
PRESUPUESTO
GERENCLA DE
ADMIMISTRACION
GERENCl& DE GERENCIA DE GERENCLA DE GERENCIA DE DESARROLLO GERENCIA DE
SERVICIOS ALA DESARROLLO ADMINISTRACION URBANGO ¥ ACONDICIONAMIENTO INFRAESTRUCTURA
ClupaD ECONOMICO SOCIAL TRIBUTARLA TERRTORIAL PUBLICA.

Fuente: Normas Legales, Diario El Peruano, 18 diciembre 2019

En la actualidad, la municipalidad en estudio cuenta con una infraestructura -local
principal- o sede central ubicada en la esquina de la Plaza de Armas de la Ciudad de
Moquegua, construido en el afio 1998, y que debido al crecimiento institucional ha quedado
reducido, local en el que funcionan algunas de las gerencias estratégicas de la institucion
como la Gerencia Municipal, Gerencia de Planeamiento y Presupuesto, la Gerencia de
Administracion, Gerencia de Asesoria Juridica, Gerencia de Administracion Tributaria, entre
otras oficinas, mientras que la Gerencia de Servicios a la Ciudad, la Gerencia de
Infraestructura, la Oficina de Supervision de Obras, entre otras tienen que alquilar o utilizar
otras infraestructuras para poder laborar. Esta problematica de deficiencias en la falta de

infraestructura, contribuye a la falta de motivacion laboral.

Anédlisis FODA
Con la finalidad de realizar el diagnéstico de la municipalidad en estudio, se aplica en esta
investigacion la matriz FODA, la cual nos sera de mucha ayuda para el presente estudio. Las

entidades publicas tienen un lado o factor interno y un lado o factor externo y dentro de ellos
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tenemos fortalezas y debilidades (interno) y oportunidades y amenazas o riesgos (externo),
el lado interno esta determinado por nuestras capacidades y el sector externo esta

determinado por los involucrados.

Figura 14
Matriz FODA en las entidades publicas

\Nuestras capacidades/ Fortalezas. — Nuestras capacidades
que tenemos aplicadas en la entidad.

Debilidades. — Capacidades que nos
faltan.

Entidad

publica

Oportunidades. — Son los intereses
de los involucrados que podemos
cumplir, satisfacer y ejecutar

\Imeréses de involucradosj

Amenazas. — Son los intereses que
no podemos satisfacer o no
atendibles.

Fuente: SERVIR, Curso Gestidon del Cambio en contextos de crisis 2021

Figura 15
Matriz FODA, Gobierno Local de la Provincia Mariscal Nieto
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ForTaLEZAS

DesiLipADES

F1 Gobierno local / entidad gubernamental soélida, D1 Falta de identidad institucional como conocer la misién,
MATRIZ FO DA alineada al gobierno nacional. vision y objetivos por los nuevos colaboradores.
F2 Cuenta con Subgerencia de personal y bienestar D2 Resistencia al cambio organizacional por parte de los
social. colaboradores nombrados de la municipalidad.
BIERNO LOCAL DE LA e i
GO OLOC F3 Personal nombrado conocedor de los saberes D3 Falta de concursos publicos de méritos para los
PROVINCIA MARISCAL NIETO, institucionales. o ncionarios de alta direccion. o
- Fa Cuenta con presupuesto del canon minero y alta ~de Iniraestruciura destinadas a  olicinas
REGION MOQUEGUA ejecuta proyectos de inversibn de impacto administrativas. ) ) o
provincial. D5 Falta de motivacién hacia el cambio organizacional
E5 Autoridad municipal de turno con principios permanente.
democréticos.
OPORTUNIDADES FO: Explote DO: Busque
01 Escasa difusion a la comunidad sobre los servicios F101 Creacién de proyectos, considerando partidas de D101 Fomentar la identidad institucional concientizando la
municipales y ejecucién de proyectos. difusién de servicios municipales. mision, vision y objetivos a través del area de RR.HH.
02 Falta de conocimientos sobre cambio F202 Planificacion de talleres laborales de cambio D202 Impulsar las competencias institucionales sobre
organizacional hacia la comunidad moqueguana. organizacional. cambio organizacional.
03  Aplicar la meritocracia para la contratacion de F303 Convocatorias de personal a través de SERVIR D303 Desarrollar alianzas estratégicas o convenios con
personal de todos los niveles institucionales. para los cargos ejecutivos institucionales. SE:?VIR_para rea_llz_arlconcursos publicos de méritos
04 Demanda de infraestructura municipal. F404 Financiamiento para ejecucion de infraestructura en la entidad municipal. . y y
) o ) municipal moderna a través de un PIP. D404 Desarrollar proyectos de inversion para la construccion
05 Demanda y necesidad de motivacion laboral hacia c o d L iudad de nuevos locales institucionales municipales.
la comunidad moqueguana. apacitaciones e atencion ciudadana i o ) )
F505 planificadas y programadas anualmente. D505 Implemen‘tar estrategia de motivacion hacia el cambio
organizacional permanente.
AMENAZAS FA: Confronte DA: Evite
scasa cultura tributaria de la comunida mpulsar la cultura tributaria sobre el ciudadano y ograr una identidad institucional de todos los
Al E It tribut, de | dad F1A1 | Isar | Itura tribut bre el ciudad D1A1 L dentidad tit | de tod I
mogueguana. la importancia de pagar los tributos municipales colaboradores municipales al 100%.
A2 Escasa responsabilidad social por parte de las mediante eventos, talleres y redes sociales. D2A2 Lograr cero resistencias al cambio institucional por los
empresas mineras y otras F2A2  Desarollar ~ actividades ~economicas  sobre colaboradores municipales
P Sy : . responsabilidad social propias de la region. . . L
A3 Propenso a fenémenos naturales como sismos y imol war tall | idad D3A3 Coordinar una O6ptima realizacion de concursos
friajes y cambio climatico. e o s sobra for e o e v plblicos de méritos en la entidad municipal.
c lias mineras dependientes del precio F3A3  Publicas y privadas sobre fenomenos naturales y ) o .
A4 Canon y regalias mi pe jel p cambio climatico. D4A4 Alquilar edificaciones para adaptarlas como oficinas
|nterr.1aC|onaI, de.l mlneral.ypolltlcTcl del gobierno. Impulsar talleres de presupuesto participativo adn?inis.tr’ativas municipales. N
A5 Crecientes indices de informalidad que atentan pFga4  comunitario en la Provincia Mariscal Nieto. D5A5  Motivacién y mejoramiento de la competitividad de las
gor}trezzglé)rgednanento social, urbano y economico Impulsar el PROCOMPITE 2023 en la Provincia cadenas productivas mediante el desarrollo,
€ la Cludad de Moquegua. F5A5 Mariscal Nieto. adaptacion, mejora o transferencia de tecnologia.
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Debemos de tener presente, que la municipalidad en estudio es una entidad gubernamental
sujeta dentro del marco de la Ley organica de municipalidades, Ley N° 27972, por lo tanto,
por mas que se quieran hacer cambios grandes significativos, no se pueden lograr de una
manera drastica e inmediata, se tendran que realizar de una manera tal que no se atente
contra el marco legal institucional a corto, mediano y largo plazo.

Con la finalidad que exista un plan que sirva de guia de cambio organizacional, asi como
también los colaboradores municipales aprecien el cambio al ser participes del mismo y sean
beneficiados con él, en la presente investigacidn se plantea utilizar el modelo ADKAR, creado
por Jeff Hiatt en el afio 2006, debido a que contempla primero un cambio individual o personal
hacia un cambio colectivo, acorde a nuestras dimensiones establecidas para el presente en
la matriz de consistencia las cuales son cambio individual y cambio organizacional.

Hiatt (2006), en su libro: “ADKAR a model for change in business, government and our
community” (ADKAR un modelo de cambio en las empresas, el gobierno y nuestra
comunidad), es una respuesta practica a la gestion eficaz del cambio para individuos y
organizaciones, este modelo se desarrolla a partir de un estudio de 900 organizaciones en
59 paises durante un periodo de 14 afios, periodo llevado a cabo por la organizacion de
investigacion estadounidense Procsi.

El modelo plantea un acrénimo en inglés y su traduccién representa cinco resultados que las

personas deben alcanzar para que un cambio sea duradero, estas son las siguientes:

Tabla 05
Modelo de cambio ADKAR
Letra Palabra Significado
inglesa
A Awareness Conciencia o alerta, de entendimiento de la necesidad de cambio.
D Desire Deseo, de participar y apoyar el cambio
Conocimiento, sobre como cambiar, somos conscientes del cambio y
K Knowledge
lo deseamos.
A Ability Habilidad o aptitud, para implementar habilidades y comportamientos
R Reinforcement Refuerzo, reforzar para sostener el cambio

Fuente: https://blog.hubspot.es/sales/que-es-modelo-adkar

La Conciencia, es fundamental que el individuo posea plena conciencia y comprension sobre
la esencia del cambio, reconociendo su necesidad y los posibles riesgos asociados a la falta
de adaptacion. Se identifican cinco factores que influyen de manera directa en la conciencia

de la necesidad del cambio:

1. La percepcion que las personas tienen del estado presente ejerce una influencia
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considerable en su disposicion para adoptar el cambio.

El modo cognitivo individual incide en la percepcion de la necesidad de cambio y en
la resolucién de los desafios que se les presentan a las personas.

La credibilidad del emisor en la comunicacién es crucial; es esencial que el mensaje
de cambio se transmita con claridad para generar confianza en el contenido y

mantener una narrativa coherente y creible.

Es fundamental abordar la difusién de informacién incorrecta o rumores mediante la
clarificacién activa, con el propésito de resolver cualquier interrogante que pueda

surgir y prevenir la propagacién de rumores o malentendidos.

Es de suma importancia reconocer los elementos externos que motiven o respalden

la exigencia de cambio.

El deseo, fomentar la voluntad de participar y respaldar el cambio constituye un desafio

considerable, dada la restriccion de control que poseemos sobre las decisiones de terceros,

se identifican 4 factores que hay que tomar en cuenta para promover el deseo de cambio.

1. Que es el cambio y como los impactaré, conocimiento de cambio, es necesario

proporcionar a las personas una comprension clara de la esencia del cambio, es decir,

asegurar que comprendan lo que este implica para ellas a nivel individual.

Sus percepciones de las organizaciones, el ambiente organizacional, incluyendo el

progreso del cambio dentro de su entorno y la percepcién de la necesidad del cambio

por parte de otros, constituye un factor influyente significativo.

La situacidn individual de cada persona desempefia un rol crucial en el proceso de

tomar decisiones en relacién con el cambio.

La motivacion intrinseca, que se refiere a lo que nos impulsa segun nuestras propias

expectativas sobre el éxito personal asociado al cambio.

El conocimiento, Se vincula con el desarrollo y la adquisicion de las destrezas

indispensables para el cambio, asi como la obtencién de la informacion requerida para

aprender a utilizar nuevos procesos, sistemas y herramientas, también depende de 4 factores.

1. La base de conocimiento actual de un individuo, incluyendo la formacién y la

experiencia.

2. Lacapacidad de la persona para aprender.
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3. Los recursos disponibles para la formacion (brindar educacion y capacitacion)

4. La accesibilidad del conocimiento, la disponibilidad del conocimiento necesario puede

representar un obstaculo para el cambio, ya sea porque el conocimiento requerido no

esta disponible o no es accesible.

La capacidad, la conciencia, el deseo y el conocimiento son componentes fundamentales,
aungue insuficientes para generar el cambio, a menos que se afiada la capacidad crucial de
implementar las habilidades y comportamientos necesarios, cuando se logra esta capacidad,
el cambio se vuelve tangible y cuantificable, varios factores pueden afectar la capacidad de
una persona, entre ellas tenemos: bloqueos psicolégicos, habilidades fisicas, capacidad
intelectual, el tiempo disponible para desarrollar las habilidades necesarias y la disponibilidad

de recursos para apoyar el desarrollo de nuevas habilidades.

El refuerzo, para sostener el cambio, se enfatizan los esfuerzos para sostener el cambio,
garantizar que los cambios se mantengan y que las personas lo hagan, esto engloba
elementos tanto internos como externos que respaldan el cambio. Los factores externos
abarcan aspectos como el reconocimiento, las recompensas y las celebraciones asociadas
con la implementacion del cambio, mientras que los internos podrian comprender la

satisfaccion personal por el logro alcanzado o los beneficios derivados del cambio.

Entonces, el cambio organizacional que se requiere lograr, sera:

Los colaboradores entiendan la necesidad de cambio, tengan el deseo de participar y apoyar
el cambio, tener conocimiento sobre como cambiar, ser conscientes del cambio, tener la
aptitud para implementar habilidades y comportamientos y esfuerzos para sostener el cambio,
este Ultimo punto esta ligado intimamente a los factores motivacionales intrinsecos y

extrinsecos.

1.7.5. Factores que influyen en el cambio organizacional
Factores internos

a. Faltadeidentidad institucional, muchos de los trabajadores nuevos, desconocen
sobre la mision, vision y objetivos institucionales, ocasionando nula motivaciéon

laboral.

b. Falta de infraestructura, el local principal ha quedado reducido, por lo que varias

gerencias tienen que ubicarse en locales alquilados, locales municipales
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construidos para otro fin y tomados como oficinas o locales municipales antiguos
gue no guardan la mas minima adaptabilidad y comodidad para el trabajo de los

colaboradores municipales.

c. Deterioro de mobiliario, falta de mantenimiento de equipos de computo, muebles

y sillas ergondémicas que contribuyan hacia el cambio organizacional.

d. Resistencia al cambio, por parte de los sindicatos de trabajadores hombrados,
existe una constante resistencia al cambio organizacional, miedo a las cosas
nuevas, piensan que los cambios van a perjudicar su estabilidad laboral, por lo que

desean quedarse como estan.

e. Falta de liderazgo, muchos de los gerentes y subgerentes son colocados por
afinidad politica que sin tener identidad institucional solo se limitan a ser jefes,
controlando al milimetro los ingresos, salidas y productividad sin tener en cuenta el

compaiierismo, la confianza, entre otras cualidades.

f. Falta de capacitacién y motivacion, muchos de los nuevos trabajadores de
mando medio, al ingresar en cada periodo, no cuentan con capacitacion y
motivaciébn en asuntos institucionales, administrativos o de gestion publica,
ocasionando retraso en la atencién ciudadana en las diferentes gerencias,

subgerencias y areas de la municipalidad.

g. Baja calidad de atencidn, y limitaciones en servicios publicos ocasionan quejas
de los usuarios en las redes sociales y diferentes medios de comunicacion local y

regional.

h. Falta de comunicacién, trabajo en equipo y orientacion en gastos de recursos
directamente recaudados crean malestares internos entre los colaboradores de la

entidad municipal.

Factores externos

a. Deficiente atencién a los usuarios o desconocimiento de funciones, por parte de
servidores nuevos en diversas areas de la municipalidad, ocasionando retrasos y

guejas de los usuarios.

b. Falta de atencion en las unidades operativas, como por ejemplo los dos (02)
grifos municipales inoperativos por falta de combustible, ocasionando malestar de

los usuarios por el cierre temporal de este servicio municipal.
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Escasa cultura tributaria, en la Provincia Mariscal Nieto reduce el indice de
contribuciones tributarias por parte de los ciudadanos.

Quejas de usuarios por el recojo de basura, creando malestar en la poblacién

mogqueguana emitiendo sus quejas por los medios radiales locales.

Demoras en el area de logistica, ocasionan quejas y malestar a los usuarios
(proveedores) por las observaciones permanentes a las conformidades de sus
servicios para sus respectivos pagos al haber implementado nuevos procesos

burocraticos menos eficientes.

Falta de representante en el Centro MAC, el Gobierno Central ha implementado
en la Ciudad de Moquegua el Centro de Mejor Atencion al Ciudadano, conocido
como centro MAC, en el que existen distintas entidades publicas del Estado que,
para ser mas eficientes, brindan sus servicios en este centro, falta el o la
representante de la municipalidad que brinda orientacién a los usuarios sobre los

servicios municipales.

Falta mayor difusion de las obras y servicios municipales, la poblacion
moqueguana desconoce 0 no estad bien informada sobre las diferentes obras
sectoriales que viene ejecutando la municipalidad en el ambito provincial, asi como

los diferentes servicios que brinda la municipalidad.

Mejor uso de la tecnologia, mediante las diferentes redes sociales o también
utilizando codigos QR, la municipalidad puede llegar a la comunidad moqueguana

para dar a conocer diferentes servicios municipales.

Creciente informalidad, debido a la demanda laboral por parte de las empresas
mineras atentan contra el ordenamiento social, urbano y econémico de la Provincia

Mariscal Nieto.

Disposicion actual respecto al cambio organizacional en el gobierno local

La actual gestion en la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto (2023 — 2026), cuenta con una

total disposicion al cambio organizacional, desde el titular del pliego hasta los funcionarios

gerentes y sub gerentes. Se han tenido entrevistas con el alcalde y el gerente municipal en

el marco de la presente investigacion, prueba de ello tenemos en el anexo VII (p. 147), la

autorizacion para el recojo de informacion, carta firmada por el gerente municipal de la gestién

60



CAPITULO Il

MATERIAL Y METODO
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I. MATERIAL Y METODO

2.1. Tipo de estudio y disefio de investigacion

Las investigaciones cualitativas se fundamentan mas en un proceso inductivo, es decir
explorar y describir, y luego generar perspectivas teoricas, asi mismo el enfoque cualitativo
utiliza la recoleccién de datos sin medicidbn numérica para descubrir o afinar preguntas de
investigacion en el proceso de interpretacion. (Hernandez, Ferndndez, & Baptista, 2006, p.8)

Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2006), la investigacion descriptiva implica la
descripcion minuciosa de fendmenos, situaciones, contextos y eventos, es decir, proporcionar
un detalle exhaustivo de sus caracteristicas y manifestaciones. En un estudio descriptivo, se
eligen ciertas interrogantes y se recopila informacién o se lleva a cabo su medicion, con el
propésito de describir detalladamente el objeto de estudio. “Asi mismo buscan especificar las
propiedades las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos,
objetos o cualquier fendbmeno que se someta a un analisis” (Danhke, como se cit6 en
Hernandez, Fernandez & Baptista 2006, p.102)

Por lo expuesto, la presente investigacion es cualitativa - descriptiva porque durante
el desarrollo de la misma se ha buscado describir y detallar como se manifiestan diversas
situaciones motivacionales de los colaboradores de la Municipalidad Provincial Mariscal
Nieto, hacia el cambio organizacional, asi como diversas caracteristicas y perfiles de las
personas. El disefio de la investigacion utilizado ha sido no experimental ya que las variables
de estudio motivacién y cambio organizacional no se sometieron a un experimento, solo se

las observo en los colaboradores municipales.

2.2. Escenario de estudio

El escenario de estudio es el gobierno subnacional municipal, se trata de la
Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, ubicada en la Ciudad de Moquegua - Region
Moquegua. Los servidores municipales son personas que pertenecen a la comunidad
moqueguana de diferentes estratos sociales, el que predomina dentro del escenario de
estudio es el nivel medio, pero también existen colaboradores entre los trabajadores
municipales con niveles de pobreza que cumplen funciones de obreros laborando en

diferentes proyectos o programas sociales.

2.3. Caracterizacion de sujetos

La poblacion estuvo conformada por 60 trabajadores de la Municipalidad Provincial
Mariscal Nieto de la Region Moquegua, entre nombrados y contratados es decir funcionarios,
empleados servidores civiles y obreros. Los criterios de inclusién utilizados han sido la

verificacién que sean servidores de carrera nombrados, asi como contratados por planilla o
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servicios que cuenten como minimo con 1 afio al servicio de la municipalidad en estudio.

No ha existido criterios de exclusién, salvo el incumplimiento del criterio de inclusion

indicado anteriormente.

Se utilizé como estrategia de muestreo cualitativo seleccionar 10 trabajadores de cada

gerencia y unidades operativas, quedando la estrategia de muestreo como sigue:

Tabla 06
Seleccion de muestra de estudio
Poblacion Muestra
Funcionarios, empleados y obreros de: Ni i
Gerencia de Administracion — GA 25 10
Gerencia de Servicios a la Ciudad — GSC 35 10
Gerencia de Infraestructura Publica — GIP 65 10
Gerencia de Desarrollo Econémico Social - GDES 35 10
Gerencia de Administracion Tributaria — GAT 38 10
Tres Unidades Operativas 45 10
Total 243 60

Fuente: Planilla de pagos de trabajadores de la municipalidad

Tabla 07

Operacionalizacion de variables
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2.4. Operacionalizacion de variables

. . . n
Operacionalizacion =
2
Variable o o = Definicion conceptual Indicadores Item
Definicion Definicion g
conceptual Operacional A
Se ) _fjeﬂne la o . Relaciones laborales
motivacién como las a El término higiénicos, _ - 1,2y3
fuerzas que operan - de los d 2 representa a las necesidades ~ Salarioy cotr:d_luones de 4.5y6
sobre o en el interior ¢ Teorlad eHos bos N minimas indispensables Politicas :;Zd?#?nistracién
de una persona y que actores_ € nerzberg, 2 requeridas por el empleado / Sequridad del Empleo 7v8
nos dice que las I 9 p y
provocan que se o , 0 para desarrollar de modo
comporte de una nelce5| a TS mas g confortable su tarea y son los
manera especifica e emer(;ta esno 15 que rodean a los individuos en Desarrollo profesional 9,10y 11
para dirigirse hacia las con. ucen LCE sus trabajos.
Variable metas necesarlatmer;te a Santangelo (2018)
i . aumentos de
) Hellriegel & Slocum . ;
Independiente (2009 . 126) productividad, esta Herzberg sostiene que, para Grado de libertad en el 12y13
MOtIV&CIén ! p ) L, teoria nos dice que |a |Ogl’al’ Ia SatiSfaCCién y trabajo
La motivacion  del motivacion se basa en € motivacion de los empleados, o
trabajo es el conjunto el ambrente exterior < se debe considerar los Reconocimiento, logro y 14,15y 16
de fuerzas internas y ! exteriory S factores motivacionales que se desigualdad ’
externas que hage en el trabajo de las S asocian con el contenido y las _
que un empleado elija personas, de aqui i responsabilidades del cargo Necesidad de logro 17y18
un curso de accion y - pacen las siguientes = ocupado se centran en el
i?ertasconduzrﬁzmer:se dimensiones. b puesto e incluyen las
' Santangelo (2018 n relaciones, descripcion de
Newstrom (2011, p. gelo ( ) g funciones de las tareas, la
107) 3 responsabilidad asociada, la Crecimiento 19y 20
LtE libertad para tomar decisiones.

Santangelo (2018)
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Operacionalizacion

Dimensiones

Variable Definicién conceptual Indicadores item
Definicion Definicion
conceptual Operacional
Conviccion 1
T En todo proceso de cambio, el
3 factor humano es el Compromiso 2
'S combustible y el resultado del
ko) proceso_de transfor_maci()n, ya Disciplina 3
Los programas o £ gue si algo cambia en las
planes tradicionales Las organizaciones i) organizaciones es el
para modificar el  toman decisiones de g comportamiento de las
comportamiento  de cambio cuando detectan 8 personas. Cultura 4y5
las personas en el que laformaen lacual '
nacleo central de las se dirigen hacia sus Mezones (2020)
Variable organizaciones, objetivos, no brinda los Comunicacion 6
Dependiente adoptando ideas o resultados deseadosy El proceso mediante el cual
Cambio conductas  nuevas, por lo tanto es momento una organizacion social de
organizacional causadas por  de tomar decisiones T caracter puiblica o privada que Estructura de la 7
alteraciones en el tomando en g cumplen fgnuones especificas organizacion
ambiente exterior e consideracion una [ en la sociedad y se enmarca :
o = = en normas y una estructura Tecnologia 8
interior de la vision a futuro”. 2 debidamente organizada
organizacion. c modifica su estado en Procesos 9
Porret (2007) Porret (2007) S diferentes aspectos
g organizacionales.
©
O Murillo, Gonzalez & Garcia
(2017) Servicios 10
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2.5. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validéz y confiabilidad

2.5.1 Técnicas de recoleccién de datos
La técnica de recoleccién de datos es la encuesta que se aplicara a los trabajadores del

Gobierno Local de la Provincia Mariscal Nieto.

2.5.2 Instrumentos de recoleccion de datos

El instrumento de recoleccidn de datos sera el cuestionario, aplicado a los trabajadores
del gobierno local de la Provincia Mariscal Nieto de la Region Moquegua, las cuales seran 20
preguntas de la variable independiente motivacién y 10 preguntas de la variable dependiente
cambio organizacional, se usé como instrumento el cuestionario aplicado mediante el uso de una

escala de medicion ordinal de tipo Likert:

Totalmente de Ni de acuerdo ni en Totalmente en
De acuerdo En desacuerdo

acuerdo desacuerdo desacuerdo

Las mismas que fueron validadas o se sometieron a valoracion por tres magisteres en
Administracion de la Ciudad de Moquegua, quienes constataron la validéz y objetividad de los

mismos, para posteriormente ser aplicados a los trabajadores municipales.

Para la variable dependiente, cambio organizacional, en el proceso de observacion se
us6 como instrumento el cuestionario aplicado a los trabajadores municipales, haciendo uso de

la escala ordinal tipo Likert:

Totalmente en Ni de acuerdo ni en Totalmente de
En desacuerdo De acuerdo

desacuerdo desacuerdo acuerdo

Las mismas que fueron validadas o se sometieron a valoracion por tres magisteres en
Administracion de la Ciudad de Moquegua, quienes constataron la validéz y objetividad de los

mismos, para posteriormente ser aplicados a los trabajadores municipales.

2.5.3 Procedimientos paralarecoleccion de datos

El presente proyecto de investigacion “Estrategia de motivacion hacia el cambio
organizacional en el Gobierno Local de la Provincia Mariscal Nieto — Moquegua, 2023” fue
aprobado por la Facultad de Ciencias Empresariales — FACEM, mediante Resolucion N°0279-
2023-FACEM -USS, el 26 de junio de 2023. Asi mismo, el Gerente Municipal de la Municipalidad

en estudio, autoriza la investigacion académica mediante carta del 14.06.2023 dirigida a la
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Universidad Sefior de Sipan, brindandome el permiso y las facilidades de proporcionar

informacion de las diferentes areas de la municipalidad. Posteriormente se coordiné con las

diferentes gerencias para el consentimiento y la aplicacion de la encuesta a los trabajadores.

2.5.4 Validéz y confiabilidad
Validez

La validéz se realizO mediante juicio de expertos a través de profesionales con

experiencia en el desarrollo de proyectos de investigacion, quienes analizaron y verificaron el

planteamiento de los items, para su posterior aplicacién.

Tabla 08

Datos de expertos

NOMBRE DNI N° TELEFONO
Mag® Amilcar David Abarca Gonzales 02435139 953604095
MagP® Fredy Ysmael Mamani Quispe 40565208 960299835
MagpP Luisa Esther Llanos Sucapuca 00446773 981900093

Confiabilidad

La confiabilidad y consistencia del instrumento se realizé aplicando el coeficiente Alfa de

Cronbach, tomando en consideracién el siguiente cuadro.

Tabla 09

Limites de alfa de Cronbach

Coeficiente alfa > 0,9 excelente
Coeficiente alfa > 0,8 bueno
Coeficiente alfa > 0,7 aceptable
Coeficiente alfa > 0,6 cuestionable
Coeficiente alfa > 0,5 pobre
Coeficiente alfa < 0,5 inaceptable

Fuente: George & Mallery 2003, p. 231
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Alfa de cronbach

El coeficiente de confiabilidad de Cronbach es la métrica mas comunmente utilizada para
evaluar la coherencia interna de las escalas, y en numerosas ocasiones, un alto valor de este
coeficiente se interpreta como indicio de la unidimensionalidad del constructo (Mejia, 2019, p.
186)

2.6. Criterios éticos

Todas las fases de la presente tesis de investigacion se conducen en base a los principios
generales y principios especificos establecido en los Art. 5y Art. 6 en el Codigo de Etica en
Investigacion de la USS S.A.C., aprobado mediante Resolucion de Directorio N°053-2023/PD-
USS, del 26 de abril de 2023.
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. RESULTADOS Y DISCUSION

3.1 Resultados

Tabla 10

Cambio organizacional, Dimension cambio individual

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Valido Nivel Alto 14 68,88 68,88 68,88
Nivel Medio 20 14,30 14,30 83,18
Nivel Bajo 26 16,82 16,82 100,0
Total 60 100,0 100,0

Nota: Primera dimension de la variable cambio organizacional, denominada cambio individual.

Figura 15

Cambio organizacional, Dimensién cambio individual
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Nota: El 68.88% de la poblacidon encuestada considera el cambio organizacional en la dimension
cambio individual como implementacion de cambios, compromiso individual, entre otros, con
diagnostico alto hacia el cambio, el 16.82% en nivel bajo y el 14.30% en nivel medio.
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Tabla 11

Cambio organizacional, Dimensién cambio institucional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Valido Nivel Alto 14 50,79 50,79 50,79
Nivel Medio 20 28,25 28,25 79,04
Nivel Bajo 26 20,96 20,96 100,0
Total 60 100,0 100,0

Nota: Segunda dimensién de la variable cambio organizacional, denominada cambio institucional.

Figura 16

Cambio organizacional, Dimensién cambio institucional
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Nota: El 50.79% de la poblacidn encuestada considera el cambio organizacional en la dimension cambio
Institucional como comunicacion de problemas institucionales, cambio en la estructura organizacional,
entre otros, con diagnéstico alto hacia el cambio, en segundo lugar, al nivel medio con 28.25% y tercer y

Ultima posicién al nivel bajo con el 20.96%.
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Tabla 12

Motivacién, Dimension factores higiénicos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Valido Nivel Alto 12 14,82 14,82 14,82
Nivel Medio 20 16,39 16,39 31,21
Nivel Bajo 28 68,79 68,79 100,0
Total 60 100,0 100,0

Nota: Esta es la primera dimensién de la variable motivacién, denominada factores higiénicos.

Figura 17

Motivacion, Dimension factores higiénicos
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Nota: Se puede determinar que el nivel de motivacion de los colaboradores municipales en base a la
dimension factores higiénicos, se encuentra en un nivel bajo, ya que el 68.79% lo considera como tal,

seguido de un nivel medio, con un 16.39% y un 14.82% de nivel alto.
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Tabla 13

Motivacion, Dimension factores motivacionales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Valido Nivel Alto 14 31,35 31,35 31,35
Nivel Medio 20 22,46 22,46 53.81
Nivel Bajo 26 46,19 46,19 100,0
Total 60 100,0 100,0

Nota: Esta es la segunda dimensién de la variable motivacion, denominada factores motivacionales.

Figura 18

Motivacion, Dimension, factores motivacionales
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Nota: Se puede observar que el 46.20% califican que el nivel de motivacion de los colaboradores

municipales en base a la dimension factores motivacionales, se encuentra en un nivel bajo, seguido de

un 31.35% de nivel alto y un 22.46% de nivel medio.
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Variable Independiente: Motivacion
Pregunta N° 1. - ¢ Hay confianza entre compafieros para solicitar ayuda en asuntos laborales?
Tabla 14

Confianza entre comparieros en asuntos laborales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 2 3,33 3,33 3,33
De acuerdo 12 20,0 20,0 23,33
Ni de acuerdo ni en 6 10,0 10,0 33,33
desacuerdo
En desacuerdo 26 43,33 43,33 76,66
Totalmente en desacuerdo 14 23,34 23,34 100,0
Total 60 100,0 100,0

Nota: Los empleados se sienten seguros y cOmodos para buscar apoyo, orientaciéon o
colaboracién de sus colegas cuando enfrentan desafios, problemas o tareas laborales que

requieren asistencia adicional. Software SPSS v.22.

Figura 19

Confianza entre compafieros en asuntos laborales
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éHay confianza entre compaferos para solicitar ayuda en
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Nota: El 43.33% se encuentra en desacuerdo respecto a la confianza entre comparfieros en asuntos
laborales, y un 23.33% totalmente en desacuerdo, mientras que a nivel intermedio solo un 10% y de
acuerdo y totalmente de acuerdo un 23.33%, concluyéndose una desconfianza total de 66.66% entre

compafieros en asuntos laborales.
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Pregunta N° 2. - ¢ Los gerentes y subgerentes brindan confianza de lider?

Tabla 15

Confianza en el lider

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido De acuerdo 2 3,33 3,33 3,33
Ni de acuerdo ni en 12 20,0 20,0 23,3
desacuerdo
En desacuerdo 18 30,0 30,0 53,3
Totalmente en desacuerdo 28 46,7 46,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

Nota: Nivel de credibilidad, respeto y fe que los empleados, los ciudadanos y otras partes interesadas
tienen hacia el lider de la entidad gubernamental local, ya sea el alcalde, el gerente municipal u otro

funcionario clave. Software SPSS v.22.

Figura 20

Confianza en el lider

Porcentaje

T T
Mi de acuerdo nien En desacuerdo Totalmente en
desacuerdo desacuerco

T
De acuerdo

éLos gerentes y subgerentes brindan confianza de lider?

Nota: Se puede observar que el 46.67% se encuentra en total desacuerdo respecto a la confianza con los
gerentes y subgerentes de la institucién, en desacuerdo un 30% que sumados dan 76.67% de los
colaboradores no tienen confianza con sus jefes, solo un 3.33% si tienen confianza y un 20% se encuentra

en indecision.
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Pregunta N° 3. - ¢ Se promueve el trabajo en equipo entre los colaboradores?

Tabla 16

Trabajo en equipo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido De acuerdo 2 3,33 3,33 3,33
Ni de acuerdo ni en 10 16,67 16,7 20,03
desacuerdo
En desacuerdo 32 53,33 53,3 73,3
Totalmente en desacuerdo 16 26.67 26,7 100,0
Total 60 100,0

Nota: Trabajo en equipo viene a ser la colaboracion y la coordinacion de esfuerzos entre un grupo de

personas que comparten un objetivo comuan. Software SPSS v.22.

Figura 21

Trabajo en equipo
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:iSe promueve el trabajo en equipo entre los
colaboradores?

Nota: Se puede observar que el 80% de los colaboradores municipales se encuentran en desacuerdo y

total desacuerdo que no se promueve el trabajo en equipo en la institucion municipal, ello nos dice que se

presume que la entidad tiene problemas de liderazgo.
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Pregunta N° 4. - ¢ Los beneficios econdmicos satisfacen las necesidades basicas?

Tabla 17

Beneficios sobre necesidades basicas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido De acuerdo 6 10,0 10,0 10,0
Ni de acuerdo ni en 8 13,3 13,3 23,3
desacuerdo
En desacuerdo 24 40,0 40,0 63,3
Totalmente en desacuerdo 22 36,67 36,7 100,0
Total 60 100,0

Nota: Las necesidades bésicas son los elementos esenciales y fundamentales que son requeridos

para garantizar la supervivencia, el bienestar y el desarrollo de un individuo. Software SPSS v.22.

Figura 22

Beneficios sobre necesidades basicas
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Nota: Se puede observar que el 76.67% de los colaboradores municipales se encuentran en desacuerdo
y total desacuerdo que los beneficios econdmicos satisfagan las necesidades basicas, solo el 10% se

encuentra de acuerdo que si, mientras que un 13.33% esta indeciso.
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Pregunta N° 5. - ¢ La infraestructura de la entidad cuenta con condiciones minima
buen desempefio laboral?
Tabla 18

Infraestructura para el buen desempefio

s para el

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 6 10,0 10,0 10,0
De acuerdo 8 13,33 13,3 23,3
Ni de acuerdo ni en 2 3,3 3,3 26,6
desacuerdo
En desacuerdo 40 66,67 66,7 93,3
Totalmente en desacuerdo 4 6,67 6,7 100,0
Total 60 100,0

Nota: Entiéndase como infraestructura a las instalaciones fisica o local institucional municipal.

Software SPSS v.22.

Figura 23

Infraestructura para el buen desempefio
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Nota: Se puede observar que el 73.34.% de los colaboradores municipales se encuentran en desacuerdo

y total desacuerdo de contar con buena infraestructura para el buen desempefio laboral.
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Pregunta N° 6. - ¢, Un mejor salario mejoraré directamente su satisfaccion laboral o felicidad?

Tabla 19

Mejora de salario y satisfaccion laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 10 16,7 16,7 16,7
De acuerdo 6 10,0 10,0 26,7
Ni de acuerdo ni en 14 23,3 23,3 50,0
desacuerdo
En desacuerdo 14 23,3 23,3 73,3
Totalmente en desacuerdo 16 26,7 26,7 100,0
Total 60 100,0

Nota: Salario viene a ser la remuneracién econémica que recibe un trabajador a cambio de los

servicios que presta a un empleador, la satisfaccion laboral es el grado en que un individuo

experimenta sentimientos positivos en relacion con su trabajo y su entorno laboral. SPSS v.22.

Figura 24

Mejora de salario y satisfaccion laboral
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Nota: El 26.67% se encuentra de acuerdo de que un mejor salario mejorara directamente la satisfaccion

laboral, mientras que el 50% se encuentra en desacuerdo y total desacuerdo, indecisos el 23.33%.
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Pregunta N° 7. - ¢ Los instrumentos de gestion estan acordes a la realidad actual?

Tabla 20

Instrumentos de gestion y actualidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido De acuerdo 6 9,5 10,0 10,0
Ni de acuerdo ni en 12 19,0 20,0 30,0
desacuerdo
En desacuerdo 24 38,1 40,0 70,0
Totalmente en desacuerdo 18 28,6 30,0 100,0
Total 60 100,0

Nota: Los instrumentos de gestién son herramientas, mecanismos o dispositivos utilizados por las
autoridades locales para planificar, administrar y controlar la prestacion de servicios publicos en un

area geogréfica especifica. SPSS v.22.

Figura 25

Instrumentos de gestion y actualidad
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Nota: El 70% de los colaboradores no estan de acuerdo que los instrumentos de gestion municipal se

encuentren acordes a la realidad actual, un 20% de indecisos, mientras que un 10% manifiesta que si se

encuentra de acuerdo.
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Pregunta N° 8. - ¢ Los trabajadores cuentan con seguro social de salud?

Tabla 21

Seguro de salud

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido De acuerdo 10 15,9 16,7 16,7
Ni de acuerdo ni en 6 9,5 10,0 26,7
desacuerdo
En desacuerdo 28 44,4 46,7 73,3
Totalmente en desacuerdo 16 25,4 26,7 100,0
Total 60 100,0

Nota: El seguro social de salud es un sistema que proporciona cobertura médica y acceso a servicios

de salud a los ciudadanos de un pais o regién especifica. SPSS v.22.

Figura 26

Seguro de salud
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iLos trabajadores cuentan con seguro social de salud?

Nota: El 73.34% de los colaboradores no estan de acuerdo que los trabajadores cuenten con seguro social
de salud, el 10% de indecisos y 16.67% se encuentran de acuerdo, ello se presume debido a que la
mayoria de los trabajadores estan por servicios o recibo por honorarios, mientras que muy pocos estan

por planilla.
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Pregunta N° 9. - ¢ Los trabajadores perciben la gratificacion de julio y diciembre?

Tabla 22

Gratificacion o aguinaldo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido De acuerdo 6 9,5 10,0 10,0
Ni de acuerdo ni en 12 19,0 20,0 30,0
desacuerdo
En desacuerdo 18 28,6 30,0 60,0
Totalmente en desacuerdo 24 38,1 40,0 100,0
Total 60 100,0

Nota: La gratificacion o aguinaldo es un beneficio econdmico adicional que reciben los trabajadores

como parte de su compensacion por su labor durante un periodo determinado, generalmente al final

del afio calendario o durante festividades especificas. SPSS v.22.

Figura 27

Gratificacion o aguinaldo

=
I
=
@
o
=
=]
o
30,00%
20,00%
10,00%
T T T
De acuerdo Mi de acuerdo nien En desacuerdo Totalmente en
desacuerdo desacuerdo

éLos trabajadores perciben la gratiﬁl::al::ién de julioy
diciembre®

Nota: El 70% de los colaboradores no estan de acuerdo que los trabajadores cuenten con la gratificacion

durante los meses de julio y diciembre, el 10% si se encuentra de acuerdo y el 20% se encuentra indeciso,

esta situacion corrobora la grafica anterior el hecho de que muchos de los trabajadores se encuentran por

servicios o recibo por honorarios.
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Pregunta N° 10. - ¢ Se logra ascensos en respuesta a los objetivos alcanzados?

Tabla 23

Ascensos ante objetivos alcanzados

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido De acuerdo 2 3.2 3.3 3.3

Ni de acuerdo ni en 18 28,6 30,0 33,3
desacuerdo
En desacuerdo 28 44,4 46,7 80,0
Totalmente en desacuerdo 12 19,0 20,0 100,0
Total 60 100,0

Nota: Los ascensos en el ambito laboral se refieren al proceso mediante el cual un empleado es
promovido a una posicion de mayor responsabilidad, autoridad y/o remuneracién dentro de una

organizacion. SPSS v.22.

Figura 28

Ascensos ante objetivos alcanzados
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Nota: El 66.67% de los colaboradores no estan de acuerdo que se logren ascensos en respuesta a los

objetivos alcanzados, mientras el 30% estan indecisos y solo un 3.33% estan de acuerdo.
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Pregunta N° 11. - ¢ La entidad brinda facilidades para el desarrollo y crecimiento profesional de

los colaboradores?
Tabla 24

Facilidades para el desarrollo y crecimiento profesional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido De acuerdo 14 22,2 23,3 23,3
Ni de acuerdo ni en 4 6,3 6,7 30,0
desacuerdo
En desacuerdo 34 54,0 56,7 86,7
Totalmente en desacuerdo 8 12,7 13,3 100,0
Total 60 100,0

Nota: El desarrollo y crecimiento profesional se refieren al proceso mediante el cual un individuo

mejora sus habilidades, conocimientos, competencias y alcance en su carrera laboral a lo largo del

tiempo. SPSS v.22.

Figura 29

Facilidades para el desarrollo y crecimiento profesional
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Nota: El 70% de los colaboradores no estan de acuerdo que la entidad brinda facilidades para el desarrollo

y crecimiento profesional, mientras que el 23.33% indica que, si se encuentra de acuerdo, indecisos 6.67%

ni de acuerdo ni en desacuerdo.
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Pregunta N° 12. - ¢ Las funciones del personal operativo estan establecidas?
Tabla 25

Establecimiento de funciones de personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 2 3,2 3,3 3,3

De acuerdo 6 9,5 10,0 13,3
Ni de acuerdo ni en 8 12,7 13,3 26,7
desacuerdo
En desacuerdo 24 38,1 40,0 66,7
Totalmente en desacuerdo 20 31,7 33,3 100,0
Total 60 100,0

Nota: Las funciones del personal operativo se refieren a las tareas y responsabilidades que llevan a

cabo los empleados que trabajan en la ejecucion directa de los servicios y actividades de una

municipalidad o gobierno local. SPSS v.22.

Figura 30

Establecimiento de funciones de personal
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Nota: El 70% de los colaboradores no estan de acuerdo que la entidad brinda facilidades para el desarrollo

y crecimiento profesional, mientras que el 23.33% indica que, si se encuentra de acuerdo, indecisos 6.67%

ni de acuerdo ni en desacuerdo.
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Pregunta 13.- ;Considera que existen factores individuales y personales que influyen en la

motivacién de los trabajadores?

Tabla 26

Factores individuales

y personales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Totalmente de acuerdo 7 11,1 11,7 11,7
De acuerdo 29 46,0 48,3 60,0
Ni de acuerdo ni en 7 11,1 11,7 71,7
desacuerdo
En desacuerdo 14,3 15,0 86,7
Totalmente en desacuerdo 12,7 13,3 100,0
Total 60 100,0

Nota: se refieren a las caracteristicas intrinsecas de cada individuo que afectan su nivel de

compromiso, entusiasmo y dedicacién hacia su trabajo. SPSS v.22.

Figura 31

Factores individuales y personales
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Nota: El 60% de los colaboradores se encuentran de acuerdo que existen factores individuales y

personales que influyen en su motivacion laboral, el 11.67% se encuentra indeciso, ni de acuerdo ni en

desacuerdo, mientras que el 28% no lo considera.
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Pregunta N° 14. - ; Se reconoce al colaborador que introduce alguna mejora en su trabajo?

Tabla 27

Reconocimiento ante mejoras laborales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni 20 31,7 33,3 33,3
en desacuerdo
En desacuerdo 14 22,2 23,3 56,7
Totalmente en 26 41,3 43,3 100,0
desacuerdo
Total 60 100,0

Nota: proceso mediante el cual las autoridades o entidades municipales reconocen y valoran los

esfuerzos y logros de los empleados del municipio en relacion con su desempefio laboral y las mejoras

implementadas en el ambito laboral y organizacional. SPSS v.22.

Figura 32
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Nota: El 66.66% se encuentra en desacuerdo y total desacuerdo respecto al reconocimiento por parte de

la entidad de los trabajadores que realizan alguna mejora en su trabajo, mientras que existe un 33.33%

de indecisos, ni de acuerdo ni en desacuerdo, ello contribuye a la desmotivacion laboral.
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Pregunta N° 15. - ¢ Existe algun incentivo ante los buenos resultados de desempefio?

Tabla 28

Incentivos ante resultados

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido De acuerdo 6 9,5 10,0 10,0
Ni de acuerdo ni en 13 20,6 21,7 31,7
desacuerdo
En desacuerdo 14 22,2 23,3 55,0
Totalmente en desacuerdo 27 429 45,0 100,0
Total 60 100,0

Nota: Estimulos, recompensas o beneficios que se otorgan a los empleados del gobierno local o

municipal en reconocimiento a su destacado desempefio laboral y a los logros alcanzados en el

cumplimiento de sus responsabilidades y metas organizacionales. SPSS v.22.

Figura 33
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Nota: El 68.33% se encuentra en desacuerdo y total desacuerdo ante la existencia de algun incentivo ante

buenos resultados de desempefio, mientras que se puede presumir que desconocen un 21.67% y solo un

10% reconocen que si existe incentivo ante el buen desempefio.
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Pregunta N° 16. - ¢ De existir incentivos, percibe problemas de desigualdad?
Tabla 29

Desigualdad ante incentivos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 23 36,5 38,3 38,3
De acuerdo 26 41,3 43,3 81,7
Ni de acuerdo ni en 7 11,1 11,7 93,3
desacuerdo
En desacuerdo 3 4.8 5,0 98,3
Totalmente en desacuerdo 1 1,6 1,7 100,0
Total 60 100,0

Nota: Percepciones de favoritismo o discriminacién, falta de transparencia en los criterios de
distribucion. SPSS v.22.

Figura 34
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Nota: El 81.66% se encuentra de acuerdo y totalmente de acuerdo ante el hecho de existir incentivos,
perciben problemas de desigualdad, el 11.67% en duda, ni de acuerdo ni en desacuerdo, y solo el 6.67%

en desacuerdo y total desacuerdo.
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Pregunta N° 17. - ¢ Tiene claro lo que se espera en cada tarea asignada?
Tabla 30

Tareas asignadas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido De acuerdo 22 34,9 36,7 36,7
Ni de acuerdo ni en 8 12,7 13,3 50,0
desacuerdo
En desacuerdo 12 19,0 20,0 70,0
Totalmente en desacuerdo 18 28,6 30,0 100,0
Total 60 100,0

Nota: La calidad y precision con la que se comunican y comprenden las responsabilidades, objetivos
y expectativas asociadas con una tarea especifica o conjunto de actividades dentro de un entorno
laboral. SPSS v.22.

Figura 35
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Nota: El 36.67% tiene claro lo que se espera en cada tarea asignada, un 13.33% ni de acuerdo ni en
desacuerdo, mientras que un 50% se encuentra en desacuerdo y total desacuerdo, este Ultimo dato
permite inferir de que muchos de los trabajadores son nuevos en la administracion publica de la

municipalidad en estudio debido a la nueva gestion.
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Pregunta N° 18. - ¢ Conoce la mision, vision y los objetivos institucionales de la municipalidad?
Tabla 31

Mision, vision y objetivos institucionales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Totalmente de acuerdo 13 20,6 21,7 21,7
De acuerdo 13 20,6 21,7 43,3
Ni de acuerdo ni en 13 20,6 21,7 65,0
desacuerdo
En desacuerdo 9 14,3 15,0 80,0
Totalmente en desacuerdo 12 19,0 20,0 100,0
Total 60 100,0

Nota: La misién establece el propoésito fundamental de la organizacion, la vision define su estado futuro
deseado y los objetivos institucionales son los resultados especificos que la organizacién busca

alcanzar para avanzar hacia su vision y cumplir su mision. SPSS v.22.

Figura 36
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Nota: El 43.34% conocen la misién, vision y objetivos institucionales, un 21.67% de indecisos ni de
acuerdo ni en desacuerdo, mientras que un 35% desconocen sobre estos aspectos fundamentales que

todo trabajador debe saber sobre su organizacion.
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Pregunta N° 19. - ¢ Se realizan actividades o talleres para mejorar el entorno laboral?
Tabla 32

Actividades para mejora de entorno laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido De acuerdo 6 9,5 10,0 10,0
Ni de acuerdo ni en 20 31,7 33,3 43,3
desacuerdo
En desacuerdo 13 20,6 21,7 65,0
Totalmente en desacuerdo 21 33,3 35,0 100,0
Total 60 100,0

Nota: Son iniciativas disefiadas y llevadas a cabo dentro de una organizacion con el objetivo de
promover un ambiente de trabajo mas positivo, colaborativo, saludable y productivo para los
empleados. SPSS v.22.

Figura 37
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Nota: Solo el 10% se encuentra de acuerdo que se realizan actividades o talleres para mejorar el entorno
laboral, mientras que hay un 33.33% de indecisos ni de acuerdo ni en desacuerdo, y un 56.67% en
desacuerdo y total desacuerdo, este Ultimo porcentaje podria darse debido a la nueva gestién que inicia

cada 4 afos con nuevos trabajadores.
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Pregunta N° 20. - ¢La entidad contrata personal profesional mediante concurso de méritos?

Tabla 33

Contratacion de personal mediante concurso de méritos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido De acuerdo 6 9,5 10,0 10,0
Ni de acuerdo ni en 17 27,0 28,3 38,3
desacuerdo
En desacuerdo 27 42,9 45,0 83,3
Totalmente en desacuerdo 10 15,9 16,7 100,0
Total 60 100,0

Nota: Son iniciativas disefiadas y llevadas a cabo dentro de una organizacién con el objetivo de

promover un ambiente de trabajo mas positivo, colaborativo, saludable y productivo para los

empleados. SPSS v.22.

Figura 38
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Nota: El 61.67% se encuentra en desacuerdo y total desacuerdo con el hecho que la entidad contrate

personal profesional mediante concurso de méritos, desconocen un 28.33% y solo se encuentran de

acuerdo un 10%.
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Variable Dependiente: Cambio organizacional

Pregunta 21: ¢ Soy capaz de implementar cambios en la forma en que hago mi trabajo?

Tabla 34

Implementacion de cambios

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 4 6,3 6,7 6,7
En desacuerdo 14 22,2 23,3 30,0
Ni de acuerdo ni en 6 9,5 10,0 40,0
desacuerdo
De acuerdo 24 38,1 40,0 80,0
Totalmente de acuerdo 12 19,0 20,0 100,0

Total

60 100,0

Nota: Proceso de introducir y ejecutar modificaciones significativas en la estructura, las politicas, la
cultura u otros aspectos fundamentales de una organizacién con el objetivo de mejorar su desempefio,

adaptarse a nuevas circunstancias o responder a desafios y oportunidades emergentes. SPSS v.22.

Figura 39
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Nota: El 60% se encuentra de acuerdo y totalmente de acuerdo en implementar cambios, un 10% de

indecisos y un 30% en desacuerdo y total desacuerdo.
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Pregunta 22: ¢ Tiene usted compromiso individual con la organizacién municipal?

Tabla 35

Compromiso individual

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido En desacuerdo 2 3.2 3.3 3.3

Ni de acuerdo ni en 14 22,2 23,3 26,7
desacuerdo
De acuerdo 18 28,6 30,0 56,7
Totalmente de acuerdo 26 41,3 43,3 100,0
Total 60 100,0

Nota: El compromiso individual viene a ser el grado de conexién, dedicacion y sentido de pertenencia

que experimenta un empleado hacia la municipalidad o gobierno local para el cual trabaja. SPSS v.22.

Figura 40

Compromiso individual
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Nota: El 73.33% dicen tener compromiso individual con la municipalidad, un 23.33% indecisos, es decir

ni de acuerdo ni en desacuerdo, y un 3.33% en desacuerdo.
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Pregunta 23: ¢ Acata las politicas, normas y reglamentos de la municipalidad?
Tabla 36

Acatar las politicas, normas y reglamentos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido En desacuerdo 2 3.2 3.3 3.3

Ni de acuerdo ni en 8 12,7 13,3 16,7
desacuerdo
De acuerdo 38 60,3 63,3 80,0
Totalmente de acuerdo 12 19,0 20,0 100,0
Total 60 100,0

Nota: Cumplir con las directrices, reglamentos y disposiciones establecidas por la administracién

municipal en el ejercicio de sus funciones y responsabilidades. SPSS v.22.

Figura 41
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Nota: El 83.33% manifiesta acatar las politicas, normas y reglamentos, un 13.33% de indecisos, y un

3.33% en desacuerdo.
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Pregunta 24: ¢ Tiene usted un genuino sentido de urgencia en torno a una oportunidad de

cambio organizacional?

Tabla 37

Sentido de urgencia en torno al cambio organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido En desacuerdo 6 9,5 10,0 10,0
Ni de acuerdo ni en 10 15,9 16,7 26,7
desacuerdo
De acuerdo 24 38,1 40,0 66,7
Totalmente de acuerdo 20 31,7 33,3 100,0
Total 60 100,0

Nota: Percepcion compartida y profunda de que la organizacién enfrenta una situacion critica o una

oportunidad significativa que requiere una accién inmediata y decisiva para adaptarse, mejorar o

responder de manera efectiva. SPSS v.22.

Figura 42
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Nota: El 73.33% tiene un genuino sentido de urgencia respecto a una oportunidad de cambio

organizacional, el 16.67% se encuentra indeciso, y un 10% en desacuerdo.
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Pregunta 25: ¢ La institucion municipal es complaciente con su trabajo individual?
Tabla 38

Entidad complaciente

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 8 12,7 13,3 13,3
En desacuerdo 12 19,0 20,0 33,3
Ni de acuerdo ni en 2 3,2 3,3 36,7
desacuerdo
De acuerdo 34 54,0 56,7 93,3
Totalmente de acuerdo 4 6,3 6,7 100,0
Total 60 100,0

Nota: La organizacién o entidad municipal muestra una actitud de tolerancia excesiva o indulgencia
hacia el desempefio individual de sus empleados, incluso cuando este no alcanza los estandares

esperados o deseados. SPSS v.22.

Figura 43
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Nota: El 63.34% de los consultados se encuentran de acuerdo y totalmente de acuerdo que la

municipalidad es complaciente -tolerancia excesiva- respecto a su trabajo individual, un 3.33% de

indecisos y un 33.33% en desacuerdo y totalmente en desacuerdo.
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Pregunta 26: ¢Se comunican los problemas institucionales a todos los trabajadores de la

organizacion municipal?
Tabla 39

Comunicacion de problemas institucionales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido En desacuerdo 11 17,5 18,3 18,3
Ni de acuerdo ni en 21 33,3 35,0 53,3
desacuerdo
De acuerdo 10 15,9 16,7 70,0
Totalmente de acuerdo 18 28,6 30,0 100,0
Total 60 100,0

Nota: Informar a los empleados del gobierno local sobre los desafios, dificultades o problemas que

enfrenta la institucién en su funcionamiento, gestion o prestacion de servicios. SPSS v.22.

Figura 44
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Nota: El 46.67% manifiesta que se comunican los problemas institucionales a todos los trabajadores de la

organizacién municipal, mientras que existe un 35% en duda, es decir ni de acuerdo ni en desacuerdo y

el 18.33% se encuentra en desacuerdo.
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Pregunta 27: ¢Esta usted de acuerdo con un cambio en la estructura organizacional de la

municipalidad?
Tabla 40

Cambio en la estructura organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido En desacuerdo 6 9,5 10,0 10,0
Ni de acuerdo ni en 14 22,2 23,3 33,3
desacuerdo
De acuerdo 24 38,1 40,0 73,3
Totalmente de acuerdo 16 25,4 26,7 100,0
Total 60 100,0

Nota: Modificaciones deliberadas y planificadas en la forma en que se organizan, dividen y coordinan

las funciones, responsabilidades y relaciones dentro de la administracion publica local. SPSS v.22.

Figura 45
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Nota: El 66.67% de los trabajadores entrevistados manifiestan estar de acuerdo con un cambio en la

estructura organizacional de la municipalidad, mientras que en duda ni de acuerdo ni en desacuerdo se

encuentran un 23.33%, y un 10% en desacuerdo.
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Pregunta 28: ¢ La entidad brinda herramientas tecnoldgicas para un cambio organizacional?

Tabla 41

Herramientas tecnoldgicas para el cambio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 14 22,2 23,3 23,3
En desacuerdo 22 34,9 36,7 60,0
Ni de acuerdo ni en 17 27,0 28,3 88,3
desacuerdo
De acuerdo 4 6,3 6,7 95,0
Totalmente de acuerdo 3 4,8 5,0 100,0
Total 60 100,0

Nota: Recursos digitales y sistemas informéticos disefiados para facilitar y apoyar la implementacion

de cambios en la estructura, procesos, cultura y operaciones del gobierno local. SPSS v.22.

Figura 46
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Nota: El 60% de los entrevistados no esta de acuerdo con que la entidad municipal brinda herramientas

tecnologicas para un cambio organizacional, asi como también el 28.33% se encuentra indeciso, y tan

solo el 11.67% se encuentran de acuerdo y totalmente de acuerdo.
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Pregunta 29: ¢ Ha notado cambios en la gestion de procesos durante los ultimos tres afios en la

municipalidad?
Tabla 42

Cambios en la gestion de procesos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido En desacuerdo 6 9,5 10,0 10,0
Ni de acuerdo ni en 10 15,9 16,7 26,7
desacuerdo
De acuerdo 22 34,9 36,7 63,3
Totalmente de acuerdo 22 34,9 36,7 100,0
Total 60 100,0

Nota: Tienen como objetivo mejorar la eficiencia, la efectividad, la transparencia y la calidad de los

servicios prestados a la comunidad, asi como optimizar el uso de los recursos disponibles. SPSS v.22.

Figura 47
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Nota: El 73.34% de los entrevistado han notado cambios en la gestién de procesos durante los Ultimos 3

afos, mientras que existe un 16.67% de indecisos y un 10% en desacuerdo.
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Pregunta 30: ¢ Esta de acuerdo con tener metas altas de productividad y atencién al cliente?
Tabla 43

Metas altas de productividad y atencién al cliente

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido En desacuerdo 2 3.2 3.3 3.3

Ni de acuerdo ni en 22 34,9 36,7 40,0
desacuerdo
De acuerdo 28 44,4 46,7 86,7
Totalmente de acuerdo 8 12,7 13,3 100,0
Total 60 100,0

Nota: Objetivos rigurosos establecidos por una entidad gubernamental local para mejorar tanto la
eficiencia en la prestacién de servicios como la calidad de la atencién brindada a los ciudadanos y

otras partes interesadas. SPSS v.22.

Figura 48
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Nota: El 60% de nuestros entrevistados se encuentra de acuerdo con tener metas altas de productivi

y atencion al cliente, existe un 36.67% de indecisos y un 3.33% en desacuerdo.

dad
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3.2 Discusioén de resultados

Para el primer objetivo especifico, diagnosticar el cambio organizacional en el gobierno
local de la provincia Mariscal Nieto — Moquegua, 2023, como se puede ver en la figura 17 y 18,
podemos determinar para la dimensién cambio individual un 68.88%, como la dimension cambio
institucional un 50.79%, prevaleciendo un diagnéstico alto de aceptacion hacia el cambio
organizacional por todos los colaboradores, en segundo lugar, tenemos un nivel medio en el
mismo orden anteriormente citado con 14.30% y 28.25% y por ultimo, un nivel bajo de los cuales
representa un 16.82% y 20.96%, ello coincide con los resultados obtenidos por Advincula &
Llacuachaqui (2022), quienes determinaron un 53.13% que la gestién del cambio organizacional
se realiza adecuadamente en la unidad de gestion educativa de Concepcién Junin 2020, asi
como también Galvez & Julca (2022), quien nos explica que existe por parte de los trabajadores
compromiso organizacional, ya que el 75% de los trabajadores de la municipalidad Distrital de
La Victoria — Chiclayo, hacia la mejora. Al tener un diagnéstico alto de aceptacion, los
colaboradores municipales individualmente estan dispuestos a implementar cambios vy
compromiso en la forma en que realizan su trabajo, ya que el 60% se encuentra de acuerdo y
totalmente de acuerdo respecto a implementar cambios y el 73.33% cuenta con un compromiso
con la institucion, ello se corrobora en la tabla 35 y figura 41, para que exista un cambio
organizacional, primero debe existir una iniciativa de cambio en la persona como individuo en
cualquier organizacién, segun Kotter (2011, p. 21), iniciar un cambio significativo requiere la
participacién inicial de un gran numero de individuos que perciban una auténtica urgencia
respecto a una importante oportunidad, este autor considera este paso como fundamental para
lograr el cambio deseado. También, Bautista, M. (2023), en los resultados de su investigacion
considera irrelevante la gestion del cambio, con un 50% como tal, mientras que el 44% muestra
una actitud favorable hacia los cambios organizacionales en la micro red Cabanaconde, al ser
variable las percepciones, estaria afectando su actitud hacia los cambios implementados. asi
mismo, Jara, G. (2019), al diagnosticar el nivel de gestién del cambio en la municipalidad de
Tumén, como uno de sus objetivos especificos, determind que este es muy bajo (68%)
expresando las deficiencias en todos sus componentes, evidenciando la poca preocupacion de
los directivos de la municipalidad de Tuman. Marrufo Fernandez (2021) los resultados obtenidos
en su investigacion reflejan que la gestion del cambio en la municipalidad de Rioja es deficiente
(79%) puesto que no se evidencia una buena gestion del cambio ni de lideres que la promuevan,
por lo que se propuso un modelo de gestion.
Al diagnosticar el cambio organizacional, se identificaron los siguientes indicadores: conviccion,
compromiso, disciplina, cultura, comunicacion, estructura de la organizacion, tecnologia,

procesos y servicios.
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Los colaboradores acatan las normas, politicas y reglamentos municipales, ya que el 83.33% se
encuentran de acuerdo y totalmente de acuerdo, ver tabla 36 y figura 42, tienen un genuino
sentido de urgencia en torno a una oportunidad de cambio un 73.33%, ver tabla 37 y figura 43,
la institucion municipal es complaciente (tolerancia excesiva) con el trabajo individual de los
colaboradores ya que el 63.34% se encuentra de acuerdo y totalmente de acuerdo, ver tabla 38
y figura 44. John Kotter nos dice que la clave para priorizar las iniciativas de cambio es conocer
verdaderamente la organizacién, asi como tener una visién realmente articulada que la gente
pueda realmente seguir. Kotter (2011, p. 23)

La tabla 39 y figura 45, nos identifica que en la municipalidad en estudio no se comunican los
problemas institucionales a todo el personal en vista de que hay un 35% de indecisién y un
18.33% en desacuerdo. Una manera de crear impulso en la organizacion municipal hacia el
cambio es comunicando los problemas institucionales a todos los colaboradores, Jhon Kotter
nos dice que una idea para crear “momentum” (impulso en la organizacién) es comunicando
honestamente los problemas de la organizacion a todos los empleados ya sea mediante diversos
medios como boletines, discursos, mensajes grabados en videos, evitando disimular los
problemas ante los trabajadores, Kotter (2011, p. 22). Segun la tabla 40 y figura 46, el 66.67%
de los trabajadores municipales, se encuentran de acuerdo con un cambio en la estructura
organizacional, ello obedece a que la estructura actual data de hace méas de 30 afios la cual
deberia ser modificada y actualizada debido al constante cambio global permanente, las tablas
41y 42, asi como las figuras 47 y 48, tienen cierta relacion ya que la gestion de procesos va de
la mano con la tecnologia, se identifica que la entidad ha descuidado la tecnologia al existir el
60% en desacuerdo y total desacuerdo sobre el hecho que la entidad brinde herramientas
tecnolégicas para un cambio organizacional, mientras que el 73.34% ha notado cambios en la
gestion de procesos durante los Gltimos 3 afios en la entidad municipal.

En la tabla 43 y figura 49, se identifica las metas altas de productividad y atencion al cliente, en
vista de que existe un 36.67% de indecisos, ello se corrobora con el hecho de la existencia de
trabajadores nombrados que generalmente son los que se resisten al cambio organizacional
debido a que tienen cierto temor al cambio por la implementacion de metas altas de productividad
y atencion al cliente y dejar atras su apego a la “zona de confort”, segun Jhon Kotter, la clave
ante la resistencia al cambio es crear algo que una en torno suyo a las personas, y luego ganarse
sus mentes y corazones. Kotter (2011, p. 23). Bautista, M. (2023), analiza la influencia de la
resistencia y la actitud hacia los cambios organizacionales revelandose en su investigacion una

correlacion negativa y moderada.
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Para el cumplimiento del segundo objetivo especifico, conocer el nivel de motivacion en los
colaboradores administrativos en el gobierno local de la provincia Mariscal Nieto — Moquegua,
2023, los resultados obtenidos de acuerdo a las dimensiones factores higiénicos y factores
motivacionales, como se puede observar en las tablas 10 y 11, como en las figuras 16 y 17,
donde se muestra que el 68.79% y el 46.19% de nuestra poblacién encuestada dispone el nivel
de motivacion bajo, el cual se asemeja con los resultados de motivacion baja de Neira Jiménez
(2022), quien en su investigacion manifesté que un 63.33%, nunca se preocupa por mantener
elevado el nivel de motivacion personal, concluyendo que la institucién no cuenta con estrategias
motivacionales que permitan un mejor desempefio en los trabajadores, también Julca, C. (2022),
manifestd al realizar un analisis de la variable motivacion, obteniendo un nivel medio del 50%, y
un nivel bajo del 33.3%, estos resultados evidencian claramente insatisfaccion de aspectos
motivacionales en la empresa Grupo OM. Rueda, R. (2021), también nos da a conocer respecto
al diagnéstico ejecutado en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Lambayeque,
encontrandose en un nivel medio de motivacién, alcanzando un 46.8%, mientras que en segundo
lugar se encuentra el nivel bajo con 36.3% significando deficiencias motivacionales, por los que
se plantea un programa de motivacion basado en estrategias.

La motivacién individual de los colaboradores de la municipalidad es trascendental para lograr
un mejor desempefio hacia el cambio organizacional, mediante la presente investigacion se logra
determinar la falta de confianza de asuntos laborales entre compafieros y lideres o gerentes, en
la tabla 14 y figura 20, se observa que el 66.66% se encuentra en desacuerdo y total desacuerdo
respecto a los primeros, mientras que el 76.67% en desacuerdo y total desacuerdo respecto a
los segundos, mejorar la falta de confianza en los lideres es fundamental para la motivacion, ya
gue segun Charles Hill y Gareth Jones, los gerentes son pieza clave en el proceso de elaboracion
de estrategias. Pacheco, A. (2023), en su articulo nos explica que las actitudes de los lideres
determinan en gran medida la motivacion y la participacion de los trabajadores y el éxito del
proceso de cambio, en la tabla 15 y figura 21, se identifica la confianza del lider en la
municipalidad solo un 3.33%, indecisos un 20%, mientras que en desacuerdo y total desacuerdo
un 76.67%, por lo tanto, la confianza en el lider en la municipalidad se convierte en un factor
critico en el presente estudio.

Existe escaso trabajo en equipo, ya que solo el 3.33% considera que se promueve el trabajo en
equipo, segun la tabla 16 y figura 22, asi mismo se consideran en desacuerdo y total desacuerdo
un 76.67% que los beneficios econdmicos percibidos satisfagan las necesidades basicas, ello
en la tabla 17 y figura 23. Una desmotivacion fuerte es el hecho de la falta de infraestructura
(oficinas adecuadas) para el buen desempefio, ello se corrobora en la tabla 18 y figura 24, ya
gue el 73,34% en desacuerdo que la entidad cuente con condiciones minimas de infraestructura.
La falta de actualizacién de los instrumentos de gestién contribuye a la desmotivacién de los

colaboradores, ello se observa en la tabla 20 y figura 26, que el 70% en desacuerdo y total
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desacuerdo. La problemética por la contratacion por servicios y no en planilla, incide en la falta
de seguro social de salud y gratificaciones ello se puede verificar en las tablas 21 y 22 y figuras
27 y 28. Falta de ascensos de personal ante objetivos alcanzados y reconocimientos de los
colaboradores se verifica en las tablas 23 y 27 y figuras 29 y 33 respectivamente. Deficiente
apoyo para el desarrollo y crecimiento profesional se observa en la tabla 24 y figura 30. Existen
factores individuales -personales- que influyen en la motivacion, tabla 26 y figura 32. Falta de
incentivos ante los buenos resultados de desempefio, tabla 28 y figura 34. Existen problemas de
desigualdad ante incentivos, tabla 29 y figura 35. El hecho de que los colaboradores
desconozcan la misién, vision y objetivos institucionales contribuyen a la desmotivacion, ello se
puede evidenciar en la tabla 31 y figura 37, donde el 35% se encuentra en desacuerdo y total
desacuerdo de conocer estos aspectos institucionales importantes y un 21.67% de indecisos.
Kotter (2011, p. 22) enfatiza la importancia trascendental de contar con una visién clara en toda
empresa de cambio a gran escala. Esta vision impulsa acciones que pueden no satisfacer
necesidades personales inmediatas y alinea a los individuos con objetivos comunes. Segun el
autor, la creacion de una vision efectiva requiere tanto un ejercicio intelectual como emocional.
Falta de talleres o actividades para mejorar el entorno laboral, tabla 32 y figura 38, donde el
56.67% se encuentra en desacuerdo y total desacuerdo que la entidad realice talleres o
actividades. La falta de contratacion de personal mediante concurso de méritos representa un
61.67%, lo cual contribuye a la desmotivaciéon de los colaboradores municipales, ver la tabla 33
y figura 39. Molano, A. (2018), en su investigacion se visualizd que una correcta implementacion
de un plan de beneficios o recompensas se puede considerar como una estrategia util para la
estimulacion de la motivacion, ello se contrasta con nuestra investigacion en la tabla 27 y figura
33. Orozco, L. (2020), obtuvo como resultado que la satisfaccion de los trabajadores se relaciona
con un sistema de relaciones interpersonales positivas entre compafieros, como la unién, el
comparfierismo y apoyo entre algunos de ellos.

Se debe tener presente el reto motivacional que cada gerente debe aplicar hacia el personal
nombrado y sindicalizado, para una correcta influencia de las fuerzas motivadoras internas y
externas y contribuir de esta manera al cambio deseado, agilizando las tareas burdcratas de la
administracion publica.

El alcalde, gerente municipal y los gerentes y subgerentes nuevos, pero con experiencia,
como cabezas de sus equipos deben ser los responsables de llevar adelante la aplicacion
correcta de la motivacion laboral, mediante estrategias planificadas en las cuales se reconozcan
las necesidades individuales de cada persona y los momentos oportunos de la aplicacion de
motivaciones intrinsecas o extrinsecas para lograr una maxima motivacion hacia el cambio

organizacional de la municipalidad en estudio.
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Para el cumplimiento del tercer objetivo especifico, disefiar un plan motivacional para contribuir
al cambio organizacional en el gobierno local de la provincia Mariscal Nieto — Moquegua, 2023,

a continuacion, se cumple con el disefio del plan motivacional.

3.3 Aporte practico

Proponer un plan motivacional como estrategia que contribuya al cambio organizacional en el

Gobierno Local de la Provincia Mariscal Nieto — Moquegua, 2023.

3.3.1 Descripcion del plan motivacional gue contribuya a mejorar el cambio
organizacional en el Gobierno Local de la Provincia Mariscal Nieto — Moquegua,
2021.

Introduccion

Aplicar el plan motivacional hacia el cambio organizacional en la municipalidad en estudio
siempre serd una manera de lograr resultados positivos que contribuirdn a la mejora de la
municipalidad. Las organizaciones la conforman personas o individuos capaces o incapaces de
lograr objetivos de realizacion personales y en grupo objetivos organizacionales. No debemos
olvidar que la motivacion individual es la clave para el inicio de este reto, y esto logra conjugar
con el deseo de cambio individual o personal para cualquier proceso organizacional. Las
personas podemos cambiar diversos aspectos de nuestra vida, y de hecho el laboral no esta
exento de ello, lo hacemos todos los dias sin darnos cuenta, sobre todo en estos tiempos de la
industria 4.0 y la globalizacién todo a nuestro alrededor cambia y cambiamos también nosotros.
Fundamentacion tetrica

Para plantear el plan motivacional hacia el cambio organizacional del gobierno local de la
Provincia Mariscal Nieto, se ha tomado como base, las teorias contemporaneas de la motivaciéon
analizadas en los items 1.5.2 de la presente investigacion, asi como la propuesta de Gabriel
Wegman, las trampas principales de la motivacién planteadas por el catedratico de la
Universidad de Michigan Ph. D. Scott De Rue, Scott (2020) y la encuesta Gallup Peru, y aspectos
culturales que influyen en la motivacion planteados por De Voe & lyengar (2004), ya que este
ltimo aspecto es muy importante y trascendental por la ubicacion de nuestra investigacion.
Sobre la estrategia, esta es un conjunto de acciones relacionadas que los gerentes adoptan para
alcanzar las metas de desempefio de su empresa u organizacion. Hill & Jones (2011, p. 33)
Diagnostico

Se aplico un cuestionario estructurado de veinte preguntas a los colaboradores de la
municipalidad para conocer el nivel de motivacién laboral actual del ambito administrativo que
cuentan en la actualidad, arrojando los resultados siguientes:

Deficiente confianza entre comparieros en asuntos laborales, poca confianza de los gerentes y
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subgerentes hacia los colaboradores, deficiente promocion de trabajo en equipo entre los
colaboradores de la municipalidad, insatisfaccion de beneficios econémicos recibidos hacia las
necesidades basicas, infraestructura municipal deficiente ocasionan falta de condiciones
minimas para el buen desempefio laboral, locales alquilados (casas) que no representan
ambientes laborales adecuados para el buen desempefio, no necesariamente un mejor salario
mejorard su satisfaccion laboral, se presume entonces que la motivacion intrinseca esta presente
en los colaboradores municipales, falta de actualizacién constante o permanente de los
instrumentos de gestion municipal para un correcto sentido de pertenencia y/o identidad
institucional, falta de beneficios en salud para mas del 50% de los colaboradores municipales
debido a que muchos se encuentran contratados por servicios o recibo por honorarios y
consecuentemente tampoco no se les retribuye gratificaciones de julio y diciembre, falta de
ascensos en respuesta a objetivos alcanzados, falta de facilidades para el desarrollo y
crecimiento profesional, reconocimiento de la existencia de factores individuales y personales
gue influyen en la motivacion, falta de reconocimiento de la entidad hacia los colaboradores por
mejoras en su trabajo, deficientes incentivos institucionales ante buenos resultados de
desempefio, existen problemas de desigualdad ante los pocos incentivos aplicados en épocas
anteriores, desconocimiento de la mision, vision y objetivos institucionales por parte de un buen
porcentaje (+ 50%) de los colaboradores municipales, contribuye a la desmotivacion, deficientes
actividades o talleres para mejora del entorno laboral, falta implementar concursos de méritos

para la contratacion de personal profesional.

Plan motivacional como estrategia

Este plan o estrategia motivacional busca equilibrar tanto la motivacion intrinseca como
extrinseca para impulsar un cambio organizacional efectivo en el Gobierno Local de la Provincia
Mariscal Nieto de la Regién Moquegua. El enfoque en la comunicacién, la participacion activa,
los incentivos y el reconocimiento puede ayudar a motivar a los empleados a contribuir
positivamente al proceso de cambio, al tiempo que se sienten reconocidos y valorados.

Un plan motivacional como estrategia de cambio organizacional es una herramienta poderosa
utilizada para inspirar y guiar a los miembros de una organizacion hacia la adopcion exitosa de
cambios significativos. Los cambios organizacionales son inevitables en un entorno laboral en
constante evolucion, y la resistencia al cambio es comudn. Un plan motivacional efectivo puede
ayudar a superar esta resistencia y fomentar la aceptacion del cambio, mejorando asi las
posibilidades de éxito de la transicion. Al incorporar elementos como la comunicacion efectiva,
lideres de cambio, una visién convincente y sistemas de reconocimiento, un plan motivacional

puede desempefiar un papel fundamental en el éxito de la transformacion organizacional.

El plan motivacional esta estructurado de la siguiente manera:
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Tabla 44

Plan motivacional

ITEM TITULO IMPLEMENTACION DE ACTIVIDADES
;‘ g ° Comunicacién abierta y creaciéon de una narrativa significativa: Iniciar un proceso
?g ?E :; o de comunicacién transparente y constante con los colaboradores municipales para
1 .§ % g '% explicar el propdsito y la importancia del cambio organizacional. Desarrollar una
E E— g © narrativa que conecte el cambio con la mision de la municipalidad y como beneficiara
8 3 tanto a la comunidad como a los empleados.
S 28 Formacion de equipos interdisciplinarios y promocion de la toma de decisiones
X "é 5 § participativa: Crear equipos de trabajo que incluyan empleados de diferentes
:5 E g departamentos y niveles jerarquicos para planificar y diseflar conjuntamente la
i% g implementacion del cambio. Incentivar a los empleados a aportar ideas y opiniones en
:g g‘g la toma de decisiones relacionadas con el cambio y establece un proceso para evaluar
E °® y aplicar estas sugerencias.
> o Programa de rotacion y movilidad interna: Esta demostrado que la fijacion en los
;S g g puestos por periodos largos de los colaboradores de la administracion publica bloquea
3 § E g la motivacion, por lo tanto, la rotacion o movilidad interna sera parte fundamental de la
€ E” estrategia de motivacion.
- o Identificacion de necesidades de capacitacion y desarrollo profesional: Evaluar las
:S ° g necesidades de formacion de los empleados y ofrece programas de capacitacion
4 _§ % é personalizados para ayudarlos a adquirir las habilidades necesarias para adaptarse al
§ § 8 cambio. Comunicar las oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional que surgen
8 s como resultado del éxito en el proceso de cambio.
g P Evaluacién de desempefio y programa de coaching: Evaluaciones de desempefio
2 %Tg administrativo semestral para todos los colaboradores municipales dentro de cada
5 :g E;g especialidad, asi como la implementacion de un programa de coaching para las
§ ,% % :g diferentes gerencias, subgerencias y jefaturas dentro de la municipalidad en vista de que
5 Eg B ellos son la cabeza de la organizacion que favorecen la motivacion y el desarrollo
g 3 personal.
Fomento de la autonomia y establecimiento de responsabilidades claras:
> g Empoderar a los empleados municipales dandoles la autonomia necesaria para tomar
6 ‘E ;;s decisiones dentro de sus areas de responsabilidad, o que les permite sentirse mas
% g responsables y comprometidos con el cambio. Define claramente las responsabilidades
; g de los empleados en el nuevo contexto organizacional, ayudandoles a comprender su
= papel en el cambio.
Programa de reconocimiento continuo y celebracién de hitos: Implementa un
% 3 programa de reconocimiento que celebre los logros y contribuciones de los empleados
7 g t§ 4 en relacién con el cambio. Reconoce publicamente el esfuerzo y la dedicacion. Organiza
§ >g g’ eventos especiales o ceremonias para conmemorar los hitos importantes alcanzados
§ % durante el proceso de cambio y premia a aquellos que han contribuido de manera

excepcional.
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ITEM

CRONOGRAMA ANUAL DEL PLAN MOTIVACIONAL

TITULO

Ene Feb Mar Abr

May Jun Jul

Ago  Set Oct Nov Dic

11

2.1

3.1

4.1

5.1

6.1

7.1

COMUNICACION Y COMPRENSION DEL PROPOSITO DE
CAMBIO

Comunicacién abierta y creacién de una narrativa
significativa

PARTICIPACION ACTIVA Y EMPODERAMIENTO DE LOS
EMPLEADOS

Formacién de equipos interdisciplinarios y promocién
de la toma de decisiones participativa

ROTACION Y MOVILIDAD INTERNA

Programa de rotacién y movilidad interna
CAPACITACION Y DESARROLLO PERSONALIZADO

Identificacion de necesidades de capacitacion y
desarrollo profesional

EVALUACION DE DESEMPENO Y PROGRAMA DE
COACHING PARA LAS JEFATURAS

Evaluacion de desempefio y programa de coaching

AUTONOMIA Y RESPONSABILIDAD

Fomento de la autonomia y establecimiento de
responsabilidades claras

RECONOCIMIENTO Y CELEBRACION DE LOGROS

Programa de reconocimiento continuo y celebracién de
hitos

100%

100%

25%

33%

50%

25%

50%

50%

50%

25% 25%,

50%

33% 34%

50%
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PRESUPUESTO
Tabla 45

Comunicacion y comprension del proposito de cambio

Ne ACTIVIDAD RECURSO COSTO CANTIDAD TOTAL
UNITARIO
L ] Psicologo
Talleres de comunicacion asertiva o 1,000 2 2,000
» ) especialista
y creacién de narrativa.
Gerente PP
1 - Redefinir la mision, vision y los RR.HH.
objetivos institucionales. Institucional 150 2 300
- Definir la narrativa consensuada ' MPresiones
Anillados
TOTAL 2,300

Nota: Son enfoques de comunicacion que se centran en la transmision de mensajes y la comprension

de un propdsito especifico de cambio en una organizacion o comunidad.

Tabla 46

Participacion activa y empoderamiento de los empleados

N° ACTIVIDAD RECURSO COSTO CANTIDAD TOTAL
UNITARIO
» Gerencia
Formacion de municipal
interdisciplinarios y promocién de RR. HH. de
la toma de decisiones |3 entidad
1  participativa. Gerente PP
Utiles de
- Definir los objetivos del taller escritorio
Impresiones 2 200
Anillados 100
Fotocopias
TOTAL 200

Nota: Es un enfoque fundamental en el &mbito de la gestidn y liderazgo organizacional que buscan

fomentar la colaboracion, la diversidad de perspectivas y la participacion de los empleados en la toma

de decisiones.
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Tabla 47

Rotacién y movilidad interna

N° ACTIVIDAD RECURSO COSTO CANTIDAD TOTAL
UNITARIO
Programa de rotacién y movilidad Gerente
interna. municipal
- Definir los objetivos del programa
- Desarrollar una politica de rotacion RR.HH. de
de puestos la entidad
1 - \dentificar oportunidades de Gerente PP
rotacion
- Anunciar oportunidades de Utiles de
rotacion escritorio
- Proceso de solicitud y seleccién Anillados 150 2 300
- Seguimiento y evaluacion Fotocopias
TOTAL 300

Nota: Este programa de rotacién interna es una estrategia efectiva para desarrollar el talento, mejorar

la capacitacion de los empleados y aumentar la flexibilidad organizacional.

Tabla 48

Identificacién de necesidades de capacitacion y desarrollo profesional

Ne° ACTIVIDAD RECURSO COSTO CANTIDAD TOTAL
UNITARIO
Identificacion de necesidades de Gerente
capacitacién y desarrollo municipal
profesional. RR.HH. de
- Capacitacion en el trabajo la entidad
- Mentoria y tutoria Especialista
1 . L : 1 4 4
Capacitacion de Ilq.erazgo desarrollo ,000 ,000
- Desarrollo de habilidades blandas profesional
- Formacion en tecnologia )
- Evaluacion de desempefio Gr?e;eunctzzs(j’[g
- Andlisis de competencias p P 150 2 300
- Reuniones de planificacion de Utiles de
carrera escritorio
TOTAL 4,300

Nota: La identificacién de necesidades de capacitacion y desarrollo profesional, es fundamental para

mejorar las habilidades y competencias de los empleados en una organizacion.
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Tabla 49

Evaluacién de desempefio y programa de coaching para las jefaturas.

Ne ACTIVIDAD RECURSO COSTO CANTIDAD TOTAL
UNITARIO
Identificacion de necesidades Gerente
de capacitacion y desarrollo municipal
profesional. RR.HH. de la
- Establecer criterios de entidad
evaluacion Todas las
- Recopilar datos de desempefio gerencias y
- Entrevistas de evaluacion sub gerencias
1 - Calificacion y retroalimentacion de la entidad
- Seleccion de un coach Coach
experimentado experimentado 3 500 2 7,000
- Plan de desarrollo personalizado
- Sesiones de coaching Utiles de 150 2 300
individuales, seguimiento y escritorio
evacuacion y retroalimentacion
continua.
TOTAL 7,300
Nota: La ejecucion de la capacitacion y desarrollo personalizado, asi como la identificacién de

necesidades de capacitacion y desarrollo profesional, es fundamental para mejorar las habilidades y

competencias de los empleados en una organizacion.

Tabla 50

Autonomia y responsabilidad

N° ACTIVIDAD RECURSO COSTO CANTIDAD TOTAL
UNITARIO
Fomento de la autonomia y Gerente
establecimiento de municipal
responsabilidades claras. RR HH. de
- Delegacion progresiva la entidad
- Establecimiento de objetivos
1 claros. Gerencia de
- Comunicacion abierta planificacion
- Empoderamiento para tomar Utiles de
decisiones escritorio 150 2 300

- Fomento de la toma de decisiones
participativa

- Establecimiento de roles y
responsabilidades claras
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TOTAL

300

Nota: Fomentar la autonomia y establecer responsabilidades claras en un entorno laboral es

fundamental para empoderar a los empleados y promover un alto rendimiento.

Tabla 51

Reconocimiento, celebracion de logros y monitoreo

No° ACTIVIDAD RECURSO COSTO CANTIDAD TOTAL
UNITARIO
Programa de reconocimiento Gerente
continuo y celebracién de hitos y municipal
monitoreo
- ldentifica los logros a reconocer RR.HH. de la
- Crea un sistema de recompensas  entidad
- Fomenta la participacion de todos
- Disefia un programa de Gerencia de
celebracion. planificacién
- Celebracién en equipos. )
1 - Personaliza el reconocimiento. Utiles de 150 2 300
- Documenta y celebra los éxitos escritorio
- Agradece de manera personal
- Monitoreo para medir los
resultados y evaluar su efectividad.
- Evaluacion si se logran los Gerencia de
objetivos del plan motivacional planeamiento
- Seguimiento constante del Y
progreso hacia las metas y objetivos ~ Présupuesto
del plan, estableciendo indicadores
clave (KPI)
TOTAL 300

Nota: El reconocimiento y la celebracion de logros son elementos clave para mantener la moral alta,

motivar a los empleados y fortalecer la cultura de una organizacion.
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Tabla 52
Presupuesto consolidado del plan motivacional

N° TITULO PARCIAL
1  Comunicacion y comprension del propésito de cambio 2,300

2  Participacion activa y empoderamiento de los empleados 200

3 Rotacién y movilidad interna 300

4  Capacitacion y desarrollo personalizado 4,300

5 Evaluacion de desempefio y programa de coaching para las jefaturas en 7,300

la municipalidad

6 Autonomiay responsabilidad 300

7 Reconocimiento y celebracién de logros 300
TOTAL 15,000

Nota: Los quince mil (15,000) soles, seran solventados por la municipalidad, por la fuente recursos

determinados - RD, tal como se explica a continuacién.

FINANCIAMIENTO DEL PLAN MOTIVACIONAL

Si bien es cierto, las diferentes gerencias de la municipalidad tendran un rol protagdnico en
la aplicacién del plan motivacional, es decir dentro de sus funciones estaran también participar
activamente en él, lo que disminuye el financiamiento considerablemente, pero existen
actividades que necesariamente tendran que ser asumidas por profesionales externos a la
entidad, logrando una mejor vision desde otra perspectiva, como las actividades 1, 4y 5, por
lo que, mediante la maxima instancia administrativa, a decir el Concejo Municipal, a través de
una ampliacion presupuestal se destinara los fondos necesarios para poder cubrir la
implementacion de la estrategia de motivacion, y sera financiado por la fuente de Recursos
Determinados (RD) e impuestos municipales, se asignara un monto anual de S/. 15,000 soles,
por debajo del 5% del componente 1, direccién, control y gestion para las actividades de la
Gerencia de Administracion, que cuenta con un presupuesto de S/. 397,450.00 soles. Asi
mismo, se podra considerar aportes o donaciones de empresas privadas de la Provincia
Mariscal Nieto, pudiéndose implementar mediante la suscripcion de convenios con empresas
privadas del rubro comercio, construccion, mineras y otras, considerado esto como su aporte

social.
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Costo / Beneficio

En la presente investigacion, se trata de una entidad publica, en la cual, mediante la
implementacion de la estrategia de motivacion hacia el cambio organizacional, los beneficios
son generalmente intangibles que van a mejorar la calidad de vida de los colaboradores
municipales, asi como de los usuarios, pero se cuenta con un plan de trabajo debidamente
aprobado, del cual se implementara la tangibilidad del costo / beneficio de nuestro plan de la

siguiente manera:

Mediante Resolucion (2022), la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto aprueba el Plan de
Trabajo denominado: “Gestién para el control interno para el afio 2023” distribuido en tres

componentes, los cuales son:

1. Direccibn, control y gestién para las actividades de la Gerencia de Administracién, con

un presupuesto de S/. 397,450.00 soles.

2. Gestion para el control interno para el afio 2023 de la MPMN, con un presupuesto de
S/. 35,017.00 soles.

3. Gestion administrativa, con un presupuesto de S/. 13'930,821.00 soles.

El citado plan, tiene como objetivo general: “Administracion publica eficiente, transparente y
orientada a resultados, busca analizar, organizar, planificar, dirigir y controlar el uso de los
recursos humanos, materiales, financieros y tecnoldgicos de la entidad, para mejorar los

métodos de trabajo y direccién, asi como conseguir que la entidad alcance sus metas”.

Mediante Resolucion (2023), la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, solicitd y aprobé la

ampliacion presupuestal para el item 2 por un monto de S/. 47,700.00 soles.
Fuente de Financiamiento 1 N°05, Recursos determinados
Rubro N°8 : N°08, Impuestos municipales

De la misma manera como se procedi6 a realizar la ampliacion presupuestal del componente
N°2, se solicitara la ampliacién presupuestal del componente N°1 direccion, control y gestion
para las actividades de la gerencia de administracion, del cual se tiene, que el ingreso total
para el afio 2023 es de S/.397,450.00 soles, previéndose un incremento minimo del 5% anual

para el periodo 2024.

Por las consideraciones planteadas lineas arriba, se plantea la relacién costo / beneficio para

el presente trabajo de investigacion de la siguiente manera:
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Tabla 53
Relaciéon costo beneficio

Descripcién Detalle

Ingreso total del afio 2023 S/.397,450.00

Incremento esperado para el 2024 5%

Costo de la propuesta S/.15,000.00

Incremento de los ingresos (5%) S/.19,872.50

Relacion B/C S/.19,872.50 / S/.15,000.00
Relacion B/C 1.32

Nota: El Costo / Beneficio es de 1.32, por lo tanto, al ser un valor superior a la unidad, se
determina que la propuesta el viable, por lo que, si la entidad aplica la implementacion de la

estrategia de motivacion planteada, la propuesta es rentable.
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V.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones

El diagndstico refleja una disposicién positiva de los colaboradores municipales para
implementar cambios y su compromiso con la institucion, ya que existe un nivel de diagndstico
del 68.88% alto hacia el cambio individual, y en forma colectiva del 50.79% alto hacia el
cambio institucional, esto sienta una base sdélida para el cambio organizacional, sin embargo,
se observa una falta de comunicacién de problemas institucionales, lo que puede afectar la
capacidad de crear impulso para el cambio, asi mismo la aceptacién de cambios en la
estructura organizacional es evidente, y la gestion de procesos y la tecnologia necesitan
mejoras, la resistencia al cambio, especialmente entre los trabajadores nombrados, debe
abordarse con estrategias de ganar mentes y corazones. Cada cambio de gestion presenta
oportunidades para implementar mejoras en la entidad municipal que contribuyan hacia el
cambio organizacional, dependiendo del liderazgo y la visién de la alta direccion.

El nivel de motivacion entre los colaboradores de la municipalidad se ve afectado por
una serie de desafios significativos, la motivacion de los factores higiénicos representan el
68.79% de nivel bajo, mientras que el nivel alto tan solo equivale al 14.82%, la falta de
confianza en los lideres y la falta de promocion del trabajo en equipo son obstaculos para la
motivacion, los beneficios econdémicos percibidos no satisfacen las necesidades basicas, y la
falta de infraestructura adecuada, asi como la falta de actualizacién de los instrumentos de
gestion, generan desmotivacién, la contratacion por servicios en lugar de planilla resulta en
la falta de seguro social y gratificaciones. La motivacién de los factores motivacionales
representa un nivel bajo del 46.20% y un nivel alto del 31.35%. La falta de reconocimientos,
oportunidades de ascenso y apoyo al desarrollo profesional son factores desmotivantes
adicionales, también se observan problemas de desigualdad y falta de claridad en la misién,
vision y objetivos institucionales, la falta de talleres o actividades para mejorar el entorno
laboral y la falta de contratacién basada en méritos son preocupaciones que deben abordarse
para impulsar la motivacion. La implementacion de un plan motivacional podré ser Uutil, y se
destaca la importancia de las relaciones interpersonales positivas en la satisfaccion de los
trabajadores, estas conclusiones subrayan la necesidad de abordar estos desafios para
promover un mayor nivel de motivacion entre los colaboradores municipales, lo que, a su vez,
contribuird al éxito de cualquier iniciativa de cambio organizacional.

La implementacion de un plan motivacional o estrategia de motivacion es fundamental
para impulsar el cambio organizacional, ya que aborda los factores criticos de la motivacion
de los colaboradores. Al mejorar la confianza en los lideres, fomentar el trabajo en equipo,

satisfacer las necesidades econdmicas bésicas, proporcionar infraestructura adecuada y
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reconocer los logros individuales, se crea un entorno propicio para la participacion activa en
el cambio. Estas medidas, respaldadas por la claridad de vision y la creacion de un ambiente
laboral positivo, aumentan la disposicion de los colaboradores a abrazar y liderar el cambio

organizacional de manera efectiva.

4.2 Recomendaciones

Fortalecer la comunicacion interna en la entidad municipal, asegurando que los
problemas institucionales se aborden de manera transparente y abierta, ademas, se deben
implementar mejoras en la gestion de procesos y la tecnologia para respaldar eficazmente el
cambio organizacional. Se debe prestar especial atenciébn a la resistencia al cambio,
particularmente entre los trabajadores nombrados, mediante estrategias que fomenten la
participacién activa y el compromiso de los colaboradores, aprovechar cada cambio de
gestion como una oportunidad para implementar mejoras en la entidad sera crucial para
avanzar hacia un cambio organizacional exitoso.

Se recomienda la implementacién del plan motivacional realizado en la presente
investigacion que aborde los desafios planteados, esto podria incluir el fortalecimiento de la
confianza en los lideres a través de programas de liderazgo y la promocién de un entorno de
trabajo colaborativo, ademas, se debe revisar y ajustar la politica de beneficios econdmicos
para satisfacer las necesidades basicas de los colaboradores y mejorar la infraestructura y
herramientas de gestion, la contratacion basada en méritos, la creacion de oportunidades de
ascenso, el apoyo al desarrollo profesional y la claridad en la comunicacion institucional son
areas clave para mejorar la motivacion, también se debe fomentar las relaciones
interpersonales positivas y la participacion en talleres o actividades para crear un entorno
laboral més satisfactorio.

Tomar en consideracion que la autonomia mejora la motivacion intrinseca, por lo
tanto, se deberd implementar acciones que den soporte al sentido de autonomia y evitar
acciones que socavan este sentido.

El reconocimiento y la recompensa no deben limitarse Gnicamente a los logros finales,
sino que también deben celebrar los progresos intermedios y los esfuerzos individuales, esto
refuerza la motivacion vy refleja la apreciacion hacia los empleados comprometidos con el
cambio. La formacion y desarrollo continuo son fundamentales, ofrecer programas de
capacitacion adaptados a las nuevas competencias requeridas durante el cambio ayuda a
reducir la ansiedad asociada con la adquisicion de nuevas habilidades.

La participacion activa de los lideres en la municipalidad en estudio es clave para
inspirar y modelar el comportamiento deseado, los lideres deben ser agentes de cambio,

comunicar la visibn de manera convincente y demostrar su compromiso personal con el
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proceso, esto crea un impacto significativo en la cultura organizacional y motiva a los demas.
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Alfa de Cronbach

Fiabilidad

Variable independiente, Motivacion

Alfa de cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados N de elementos
,892 ,887 20

Fuente: SPSSv. 22

Variable dependiente, Cambio organizacional

Alfa de cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados N de elementos
,814 ,815 10

Fuente: SPSS v. 22

127



Matriz de consistencia

Anexo |

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES TIPO DE POBLACION TECNICAS
INVESTIGACION
Objetivo general Descriptiva
Proponer una estrategia cualitativa, La poblacién estuvo Técnica
de motivacion que porque durante el conformada por 60 |La técnica de
contribuya  hacia el desarrollo de la trabajadores de la recoleccion de
cambio organizacional en HO: La misma  se ha Municipalidad datos es la
el Gobierno Local de la estrategia de buscado describir y Provincial Mariscal encuesta que se
Provincia Mariscal Nieto— motivacion no Variable detallar como se Nieto de la Region aplicara a los
¢, Como una Moquegua, 2023. contribuye al independiente manifiestan Moquegua, entre trabajadores del
propuesta cambio diversas nombrados Yy Gobierno Local de
estratégica de Objetivos especificos organizacional Motivacién situaciones contratados es la Provincia
motivacion a) Diagnosticar el cambio en el Gobierno motivacionales de decir funcionarios, Mariscal Nieto.
contribuira al organizacional en el Local de Ila los colaboradores empleados
cambio Gobierno Local de la Provincia de la Municipalidad servidores civiles ¥ |nstrumento
organizacional en el Provincia Mariscal Nieto ~ Mariscal Nieto — Provincial Mariscal obreros. Los  E| instrumento de
Gobierno Local de — Moquegua, 2023 Moquegua, Nieto, hacia el criterios de recoleccién de
la Provincia b) Conocer el nivel de 2023. cambio inclusion utilizados  yatos  sera el
Mariscal Nieto - motivacién de los organizacional. han sido la  cyestionario
Moquegua 20237 colaboradores H1: La enfoque cualitativo verificacion que gplicada a los
administrativos en el estrategia de utiliza la sean servidores de trabajadores del
Gobierno Local de la motivacion Variable recoleccion de carrera nombrados, gobierno local de la
Provincia Mariscal Nieto ~ contribuye al dependiente datos sin medicion asi COMO  provincia Mariscal
— Moquegua, 2023. cambio numeérica para contratados POr  Nieto de la Region
c) Disefiar un plan organizacional Cambio descubrir o afinar planilla o servicios Mogquegua, las
motivacional para en el Gobierno organizacional preguntas de que cuenten como yales seran 20
contribuir al cambio Local de la investigacion en el minimo con 1 afio al preguntas de la
organizacional en el Provincia proceso de servicio de la \graple
Gobierno Local de la Mariscal Nieto — interpretacion. municipalidad  en independiente y 10
Provincia Mariscal Nieto ~ Moquegua, (Hernandez, estudio. preguntas de la
— Moquegua, 2023. 2023. Fernandez, &

Baptista, 2006, p.8)

variable
dependiente.
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Anexo |l

Formato de cuestionario - variable independiente

Variable independiente: Motivacion

Dimensiones item

Totalmente de
Ni de acuerdo

Ni en

En desacuerdo
Totalmente en
desacuerdo

acuerdo
De acuerdo

desacuerdo

1.- ¢Hay confianza entre compafieros para

solicitar ayuda en asuntos laborales?

2.- ¢Los gerentes y subgerentes brindan

confianza de lider?

3.- ¢ Se promueve el trabajo en equipo entre los

colaboradores?

4.- ;Los beneficios econdmicos satisfacen las

necesidades basicas?

5.- ¢La infraestructura de la entidad cuenta con
Factores condiciones minimas para el buen desempefio
higiénicos laboral?

6.- ¢Un mejor salario mejorara directamente su

satisfaccion laboral o felicidad?

7.- Los instrumentos de gestidn estan acordes a

la realidad actual?

8.- Los trabajadores cuentan con seguro social

de salud?

9.- ¢Los trabajadores perciben la gratificacion

de julio y diciembre?

10.- ¢ Se logra ascensos en respuesta objetivos

alcanzados?

11.- ¢La entidad brinda facilidades para el

desarrollo y crecimiento profesional de los

colaboradores?

12.- ¢Las funciones del personal operativo

estan establecidas?

13.- ¢Considera que existen factores

individuales y personales que influyen en la

motivacion de los trabajadores?

14.- ¢ Se reconoce al colaborador que introduce

alguna mejora en su trabajo?

15.- ¢Existe algun incentivo ante los buenos
Factores resultados de desempefio?

motivacionales 16.- ¢De existir incentivos, percibe problemas
de desigualdad?

17.- ¢ Tiene claro lo que se espera en cada tarea

asignada?

18.- ¢Conoce la misién, visién y los objetivos

institucionales de la municipalidad?

19.- ¢ Se realizan actividades o talleres para

mejorar el entorno laboral?

20.- ¢ La entidad contrata personal profesional

mediante concurso de méritos?
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Anexo ll-a

Formato de cuestionario - variable dependiente

Variable dependiente: Cambio organizacional

Dimensiones item

Totalmente de

Ni de acuerdo

Ni en

En desacuerdo
Totalmente en
desacuerdo

acuerdo
De acuerdo

desacuerdo

21.- ¢ Soy capaz de implementar cambios en la
forma en que hago mi trabajo?
22.- ¢ Tiene usted compromiso individual con la
organizacién municipal?

Cambio 23.- ¢ Acata las politicas, normas y reglamentos

individual de la municipalidad?
24.- ¢(Tiene usted un genuino sentido de
urgencia en torno a una oportunidad de cambio
organizacional?
25.- ¢La institucion municipal es complaciente
con su trabajo individual?
26.- ¢Se  comunican los  problemas
institucionales a todos los trabajadores de la
organizacién municipal?
27.- ¢ Esta usted de acuerdo con un cambio en
la estructura organizacional de la

Cambio municipalidad?

institucional 28.- ¢La entidad brinda herramientas

tecnoldgicas para un cambio organizacional?
29.- ¢Ha notado cambios en la gestién de
procesos durante los dltimos tres afios en la
municipalidad?
30.- ¢ Esta de acuerdo con tener metas altas de
productividad y atencién al cliente?
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Anexo Il
Validacién de instrumentos por juicio de expertos (v. independiente)

CARTILLA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICIO DE

EXPERTOS
NOMBRE DEL JUEZ Amilcar David Abarca Gonzales
PROFESION Licenciado en  Administracién de
Empresas

TITULO Y GRADO ACADEMICO Maestro en Administracion, mencion en

Marketing y Finanzas

ESPECIALIDAD Docencia Universitaria

INSTITUCION EN DONDE LABORA | Universidad Nacional del Altiplano - Puno
Docente, Escuela Profesional de

CARGO Administracion

TITULO DE LA INVESTIGACION

ESTRATEGIA DE MOTIVACION HACIA EL CAMBIO ORGANIZACIONAL EN EL
GOBIERNO LOCAL DE LA PROVINCIA MARISCAL NIETO — MOQUEGUA 2023

NOMBRE DEL TESISTA Zoila Graciela Pinto Moscoso
INSTRUMENTO EVALUADO Encuesta 01

Recolectar la informacién de la muestra
OBJETIVO DEL INSTRUMENTO seleccionada y poder resolver el
problema de investigacion.

INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO

EVALUE CADA UNO DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO
RELACIONANDOLOS CON LOS INDICADORES Y DIMENSIONES DE LAS
VARIABLES.

Adjuntar el instrumento y el cuadro de operacionalizacién de variables

INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA

Por favor marque con una equis (X) la opcion que considera debe aplicarse en cada
item y realice de ser necesarias, sus observaciones.

Variable Independiente: Motivacion

item Dejar | Modificar | Eliminar Observaciones

1. ¢Hay confianza entre companeros
para solicitar ayuda en asuntos
laborales?

2. ;los gerentes y subgerentes brindan
confianza de lider?

3. ¢Se promueve el trabajo en equipo
entre los colaboradores?

4. ilos beneficios econoémicos
satisfacen las necesidades basicas?

XX | <
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¢La infraestructura de la entidad
cuenta con condiciones minimas para
el buen desempenio laborai?

Jun mejor  salario mejorara
directamente su satisfaccion laboral o
felicidad?

¢Los instrumentos de gestion estan
acordes a la realidad actual?

¢ Los trabajadores cuentan con seguro
social de salud?

¢Los trabajadores perciben la
gratificacion de julio y diciembre?

10.

¢ Se logra ascensos en respuesta a los
objetivos alcanzados?

1.

¢La entidad brinda facilidades para el
desarrollo y crecimiento profesional de
los colaboradores?

12

¢Las funciones del personal operativo
estan operativas?

13.

¢Considera que existen factores
individuales y personales que influyen
en la motivacién de los trabajadores?

14.

¢ Se reconoce al colaborador que
infroduce alguna mejora en su
trabajo?

15.

¢Existe algin incentivo ante los
buenos resultados de desempeiio?

16.

¢De existir incentivos, percibe
problemas de desigualdad?

17

¢ Tiene claro lo que se espera en cada
tarea asignada?

18.

¢;Conoce la mision, vision y los
objetivos institucionales de la
municipalidad?

19.

¢ Se realizan actividades o talleres
para mejorar el entorno laboral?

20.

¢La entidad contrata personal
profesional mediante concurso de
méritos?

B bl 1p b .l A bbb e

INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION

CRITERIOS APRECIACION CUALITATIVA por rubros
EXCELENTE BUENO REGULAR | DEFICIENTE
Presentacion del
instrumento
Calidad de redaccion de los
ftems

Pertinencia de las variables
con los indicadores

Relevancia del contenido

Factibilidad de aplicacion

XD DX P
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Apreciacién Cualitativa general del instrumento =
/7 4 ., - ‘;V/I;«’/ ;
£/ Pty pusmiy v buong aonsisionect
CUBUTO T L .

Observaciones:

Wame .
-

Moquegua, 10 de julio de 2023

Reg. Unico. de Coleg. N°004308
Firma y Sello del experto
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CARTILLA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICIO DE

EXPERTOS
NOMBRE DEL JUEZ Luisa Esther Llanos Sucapuca
PROFESION Licenciada en Administracion

TITULO Y GRADO ACADEMICO Magister en Docencia Universitaria y
Gestion Educativa

ESPECIALIDAD Administracion Publica

INSTITUCION EN DONDE LABORA | UGEL - Tacna

Directora de Institucion Educativa Jorge
CARGO Martorell Flores - Tacna

TITULO DE LA INVESTIGACION

ESTRATEGIA DE MOTIVACION HACIA EL CAMBIO ORGANIZACIONAL EN EL
GOBIERNO LOCAL DE LA PROVINCIA MARISCAL NIETO — MOQUEGUA 2023

NOMBRE DEL TESISTA Zoila Graciela Pinto Moscoso

INSTRUMENTO EVALUADO Encuesta 01

Recolectar la informacion de la muestra
OBJETIVO DEL INSTRUMENTO seleccionada y poder resolver el
problema de investigacion.

INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO

EVALUE CADA UNO DE LOS |ITEMS DEL INSTRUMENTO
RELACIONANDOLOS CON LOS INDICADORES Y DIMENSIONES DE LAS
VARIABLES.

Adjuntar el instrumento y el cuadro de operacionalizacion de variables

INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA

Por favor marque con una equis (X) la opciéon que considera debe aplicarse en cada
item y realice de ser necesarias, sus observaciones.

Variable Independiente: Motivacion

item

Dejar

Modificar

Eliminar

Observaciones

¢Hay confianza entre compafieros
para solicitar ayuda en asuntos
laborales?

¢Los gerentes y subgerentes brindan
confianza de lider?

¢ Se promueve el trabajo en equipo
entre los colaboradores?

iLos beneficios econoémicos
satisfacen las necesidades basicas?

XDk

134



iLa infraestructura de la entidad
cuenta con condiciones minimas para
el buen desempernio laboral?

;un mejor  salario mejorara
directamente su satisfaccion laboral o
felicidad?

¢Los instrumentos de gestion estan
acordes a la realidad actual?

¢ Los trabajadores cuentan con seguro
social de salud?

¢Los trabajadores perciben la
gratificacion de julio y diciembre?

10.

¢ Se logra ascensos en respuesta a los
objetivos alcanzados?

1.

¢La entidad brinda facilidades para el
desarrollo y crecimiento profesional de
los colaboradores?

12.

¢Las funciones del personal operativo
estan operativas?

13.

¢;Considera que existen factores
individuales y personales que influyen
en la motivacion de los trabajadores?

14.

¢Se reconoce al colaborador que
introduce alguna mejora en su
trabajo?

15

¢Existe algun incentivo ante los
buenos resultados de desempefio?

16.

¢;De existir incentivos, percibe
problemas de desigualdad?

17

¢ Tiene claro lo que se espera en cada
tarea asignada?

18.

¢;Conoce la mision, vision y los
objetivos  institucionales de la
municipalidad?

19.

¢ Se realizan actividades o talleres
para mejorar el entorno laboral?

20.

¢La entidad contrata personal
profesional mediante concurso de
méritos?

R 2% PRI KA X KX DK | X (X

INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION

CRITERIOS APRECIACION CUALITATIVA por rubros

EXCELENTE | BUENO

REGULAR

DEFICIENTE

Presentacion del
instrumento

Calidad de redaccién de los
ltems

Pertinencia de las variables
con los indicadores

Relevancia del contenido

Factibilidad de aplicacion

Vbl Bad B
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Apreciacion Cualitativa general del instrumento

Observaciones:

Moquegua, 10 de julio de 2023

HHERLTANOS SUCAPUCA
Unico de Coleg. N° 006445

Regi¥o
Firma y Sello del experto
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CARTILLA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICIO DE

EXPERTOS
NOMBRE DEL JUEZ Freddy Ysmael Mamani Quispe
PROFESION Licenciado en Administracion
TITULO Y GRADO ACADEMICO Maestro en Gestion Publica
ESPECIALIDAD Administracion Publica

INSTITUCION EN DONDE LABORA | Gobierno Regional de Tacna

Ex - Sub Gerente de Modernizacion
CARGO Institucional

TITULO DE LA INVESTIGACION

ESTRATEGIA DE MOTIVACION HACIA EL CAMBIO ORGANIZACIONAL EN EL
GOBIERNO LOCAL DE LA PROVINCIA MARISCAL NIETO — MOQUEGUA 2023

NOMBRE DEL TESISTA Zoila Graciela Pinto Moscoso
INSTRUMENTO EVALUADO Encuesta 01

Recolectar la informacion de la muestra
OBJETIVO DEL INSTRUMENTO seleccionada y poder resolver el

problema de investigacion.

INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO

EVALUE CADA UNO DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO

RELACIONANDOLOS CON LOS INDICADORES Y DIMENSIONES DE LAS
VARIABLES.

Adjuntar el instrumento y el cuadro de operacionalizacién de variables

INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA

Por favor marque con una equis (X) la opciéon que considera debe aplicarse en cada
item y realice de ser necesarias, sus observaciones.

Variable Independiente: Motivacion

item Dejar | Modificar | Eliminar Observaciones

. ¢Hay confianza entre comparferos
para solicitar ayuda en asuntos
laborales?

. ¢Los gerentes y subgerentes brindan
confianza de lider?

. Se promueve el trabajo en equipo
entre los colaboradores?

iLos beneficios econdmicos
satisfacen las necesidades basicas?

bl
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¢La infraestructura de la entidad
cuenta con condiciones minimas para
el buen desempefio laboral?

Jun mejor  salario mejorara
directamente su satisfaccion laboral o
felicidad?

¢Los instrumentos de gestion estan
acordes a la realidad actual?

¢ Los trabajadores cuentan con seguro
social de salud?

¢los  trabajadores perciben la
gratificacion de julio y diciembre?

10.

¢ Se logra ascensos en respuesta a los
objetivos alcanzados?

1512

¢La entidad brinda facilidades para el
desarrollo y crecimiento profesional de
los colaboradores?

12.

¢Las funciones del personal operativo
estan operativas?

13

iConsidera que existen factores
individuales y personales que influyen
en la motivacion de los trabajadores?

14.

:Se reconoce al colaborador que
introduce alguna mejora en su
trabajo?

15.

¢Existe algin incentivo ante los
buenos resultados de desempefio?

16.

¢;De existir incentivos, percibe
problemas de desigualdad?

17

¢ Tiene claro lo que se espera en cada
tarea asignada?

18.

;Conoce la mision, vision y los
objetivos  institucionales de la
municipalidad?

19;

:Se realizan actividades o talleres
para mejorar el entorno laboral?

20.

;La entidad contrata personal
profesional mediante concurso de
méritos?

o T S e o DS R RS

INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION

CRITERIOS APRECIACION CUALITATIVA por rubros
EXCELENTE BUENO REGULAR | DEFICIENTE
Presentacion del
instrumento
Calidad de redaccion de los
items

Pertinencia de las variables
con los indicadores

Relevancia del contenido

X [
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[ Factibilidad de aplicacion | [

Apreciacion Cualitativa general del instrumento

Observaciones:

Moquegua, 25 de julio de 2023

MARI QUISPE

{

L nip de Coleg, B .
Firma y Sello del experto
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Anexo lll-a

Validacién de instrumento por juicio de expertos (v. dependiente)

CARTILLA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICIO DE

EXPERTOS
NOMBRE DEL JUEZ Amilcar David Abarca Gonzales
PROFESION Licenciado en Administracion de
Empresas

TITULO Y GRADO ACADEMICO Maestro en Administracion, mencién en
Marketing y Finanzas

ESPECIALIDAD Docencia Universitaria
INSTITUCION EN DONDE LABORA | Universidad Nacional del Altiplano - Puno
CARGO Docente, Escuela Profesional de

Administracion

TITULO DE LA INVESTIGACION

ESTRATEGIA DE MOTIVACION HACIA EL CAMBIO ORGANIZACIONAL EN EL
GOBIERNO LOCAL DE LA PROVINCIA MARISCAL NIETO — MOQUEGUA 2023

NOMBRE DEL TESISTA Zoila Graciela Pinto Moscoso
INSTRUMENTO EVALUADO Encuesta 02

Recolectar la informacién de la muestra
OBJETIVO DEL INSTRUMENTO seleccionada y poder resolver el
problema de investigacion.

INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO

EVALUE CADA UNO DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO
RELACIONANDOLOS CON LOS INDICADORES Y DIMENSIONES DE LAS
VARIABLES.

Adjuntar el instrumento y el cuadro de operacionalizacion de variables

INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA

Por favor marque con una equis (X) la opcion que considera debe aplicarse en cada
item y realice de ser necesarias, sus observaciones.

Variable dependiente: Cambio organizacional

item Dejar | Modificar | Eliminar | Observaciones

21 ;Soy capaz de implementar cambios
en la forma en que hago mi trabajo?

22. ;Tiene usted compromiso individual
con la organizacién municipal?

23. ¢Acata las politicas, normas y
reglamentos de la municipalidad?

24. ;Tiene usted un genuino sentido de
urgencia en torno a una oportunidad de
cambio organizacional?
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25. ¢La institucion municipal es
complaciente con su trabajo individual?

26. ;Se comunican los problemas
institucionales a todos los trabajadores de
la organizaciéon municipal?

27. ; Esta usted de acuerdo con un cambio
en la estructura organizacional de la
municipalidad?

28. ¢la entidad brinda herramientas
tecnologicas para un cambio
organizacional?

29. ;Ha notado cambios en la gestion de
procesos durante los ultimos. tres afios en
la municipalidad?

30. ¢(Esta de acuerdo con tener metas
altas de productividad y atencion al
cliente?

INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION

CRITERIOS APRECIACION CUALITATIVA por rubros
EXCELENTE | BUENO REGULAR | DEFICIENTE

Presentacién del
instrumento

Calidad de redaccion de los
jtems

Pertinencia de las variables
con los indicadores
Relevancia del contenido
Factibilidad de aplicacion

Apreci?acién Cualitativa general.del instrumento
Lrena cersiSTeneal

Observaciones:

Aneine

Moquegua, 25 de julio de 2023
9

- oleg. N°00430;
Firma y Sello del experto

2
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CARTILLA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICIO DE

EXPERTOS
NOMBRE pEL JUEZ Luisa Esther Llanos Sucapuca
PROFESION Licenciada en Administracion

TITULO Y GRADO ACADEMICO Magister en Docencia Universitaria y
Gestion Educativa

ESPECIALIDAD Administraciéon Publica
INSTITUCION EN DONDE LABORA | UGEL - Tacna
CARGO Directora de Institucion Educativa Jorge

Martorell Flores - Tacna

TITULO DE LA INVESTIGACION

ESTRATEGIA DE MOTIVACION HACIA EL CAMBIO ORGANIZACIONAL EN EL
GOBIERNO LOCAL DE LA PROVINCIA MARISCAL NIETO — MOQUEGUA 2023

NOMBRE DEL TESISTA Zoila Graciela Pinto Moscoso
INSTRUMENTO EVALUADO Encuesta 02

Recolectar la informacién de la muestra
OBJETIVO DEL INSTRUMENTO seleccionada y poder resolver el
problema de investigacion.

INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO

EVALUE CADA UNO DE LOS (TEMS DEL INSTRUMENTO
RELACIONANDOLOS CON LOS INDICADORES Y DIMENSIONES DE LAS
VARIABLES.

Adjuntar el instrumento y el cuadro de operacionalizacion de variables

INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA

Por favor marque con una equis (X) la opcion que considera debe aplicarse en cada
item y realice de ser necesarias, sus observaciones.

Variable dependiente: Cambio organizacional

item Dejar | Modificar | Eliminar Observaciones

21 ;Soy capaz de implementar cambios
en la forma en que hago mi trabajo?

22. ;Tiene usted compromiso individual
con la organizacién municipal? .

23. ¢Acata las politicas, normas vy
reglamentos de la municipalidad?

24. ;Tiene usted un genuino sentido de
urgencia en torno a una oportunidad de
cambio organizacional?

25. ¢la institucion municipal es
complaciente con su trabajo individual?
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26. ;Se comunican los problemas
institucionales a todos los trabajadores de
la organizacién municipal?

27. ¢ Esta usted de acuerdo con un cambio
en la estructura organizacional de la
municipalidad?

28. ;lLa entidad brinda herramientas
tecnologicas para un cambio
organizacional?

29. ;Ha notado cambios en la gestién de
procesos durante los Ultimos tres afos en
la municipalidad?

30. ¢Esta de acuerdo con_tener metas
altas de productividad y atencién al
cliente?

INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION

CRITERIOS APRECIACION CUALITATIVA por rubros
EXCELENTE BUENO REGULAR | DEFICIENTE
Presentacion del
instrumento
Calidad de redaccién de los
items

Pertinencia de las variables
con los indicadores

Relevancia del contenido

Factibilidad de aplicacién

Apreciacion Cualitativa general del instrumento

Observaciones:

Mogquegua, 10 de julio de 2023

l [l -

ANOS SUCAPUCA
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CARTILLA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICIO DE

EXPERTOS
NOMBRE DEL JUEZ Freddy Ysmael Mamani Quispe
PROFESION Licenciado en Administracién
TITULO Y GRADO ACADEMICO Maestro en Gestion Publica
ESPECIALIDAD Administraciéon Publica
INSTITUCION EN DONDE LABORA | Gobierno Regional de Tacna
CARGO Ex = $ub Gerente de Modernizacion

Institucional

TITULO DE LA INVESTIGACION

ESTRATEGIA DE MOTIVACION HACIA EL CAMBIO ORGANIZACIONAL EN EL
GOBIERNO LOCAL DE LA PROVINCIA MARISCAL NIETO — MOQUEGUA 2023

NOMBRE DEL TESISTA Zoila Graciela Pinto Moscoso
INSTRUMENTO EVALUADO Encuesta 02

Recolectar la informacion de la muestra
OBJETIVO DEL INSTRUMENTO seleccionada y poder resolver el
problema de investigacion.

INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO

EVALUE CADA UNO DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO
RELACIONANDOLOS CON LOS INDICADORES Y DIMENSIONES DE LAS
VARIABLES.

Adjuntar el instrumento y el cuadro de operacionalizacion de variables

INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA

Por favor marque con una equis (X) la opcion que considera debe aplicarse en cada
item y realice de ser necesarias, sus observaciones.

Variable dependiente: Cambio organizacional

item Modificar | Eliminar Observaciones

21 ;Soy capaz de implementar cambios
en la forma en que hago mi trabajo?

22. ;Tiene usted compromiso individual
con la organizacion municipal?

reglamentos de la municipalidad?

24. ;Tiene usted un genuino sentido de
urgencia en torno a una oportunidad de
cambio organizacional?

25. ¢La institucibn municipal es
complaciente con su trabajo individual?

Dejar

s

W

23. ¢Acata las politicas, normas y ><
X
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26. ;Se comunican los problemas
institucionales a todos los trabajadores de
la organizacion municipal?

27. ; Esta usted de acuerdo con un cambio
en la estructura organizacional de la
municipalidad?

28. ;La entidad brinda herramientas
tecnolégicas para un cambio
organizacional?

29. jHa notado cambios en la gestion de
procesos durante los ultimos tres afos en
la municipalidad?

30. ¢;Esta de acuerdo con, tener metas
altas de productividad y atencion al
cliente?

e e d

INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION

CRITERIOS APRECIACION CUALITATIVA por rubros

EXCELENTE | BUENO

REGULAR | DEFICIENTE

Presentacion del
instrumento

Calidad de redaccién de los
Items

Pertinencia de las variables
con los indicadores

Relevancia del contenido

Factibilidad de aplicacion

DX ¢ X

Apreciacion Cualitativa general del instrumento

Observaciones:

Moquegua, 25 de julio de 2023
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Anexo IV
Carta de autorizacién de investigacion de la entidad

“Afio de la Unidad, la Paz y el Desarrolio”

CARTA SIN

Moquegua 13 de junio de 2023
Sres.

UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
Escuela Profesional de Admtinistracion

Atencion:
Director (a) de Escuela Profesional de Administracion
Pte.

Asunto: Autorizacién de investigacion académica

Reciba usted un saludo institucional de parte del Gerente Municipal de la Municipalidad
Provincial Mariscal Nieto, asi mismo, manifestarle que la Srta. Bachilier en Administracion
Zoila Graciela Pinto Moscoso, con DNI N° 04434245, se encuentra AUTORIZADA a
realizar y proceder con la investigacion profesional en nuestra municipalidad, la misma que
viene desarrollando en favor de esta honorable Instituciéon Publica con fines netamente
académicos, asi mismo, se hace de conocimiento que se le brindaran las facilidades de
informacion en las diferentes areas o dependencias que se requiera para su tesis
académica profesional.

Sin otro particular, me despido de usted.

Atentamente,

,?-\a\‘;-f;:vgq;";\ MUNICIPALIDAD Pg AMARISCAL NIETC

/) R
([ GERENCIA |5
{2\ MUNICIPAL

ONCE ZAMBRANO
PAL

c.c.
Archivo

Municipalidad Provincial Mariscal Nieto
Calle Ancash N° 275 Moquegua — Peru

E Mail: munimog@munimoquegua.gob.pe
Tel. 053-507583

146



Anexo V
Resolucion de proyecto de tesis

Universidad
Sefor de Sipan

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°0279-2023-FACEM-USS

Chiclayo, 26 de junio de 2023.
VISTO:

El Oficio N°0173-2023/FACEM-DA-USS, de fecha 19 de junio de 2023, presentado por la Directora de la EP de
Administracion y proveido del Decano de FACEM, de fecha 26/06/2023, donde solicita la actualizacion de Proyecto
de tesis, por caducidad, y;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N® 30220 en su articulo 45° que a la letra dice: Obtencién de grados
y titulos: La obtencion de grados y titulos se realizara de acuerdo a las exigencias académicas que cada
universidad establezca en sus respectivas normas internas. Los requisitos minimos son los siguientes: 45.1 Grado
de Bachiller: requiere haber aprobado los estudios de pregrado, asi como la aprobacién de un trabajo de
investigacion y el conocimiento de un idioma extranjero, de preferencia inglés o lengua nativa.

Que, segin Art. 64° del Reglamento de Investigacion de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado con Resolucion
de Directorio N° 015-2022/PD-USS de fecha 02 de marzo de 2022, indica que “La Investigacion Formativa es un
proceso de generacion de conocimiento, asociado con el proceso de ensefianza — aprendizaje, cuya gestion
académica y administrativa esta a cargo de la Direccién de cada Escuela Profesional”.

Que, el Art, 71° del Reglamente de Investigacion, indica que el Comité de Investigacion de la escuela profesional
da el visto bueno al tema del proyecto de investigacion de acuerdo a la matriz de consistencia légica y del trabajo
de investigacion acorde a las lineas de investigacion institucional.

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y reglamentos
vigentes;
SE RESUELVE:

ARTICULO UNICO: APROBAR, la actualizacién del Proyecto de Tesis, de los egresados de la EP de
Administracién, segun se indica en cuadro adjunto.

N° AUTOR TITULO DEL PROYECTO DE TESIS LINEA DE INVESTIGACION
ESTRATEGIA DE MOTIVACION HACIA EL GESTION

o1 PINTO MOSCOSO  ZOILA | CAMBIO ORGANIZACIONAL EN EL GOBIERNO EMPRESARIAL Y

GRACIELA LOCAL DE LA PROVINCIA MARISCAL NIETO - EMPRENDIMIENTO

MOQUEGUA, 2023
CALIDAD DEL SERVICIO Y SU INFLUENCIA EN GESTION
LALEALTAD DE LOS CLIENTES DE LA EMPRESA

02 | MENOR CANGO, JOHN ANTONY TELECOMUNICACIONES  JIMMY ANDERSON- EMPRESARIAL Y
CHICLAYO 2023 EMPRENDIMIENTO

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

[S Faculydd de Ciencias Empresariates $ Fagultad de (.’im;':'ns Empresariales
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

Cc: Escuela, Archivo
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Anexo VI
Formato T1

Universidad
Sefior de Sipan
| N_§ N

FORMATO N2 T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES}
(LICENCIA DE USG}

Pimentel, 16 &o Flnone 2024

Sefiores:

Vicerrectorado de investigacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente.-

La que suscribe:

s Qq& (53@5& qu\h Hoswso |, conDNINe QWHRAY2US | en mi calidad de

autor exclusivo de la investigacion titulada:

ESTRATEGIA DE  moTWALN  HACLIA EL CANSIO ORCANTZACIONAL
EV EL @OPNERNO LtocAL D (A PeONwctiA MARSCAL M ETO-
MO BVEGCVA 202D.

Presentado y aprobado en el afio 2024 como requisito para optar el titulo de Licenciada en Administracion,
de la Facultad de Ciencias Empresariales / Escuela Profesional de Administracion, Programa Académico de
ADMINISTRACION, por medio del presente escrito autorizo (autorizamos) al Vicerrectorado de investigacion
de la Universidad Sefior de Sipan para que, en desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer
sobre mi {(nuestro) trabajo y muestre al mundo la produccién intelectual de la Universidad representado en
este trabajo de grado, a través de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

e Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del Repositorio
Institucional en el portal web del Repositorio Institucional — http://repositorio.uss.edu.pe, asi
como de las redes de informacion del pais y del exterior.

e Se permite la consulta, reproduccién parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos
que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita
bibliografica se le dé crédito al trabajo de investigacién y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N2 822. En efecto, Ja

Universidad Sefior de Sipan esta en la obligacion de respetar los derechos de autor, para lo cual

tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

NUMERO DE
DOCUMENTO DE
APELLIDOS Y NOMBRES IDENTIDAD

PNTO HOSCOSO ZoWA GRACIELN QUUIYYS
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Anexo VIi
Fotos de aplicacién de encuesta

Referencia: Tesista realizando las encuestas con el Sefior Gerente de Desarrollo

Econémico Social de la municipalidad.

Referencia: Tesista tomando los datos de una de las 60 personas,

aplicadas mediante el cuestionario en las diversas gerencias.
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Referencia: Tesista tomando los datos de una de las 60 personas,

aplicadas mediante el cuestionario en las diversas gerencias.

Referencia: Tesista tomando los datos de una de las 60 personas,

aplicadas mediante el cuestionario en las diversas gerencias.
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Referencia: Tesista tomando los datos de una de las 60 personas,

aplicadas mediante el cuestionario en las diversas gerencias.

151



Anexo VIl
Reporte Turnitin

Reporte de similitud

NOMBRE DEL TRABAJO AUTOR

ESTRATEGIA DE MOTIVACION HACIA EL  Zoila Graciela Pinto Moscoso
CAMBIO ORGANIZACIONAL EN EL GOBI
ERNO LOCAL DE LA PROVINCIA MARISC

A

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
25834 Words 144452 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMARNO DEL ARCHIVO

104 Pages 2.9MB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Feb 15, 2024 9:47 AM GMT-5 Feb 15, 2024 9:49 AM GMT-5

® 19% de similitud general

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada
base de datos.

+ 17% Base de datos de Internet + 4% Base de datos de publicaciones
+ Base de datos de Crossref + Base de datos de contenido publicado de
Crossref

+ 13% Base de datos de trabajos entregados

@® Excluir del Reporte de Similitud

+ Material bibliografico + Material citado

+ Coincidencia baja (menos de 8 palabras)

Resumen
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Anexo IX
Acta de originalidad

Universidad
Sefior de Sipan

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion vy
Responsabilidad-Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la
investigacion aprobada mediante Resolucion N* 0279-2023-FACEM-USS, presentado por
el/la Bachiller, Zoila Graciela Pinto Moscoso, con su tesis Titulada ESTRATEGIA DE
MOTIVACION HACIA EL CAMBIO ORGANIZACIONAL EN EL GOBIERND LOCAL DE LA
PROVINCIA MARISCAL NIETO - MOQUEGUA, 2023,

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 19% verificable en el reporte final del analisis de originalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

Porlo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen
plagio y cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de productos
acreditables de investigacidn, aprobada mediante Resolucion de directorio N° 145-
2022/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 23 de febrero de 2024

AL

™~ f
i .'I |
. T A
— -
Dr. Abraham José Yovera
DNI N® 80270538
Escuela-Académico Profesional de Administracién.
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