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RESOLUCION N°250-2025-D-FCA-UANCV-J

Juliaca, 03 de octubre de 2025

VISTOS:

El Expediente N° 4499, presentado por SOLEDAD ANITA FUENTES HANARI, quien solicita
nominacién de jurados, fecha y hora de sustentacion y defensa de la tesis fitulado: RELACION
DE LA GESTION DEL CAMBIO Y ADAPTACION ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE SAN MIGUEL, ANO 2025; conducente para optar el Titulo profesional de
Licenciado(a) en Administracién y Gestion PUblica, que fue revisada por el Director de la
Unidad de Investigacion y el Decano de la Facultad de Ciencias Administrativas, Escuela
Profesional de Administraciéon y Gestion Publica.

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con el articulo 8°, numeral b) del Reglamento General de Grados y
Titulos de la UANCYV vigente, es procedente acceder a la peticidon del interesado.

Que, al haber cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabdjo de

Investigacidn Conducente a Grados vy Titulos plosmado en la Resolucion N° 0294-2023-
UANCV-CU-R.

Y estando, la opinién favorable del Director de la Unidad de Investigacion y el Decano de la
Facultad de Ciencias Administrativas, y las atribuciones que confiere el articulo 28° del
Reglamento Interno de Trabajo de Investigacion Conducente a Grados y Titulos Resolucion
N° 0294-2023-UANCV-CU-R. E

SE RESUELVE:
ARTICULO PRIMERO. - DECLARAR APTO para la sustentacién presencial del informe Final de la
investigacion (borrador de Tesis), del (la) bachiller: SOLEDAD ANITA FUENTES HANARI, para

optar el Titulo Profesional de Licenciado(a) en Administracién y Gestién Pdblica, en virtud de
los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO. - NOMINAR JURADOS para la sustentacién presencial y defensa de la
tesis a los siguientes docentes ordinarios:

PRESIDENTE ¢ Dr. BENIGNO CALLATA QUISPE

*

* ler. MEMBRO ~ :  Dr. ROBERTO PAYE COLQUEHUANCA

* 2do. MIEMBRO Mg. PERCY GONZALO PUMA PUMA

* ASESORDETESIS :  Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI

*

ARTICULO TERCERO., - PROGRAMAR FECHA Y HORA de sustentacién como se detadlla:

* Lugar : salén de Grados y Titulos
= Fecha : martes, 07 de octubre de 2025
* Hora :4:00 p.m

DISTRIBUCION:
-Unid. lnv. (1]
- Jurados 3]
-Inferesado (1]
- Asesor de Tesis (1]
-Archivo FCA {1
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RESOLUCION N° 413-2025-Ul-FCA-UANCV-J

Julicca, 13 de agosto 2025

VISTOS:

El'Expediente: 2025-CU-5889 de fecha 22 de julio de 2025, del Bach. SOLEDAD ANITA FUENTES
HANARI, quien solicita Revision del Informe Final de la Investigacion (borrador de Tesis) y el
Anexo (04 o 05) “Ficha de Opinién del Informe Final de la Investigacién (borrador de Tesis)"
que fue revisada por el Comité de Investigacion de la Facultad de Cienclas Administrativas,
Escuela Profesional de Administracion y Gestion Piblica.

CONSIDERANDQ:

Que, las Unidades de Investigacién son unidades académicas que agrupan a docentes y
esfudiantes de diversas disciplinas, en razén del desarrollo de investigacion cientifica,
tecnoldgica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuestra
primera Casa Superior de Estudios. '

Que, el (Ia) Bach. SOLEDAD ANITA FUENTES HANARI, quien solicita la revisién del Informe Final

delaInvestigacién (borrador de Tesis) del tema titulado: RELACION DE LA GESTION DEL CAMBIO

Y ADAPTACION ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN MIGUEL, ANO 2025;

IFtfc’akr:lc_:iucenfe para optar el Titulo Profesional de Licenciado(a) en Administracién y Gestién
uplica,

Que, ql hat?erse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabajo de
lgﬁeRshgocion Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucidn N° 0294-2023-UANCV-

Que, el Comité de Investigacién emitié su opinién favorable al Informe Final de la Investigacion
(borrador de Tesis).

Que, el Director de la Unidad de Investigacién de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela P_rofesloncul de Administracion y Gestién Plblica, comobord el asesoramiento en el
g‘éﬁ%‘fu E(::IR]O& de la Investigacién (borrador de Tesis) del ASESOR Dr. LEOPOLDO WENCESLAO

Estando, la opinién favordble del comité de Investigacién, en concordancia con el
Reglamento Inferno de Trabajo de I estigacién Conducente a Grados y Titulos Resolucion Ne
3294—2023'—EJANCV-CU-R, de conformi jad a lo que establece la Ley Universitaria N° 30220, Ley

e Qreacron de la UANCV N° 23738 y Modificatoria N° 24661 y el Estatuto de la UANCY, que
ggr&fgg gf\?glfades ala Unidad de Iny sstigacidn de la Facultad de Ciencias Administrativas.

ARTICULO PRIMERO. - APROBAR.' _AUTORIZAR EL_INFORME FINAL DE LA INVESTIGACION

{%Qéﬁﬁ%lﬁﬁ.ﬁlﬁl&) para la REVIS ON DE SIMILITUD TURNITIN, del tema fitulado: RELACION DE

ESTION DEL CAMBIO Y ADAPTA CION ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL

D':IIE SAN MIGUEL, ANO 2025; corres sondiente a la Linea de Investigacién ADMINISTRACION

ngft:Egl (Tsift?19-llj°NE?c9) pt;edsentcdo }or el (la) Bach. SOLEDAD ANITA FUENTES HANARI, para
© Profesional de Lic 2ncic do i 5 i6n Plbli i

s corelerres e (a) en Administracién y Gestién POblica, en virtud de

ARTICULO SEGUNDO. - RATIFICAR, como ASESOR al Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARL.

ARTICULO TERCERO.- DISPONEI , que la facultad!, secretarias académicas y administrativas,
quedan encargados del cumy limiento de la presente Resolucién,

Regi. frese, Comuniquese y Archivese.

s, UNIVERSIDAD ANDINA
—— A\ NESTOR CACERES \ELASQUED //_\,
B N ,
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RESOLUCION N° 262-2025-UI-FCA-UANCV-J

Juliaca, 20 de junio 2025

VISTOS:

El Expediente: 2025-006867 de fecha 13 de junio de 2025, el cual solicita Revisidon de propuesta
de Investigacion y el Anexo (02 o 03) “Ficha de Opinién de la Propuesta de Investigacion” que
fue revisada por el Comité de Investigacion de la Faculiad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracién y Gestién Publica.

CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacion son unidades académicas que agrupan a docenies y
esfudiantes de diversas disciplinas, en razéon del desarrolio de investigacion cientifica,
tecnolégica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuestra
primera Casa Superior de Estudios. '

" Que, el (la) Bach. SOLEDAD ANITA FUENTES HAF!ARI, quien solicita la revision y aprobacion de
la Propuesta de Investigacion de Titulo: RELACION DE LA GESTION DEL CAMBIO Y ADAPTACION

ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN MIGUEL, ANO 2025; conducente
para optar el Titulo profesional de Licenciado(a) en Administracién y Gestion Piblica.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabajo de
Investigacién Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucién N° 0294-2023-U ANCV-
* CU-R.

Que, el Ccﬁmh‘é de Investigdcién emitio su opinién favorable a la Propuesta de Investigacion.

Que, el Director de la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracién y Gestién Piblica, corrobord la propuesta del ASESOR
Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI, quien debe ser acreditado y facultado para orientar y
ayudar al asesorado en el proceso de elaboracién del trabajo de investigacion (Tesis).

Estando, la opinién favorable del comité de Investigacién, en concordancia con el
Reglamento Interno de Trabajo de Investigacion Conducente a Grados y Titulos Resolucion N°
© 0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la Ley Universitaria N° 30220, Ley
de Creacién de la UANCV N° 23738 y Modificatoria N° 24661 y el Estatuto de la UANCV, que
confiere facultades a la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas.

SE RESUELVE: :

ARTICULO  PRIMERO.- AtRQBALI._AUJQ‘mARMLAWﬂECHQLQN_DEMLAWBRQMSIA_DE
INVESTIGACION. fitulado: RELACION DE LA GESTION DEL CAMBIO Y ADAPTACION
ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN MIGUEL, ANO 2025; corespondiente
ala Linea de Investigacion ADMINISTRACION PUBLICA (5909-UNESCO) presentado por el (la) Bach.
SOLEDAD ANITA FUENTES HARNARI, en virtud de los considerandos expuestos.

ARTECULO SEGUNDO.- RECONOCER, como ASESOR ail Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI.
ARTICULO TERCERO.- DISPONER que la facultad, secretarias académicas y administrativas,
quedan er_zcargodos del cumplimiento de la presente Resolucion.

Regfisirese, Comuniquese y Archivese.

DISTRIBUCION:
- Decanatura

- Interasado (1)
- Archivo FCA (1)
- 8
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El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca...

Filtrado desde el informe

» Bibliografia

» Coincidencias menores (menos de 10 palabras)

Fuentes principales

15% @ Fuentes de Internet
5%  ME Publicaciones

19% & Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad

N.° de alertas de integridad para revision
Los algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para
buscar inconsistencias que permitirian distinguirlo de una entrega normal. Si
advertimos algo extrafio, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embargo,
recomendamos que preste atencion y la revise.
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TITULO TESIS

RELACION DE LA GESTION DEL CAMBIO Y ADAPTACION
ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL

DE SAN MIGUEL, ANO 2025
Datos de autor
Nombres y apellidos SOLEDAD ANITA FUENTES HANARI
Tipo de documento de identidad DNI

Numero de documento de identidad 70352418

URL de ORCID https://orcid.org/0009-0005-3296-7982

Datos de asesor

Nombres y apellidos LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI

Tipo de documento de identidad DNI

Numero de documento de identidad 02389341

URL de ORCID https://orcid.org/0000-0003-2372-6720

Datos del jurado

Presidente del jurado

Nombres y apellidos BENIGNO CALLATA QUISPE

Tipo de documento DNI

Numero de documento de identidad 01693080

Miembro del jurado 1

Nombres y apellidos ROBERTO PAYE COLQUEHUANCA

Tipo de documento DNI

Numero de documento de identidad 02145441

Miembro del jurado 2

Nombres y apellidos ‘ PERCY GONZALO PUMA PUMA

Tipo de documento DNI

Numero de documento de identidad 02374215
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Datos de investigacion

Linea de investigacion

Administracion Publica (5909-UNESCO)

Grupo de investigacion

No aplica.

Agencia de financiamiento

Sin financiamiento.

Edificio: Municipalidad Distrital de San Miguel
Pais: Pera

Departamento: Puno

Provincia: San roman

Distrito: San Miguel

Calle: Av. El Triunfo 730

Latitud: -15.47838
Longitud: -70.12454

.
Ubicacién geogréfica de la &
investigacion V.,
Yot
L7
4‘-"@#.
2
r’ké:‘r,q_'gﬂk
4 TERMGHAL SAN
lf.'-,‘iilf(‘) -

https://www.google.com/maps/(@-15.4782641.-

70.1249454.17.75z/data=!5m1!le | 7entry=tiu
junio 2025 — octubre 2025

Aflo o rango de aiios en que se realizo
la investigacion

Administracion publica
https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#5.06.02
Administraciéon

- https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#5.02.04
Ciencias sociales
https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#5.00.00

URL de disciplinas OCDE
https://purl.org/pe-repo/ocde/ford
(concytec-pe.github.io) - Libreria

SIDAD ANDINA
UEACERES‘JE VEZ
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DECLARACION DE AUTENTICIDAD Y RESPONSABILIDAD

Yo SOLEDAD ANITA FUENTES HANARI identificado con DNI Nro. 70352418 en mi condicion de
egresado de:

7] Escuela Profesional
O Programa de Segunda Especialidad,

[ Programa de Maestria o Doctorado

ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA

informo que he elaborado el/la & Tesis o [ Trabajo de Investigacién, (] Trabajo Académico
denominada:

RELACION DE LA GESTION DEL CAMBIO Y ADAPTACION ORGANIZACIONAL EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN MIGUEL. ANO 2025

Asesorado por: Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI

Es un tema original.

Declaro que el presente trabajo de tesis es elaborado por mi persona y no existe plagio/copia de ninguna
naturaleza, en especial de otro documento de investigacion (tesis, revista, texto, congreso, o similar)
presentado por persona natural o juridica alguna ante instituciones académicas, profesionales, de
investigacion o similares, en el pais o en el extranjero.

Dejo constancia que las citas de otros autores han sido debidamente identificadas en el trabajo de
investigacion, por lo que no asumiré como suyas las opiniones vertidas por terceros, ya sea de fuentes
encontradas en medios escritos, digitales o Internet.

Asimismo, ratifico que soy plenamente consciente de todo el contenido de la tesis y asumo la
responsabilidad de cualquier error u omision en el documento, asi como de las connotaciones éticas y legales
involucradas.

El incumplimiento de lo declarado da lugar a responsabilidad del declarante, en consecuencia; a través del
presente documento asumo frente a terceros, la Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez y/o la
Administracién Piblica toda responsabilidad que pueda derivarse por el trabajo final presentado. Lo sefialado
incluye responsabilidad pecuniaria incluido el pago de multas u otros por los dafios y perjuicios que se
ocasionen.

Juliaca 2% de octubre del 2025

FIRNIA ASESOR FIRMA TESISTA
Huella
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RESUMEN
El presente estudio tuvo como objetivo general determinar el grado de relacion entre la
gestion del cambio y la adaptacion organizacional en la Municipalidad Distrital de San
Miguel, afio 2025. Se aplicd un enfoque cuantitativo, de nivel correlacional y disefio no
experimental, de corte transversal. La poblacion fue integrada por 210 trabajadores, y la
muestra fue de 126 servidores, seleccionados por un muestreo probabilistico. Para la
recoleccion de datos se usé la técnica de la encuesta y como instrumento un cuestionario
estructurado con escala tipo Likert. La validez del instrumento fue definida por un juicio
de expertos y la confiabilidad se obtuvo por el coeficiente alfa de Cronbach, con valores de
0,954 para la variable gestion del cambio y 0,902 para la variable adaptacion
organizacional, evidenciando una alta consistencia interna. Los resultados evidenciaron,
por medio del coeficiente Rho de Spearman (,823), una correlacion positiva alta entre las
variables, y mediante la prueba Tau-b de Kendall (p = 0.000), una relacion estadisticamente
significativa. Las dimensiones con mayor correlacion fueron el diagndstico del cambio y
la gestion de la resistencia. Concluyendo con una adecuada gestion del cambio mejora
significativamente la capacidad adaptativa organizacional, destacando el valor de
estrategias que promuevan la participacion, el liderazgo efectivo y la gestion adecuada de

la resistencia institucional.

Palabras clave: Adaptacion, cambio, diagnostico, implementacion, resistencia.
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ABSTRACT
The overall objective of this study was to determine the degree of relationship between
change management and organizational adaptation in the District Municipality of San
Miguel in 2025. A quantitative, correlational, non-experimental, cross-sectional approach
was applied. The population consisted of 210 workers, and the sample was 126 employees,
selected by probabilistic sampling. Data collection was carried out using a survey technique
and a structured questionnaire with a Likert scale. The validity of the instrument was
determined by expert judgment, and reliability was obtained using Cronbach's alpha
coefficient, with values of 0.954 for the change management variable and 0.902 for the
organizational adaptation variable, demonstrating high internal consistency. The results
showed, through Spearman's Rho coefficient (.823), a high positive correlation between the
variables, and through Kendall's Tau-b test (p = 0.000), a statistically significant
relationship. The dimensions with the highest correlation were change diagnosis and
resistance management. In conclusion, adequate change management significantly
improves organizational adaptive capacity, highlighting the value of strategies that promote

participation, effective leadership, and adequate management of institutional resistance.

Translated with DeepL.com (free version)Key words: Adaptation, change, diagnosis,

implementation, resistance.
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INTRODUCCION

En el ambito internacional, las organizaciones publicas enfrentan escenarios
crecientemente volatiles, caracterizados por transformaciones tecnologicas, presiones
ciudadanas por mayor transparencia, y demandas por una gestion mas eficiente de los
recursos. La globalizacion, la digitalizacion de procesos y la emergencia de nuevos
modelos de gobernanza han obligado a los gobiernos a replantear sus estructuras
organizacionales y adoptar estrategias de cambio que permitan una mejor adaptacion a los
contextos en constante evolucion. Entidades como el Banco Mundial y la OCDE abogan
por marcos de gestion del cambio que incluyan el liderazgo participativo, la innovacion
institucional y el fortalecimiento del capital humano como pilares fundamentales de una
administracion moderna. En este contexto, la gestion del cambio ya no es una preferencia
tactica, sino estructural, para garantizar la sostenibilidad de las politicas publicas y la
legitimidad del Estado ante sus ciudadanos.

El Estado peruano ha tenido dificultades en adoptar cambios que mejoren la
respuesta y el desempefio organizacional. En la gestion publica, SERVIR y PCM
introdujeron cambios en la modernizacion y la cultura organizacional que la gestion ptblica
trabaje en meta y resultados y tenga una mayor capacidad de respuesta a los cambios que
surgen en los territorios. Sin embargo, esto ha encontrado dificultades como el cambio
cultural en la organizacidn, el fortalecimiento de los sistemas de capacitacion, la burocracia
de la administracion publica. En esos sistemas de gobernanza, los gobiernos subnacionales,
que tienen escasos recursos y gestion econodmica, la organizacion de los equipos de trabajo
y la adaptabilidad se volvieron centrales en los procesos de modernizacion.

A nivel local, el municipio de San Miguel esta atravesando un proceso de evolucion
institucional que requiere la adopcién de practicas contemporaneas de gestion publica,

dados los retos especificos del entorno municipal, como el crecimiento demografico, la
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necesidad de una prestacion de servicios eficiente y la transparencia en la administracion.
En este marco, la realizacion de redisefos estructurales o procedimentales requiere,
ademds, a nivel de gestion publica, un cambio administrativo que sea efectivo y
significativo. Asimismo, la capacidad de la organizacion para adecuarse de forma agil a
nuevas normativas, politicas o tecnologias influye directamente en su desempeio. Evaluar
la relacion entre la gestion del cambio y la adaptacion organizacional en esta municipalidad
es notable desde una perspectiva pedagdgica, y como aporte practico para el fortalecimiento
institucional en el nivel distrital.

Capitulo I - El Problema: Exponga los objetivos, la justificacion y el problema del estudio.
Capitulo II - Propdsito: Expone el objetivo general y los objetivos particulares.

Capitulo IIT - Referente del marco teodrico: Explica antecedentes, teorias y conceptos
vinculados.

Capitulo IV - Suposiciones: Formula hipotesis, variables y su operacionalizacion.
Capitulo V - Proceso metodologico: Describe el disefio, la metodologia y el tratamiento de
los datos.

Capitulo VI - Discusiones y resultados: Presenta los resultados, el anélisis estadistico y la
discusion comparativa.

Resultados finales: Resume descubre claves relacionadas con las metas establecidas.
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CAPITULO I

EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

A nivel mundial, los gobiernos locales y nacionales no logran ajustar sus estructuras
y procesos a los cambios sociales, tecnologicos y econdmicos del siglo XXI. Numerosos
estudios muestran que la mayoria de las administraciones publicas de los paises en
desarrollo carecen de técnicas fundamentales en materia de gestion del cambio que les
permitan responder a situaciones muy complejas y disruptivas. Segin el Informe sobre el
sector publico mundial 2023 (ONU, 2023), en las economias emergentes menos del 40 %
de las instituciones publicas cuentan con politicas sistematicas de transformacion digital, y
solo el 35 % tienen competencias administrativas en materia de liderazgo del cambio
(Naciones Unidas, 2023). En este contexto, la falta de capacidad de adaptacién no solo
reduce la eficacia institucional, sino que también disminuye la confianza en las instituciones
publicas. El éxito de las reformas del sector ptiblico depende de las percepciones y actitudes
de los empleados hacia el cambio organizacional, y esto depende, entre otras cosas, de la
resistencia cultural y la falta de motivacion interna (Fernandez y Rainey, 2020).

En Peru, las adaptaciones del continuo de innovacion administrativa del sector
publico se han visto influidas por las diferentes reformas adoptadas; sin embargo, persisten
algunas debilidades estructurales que afectan a la capacidad de implementar cambios

sostenibles de manera eficaz. Segtin el indice de Madurez Digital de las Entidades Publicas
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elaborado por la PCM (2022), solo el 31% de las instituciones estatales peruanas ha
alcanzado un nivel avanzado en procesos de digitalizacion, mientras que el 43% se
mantiene en una etapa inicial, caracterizada por el uso fragmentado e ineficiente de
herramientas tecnoldgicas. Esta brecha digital, combinada con una débil cultura
organizacional orientada al aprendizaje, ha dificultado la adopcion de modelos de gestion
mas dinamicos. Nuevos estudios como el de Carrasco et al. (2023) evidencian que en
muchas municipalidades del pais persiste una baja adaptabilidad a los cambios
tecnoldgicos, principalmente por la falta capacitacion del personal, la escasa planificacion
estratégica y la resistencia al uso de plataformas digitales. Estos factores limitan el cambio
en la prestacion de servicios estatal y afectan directamente la eficiencia institucional.

A nivel de la Municipalidad Distrital de San Miguel, se observan diversas
limitaciones que obstaculizan la gestion eficaz del cambio y la adaptacion organizacional.
Entre los primordiales problemas reconocidos se halla la inexistencia de una estrategia
sistematica para la gestion del cambio, asi como la falta de aplicacion integral de
herramientas de gestion administrativa y de tecnologias de informacion. A pesar de los
esfuerzos aislados por modernizar los servicios, aun se percibe una resistencia significativa
del personal a modificar rutinas y adoptar nuevas practicas. Asimismo, por el portal de
Transparencia Econémica del MEF (2024), esta municipalidad presenta un nivel bajo de
ejecucion presupuestal en actividades vinculadas a innovacion y fortalecimiento
institucional, representando menos del 2% del gasto total en gestion. Esta situacion ha
generado una cultura organizacional estética, con limitadas capacidades de respuesta ante
exigencias externas, afectando la ejecucion y la calidad de los servicios de los objetivos
estratégicos locales. La ausencia de una politica clara de gestion del cambio y de
mecanismos de adaptacion institucional limita seriamente las posibilidades de

transformacion sostenible del gobierno local.
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1.2.  Delimitacion del estudio
1.2.1. Delimitacion espacial
El estudio se desarrollard en la Municipalidad Distrital de San Miguel, situada en la
provincia de San Roman, region Puno. Esta entidad publica constituye el espacio
institucional en el que se evaluardn los procesos de gestion del cambio y la
capacidad de adaptacion organizacional, considerando su estructura administrativa,
funciones operativas y contexto de gestion local.
1.2.2. Delimitacion social
La poblacion del estudio estara conformada por los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de San Miguel, quienes desempeiian funciones en distintas 4reas
administrativas y operativas. Su participacion permitird conocer, desde su
experiencia directa, la percepcion sobre las practicas de cambio organizacional y la
forma en que estas inciden en la adaptacion institucional.
1.2.3. Delimitacion temporal
Se llevo en el afio 2025, etapa el que se realizard la seleccion, procesamiento y
andlisis de datos. Este marco temporal permitird observar y examinar el estado
existente, en un contexto post-pandemia y en medio de esfuerzos por mejorar la
gestion publica a nivel distrital.

1.3. Formulacion del planteamiento del problema
1.3.1. Problema general
(¢ Existe relacion entre la gestion del cambio y la adaptacion organizacional en la
Municipalidad Distrital de San Miguel, afio 2025?
1.3.2. Problemas especificos
PE1. ;Cudl es la relacion entre el diagnostico del cambio y la adaptacion

organizacional en la Municipalidad Distrital de San Miguel, afio 2025?

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

“OFICINA DE INVESTIGACION”

PE2. ;Cual es la relacion entre la comunicacion del cambio y la adaptacion

organizacional en la Municipalidad Distrital de San Miguel, afio 2025?

PE3. ;Cudl es la relacion entre la implementacion de estrategias y la adaptacion

organizacional en la Municipalidad Distrital de San Miguel, afio 2025?

PE4. ;Cudl es la relacion entre la gestion de la resistencia y la adaptacion

organizacional en la Municipalidad Distrital de San Miguel, afio 2025?

1.4.  Justificacion del estudio

Este trabajo tiene objetivos especificos dentro de la teoria. Comenzaremos a
colaborar sobre la relacion de la gestion del cambio y la adaptacion organizacional, relacion
que debe ser comprendida en la administracion publica. Los estudios permitiran ver la
relacion que se da en lo gubernamental, sobre todo a nivel local, y, a partir de esto se
elaboran propuestas que enriquezcan la teoria sobre la transformacion organizacional en las
administraciones publicas.

Este trabajo tiene utilidad para el Municipio Distrital de San Miguel. En este se han
identificado las principales debilidades y las oportunidades en sus procesos de gestion del
cambio. De estos resultados se podran obtener propuestas que incrementen la
institucionalidad de la gestion publica para que la institucion publica tenga la capacidad de
adaptacion y, de esta forma, se preste un mejor servicio a la ciudadania y se posibilidad una
gestion publica mas eficiente, transparente y orientada al resultado.

A partir del enfoque metodologico, se desarrollard bajo un paradigma cuantitativo,
aplicando un nivel correlacional y un disefio no experimental, lo que permitira examinar la
asociacion entre las variables sin manipulacion. Mediante la aplicacion de cuestionarios
estructurados al personal municipal, se obtendran datos objetivos y fiables, lo que permitira

el procesamiento estadistico y la validacién empirica de las hipotesis.
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CAPITULO 11

OBJETIVOS
2.1.  Objetivo general
Determinar el grado de relacion entre la gestion del cambio y la adaptacion organizacional
en la Municipalidad Distrital de San Miguel, afio 2025.
2.2.  Objetivos especificos
OE1. Establecer el grado de relacion entre el diagnostico del cambio y la adaptacion
organizacional en la Municipalidad Distrital de San Miguel, afio 2025.
OE2. Establecer el grado de relacion entre la comunicacion del cambio y la adaptacion
organizacional en la Municipalidad Distrital de San Miguel, afio 2025.
OES3. Establecer el grado de relacion entre la implementacion de estrategias y la adaptacion
organizacional en la Municipalidad Distrital de San Miguel, afio 2025.
OE4. Establecer el grado de relacion entre la gestion de la resistencia y la adaptacion

organizacional en la Municipalidad Distrital de San Miguel, afio 2025.
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CAPITULO III

MARCO TEORICO REFERENCIAL
3.1. Antecedentes de la investigacion

3.1.1. Internacional

En Estados Unidos, Rafferty y Griffin (2022) desarrollaron el estudio
titulado " Cambio organizativo en las instituciones publicas: Efectos del liderazgo
y la cultura en el comportamiento adaptativo", con el proposito de analizar como el
liderazgo transformacional y la cultura organizacional influyen en la conducta
adaptativa durante procesos de cambio institucional. Se utilizd un enfoque
cuantitativo, empleando encuestas a una muestra de 324 empleados de agencias
gubernamentales estatales en tres estados. Los resultados expusieron que el
liderazgo participativo tuvo una correlacion positiva significativa (r = 0.73) con la
disposicion al cambio y la adopcion de nuevas practicas administrativas. Desde una
perspectiva cualitativa, los autores concluyeron que los entornos institucionales que
promueven la confianza, la autonomia y la comunicacion horizontal facilitan la
adaptacion sostenida frente a cambios organizativos complejos.

En Australia, Nair y Muenjohn (2021) desarrollaron el articulo " Inteligencia
cultural y preparacion para el cambio en la administracion local", cuyo proposito
fue examinar la relacion entre la inteligencia cultural de los lideres y la preparacion

para el cambio en gobiernos municipales multiculturales. Se dio un enfoque
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cuantitativo explicativo, empleando cuestionarios estructurados a una muestra de
287 funcionarios de gobiernos locales en Nueva Gales del Sur. Los resultados
estadisticos evidenciaron que la inteligencia cultural del liderazgo explico el 51%
de la varianza en la preparacion organizacional para el cambio (R? = 0.51). La
conclusion cualitativa indicd que los lideres que reconocen la diversidad y ajustan
sus estrategias comunicativas promueven una cultura mas receptiva al cambio y
reducen las tensiones interculturales en las etapas de transformacion.

En Finlandia, Virtanen y Stenvall (2023) realizaron un estudio titulado "
Transformacion digital y resistencia al cambio en las instituciones sanitarias
publicas”, con el objetivo de identificar las principales barreras organizacionales
ante procesos de transformacion digital en instituciones publicas del sector salud.
Tuvo un enfoque mixto, usando encuestas a 198 trabajadores administrativos y
entrevistas semiestructuradas a 12 directores de unidades. En la fase cuantitativa, se
encontro que el 67% de los encuestados consideraba que la falta de competencias
digitales y la comunicacion deficiente aumentaban la resistencia al cambio. A nivel
cualitativo, se concluyé que la adaptacion tecnoldgica requiere no solo
infraestructura, sino también una cultura institucional colocada al aprendizaje
constante, la inclusion del personal en las decisiones y el fortalecimiento de
liderazgos empaticos.

En el Reino Unido, Andrews y Boyne (2021) desarrollaron el estudio
titulado “Capacidad, liderazgo y cambio organizativo en la reforma de los servicios
publicos”, cuyo objetivo fue evaluar cémo la capacidad organizacional y el
liderazgo influyen en la implementacion exitosa de reformas en servicios publicos
locales. Se dio un enfoque cuantitativo explicativo con disefio longitudinal,

utilizando datos de 190 autoridades locales recolectados durante tres afios
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consecutivos. Los resultados revelaron que las organizaciones con grandes niveles
de capacidad técnica y liderazgo transformacional mostraron un aumento del 37%
en la implementacion efectiva de reformas. Cualitativamente, se concluy6 que la
gestion del cambio en el estado solicita una combinacion de liderazgo estratégico,
recursos adecuados y una cultura organizacional orientada al aprendizaje para
sostener procesos de mejora continua.

En Noruega, Christensen y Lagreid (2023) realizaron el estudio
“Adaptacion y cambio organizativos en la administracion publica noruega:
Digitalizacion y resiliencia post-COVID”, con el objetivo de analizar como las
entidades estatales se adaptaron estructuralmente a las exigencias digitales y de
resiliencia tras la pandemia. El enfoque metodologico fue mixto, con una fase
cuantitativa basada en encuestas aplicadas a 215 funcionarios publicos y una fase
cualitativa compuesta por entrevistas a 15 lideres de departamentos ministeriales.
Los resultados cuantitativos dieron el 72% de las instituciones que aplicaron
procesos participativos de cambio lograron transiciones digitales exitosas. A nivel
cualitativo, se evidencid que la adaptacion organizacional eficaz se sostuvo en
practicas de liderazgo colaborativo, descentralizacion operativa y retroalimentacion
constante desde los equipos de trabajo.

3.1.2. Nacional

Vargas (2024) desarrollo la investigacion titulada “Modelo de gestion del
cambio con el objetivo de optimizar el rendimiento de los funcionarios publicos en
una municipalidad provincial”. El propdsito fue establecer como dicho modelo
afecta el desempefio laboral. Se empled un método de tipo cuantitativo, con enfoque
explicativo y disefio no experimental, con una poblacion de 110 trabajadores y

muestra de 79 escogidos por un muestreo aleatorio simple. Los resultados dieron
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que el 38 % de los encuestados mostraba un desempefio “muy bajo” y 32,9 %
“bajo”. Cualitativamente, se concluy6 que la implementacion eficaz de un modelo
estructurado compuesto por fases de diagndstico, planeacion, ejecucion y
evaluacion contribuye a mejorar necesidades institucionales, la eficiencia operativa
y participacion ciudadana.

Benites (2023) investigd “La gestion del cambio y su vinculacion con la
cultura organizacional entre los empleados de la Municipalidad Distrital de
Amarilis”. El objetivo fue conocer la relacion entre ambos conceptos. Se dio un
enfoque cuantitativo no experimental con disefio correlacional, aplicando
cuestionarios a 147 trabajadores (52 nombrados y 95 contratados), con muestreo
aleatorio simple. El coeficiente de correlacién de Pearson resulto en r = 0,800 (p =
0,004), indicando una correlacion positiva y muy alta. Cualitativamente, se
concluyo que una gestion del cambio coherente con la cultura institucional fortalece
el compromiso del personal y facilita la aceptacion de procesos internos.

En Trujillo, Alfaro (2023) estudio el “Clima organizacional y satisfaccion
laboral en trabajadores municipales” con el objetivo de analizar su relacion en
contexto de episodios climaticos adversos. Con enfoque cuantitativo, se encuesto a
37 servidores publicos. Se obtuvo una correlacion positiva media (Rho = 0,446; p
= 0,01) entre clima organizacional y satisfaccion laboral. Cualitativamente, se
concluyd que mejorar el entorno institucional, incluso en condiciones de crisis,
puede elevar el bienestar laboral y la disposicion al cambio.

Pinillos y Puchuri (2024) realizaron la tesis titulada “"Gestion del cambio
organizacional y liderazgo en la Municipalidad Provincial de Lucanas - Puquio,
2023". El objetivo fue determinar la relacion entre el liderazgo y la gestion del

cambio en el contexto municipal. Tuvo un enfoque cuantitativo, encuestandose a
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152 trabajadores de la municipalidad. El analisis, mediante Tau-b de Kendall, indic6
una correlacion muy fuerte entre liderazgo y gestion del cambio (1t = 0.777, p <
0.01). Cualitativamente, se concluyo que el liderazgo efectivo, caracterizado por la
confianza y la cooperacidon, actia como motor del cambio organizacional,
facilitando la planificacion, implementacion y consolidacion de nuevas practicas
administrativas.

Lopez y Suarez (2021) llevaron a cabo la tesis “Aprendizaje organizacional
y gestion del cambio en la Municipalidad Provincial de Tayacaja”. El objetivo fue
establecer como se relacionan. La metodologia fue cuantitativa con disefio
correlacional y alcance explicativo, encuestando a una muestra de 145
colaboradores municipales. El andlisis revelo una correlacion positiva significativa.
Desde la interpretacion cualitativa, se concluyd que el aprendizaje institucional
reforzado por la capacitacion constante y la sistematizacion de experiencias
fortalece notablemente la gestion del cambio, originando una cultura de mejora
constante en la administracion distrital.
3.1.3. Local

Huanca (2022) condujo el estudio titulado "Desempefio laboral y clima
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno durante
2021-2022". El proposito fue examinar la correlacion entre el rendimiento en el
trabajo y el clima de la organizacion. El enfoque fue cuantitativo, con disefio
correlacional transversal, aplicado a una muestra de 64 trabajadores administrativos
elegidos por muestreo aleatorio simple de una poblacion de 77. El coeficiente de
correlacion de Pearson fue 0.447 (p < 0.01), indicando una relaciéon moderada y
significativa. Cualitativamente, se concluyé que mejoras en el clima institucional

como buena comunicacion interna, reconocimiento del desempefio y mejoramiento
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de la colaboracion se asocian directamente con un incremento en la eficacia y
satisfaccion laboral del personal.

Maritza (2023) en la investigacion "Clima organizacional y rendimiento
laboral de los empleados de compatfiias de acopio temporal en Desaguadero, Puno
2022". Su objetivo fue determinar la relacion. Utilizé un enfoque cuantitativo, con
15 empresas del rubro y muestra de 8 empresas elegidas por conveniencia, donde
se aplicaron cuestionarios a colaboradores. El analisis correlacional mostrd
significancia (p < 0.05) entre clima y desempefio laboral, asi como en dimensiones
como desarrollo de capacidades y comportamiento. Cualitativamente, se concluyo
que las mejoras en el clima organizacional conducen a un crecimiento notable en
competencias técnicas y actitudinales del personal, reforzando la disposicion al
cambio y adaptacion institucional.

En Puno, Ticona (2023) desarroll¢ la tesis “Programas de capacitacion y el
clima organizacional en subgerencias municipales”. Buscd analizar cémo la
capacitacion influye en el clima interno. Se dio un enfoque cuantitativo y
correlacional, aplicando encuestas a 102 servidores municipales. El andlisis
estadistico registr6 una correlacion moderadamente alta entre programas de
capacitacion y percepcion del clima organizacional (r = 0.58, p < 0.01).
Cualitativamente, el estudio concluyd que la inversion en formacidon mejora
competencias técnicas, y fortalece la cohesion laboral, promueve la cultura del
aprendizaje y refuerza la capacidad institucional de adaptacion y apertura al cambio.

En Juliaca, Quispe (2022) desarroll6 la tesis “Innovacién administrativa y
adaptabilidad organizacional en la Municipio de Juliaca, 2021, cuyo objetivo fue
identificar como los procesos de innovacion influyen en la adaptabilidad

institucional. Se dio un método cuantitativo, aplicandose cuestionarios a 142
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trabajadores técnicos, administrativos y operativos elegidos mediante muestreo
aleatorio simple. El analisis de correlacion de Pearson arrojé un coeficiente de 0.62
(p < 0.01), lo que da una relacién positiva y significativa entre innovacion
administrativa y capacidad adaptativa. Cualitativamente, se concluyé que la
introduccion de nuevas practicas y tecnologias mejora la flexibilidad institucional,
fomenta la participacion del personal y favorece a una cultura organizacional mas
abierta al cambio.
En Huancané, Ramos (2023) realiz6 la investigacion “Capacitacion y
gestion de cambio en el Municipio Provincial de Huancané”, con el proposito de
evaluar el vinculo entre la formacion institucional y la disponibilidad al cambio del
personal municipal. Se adoptd un enfoque cuantitativo descriptivo correlacional,
encuestando a 118 empleados seleccionados mediante muestreo estratificado por
areas funcionales. Los resultados dieron una correlacion alta (r = 0.69; p < 0.01)
entre las acciones de capacitacion implementadas y la percepcion positiva de los
procesos de cambio. A partir de una perspectiva cualitativa, se determind que las
capacitaciones ajustadas a necesidades especificas del personal y acompanadas de
seguimiento fortalecen la confianza institucional y reducen significativamente la
resistencia al cambio organizacional.
3.2. Bases tedricas

La gestion del cambio y la adaptacion organizativa son procesos fundamentales para
el progreso y la sostenibilidad de las entidades publicas en un entorno dindmico y
desafiante. A partir de la teoria del cambio organizacional, Kurt Lewin desarrollé un modelo
de tres etapas (descongelar, cambiar, recongelar) que sent6 las bases para que las
organizaciones cambiaran sus estructuras y comportamientos. Mucho mas tarde, Kotter

(1996) se baso en esta perspectiva para ofrecer un modelo de ocho pasos para un liderazgo
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de cambio exitoso, haciendo hincapi¢é en la visidon, el cambio participativo y la
incorporacidon de nuevas practicas. En lo que respecta a la adaptacion organizativa, Daft
(2016) y Schein (2010) senalan que la capacidad de una organizacidon para adaptarse a
nuevas circunstancias depende principalmente de su estructura, su cultura y su sistema de
aprendizaje interno. Estos marcos tedricos indican que el cambio no puede considerarse
una intervencion aislada, sino un proceso sistémico que requiere liderazgo para el cambio,
planificacion y una cultura organizativa de mejora continua.
3.2.1. Gestion del cambio
La idea de gestionar los cambios organizacionales proviene de estudios de
psicologia organizacional y ciencias del comportamiento. Uno de los primeros
enfoques sistematicos fue propuesto por Kurt Lewin en 1947, quien sugiri6 un
modelo de tres etapas que consistia en descongelar, mover y volver a congelar. Este
modelo sugiere que las organizaciones deben romper los ciclos a los que se han
acostumbrado, introducir nuevos cambios competitivos y consolidar los nuevos
cambios en comportamientos que se integren en las practicas institucionales. El
modelo de Lewin sigue considerandose la base conceptual del discurso en torno al
cambio planificado, ya que describe la necesidad de comprender la situacion actual
de la organizacion antes de llevar a cabo cualquier cambio. Este modelo fue
fundamental para garantizar que los futuros marcos de cambio incorporaran tanto
la estructura como la cultura de la organizacion.
El desarrollo de un modelo de ocho etapas a partir de la propuesta de Lewin
y centrado en el liderazgo y la vision de la transformacion, fue realizado por John
Kotter (1996). Este modelo contemporaneo se extiende desde la creacion de un
sentido de vision y obligacion hasta la consolidacion de un cambio a través de

estructuras y sistemas organizacionales de nueva creacion. Kotter afirma que el
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desbalance entre el lado técnico de la planeacion y el lado cultural y emocional del
cambio son la razon por la que muchas iniciativas fracasan. Este modelo se ha vuelto
un clasico por su reconocimiento y énfasis en la valorizacion del personal, la
comunicacion y la consolidacion de practicas de planeacion en el contexto publico
y privado.

Recientemente, se han realizado intentos por crear marcos integradores que,
dada la naturaleza del campo, requieren la adopcion de enfoques flexibles.
Armenakis y Bedeian (1999) sostienen que el cambio organizacional debe
entenderse como un fendmeno multidimensional que comprende el contenido del
cambio, el contexto en el que se implementa y el proceso a través del cual se
gestiona. Burnes (2017) sostiene igualmente la necesidad de abordar la gestion del
cambio desde un punto de vista sistémico, ya que las organizaciones estan
continuamente involucradas con su entorno y el cambio debe entenderse como un
proceso de adaptacion continuo, mas que como un acontecimiento puntual. Por lo
tanto, la gestion del cambio en las organizaciones modernas se convierte en un
imperativo estratégico, lo que es especialmente cierto en entornos altamente
regulados, en los que los cambios conllevan una serie de restricciones
institucionales.
3.2.1.1. Importancia de la gestion del cambio en las organizaciones publicas

El cambio se considera un elemento fundamental en la evolucion del Estado,
puesto que permite que las entidades publicas respondan con agilidad y eficacia a
las demandas ciudadanas, avances en tecnologia y un contexto globalizado. En un
contexto de transformacion digital y descentralizacion administrativa, las
instituciones que no implementan el cambio tienden al estancamiento. En el

contexto de las reformas administrativas, Resortiere et Boukaert (2017) sefiala la
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existencia de exitosas reformas en la gestion del cambio estructurado, articulando
objetivos, liderazgos y clanes con participacion. Es esta articulacion la que es
fundamental no s6lo para que se produzcan los cambios, sino para que €stos se
institucionalicen y se generen los impactos que se requieren en la mejora de la
calidad de los servicios que presta el Estado.

En la esfera publica, la resistencia al cambio tiende a estar anclada en
culturas organizacionales, rigidices, procedimientos burocraticos, y paradigmas de
gestion caducos, lo cual genera obsticulos sustanciales a cualquier propuesta de
cambio. Es por esto que la accion por el cambio adquiere especial importancia como
palanca no solo para activar futuras politicas y tecnologias, sino que también para
estimular y activar nuevos patrones de relacionamiento, restructuracion y
mentalidad del recurso humano. Como indica Osborne (2021), la adaptacion
institucional no solo necesita de la incorporacion de nuevos cambios en la técnica,
sino que también necesita de la reformulacion del modelo de gestion publica que se
encuentre en la instancia de cambio a un modelo més flexible, colaborativo y
orientado al logro. Asi, la accion por el cambio no es un proceso subsidiario, sino
que es una de las principales variables para el logro de administraciones mas
eficaces, innovadoras y que se encuentren al servicio de la ciudadania.
3.2.1.2. Factores que influyen en la gestion del cambio

En las organizaciones publicas, los factores positivos y negativos que
impulsan el cambio son un conjunto interconectado de elementos que determinan
la eficacia de la gestion del cambio. En el centro de estos factores se encuentra el
liderazgo, cuya tarea consiste en establecer la vision del cambio, desplegar los
recursos organizativos y garantizar el compromiso de la organizacion. El liderazgo

transformacional, como senalan Ferndndez y Rainey (2020), es especialmente
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necesario en el sector publico, ya que alivia la oposicion interna y fomenta una
cultura de confianza, colaboracion y trabajo en equipo. Los lideres eficaces no solo
comunican la necesidad de que se produzca el cambio, sino que también son lideres
del cambio, ya que fomentan activamente y logran la participacion del personal en
el cambio en curso para garantizar la alineacion organizativa del cambio estratégico
y operativo.

Otro factor que influye es la cultura corporativa, entendida como el conjunto
de valores, normas y experiencias que conforman la forma de actuar de las personas
en la institucion. Las culturas corporativas adaptables y orientadas al aprendizaje
facilitan la adopcion del cambio, mientras que las culturas arraigadas en rutinas de
cumplimiento conductual se convierten en obstaculos estructurales. A este respecto,
Schein (2010) sostiene que solo el cambio sostenible va acompafiado de cambios
culturales fundamentales en las organizaciones que alteran las creencias y los
comportamientos para satisfacer las nuevas exigencias del entorno. Estos cambios
requieren esfuerzos sostenidos en materia de comunicacion interna y redisefio.

La estructura institucional también influye en la probabilidad de cambio.
Las organizaciones con estructuras jerarquicas rigidas y canales de comunicacion
verticales suelen tener mas dificultades para cambiar, mientras que aquellas con
estructuras mas horizontales y descentralizadas permiten una mayor agilidad a la
hora de cambiar de rumbo y tomar decisiones. Ademas, la participacion del personal
en el disefio y la implementacion del cambio es otro elemento clave. Como sefialan
Kuipers et al. (2014), los procesos de cambio en los que se involucra al personal
desde el principio dan lugar a una mayor legitimidad de las decisiones tomadas, asi

como a una mayor cohesion e internalizacion de la responsabilidad colectiva. Por
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lo tanto, la gestion del cambio requiere un enfoque holistico que tenga en cuenta los
aspectos técnicos y humanos para lograr un cambio organizativo eficaz y sostenible.
3.2.1.3. Enfoques y modelos de gestion del cambio

Diferentes teorias han analizado la gestion del cambio en el sector publico
para explicar como fomentar la transformacion de una organizacion. Quizas la mas
comun sea el enfoque de gestion adaptativa. Este enfoque parte de la base de que
los entornos gubernamentales son complejos, ambiguos y cambiantes. Esta es la
perspectiva de Hieifetz, Grashow y Linsky (2009), quienes sostienen que el cambio
exitoso no es el resultado de soluciones técnicas, sino mas bien de la capacidad de
la organizaciébn para aprender, responder a retos impredecibles y movilizar
internamente a los actores para resolver problemas de manera colaborativa. Este
modelo lleva a los lideres organizacionales a descentralizar la autoridad, promover
el pensamiento critico y establecer espacios seguros con nuevas formas de gestion.

Por el contrario, el enfoque incremental postula que el cambio en las
organizaciones publicas no es radical, sino que se produce mediante ajustes
graduales y acumulativos que se incorporan al funcionamiento institucional.
Lindblom (1959), uno de los defensores mas destacados de este enfoque, sostiene
que las decisiones del sector publico tienden a ser el resultado de procesos de orden
negociado que dan primacia a soluciones viables y politicamente aceptables, en
lugar de cambios transformadores y disruptivos. Este enfoque es particularmente
eficaz en contextos en los que las restricciones legales, culturales o presupuestarias
limitan la capacidad de maniobra de las entidades estatales. En este contexto, los
cambios se realizan sobre la base de la experiencia, la evaluacidon continua y la

retroalimentacion institucional.
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La estrategia considera que el cambio debe alinearse con la vision, la mision
y los objetivos de la organizacion a largo plazo. Este modelo destaca la importancia
de la planificacion, el estudio del entorno y la gestion de los recursos como
requisitos previos para obtener cambios sustanciales. Bryson (2018) afirma que, en
el caso de las organizaciones de servicio publico, la estrategia y los cambios deben
provenir de la participacion, el diagndstico organizacional y la retroalimentacion
continua. El enfoque de la estrategia en una actividad da como resultado la
maximizacion del valor publico que, en combinacidn, sopesa la racionalidad técnica
y la legitimidad democratica. En conjunto, estos enfoques permiten comprender
mejor las multiples formas en que las organizaciones publicas pueden gestionar el
cambio de manera eficiente y sostenible.
3.2.2. Dimensiones de la Gestion del Cambio
3.2.2.1. Diagnédstico del cambio

Reconocer la necesidad de cambio es el componente mas importante en
cualquier proceso de transformacion organizacional, y el objetivo principal es
identificar con precision el conjunto particular de condiciones internas y externas
que sustentan la necesidad de un cambio sistematico. Este aspecto ayuda a
establecer un catdlogo de conocimientos sobre la situacion actual de la
organizacion, teniendo en cuenta sus fortalezas y debilidades actuales. Segin
Cummings y Worley (2015), el enfoque sistematico de la recopilacion y el analisis
de datos organizativos, y la posterior formulacion de estrategias para la
organizacion, es lo que constituye el nicleo de un diagnostico funcional. En el
sector publico, esta fase adquiere especial relevancia debido a las complejidades
que presenta el marco normativo, politico y social que configura las instituciones

publicas.
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Parte del diagnostico es el andlisis del entorno externo, ya que permite
comprender las presiones, oportunidades y amenazas a las que se enfrenta la
organizacion. Los cambios en las politicas publicas, la evolucion de las demandas
de los ciudadanos, los avances tecnologicos y las restricciones presupuestarias son
elementos que deben tenerse en cuenta para orientar la transformacion de la
institucion. Por otro lado, el entorno interno también requiere un examen exhaustivo
de las capacidades operativas, los recursos humanos, la cultura de la organizacion y
la eficacia de los procesos existentes. Burke (2018) se alinea con la idea de que el
diagnostico organizacional es un evento participativo con diversos estratos para
tener una vision holistica del funcionamiento de la institucion.

Identificar las areas en las que es necesario aplicar cambios es otro gasto
importante relacionado con esta fase, ya que ayuda a centrar los esfuerzos de cambio
en las areas que son mas disfuncionales o mas restrictivas para alcanzar los objetivos
de la organizacion. Por consiguiente, el diagndstico debe centrarse en el «qué» del
cambio, el «por qué» hay que realizar un cambio y «doénde» se encuentran las
barreras y/o resistencias mas criticas. Los modelos actuales sugieren que, con el fin
de afiadir rigor a la evaluacion, es necesario complementar la evaluacion cualitativa
con alguna medida de evaluacion cuantitativa, como indicadores de rendimiento,
encuestas internas o auditorias de procesos. La conclusion es que el diagndstico del
cambio no es solo un punto de partida técnico, sino una practica estratégica que da
forma al resultado del proceso de cambio a nivel organizacional.
3.2.2.2. Comunicacion del cambio

El cambio organizacional, como el que podemos estudiar en el sector
publico, donde los procesos de cambio son mas complejos, especialmente por el

tipo de oposicidon social que el cambio puede tener, requiere que se realice una
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comunicacion interna sobre el cambio. La comunicacion interna puede contribuir a
que todos los miembros de la organizacion se alineen con los objetivos de cambio,
ademas de facilitar la reduccion de la turbulencia del cambio, asi como de ayudar a
mejorar la legitimidad. Clampitt, Berk y Williams (2002) sefiala que la apertura y
el establecimiento de canales de comunicacion bidireccional en las etapas de cambio
de la organizacion, se observa un mayor compromiso por parte de los empleados.
La reduccion del compromiso puede ser resultado de mayores frustraciones por las
nuevas orientaciones, asi como la falta de canales que permitan la retroalimentacion.
A partir de la retroalimentacion se pueden disefar procesos de cambio dentro de la
organizacion, robusteciendo la implementacion del disefio de los procesos de
cambio.

En el &mbito de los publicos, en donde puede que se presenten diversos tipos
de flujo y de jerarquizacion, la comunicacion se establece como el puente esencial
entre el nivel directivo y el nivel operativo. Lewis (2006) sefiala que las directrices
de comunicacion deben considerar la cadencia de los mensajes, el nivel de
complejidad que se utiliza en el lenguaje asi como la necesidad de que los
trabajadores puedan tener la oportunidad de expresar sus pensamientos, sus
preocupaciones y sus sugerencias. Esta confianza dentro de la organizacion es
especialmente importante para aclarar los conceptos erroneos y los malentendidos
que puedan existir debido a la transformacion. Ademas, la diversificacion de los
canales de comunicacion (por ejemplo, reuniones, circulares, plataformas digitales,
sesiones participativas) aumenta las oportunidades de que el mensaje se difunda de
manera eficiente en toda la organizacion.

Una comunicacion bien estructurada sobre el cambio asume una funcion

pedagbgica, ya que explica no solo el «qué» y el «como» del cambio, sino también
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el «por qué», dando sentido y propodsito a la decision institucional. Cuando los
empleados comprenden el impacto y la relevancia de los cambios propuestos, son
mas propensos a convertirse en participantes activos y a adoptar una actitud positiva
hacia el proceso de cambio. En este sentido, la comunicacion no debe considerarse
una tarea puntual, sino un proceso estratégico transversal que acompaiia cada paso
del cambio organizativo. De esta manera, se convierte en un instrumento clave para
generar cohesion interna y ayudar a las unidades del sector publico a adaptarse a las
nuevas formas de trabajo.
3.2.2.3.Implementacion de estrategias de cambio

Entonces se da comienzo a la fase movil del proceso final de transformacion
organizacional. Comenzar la fase movil implica la logran de una completa
planificacion de la fase estatica. Esta logra implica la transformacion de las ideas y
objetivos en acciones. Para ello se precisan tomar un conjunto de decisiones en
relacion al diagrama de las contracciones, asignacion de roles, fases de tiempo de
gjecucion, y administracion de los recursos. Segiin Hayes, la etapa de ejecucion de
un proceso debe tener base a una planificacion estratégica con niveles de concrecion
a metas, responsables y acciones de seguimiento, a esto se debe la finalizacion de
la enunciacién a una ejecucion (Hayes, 2018). En el sector publico, estos desafios
se amplifican, dado el nivel de burocracia, la inestabilidad de la administracion, y
los recursos se suelen tener escasos, lo cual, en la mayoria de los casos, se evidenced
en retrasos o cambios en los procesos.

La asignacion de responsabilidades es un aspecto fundamental para
garantizar el éxito de la implementacion del cambio. Las nuevas politicas y
procedimientos no pueden desarrollarse en el vacio; se debe asignar a los lideres y

equipos cada accion con eficacia, supervision y compromiso. Segun Kotter (2012),
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empoderar a los actores clave de la organizacion permite eliminar los obstaculos
operativos, abordar los conflictos emergentes y mantener el impulso de la ejecucion.
En este contexto, los lideres intermedios y de primera linea ocupan una posicion
fundamental, ya que son ellos quienes trasladan las directrices del cambio a la
practica cotidiana. Su participacion activa permite que el cambio trascienda el nivel
directivo y se difunda lateralmente por todo el marco institucional. Otro
componente de esta fase es la gestion para ejecutar las estrategias previstas.

Esto incluye la gestion de los recursos financieros, tecnologicos, humanos y
logisticos. Segiin Burnes y Jackson (2011), muchas iniciativas fracasan, no por una
mala planificacion, sino por una provision insuficiente de los recursos necesarios
para el cambio. En el sector publico, es fundamental que la distribucion de los
recursos se realice de manera eficiente y transparente, dentro de marcos que
permitan un uso oportuno y orientado a los resultados de los recursos. En
consecuencia, la ejecucion de estrategias de cambio requiere la integracion de la
planificacion, el liderazgo y la provision de recursos, de manera que los cambios
institucionales sean posibles y sostenibles a lo largo del tiempo.
3.2.2.4. Gestion de la resistencia al cambio

Las personas suelen pasar largos periodos de tiempo perfeccionando las
mismas rutinas en sus lugares de trabajo y, a menudo, cuando esas situaciones se
alteran, comienzan a resistirse a los nuevos cambios introducidos. Las rutinas o
funciones pueden sufrir algunos cambios o puede haber un cambio en la percepcion
de estabilidad por parte de las personas de la organizacion. En contextos publicos,
la inercia procedimental y cultural tiende a estar alin mds arraigada, lo que puede
suponer un obstadculo importante para la implementacion exitosa de reformas e

innovaciones. Piderit (2000) sostiene que, aunque se manifieste resistencia, no debe
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considerarse como oposicion, al menos no unicamente. En cambio, debe abarcar lo
que ¢l denomina una oposicidon mas matizada que contiene componentes cognitivos,
emocionales y conductuales. Comprender estas complejidades puede ayudar a
desarrollar estrategias de intervencion mas especificas que faciliten un cambio mas
fluido y menos disruptivo dentro de la organizacion.

Uno de los mecanismos mds eficaces para gestionar la resistencia es la
participacion de los empleados. Kotter y Schlesinger (2008) sefialan la educacion,
la negociacion, la facilitacion y la cooptacion como métodos para abordar la
resistencia al cambio organizacional. Dichos métodos tienen como objetivo
involucrar al personal desde el principio, fomentar un sentido de pertenencia al
cambio y aliviar la ansiedad que a menudo se encuentra en el centro de la resistencia.
En las organizaciones publicas, donde los procesos suelen estar muy
institucionalizados, la voluntad de entablar un didlogo y reconocer las
preocupaciones del personal son fundamentales para establecer la legitimidad y
fomentar la apropiacion de los objetivos de la transformacion.

Las estrategias innovadoras que promueven el desarrollo de una cultura
organizativa que valora el aprendizaje, la innovacion y la adaptabilidad permiten
abordar la resistencia de forma proactiva. Segiin Van den Heuvel, Demerouti y
Bakker (2014), trabajar para desarrollar la resiliencia, la autoeficacia y el sentido de
proposito ante los cambios provocara reacciones positivas en los empleados. Por
consiguiente, la gestion de la resistencia no se limita Gnicamente a controlar la
insatisfaccion, sino que también se convierte en un medio para fortalecer la cohesion
organizativa y formar al sistema en términos de la cultura vivida de la mejora
continua. En el sector publico, esta dimension es crucial para lograr la sostenibilidad

de los procesos de cambio y la eficiencia institucional en entornos complejos.
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3.2.3. Adaptacion organizacional

La idea de la adaptacion organizacional surgié con el fin de comprender
tedricamente como las instituciones perduran, se transforman y conservan su
importancia en un entorno cambiante. Se deriva de la teoria de los sistemas abiertos
de Katz y Kahn (1978), que afirma que, al igual que los sistemas bioldgicos, las
instituciones deben adaptarse constantemente a su entorno para alcanzar y mantener
un equilibrio funcional. En consecuencia, la adaptacion es la capacidad de
reorganizar los procesos, las estructuras y los comportamientos internos en
respuesta a las presiones externas de un contexto determinado, ya sea tecnologico,
social, normativo o econémico. Esta perspectiva integradora sentd las bases para
reconocer que el cambio organizacional no es una desviacion, sino mas bien un
requisito fundamental para la sostenibilidad de la institucion.

Mas adelante, la teoria de la contingencia reforz6 esta vision al argumentar
que no existe una Unica forma dptima de estructurar o gestionar una organizacion.
Mas bien, su eficacia depende de la adecuacion de sus tipos internos al entorno
externo. Autores como Donaldson (2001), por ejemplo, sostienen que las
organizaciones deben reajustar sus estructuras, procesos y estrategias en funcion del
tamafio, la tecnologia y la incertidumbre del entorno. Dentro de este enfoque, la
adaptabilidad no solo es deseable, sino que es imprescindible, especialmente en el
contexto publico, donde la volatilidad politica, los cambios normativos y las
expectativas de los ciudadanos requieren ajustes constantes. Este marco teérico ha
resultado especialmente util para examinar como los gobiernos locales adaptan sus
marcos institucionales en respuesta a reformas o crisis externas.

En las ultimas décadas, las teorias sobre el aprendizaje organizacional han

complementado estas visiones estructurales al centrarse en el papel activo de las
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organizaciones en el desarrollo de sus propias capacidades de adaptacion. Argyris y
Schon (1996) proponen la idea de que las organizaciones aprenden y se transforman
desarrollando la capacidad de reconocer y resolver retos de adaptacion a través de
la experiencia de la deteccion de errores, la reformulacion de la realidad y la
construccion de soluciones novedosas. Esta vision destaca las dimensiones
cognitivas y culturales del cambio y postula que la adaptacion institucional se
produce cuando los actores organizacionales asimilan e internalizan el
conocimiento, reformulan los modelos mentales y reconfiguran las practicas que
constituyen el locus de control del entorno. Asi, la adaptacion organizacional se
considera un proceso fundamental, dindmico, multidimensional y continuo para la
supervivencia y el funcionamiento eficaz de las organizaciones publicas
contemporaneas.
3.2.3.1.Relevancia de la adaptacion organizacional en el sector publico

La adaptacion organizativa es una necesidad imperiosa del sector publico
para hacer frente a los retos derivados de unos entornos politicos, sociales y
tecnologicos en constante cambio. A diferencia del sector privado, donde la
dindmica acelerada del mercado impulsa cambios rapidos, los organismos del sector
publico operan en contextos normativos mas rigidos, con estructuras burocraticas y
ciclos politicos que limitan su capacidad de respuesta. No obstante, los cambios en
las demandas de los ciudadanos, la digitalizacion de los servicios, las crisis
sanitarias y climdticas, y las crecientes demandas de transparencia y eficiencia
obligan a las instituciones del sector publico a disefiar mecanismos que les permitan
transformar sus estructuras, procesos y métodos de trabajo, conservando al mismo

tiempo su legitimidad y funcionalidad.
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Esto es atn mdas urgente en los gobiernos locales, donde los medios
institucionales son limitados y la proximidad a la poblacién convierte a los
municipios en el primer nivel de la jerarquia estatal a la hora de abordar los
problemas espaciales. La adaptabilidad de los niveles institucionales, como sefialan
Christensen y Lagreid (2018), es fundamental para garantizar la racionalidad y la
continuidad en la prestacion de los servicios publicos. Los municipios mexicanos
deben responder y adaptarse rdpidamente a las nuevas regulaciones nacionales, las
nuevas demandas de los barrios y las nuevas restricciones presupuestarias, lo que
los obliga a establecer estructuras organizativas mas flexibles, capacidades técnicas
dindmicas y culturas institucionales de aprendizaje. De lo contrario, corren el riesgo
de volverse ineficientes, desconectados del entorno y politicamente vulnerables.

La habilidad de una organizacion para adaptarse esta también relacionada
con la innovacion en la gestion publica por la capacidad que tienen las instituciones
de evaluar de manera continua sus practicas, incorporar tecnologias de manera agil
y redisefar sus servicios. Desde esta perspectiva, la capacidad de adaptarse no
implica solamente una mayor sobrevivencia institucional, sino que también se
traduce en una ventaja competitiva en la mejora de la gestion y la generacion de
valor publico. Bason (2018), proponiendo que en el estado se puede generar avance,
sefala que las organizaciones deben ser capaces de institucionalizar
retroalimentacion, el pensar critico y la baja de la burocracia para que el cambio se
haga posible. De esta manera, la adaptacion organizacional en el Estado, y sobre
todo en las municipalidades, debe considerarse una capacidad estratégica que se
traduce en una mayor legitimidad democratica, y, por lo tanto, es mas probable que

se involucren activamente en la creacion de politicas publicas.
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3.2.3.2. Factores que condicionan la capacidad de adaptacion

La capacidad de adaptacion de su organizacion se deriva de la interaccion
de una serie de elementos internos y externos que determinan la capacidad de la
institucion para responder y ajustar sus actividades ante los cambios del entorno.
Entre los factores internos de la organizacion, el liderazgo de la misma es de suma
importancia. Los lideres visionarios, con habilidades de comunicacion eficaces y
abiertos a los cambios, son mas propensos a influir en los cambios del proceso de
adaptacion y a orientar a los empleados hacia la consecucion de un objetivo
diferente. Bass y Riggio (2006) sostienen que el liderazgo transformacional es mas
eficaz en el contexto del cambio porque proporciona el compromiso, la capacidad
de innovacion y la confianza que son fundamentales para cualquier organizacion en
los procesos de adaptacion continua.

Otro factor interno es la cultura organizativa, que se refiere a los valores,
normas y practicas que guian a los miembros de la institucion. Una cultura abierta
al aprendizaje y la colaboracion interdisciplinaria, asi como a la integracion de
nuevas tecnologias, ayuda a introducir cambios organizativos y reduce la resistencia
de los empleados. Por otro lado, una cultura institucional rigida y jerarquica
bloqueara cualquier intento de cambio. Ademas, los recursos disponibles, ya sean
humanos, financieros o tecnologicos, afectan a la viabilidad operativa del proceso
de adaptacion. Pettigrew, Woodman y Cameron (2001) sugieren que la
disponibilidad y la gestion estratégica de los recursos determinan si una
organizacion es capaz de realizar los ajustes necesarios en respuesta a las presiones
externas.

Desde el exterior se entiende que el entorno normativo y politico hace una

serie de presiones sobre los limites de la capacidad de adaptacion institucional. En
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el caso de las entidades del sector publico, la nueva legislacion, los cambios en las
politicas publicas y las instrucciones de los gobiernos suelen hacer necesario que se
lleven a cabo cambios estructurales y/o funcionales en los plazos mas breves
posibles. DiMaggio y Powell (1983), desde la perspectiva de la teoria institucional,
proponen que las organizaciones tienden a adaptarse, no solamente por motivos de
eficiencia, sino también por presiones normativas, por mimetismo o por coercion
del entorno institucional. Asi, la adaptacion no es solamente una respuesta técnica,
sino que también es una respuesta a la problematica de la legitimacion ante la
ciudadania y otros organismos reguladores y de control. En este sentido, el
comprender los factores que limitan el proceso adaptativo, permite tener un mejor
disefio de acciones que busquen con mayor probabilidad el incremento de la
flexibilidad organizacional en el sector publico.
3.2.3.3. Enfoques y teorias sobre la adaptacion organizacional

La forma y la razén por la que las organizaciones cambian sus estructuras,
procesos y estrategias cuando se enfrentan a un entorno cambiante son objeto de
una amplia investigacion teodrica. Uno de estos marcos, sin duda uno de los mas
destacados, es el enfoque de contingencia. Este enfoque sostiene que no existe una
unica forma Optima de organizar un sistema y que la eficacia de un sistema concreto
depende de lo bien que las variables internas del sistema se adapten a su entorno
externo. En su investigacion, Lawrence y Lorsch (1967) afirmaron que las
organizaciones que destacan en diferenciacion e integracion alcanzan una mayor
eficacia en entornos complejos y dindmicos. En el sector publico, este enfoque es
util para comprender como los gobiernos locales tienen que adaptar sus procesos
administrativos, estructuras jerarquicas o estilos de liderazgo a la poblacion, la

legislacion y los recursos.
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Otra perspectiva importante es la teoria evolutiva de las organizaciones.
Afiade atin més logica biologica y darwiniana a las teorias del cambio institucional.
Estas organizaciones no cambian debido a un cambio de planificacion racional, sino
a través de un proceso de variacion, seleccion y retencion. Segiin Hannan y Freeman
(1984), a través de la teoria de la ecologia organizacional, los entornos
«seleccionan» aquellas organizaciones cuyas estructuras son mas adecuadas para
sobrevivir en esos contextos particulares. Esto implica que no todas las
organizaciones son capaces de adaptarse con éxito, y muchas lo hacen de manera
inutil debido a su gran rigidez estructural y/o a la ausencia de mecanismos internos
para incorporar el cambio. Esta teoria es especialmente Util para aclarar por qué
algunas entidades publicas evolucionan con éxito en respuesta a la reforma
administrativa, mientras que otras se quedan atras o sufren una muerte institucional.
El ultimo elemento del aprendizaje organizacional presenta la integracion de la
adaptabilidad como una actividad institucional en si misma, que implica la
generacion, difusion y aplicacion continuas de conocimientos.

Segun Argyris y Schon (1996), el aprendizaje en una organizacion puede
producirse en dos niveles. En el primer nivel, denominado «bucle simple», el
aprendizaje se produce cuando se corrigen los errores sin alterar radicalmente las
normas vigentes. En el segundo nivel, denominado «bucle doble», el aprendizaje se
logra cuando se reflexiona mas profundamente sobre los supuestos organizativos
subyacentes. Esta perspectiva hace hincapié en la importancia del conocimiento
como recurso estratégico organizativo y de la cultura como facilitadora o
bloqueadora del aprendizaje. En el sector publico, que se caracteriza por ser mas
restrictivo en lo que respecta a los margenes de innovacion, la promocion del

aprendizaje organizacional ayuda a crear capacidades de adaptacion que dependen
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menos de nuevos cambios normativos o estructurales y mas de procesos internos de
mejora continua.

3.2.4. Dimensiones de la Adaptacion Organizacional

3.2.4.1. Flexibilidad estructural

La flexibilidad estructural se refiere a la capacidad de una organizacion para
cambiar de manera répida y eficaz sus estructuras, funciones, equipos y procesos
administrativos con el fin de adaptarse a los cambios externos o satisfacer nuevas
necesidades internas. Esta dimension es fundamental para garantizar que la
organizacion no solo mantenga su capacidad de funcionamiento, incluso ante
acontecimientos imprevistos, sino que mejore su rendimiento canalizando sus
mecanismos internos para adaptarse a las condiciones del entorno externo. Segiin
Volberda (1997), la flexibilidad organizativa es la medida en que se pueden
modificar las rutinas operativas, reasignar funciones, trasladar personal y redisefiar
estructuras con el fin de mantener la coherencia funcional y la alineacion con los
objetivos estratégicos.

La presencia de marcos normativos rigidos, estructuras jerarquicas
consolidadas y procesos burocraticos formalizados plantean retos adicionales en el
ambito de la flexibilidad estructural del sector publico. Sin embargo, esa rigidez
institucional aumenta al mismo tiempo la necesidad de que las organizaciones del
sector publico cuenten con un sistema flexible capaz de responder eficazmente a las
demandas externas, es decir, a los cambios en las politicas publicas, las reformas
legislativas y las crisis sociales. Segiin Damanpour y Schneider (2006), la estructura
flexible de una organizacion es la base para fomentar la innovaciéon en el sector

publico, ya que facilita a las organizaciones publicas la reestructuraciéon de sus
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unidades, la formacion de equipos de trabajo interdisciplinarios y la ejecucion de
procesos internos con mayor eficiencia, lo que permite una mejora continua.

La existencia de una estructura estatica en una organizacion flexible también
puede verse como una debilidad en la estrategia de la organizacion. Esto incluye la
elaboracion de estructuras que mantengan un equilibrio entre la rigidez y la
flexibilidad, que puede ser alcanzada a través de la descentralizacion de la toma de
decisiones, la creacion de estructuras autonomas y la multifuncionalidad de los
trabajadores. Asi, la flexibilidad estructural es una condicién para mantener un
sistema en un estado de evolucion, que, en el caso de las Administraciones Publicas,
deben enfrentar demandas de los ciudadanos que son multiples y cambiantes. La
habilidad de reconfigurar de forma interna los recursos y/o las funciones, de forma
que no haya disrupcién en el normal funcionamiento de la organizacion, demuestra
una madurez institucional que es bdsica para cualquier proceso de reingenieria
radical en el sector publico.
3.2.4.2. Aprendizaje organizacional

El aprendizaje organizacional es un fendémeno que aborda cémo las
instituciones adquieren, comparten y utilizan el conocimiento, variables continuas
para mejorar sus habilidades de adaptabilidad. Esto abarca practicas en constante
cambio, normas adaptables y esquemas para que las instituciones vayan mas alla de
la mera capacidad de respuesta ante un problema y, en su lugar, anticipen y disefien
soluciones innovadoras. Tal y como describen Nonaka y Takeuchi (1995), «el
aprendizaje de cualquier organizacién puede conceptualizarse como un proceso
dindmico de creacion de conocimiento, una fusién de conocimiento organizacional
tacito y explicito, creando asi capacidades colectivas que mejoran la agilidad y la

capacidad de adaptacion de la organizaciony.
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El proceso de aprendizaje dentro de las organizaciones publicas es
especialmente importante para mejorar la eficacia y cada vez es mas relevante para
fomentar la innovacion dentro de las limitaciones normativas y presupuestarias.
Senge (2006) alude a que este tipo de organizaciones deberian adoptar practicas
reflexivas como modelo mental. Este tipo de aprendizaje requiere instituciones que
promuevan el compromiso de los empleados, la gestion del conocimiento, la
formacion continua y el archivo de experiencias. En el gobierno local, estas
practicas mejoran la prestacion de servicios, potencian la gobernanza y abordan las
necesidades sociales emergentes.

Para que el aprendizaje organizacional sea efectivo, la informacion
acumulada nunca es suficiente; la informacion debe transformarse en conocimiento
util y en précticas institucionales aplicables. Como propone Inkinen (2016), este
tipo de aprendizaje implica la integracion del capital intelectual de la organizacion,
incluida la capacidad de su personal para transformar la informacion en soluciones
aplicables, y los marcos organizacionales que permiten su implementacion efectiva.
En el contexto publico, esto implica la creacion de mecanismos de evaluacion
interna, circulos de mejora, comunidades de practica y procesos de
retroalimentacion que permitan la integracion del aprendizaje incorporado en la
cultura de la organizacion. De esta manera, el aprendizaje organizacional no solo
mejora la adaptabilidad institucional, sino que también se convierte en una fuerza
impulsora de la innovacion y la mejora continua dentro del sector publico.
3.2.4.3. Cultura organizacional adaptativa

Los valores diversos incluyen las creencias, las normas y las actitudes
compartidas que determinan como responde una institucion al cambio. Este aspecto

es esencial para la adaptacion organizativa, ya que da forma a los marcos
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interpretativos y de accion de los integrantes de la organizacion cuando se enfrentan
a situaciones nuevas, inciertas o disruptivas. La NYU (2010) afirma que la cultura
es una fuerza invisible que da forma al comportamiento colectivo, facilitando o
dificultando asi cualquier cambio. La cultura organizativa que fomenta la
innovacion, el aprendizaje continuo y la adaptabilidad al cambio es la que mas
probabilidades tiene de crear mejores condiciones para la adaptacion institucional.

En el sector publico, donde muchas practicas estan arraigadas en costumbres
burocraticas tradicionales y en marcos normativos selectivos, una cultura adaptativa
requeriria un desafio a los esquemas mentales conservadores hacia una vision
orientada a los resultados, colaborativa y de mejora continua. Segiin Cameron y
Quinn (2011), las organizaciones con culturas orientadas al desarrollo y la
flexibilidad son mas capaces de renovarse y afrontar eficazmente los retos que
plantea su entorno. Por el contrario, las organizaciones excesivamente jerarquicas,
centradas en el control y la estabilidad, tienden a ser mas resistentes a los cambios
que perjudican su capacidad de respuesta institucional.

Para que una cultura organizacional sea adaptativa se requiere la
interrelacion de tres procesos: liderazgo, comunicacién y participacion. Esto
implica que en el nivel institucional el liderazgo debe adaptarse comportamental
mente a la integracion de la adaptacion, la promocion de la innovacion, el
reconocimiento del aprendizaje a partir de los errores y la promocion de espacios
de didlogo en los que se ejerza la igualdad. Para Denison (2001), en el caso de una
cultura organizacional que posee un alto grado de adaptabilidad se puede observar
una congruencia entre los valores que la organizacion profesa y los valores que
practica, lo que a su vez le permite mantener una identidad institucional mientras se

efectiian transformaciones funcionales. Asi, la cultura se convierte, en este sentido,

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO DE

“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

no solo en un vestigio del pasado organizacional, sino en un activo estratégico que
permite abordar un futuro de manera eficaz y transforma el sustento de las
dindmicas de cambio y de transformacion en las organizaciones publicas.
3.3. Marco conceptual
Adaptacion organizacional: Capacidad de una institucion para modificar su estructura,
comportamiento y procesos internos en funcion de innovaciones del medio, manteniendo
su operatividad, eficiencia y legitimidad. Implica un enfoque flexible y proactivo frente a
nuevas exigencias o escenarios.
Aprendizaje organizacional: Proceso en el que la institucion incorpora conocimientos,
experiencias y practicas que le permiten mejorar su desempefio y adecuarse a los cambios.
Involucra tanto la adquisicion como la aplicacion del conocimiento.
Comunicacion organizacional: En el que se transmiten mensajes, ideas y decisiones al
interior de la institucion. Su eficacia es clave para alinear al personal, reducir incertidumbre
y facilitar los procesos de cambio.
Cultura organizacional: Conjunto de valores, creencias, practicas y actitudes que
comparten los integrantes de una organizacion. Esta cultura influye en la forma en que se
enfrentan los cambios, se toman decisiones y se interactia internamente.
Flexibilidad estructural: Habilidad de una organizacion para reorganizar sus unidades,
funciones y flujos de trabajo sin afectar su capacidad operativa. Facilita la adaptacion rapida
ante situaciones imprevistas o reformas institucionales.
Gestion del cambio: Es el proceso en el que una organizacion planifica, ejecuta y consolida
transformaciones internas con el fin de mejorar su funcionamiento, ajustarse a nuevas
condiciones y alcanzar sus objetivos estratégicos. Involucra acciones estructuradas que

orientan al personal hacia nuevas formas de trabajo y pensamiento.

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




TESIS UANCV 3 | NVESTRAGION
S

“OFICINA DE INVESTIGACION”

Liderazgo institucional: Capacidad de influir, guiar y movilizar a los integrantes de una
entidad hacia el cumplimiento de objetivos, especialmente en contextos de transformacion.
Es un elemento preciso en la aprobacion o rechazo del cambio.

Resistencia al cambio: Actitudes o comportamientos individuales y colectivos que se
oponen a las transformaciones propuestas dentro de una organizacion. Puede deberse a

temores, desconocimiento o desacuerdo con el nuevo rumbo institucional.

OFICINA DE INVESTIGACION http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO ,DE

“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

CAPITULO IV

HIPOTESIS
4.1. Hipotesis general
La gestion del cambio tiene relacion significativa con la adaptacion organizacional en la
Municipalidad Distrital de San Miguel, afio 2025.
4.2. Hipotesis especifica
HE1. El diagnostico del cambio tiene relacion significativa con la adaptacion
organizacional en la Municipalidad Distrital de San Miguel, afio 2025.
HE2. La comunicaciéon del cambio tiene relacion significativa con la adaptacion
organizacional en la Municipalidad Distrital de San Miguel, afio 2025.
HE3. La implementacion de estrategias tiene relacion significativa con la adaptacion
organizacional en la Municipalidad Distrital de San Miguel, afio 2025.
HE4. La gestion de la resistencia tiene relacion significativa con la adaptacion
organizacional en la Municipalidad Distrital de San Miguel, afio 2025.

4.3. Variables

V1. Gestion del cambio V2. Adaptacion organizacional
v" Diagnostico del cambio v' Flexibilidad estructural
v' Comunicacion del cambio v' Aprendizaje organizacional
v Implementacion de estrategias v" Cultura organizacional
v Gestion de la resistencia adaptativa
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4.4. Operacionalizacion de variables

Tabla 1
Operacionalizacion de variables
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
1. Gestion del 1.1. Diagnéstico del ~ 1.1.1. Identificacion de area a modificar
cambio cambio 1.1.2. Evaluacién de capacidades internas
Kotter (2012). 1.1.3. Analisis de resistencias potenciales
1.2. Comunicacion 1.2.1. Claridad en los mensajes
del cambio 1.2.2. Informacion difundida

1.2.3. Participacion informativa

1.3. Implementacion  1.3.1. Planificacioén de acciones de cambio
de estrategias 1.3.2. Responsables del proceso
1.3.3. Asignacion de recursos

1.4. Gestion de la 1.4.1. Estrategias para actitudes negativas
resistencia 1.4.2. Participacion en decisiones
1.4.3. Resolucion de conflictos

2. Adaptacion 2.1. Flexibilidad 2.1.1. Capacidad para modificar funciones
organizacional estructural 2.1.2. Reconfiguracién de equipos trabajo
Daft (2016). 2.1.3. Redistribucion de responsabilidades
2.2. Aprendizaje 2.2.1. Procesos formativos ante desafios
organizacional 2.2.2. Generacion y uso de conocimiento

2.2.3. Incorporacion de buenas practicas

2.3.1. Actitudes positivas ante la

2.3. Cultura innovacion
organizacional 2.3.2. Receptividad a nuevas ideas y
adaptativa método

2.3.3. Compromiso colectivo con la mejora

Nota. La tabla muestra las variables de estudio con sus respetivas dimensiones e
indicadores

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO ,DE

“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

CAPITULO V

PROCEDIMIENTO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION
5.1. Enfoque de la investigacion
Se utilizd6 un método cuantitativo en esta investigacion actual porque se empled la
recopilacion de datos numéricos para cuantificar las variables de estudio de manera
objetiva. El método cuantitativo se distingue por el analisis estadistico, la interpretacion de
datos medibles y la utilizacion de instrumentos estandarizados. Esto posibilita la
determinacion de relaciones entre variables y la generalizacion de los resultados.
(Hernandez et al., 2014).
5.2. Meétodo(s) aplicados a la investigacion
Se aplicod el método deductivo debido a que se basd en teorias generales acerca de la
adaptacion organizacional y la gestion del cambio, con el objetivo de comprobar su
implementacion en un entorno particular como lo es la Municipalidad Distrital de San
Miguel. Este método se basa en el razonamiento l6gico que se desplaza de lo general a lo
especifico, posibilitando la verificacion de hipotesis a través del examen y la observacion
de datos particulares. (Naupas et al., 2014) .
5.3. Tipo de investigacion
El tipo de investigacion fue aplicada, ya que se orientd a resolver un problema especifico
en el ambito institucional mediante el analisis de variables reales del entorno laboral

municipal. La investigacion aplicada tiene como finalidad utilizar el conocimiento
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generado para intervenir o proponer mejoras en un contexto practico, aportando soluciones
que puedan implementarse directamente en la realidad observada (Santamaria et al., 2024).
5.4. Nivel de investigacion

Se dio un nivel correlacional con el objetivo de determinar el grado de relacion entre la
gestion del cambio y la adaptacion organizacional. Este nivel de investigacion permite
identificar asociaciones, sin que involucre causalidad directa, proporcionando un panorama
general de codmo se comportan los factores en estudio dentro de un contexto determinado

(Charaja, 2011).

6Y D2

= e
s n(nz —1)

n= nimero de puntos de datos de las dos variables

di= diferencia de rango del elemento «n™

El Coeficiente Spearman, p, puede tomar un valor entre +1 v -1
5.5. Diseiio de investigacion
El disefio que se empled fue no experimental de corte transversal, pues no se tocan las
variables y los datos se recogieron en un solo momento del tiempo. El disefio no
experimental permite observar fendmenos como suceden en su entorno natural, y el corte
transversal se enfoca en analizar una situacioén especifica en un punto temporal definido,

ideal para estudios diagnosticos y descriptivos (Canales, 2006).
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Donde:

M = Muestra de estudio

01 = Observacion de la V.1. (Gestion del cambio)
0z = Observacién de la V.2. (Adaptacion organizacional)
r = Correlacion entre ambas variables de estudio.
5.6. Poblacion y muestra
5.6.1. Poblacion
La poblacion representa el conjunto total de personas, elementos u objetos que
poseen caracteristicas comunes y sobre las cuales se desea obtener informacion
(Hernéndez et al., 2014).
Esta integrada por los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel,
quienes laboran bajo distintos regimenes laborales conforme al Cuadro de
Asignacion de Personal (CAP). Segun la informacién institucional, el total de
personal asciende a 187 trabajadores, distribuidos en diversas areas administrativas,
operativas y técnicas de la entidad.
Criterios de inclusion:
» Se incluyeron en la poblacion los trabajadores contratados bajo regimenes
laborales diversos, tales como el Decreto Legislativo N.° 276, Decreto
Legislativo N.° 728, Contrato Administrativo de Servicios (CAS), y
nombrados.
Criterios de exclusion:
» Fueron excluidos del estudio los trabajadores que prestan servicios
temporales, los que pertenecen a la modalidad de locacion de servicios y los
que pertenecen a empresas tercerizadoras, debido a que no mantienen una

relacion laboral directa ni continua con la municipalidad.
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5.6.2. Muestra

Una muestra es una parte o subconjunto de la poblacién que se analiza con el
proposito de inferir resultados aplicables al total, optimizando recursos y tiempos
en el proceso de seleccion de datos (Hernandez et al., 2014).

Para determinar el tamafo de la muestra se utilizo la férmula de poblacion finita,

generado en los trabajadores es conocido y limitado:

B N-Z%.p-q
eA(N—-1)+ 2% p-q

T

Donde:

o n=tamafio de la muestra

o NN =poblacion total = 187

o« Z=nivel de confianza 95% — 1.96
+« p=rprobabilidad de éxito = 0.5

¢« gq=1—p=05

¢« e =margen de error = 0.05

Reemplazando los valores:

B 187 -(1.96)2-0.5-0.5
(0.05)2(187 — 1) + (1.96)%-0.5- 0.5
187 3.8416-0.25
" 0.0025 - 186 + 0.9604

1794458  179.4458
0.465 + 0.9604 1.4254

TL

~z 125.87

T

Tamafio de la muestra: 126 trabajadores (redondeado al nimero entero mas cercano).
5.7. Técnicas, fuentes e instrumento
5.7.1. Técnica
Para recolectar la informacion necesaria, se aplico la técnica de encuesta, la cual

permitid obtener datos directamente de los trabajadores sobre su percepcion de las

OFICINA DE INVESTIGACION http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO ,DE

“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

variables analizadas. La encuesta es una técnica estructurada que facilita la
obtencion de informacioén especifica mediante un conjunto de interrogantes,
usualmente aplicadas de modo individual y anénima, ya sea en papel o medio digital
(Naupas et al., 2014).
5.7.2. Instrumento
Se empled como instrumento el cuestionario, disefiado con afirmaciones vinculadas
a las dimensiones de la gestion del cambio y la adaptacion organizacional. El
cuestionario es un instrumento dado por interrogantes u oraciones afirmativas que
buscan captar la opinion o percepcion de los encuestados, siendo frecuentemente
usado por su practicidad para el analisis (Naupas et al., 2014).

5.8.  Confiabilidad y validez del instrumento
5.8.1. Confiabilidad
La confiabilidad del cuestionario fue evaluada por el coeficiente alfa de Cronbach,
evidenciando un nivel alto de consistencia interna entre los items del instrumento.
El alfa de Cronbach es un estadistico que permite verificar si las preguntas de un
cuestionario miden de modo coherente el mismo concepto, siendo aceptables
valores iguales o superiores a 0.70 (Medina y Verdejo, 2020).

Formula de calculo de la confiabilidad:

K %Wy
o= 1-—
K—-1 Vi

Tabla 2
Prueba de confiabilidad de las variables

Variables Alfa de Cronbach N°elementos  Encuestados

Gestion del cambio ,954 12 126

Adaptacion organizacional ,902 9 126
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La confiabilidad del instrumento fue evaluada mediante el coeficiente alfa de
Cronbach para cada una de las variables del estudio. Como se muestra en la Tabla
2, la variable gestion del cambio obtuvo un alfa de ,954, mientras que la variable
adaptacion organizacional alcanzé un alfa de ,902. Los dos valores exceden con
creces el limite minimo aceptable de 0.70, lo que muestra un grado elevado de
consistencia interna en los elementos que componen el cuestionario utilizado para
los 126 empleados de la Municipalidad Distrital de San Miguel.
5.8.2. Validez
La validez del instrumento se determind por el juicio de dos expertos, quienes
evaluaron la pertinencia, claridad y congruencia de cada item con respecto a las
variables de estudio. El juicio de expertos es un procedimiento cualitativo en el que
profesionales con experiencia en la tematica revisan el contenido del cuestionario
para garantizar su adecuacion al objetivo investigativo. (Medina y Verdejo, 2020).
5.9. Procedimiento de tratamiento de datos
Para el tratamiento de los datos, en primer lugar, se procedid a la recoleccion de la
informacion mediante la aplicacion del cuestionario estructurado a la muestra seleccionada
de trabajadores de la Municipio Distrital de San Miguel. Posteriormente, los datos fueron
revisados, codificados y organizados en una matriz de datos usando Microsoft Excel, lo que
permitié una adecuada sistematizacion.
Luego, los datos fueron llevado al software estadistico SPSS (version 27) para su
procesamiento y andlisis. En esta etapa se calcularon frecuencias, porcentajes, medidas de
tendencia central y dispersion para el andlisis descriptivo, asi como el coeficiente de
correlacion de Spearman para comprobar las hipdtesis planteadas. Finalmente, se
interpretaron los resultados obtenidos con base en los objetivos del estudio, facilitando asi

la discusion y elaboracion de conclusiones fundamentadas.
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5.10. Contrastacion de hipdtesis

a.  Prueba de la hipotesis general

HO. La gestion del cambio no tiene relacion significativa con la adaptacion organizacional
en el Municipio de San Miguel.

H1. La gestion del cambio tiene relacion significativa con la adaptacion organizacional en
el Municipio de San Miguel.

b.  Nivel de significancia

Alfa = 0.05 indica una probabilidad del 5% de cometer un error al rechazar la HO.

C. Prueba estadistica

Tabla 3
Prueba estadistica de la hipotesis general
Error estandar T Significacion
Valor asintotico®  aproximada® aproximada
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,602 ,033 18,791 ,000

N de casos validos 126

d. Resultado de la prueba

En la prueba de contrastacion de hipdtesis se obtuvo un valor de significancia de ,000,
segin lo muestra la Tabla 3. Este valor es inferior al nivel de significancia (a = 0.05), lo
que sefala que existe suficiente evidencia estadistica para afirmar que la relacion. Por lo
tanto, los datos permiten concluir que el vinculo entre la gestion del cambio y la adaptacion
organizacional es estadisticamente significativo.

e.  Decision

Con base en este resultado, se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alterna
(H1), lo que confirma que la gestion del cambio tiene una relacion significativa con la

adaptacion organizacional en el Municipio de San Miguel.
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a.  Prueba de la hipotesis especifica 1

HO. El diagnoéstico del cambio no tiene relacion significativa con la adaptacion
organizacional en el Municipio de San Miguel.

H1. El diagnéstico del cambio tiene relacion significativa con la adaptacion organizacional
en el Municipio de San Miguel.

b.  Nivel de significancia

Alfa = 0.05 indica una probabilidad del 5% de cometer un error al rechazar la HO.

C. Prueba estadistica

Tabla 4
Prueba estadistica de la hipotesis especifica 1
Error estandar T Significacion
Valor asintdtico®  aproximada® aproximada
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,684 ,036 17,895 ,000

N de casos validos 126

d. Resultado de la prueba

En relacion con la prueba de la hipotesis especifica 1, se obtuvo un valor de significancia
de ,000, como se muestra en la Tabla 4. Este valor se encuentra por debajo del nivel de
significancia de 0.05, lo cual indica que existe evidencia estadistica suficiente para rechazar
la hipotesis nula. Ademas, el coeficiente Tau-b de Kendall fue de ,684, y da una relacion
significativa entre el diagnostico del cambio y la adaptacion organizacional.

e.  Decision

Con base en estos resultados, se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipotesis
alterna (H1), concluyendo que el diagndstico del cambio guarda una relacion significativa

con la adaptacion organizacional en el Municipio de San Miguel.
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a.  Prueba de la hipotesis especifica 2

HO. La comunicacion del cambio no tiene relacidon significativa con la adaptacion
organizacional en el Municipio de San Miguel.

H1. La comunicaciéon del cambio tiene relacion significativa con la adaptacion
organizacional en el Municipio de San Miguel.

b.  Nivel de significancia

Alfa = 0.05 indica una probabilidad del 5% de cometer un error al rechazar la HO.

C. Prueba estadistica

Tabla §
Prueba estadistica de la hipotesis especifica 2
Error estandar T Significacion
Valor asintdtico®  aproximada® aproximada
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,600 ,045 12,282 ,000

N de casos validos 126

d. Resultado de la prueba

Segun la Tabla 5, la prueba estadistica para la hipdtesis especifica 2 arrojo un valor de
significancia de ,000, inferior al nivel de significancia o = 0.05. Esto evidencia que la
relacion observada entre las variables no es producto del azar. Ademas, el coeficiente Tau-
b de Kendall fue de ,600, ¢ indica una relacion significativa entre la comunicacion del
cambio y la adaptacion organizacional.

e.  Decision

Por consiguiente, se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alterna (H1), lo
que permite afirmar que existe una relacion significativa entre la comunicacion del cambio

y la adaptacion organizacional en el Municipio de San Miguel.
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a.  Prueba de la hipotesis especifica 3

HO. La implementacion de estrategias no tiene relacion significativa con la adaptacion
organizacional en el Municipio de San Miguel.

H1. La implementacion de estrategias tiene relacion significativa con la adaptacion
organizacional en el Municipio de San Miguel.

b.  Nivel de significancia

Alfa = 0.05 indica una probabilidad del 5% de cometer un error al rechazar la HO.

C. Prueba estadistica

Tabla 6
Prueba estadistica de la hipotesis especifica 3
Error estandar T Significacion
Valor asintdtico®  aproximada® aproximada
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,448 ,049 8,666 ,000

N de casos validos 126

d. Resultado de la prueba

Como se observa en la Tabla 6, la prueba estadistica arrojo un valor de significancia de
,000, el cual es menor al nivel de significancia establecido (a = 0.05). Esto indica que existe
evidencia estadistica suficiente para afirmar que la relacion entre las variables no es
producto del azar.

e.  Decision

A partir de estos resultados, se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipdtesis alterna
(H1), concluyendo que existe una relacion significativa entre la implementacion de
estrategias de cambio y la capacidad de adaptacion organizacional en el Municipio de San

Miguel.
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a.  Prueba de la hipotesis especifica 4

HO. La gestion de la resistencia no tiene relacion significativa con la adaptacion
organizacional en el Municipio de San Miguel.

H1. La gestion de la resistencia tiene relacion significativa con la adaptacion organizacional
en el Municipio de San Miguel.

b.  Nivel de significancia

Alfa = 0.05 indica una probabilidad del 5% de cometer un error al rechazar la HO.

C. Prueba estadistica

Tabla 7
Prueba estadistica de la hipotesis especifica 4
Error estandar T Significacion
Valor asintdtico®  aproximada® aproximada
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall 171 ,028 25,543 ,000

N de casos validos 126

d. Resultado de la prueba

En la Tabla 7, se observa que el valor de significancia obtenido fue de ,000, siendo menor
al nivel critico de 0.05 establecido para esta investigacion. Este resultado indica que existe
una relacion estadisticamente significativa entre la gestion de la resistencia y la adaptacion
organizacional.

e.  Decision

Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alterna (HI),
concluyéndose que la gestion de la resistencia al cambio tiene una influencia significativa

sobre la capacidad de adaptacion organizacional en el Municipio de San Miguel.
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CAPITULO VI

RESULTADOS Y DISCUSION
6.1. Presentacion de resultados
En este capitulo actual se presentan y examinan los resultados que se lograron tras aplicar
el cuestionario a los empleados de la Municipalidad Distrital de San Miguel, con base en
las metas establecidas en la investigacion. Para facilitar la comprension, los resultados se
presentaran mediante tablas y cifras estadisticas que detallan las respuestas por dimensiones
e indicadores de las variables del estudio. Los resultados, precedidos por la teoria y los
estudios empiricos pertinentes, se comparan con el marco conceptual y se contextualizan
para mostrar la importancia del &mbito de la gestion publica local.
6.2. Prueba de normalidad
La prueba de normalidad es uno de los pilares del analisis estadistico y tiene por objeto
determinar si los datos recopilados siguen una distribucion normal. Se trata de una
informacion esencial para orientar la eleccion de las pruebas estadisticas que se utilizaran
en la comprobaciéon de hipdtesis, ya que estas varian entre supuestos paramétricos y no
paramétricos. Cuando se trabaja con variables cuantitativas, como es el caso de este estudio,
la comprobacion de la normalidad es una condicioén previa para garantizar la validez de

cualquier analisis inferencial posterior.

Hipdtesis nula (Ho): La distribucion de los datos es normal.

Hipotesis alterna (Hi): La distribucion de los datos no es normal.
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Tabla 8
Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov

Gestion del cambio Adaptacion organizacional

N 126 126
Parametros normales®® Media 39,01 28,28
Desv. Desviacion 7,423 4,804
Maximas diferenciasAbsoluto ,169 ,119
extremas Positivo ,122 ,078
Negativo -,169 -119
Estadistico de prueba ,169 ,119
Sig. asintotica(bilateral) ,000¢ ,000°

En la Tabla 8 se ve que el valor de significancia de la prueba de Kolmogorov-Smirnov para
ambas variables gestion del cambio y adaptacion organizacional fue de ,000, siendo inferior
al nivel de significancia establecido (a = 0.05). Esto llevd a rechazar la hipotesis nula,
concluyéndose que los datos no presentan una distribucion normal, por lo que se eligid por
pruebas estadisticas no paramétricas para el analisis correlacional.

6.3. Escala de valoracion de la prueba de correlacion

Tabla 9

Escala de valoracion de las correlaciones
Positiva Correlacion Negativa Correlacion
0.90a1.00 Muy alta positiva -0.90 a-1.00 Muy alta negativa
0.7020.90 Alta positiva -0.702-0.90  Alta negativa
0.5020.70 Moderada positiva -0.50 a-0.70 Moderada negativa
0.3020.50 Baja positiva -0.30a-0.50  Bajanegativa

0.00 2 0.30 Siexiste correlacion, es pequefia  -0.00a -0.30  la correlacion, es pequefia

Nota. La tabla muestra la escala de valoracion de correlacion segiin (Hinkle et al. 2003).

La Tabla 9 muestra una escala empleada para determinar e interpretar los niveles de
asociacion correspondientes al coeficiente Rho de Spearman, que serd utilizada en los

analisis siguientes. Esta escala clasifica la fuerza de las correlaciones en categorias que van
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desde muy baja hasta muy alta, y facilita una lectura coherente y estandarizada de los
resultados. Gracias a su aplicacion, es posible valorar con mayor precision los valores
obtenidos, favoreciendo una comprension mas profunda y comparativa de las relaciones.

6.4. Interpretacion de las figuras de dispersion

Figura 1
Escala del diagrama de dispersion
i | r=0
A 4 rs
o o °
[ I LY
e ¢ o o
¢ o . . % e
(]
° L ... °
Correlacion negativa  Correlacion negativa  Correlacidon negativa Correlacidon nula
perfecta fuerte débil

> »
» L -

Correlacion positiva ~ Correlacién positiva  Correlacién positiva
débil fuerte perfecta

Nota. La figura se ve la calificacion signada a los resultados del diagrama de puntos.

La figura 1 incluye una escala de gradacion desarrollada para facilitar la lectura y la
interpretacion de los diagramas de dispersion y se complementara con las tablas de analisis
utilizadas en las siguientes secciones. Esta herramienta facilita la identificacion visual tanto
de la fuerza como de la direccion de una relacion entre dos variables, clasificandolas en
bandas que van desde relaciones muy débiles a muy fuertes. El propdsito de esta escala de
gradacion es ofrecer una estructura mas simplificada y metddica en el andlisis grafico para

una comprension mas precisa de las relaciones.
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6.5. Resultados correlacionales

6.5.1. Resultado del objetivo general

Tabla 10
Prueba de correlacion del objetivo general del estudio

Gestion del Adaptacion
cambio organizacional
Rhode  Gestion del cambio Coeficiente de correlacion 1,000 ,823™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 126 126
Adaptacion Coeficiente de correlacion ,823™ 1,000
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 126 126

Figura 2
Diagrama de dispersion del objetivo general

R? Lineal = 0,677

&0

Gestion del cambio

15 20 25 30 35 40

Adaptacion organizacional

El analisis correlacional presentado en la Tabla 10 revela que el coeficiente de correlacion
de Spearman entre la gestion del cambio y la adaptacion organizacional fue de ,823, lo cual
indica una relacion positiva alta. Este resultado se ve reforzado de manera visual por el
diagrama de dispersion mostrado en la Figura 2, donde se aprecia una tendencia clara en la
alineacion ascendente de los puntos, lo que respalda graficamente la consistencia de la
asociacion estadistica. En términos interpretativos, este hallazgo significa que a mayor
efectividad en los procesos de gestion del cambio dentro de la Municipalidad Distrital de
San Miguel, mayor serd la capacidad de la organizacion para adaptarse de manera eficiente

a los nuevos contextos y desafios institucionales.
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6.5.2. Resultados de los objetivos especificos

Tabla 11
Prueba de correlacion del objetivo especifico 1 del estudio

Diagnostico del Adaptacion

cambio organizacional
Rhode  Diagndstico del  Coeficiente de correlacion 1,000 ,828™
Spearman cambio Sig. (bilateral) . ,000
N 126 126
Adaptacion Coeficiente de correlacion ,828™ 1,000
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 126 126

Figura 3
Diagrama de dispersion del objetivo especifico 1

R? Lineal = 0,693
16

14

12

10

Diagnéstico del cambio

13 20 25 30 33 40

Adaptacién organizacional

El andlisis correspondiente al objetivo especifico 1 evidencid un coeficiente de correlacion
de Spearman de ,828, y representa una relacion positiva alta entre el diagnostico del
cambio y la adaptacion organizacional, como se ve en la Tabla 11. Esta asociacion indica
que a medida que el diagnostico organizacional se realiza de manera mas profunda y precisa
considerando areas criticas, resistencias y capacidades internas, la institucion muestra una
mayor capacidad de adaptacion. Esta relacion se confirma de forma visual mediante el
diagrama de dispersion en la Figura 3, donde los datos se agrupan siguiendo una tendencia

ascendente clara.
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Tabla 12
Prueba de correlacion del objetivo especifico 2 del estudio
Comunicacion Adaptacion
del cambio organizacional
Rhode  Comunicacién del Coeficiente de correlacion 1,000 ,735™
Spearman cambio Sig. (bilateral) . ,000
N 126 126
Adaptacion Coeficiente de correlacion ,735™ 1,000
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 126 126

Figura 4
Diagrama de dispersion del objetivo especifico 2

R2 Lineal = 0,471

16

Comunicacion del cambio

135 20 23 30 33 40

Adaptacion organizacional

En cuanto al objetivo especifico 2, el analisis de la correlacion Rho de Spearman mostrd un
coeficiente de ,735, lo que indica una relacion positiva alta, segin se ve en la Tabla 12.
Este resultado demuestra que cuando la informacion sobre los procesos de cambio es clara,
frecuente y fomenta la participacion del personal, la organizacion responde de forma mas
eficiente a las transformaciones institucionales. Esta relacion se ve respaldada graficamente
en la Figura 4, donde el diagrama de dispersion evidencia una alineacion ascendente de los

datos, confirmando visualmente la asociacion estadistica.
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Tabla 13
Prueba de correlacion del objetivo especifico 3 del estudio

Implementacion Adaptacion

de estrategias  organizacional

Rhode  Implementacionde Coeficiente de correlacion 1,000 ,597
Spearman estrategias Sig. (bilateral) . ,000
N 126 126
Adaptacion Coeficiente de correlacion ,597" 1,000
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 126 126
Figura 5

Diagrama de dispersion del objetivo especifico 3

R2 Lineal = 0,353
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Para el objetivo especifico 3, el coeficiente de correlacion de Spearman fue de ,597, lo cual
refleja una relacion positiva moderada, tal como se ve en la Tabla 13. Este resultado
sugiere que cuando la institucion planifica adecuadamente sus acciones, designa
responsables claros y asigna recursos pertinentes, su capacidad para adaptarse a nuevos
escenarios mejora de manera significativa, aunque no tan intensamente como en otras
dimensiones del cambio. Esta relacion también se visualiza en la Figura 5, donde el
diagrama de dispersiéon muestra una tendencia ascendente, respaldando graficamente la

asociacion estadistica.
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Tabla 14
Prueba de correlacion del objetivo especifico 4 del estudio
Gestion de la Adaptacion
resistencia organizacional
Rho de Gestion de la Coeficiente de correlacion 1,000 ,880™
Spearman  resistencia Sig. (bilateral) . ,000
N 126 126
Adaptacion Coeficiente de correlacion ,880™ 1,000
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 126 126

Figura 6
Diagrama de dispersion del objetivo especifico 4

R2 Lineal = 0,758
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Respecto al objetivo especifico 4, la Tabla 14 revela un coeficiente de correlacion de
Spearman de ,880, lo que representa una relacion positiva alta entre la gestion de la
resistencia al cambio y la adaptacion organizacional en la Municipalidad Distrital de San
Miguel. Este resultado indica que la capacidad de la institucion para identificar y enfrentar
actitudes negativas, promover la participacion del personal y resolver conflictos durante los
procesos de transformacion tiene una influencia altamente significativa en su nivel de
adaptabilidad. La Figura 6, mediante el diagrama de dispersion, respalda visualmente este

hallazgo al mostrar una agrupacion coherente de los puntos en una tendencia ascendente.
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6.6.  Discusion de resultados

En concordancia con los resultados logrados en el estudio, donde se evidenci6 una
relacion positiva alta (Rho = 0.823) entre la gestion del cambio y la adaptacion
organizacional, el estudio internacional desarrollado por Christensen y Laegreid (2023) en
Noruega reveld que las instituciones publicas que aplicaron procesos participativos de
cambio lograron una mayor eficacia en sus transiciones digitales. Esta coincidencia
refuerza la idea de que una gestion del cambio basada en liderazgo colaborativo y
retroalimentacion constante fortalece la capacidad adaptativa institucional, lo cual es
coherente con la experiencia de la Municipalidad Distrital de San Miguel al mostrar una
fuerte asociacion entre ambas variables.

Asimismo, los hallazgos obtenidos se relacionan con la investigacion dada por
Benites (2023) en la Municipalidad Distrital de Amarilis, donde se encontr6 una correlacion
positiva muy alta (r = 0.800) entre la gestion del cambio y la cultura organizacional. Su
estudio concluyd que una gestion del cambio coherente con los valores institucionales
refuerza el compromiso del personal y facilita la aceptacion de procesos internos, lo que
explica como en la Municipalidad Distrital de San Miguel, una gestion del cambio eficaz
puede estar actuando como base estructural para una cultura organizacional receptiva al
cambio, favoreciendo su adaptacion.

De manera complementaria, la investigacion dada por Virtanen y Stenvall (2023)
en Finlandia encontr6 que los procesos de transformacion organizacional requieren, ademas
de infraestructura, una cultura de aprendizaje continuo y liderazgo empético para reducir
resistencias y fomentar la adaptacion. Este planteamiento se vincula directamente con los
resultados en el estudio, en tanto sugiere que no solo es relevante la gestion estructural del

cambio, sino también las condiciones culturales y humanas que la sustentan, explicando
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por qué la adaptacion organizacional en San Miguel se relaciona significativamente con un
enfoque de cambio bien gestionado en multiples dimensiones.

El hallazgo de una fuerte correlacion positiva (Rho = 0,828) entre la deteccion del
cambio y la adaptacion organizativa también guarda relacion con el estudio de Rafferty y
Griffin (2022) en organismos gubernamentales de EE. UU., en el que se ilustraba que el
liderazgo transformacional, basado en la comprension inicial del entorno organizativo,
estaba significativamente asociado (r = 0,73) con la disposicion al cambio. Estos
antecedentes confirman que un diagnostico bien estructurado de las fortalezas, debilidades
y resistencias institucionales es la piedra angular para desarrollar estrategias eficaces que
mejoren la adaptabilidad del personal.

Del mismo modo, Pinillos y Puchuri (2024) concluyeron que el liderazgo basado en
la confianza y la cooperacion estd estrechamente relacionado con una gestion eficaz del
cambio, que comienza precisamente con un diagnostico preciso de la realidad organizativa.
Aunque su estudio se centrd en el liderazgo, sefialaron que las primeras etapas del cambio
(diagnostico y planificacion) determinan en gran medida el éxito posterior del proceso de
adaptacion. Esta conexion respalda las conclusiones del presente estudio, en el que el
diagnostico del cambio es fundamental para una adaptacion organizativa eficaz.

De manera similar, en relacion con los programas de capacitacion y el clima
organizacional en las subdirecciones municipales de Puno, Ticona (2023) demostr6 que los
procesos de capacitacion ordenados basados en un diagndstico organizacional fortalecen la
cohesion laboral y la cultura de mejora continua. Aunque se centr6 en el clima institucional,
su estudio concluyod que un diagnéstico oportuno y participativo adolecia de falta de
capacidad de adaptacion en esta investigacion, al igual que en el presente estudio. El

diagnostico del cambio como eje central de la adaptacion organizacional.
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Los resultados de este objetivo, en los que se observa una relacion positiva elevada
(Rho = 0,735) entre la comunicacion del cambio y la adaptacion organizativa, encuentran
respaldo en el estudio de Christensen y Legreid (2023) en Noruega. Estos autores
identificaron que el 72 % de las instituciones publicas que implementaron procesos
participativos y transparentes de comunicacion del cambio se adaptaron con éxito. Este
hallazgo concuerda con la presente investigacion, ya que la comunicacion abierta no solo
difunde informacidn, sino que genera confianza, reduce la incertidumbre y prepara a los
empleados para responder de manera eficiente al cambio institucional.

Por el contrario, el estudio de Virtanen y Stenvall (2023) realizado en Finlandia
sefiald que existia una falta de comunicacion durante el proceso de transformacion digital
y, tal y como afirmé el 67 % de los encuestados, esta era una de las barreras mas importantes
para adoptar el cambio organizativo. A nivel cualitativo, se concluyd que, para facilitar la
comprension y la aceptacion del cambio, la comunicacion debe ser bidireccional, es decir,
continua y concreta. Estos antecedentes pusieron de manifiesto la veracidad de la presente
conclusion, ya que la calidad y la cantidad de la comunicacion del cambio son los factores
mas importantes para lograr un cambio organizacional exitoso.

Por ultimo, Lopez y Suarez (2021), en su estudio sobre el aprendizaje
organizacional y la gestion del cambio en los municipios peruanos, sefialaron que el
intercambio continuo de informacion sobre el avance de las reformas fue un factor decisivo
en la construccion de una cultura de mejora continua. Aunque el estudio se centrd en el
aprendizaje, se sefialé que una comunicacion clara y decidida de los objetivos del cambio,
evidenciada en el estudio, aumentaba la participacién organizacional y minimizaba la
resistencia al cambio. Esto se corresponde directamente con el presente resultado, en el que
se establecio la comunicacion eficaz como una palanca critica de la adaptacion

organizacional a la administracion publica local.
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Los resultados obtenidos en este estudio encuentran respaldo en el estudio de
Andrews y Boyne (2021) en el Reino Unido, quienes demostraron que las organizaciones
estatales con capacidad técnica y liderazgo estratégico eran un 37 % mas eficaces en la
implementacion de reformas. Este hallazgo ayuda a comprender que la ejecucion adecuada
de las estrategias, cuando se alinea con las capacidades institucionales y se articula con los
objetivos de cambio, tiene una incidencia en el cambio organizacional, aunque hay margen
de mejora y, en algunos casos, falta otros elementos estructurales o culturales. Ademas, el
estudio de Ticona (2023) en las subdirecciones municipales de Puno revel6 una correlacion
moderadamente alta (r = 0,58) entre los programas de capacitacion y el clima
organizacional. Aunque la variable principal no era la estrategia, el estudio concluyo que el
logro de las transformaciones institucionales depende en gran medida de estrategias
disefiadas a partir de la comprension del entorno interno y la inclusion de los empleados, lo
que corrobora que la implementacion estratégica puede fomentar mejoras adaptativas en el
sector publico, pero sus efectos probablemente se vean limitados por la falta de un enfoque
integral.

Para concluir, la investigacion realizada por Ramos (2023) en la Municipalidad
Provincial de Huancané demostré que, durante la planificacion y el seguimiento de las
capacitaciones estratégicas, el fortalecimiento de la confianza dentro de la institucion hizo
que la resistencia al cambio (r =0,69) se moviera. Aunque su andlisis se centrd en la
capacitacion, sus conclusiones también permiten extrapolar que la ejecucion eficaz de
cualquier estrategia, incluido el cambio organizativo, debe ser clara, coherente y continua
para influir positivamente en la adaptabilidad de la institucion. Esto se correlaciona con el
resultado moderado de este estudio, lo que lleva a afirmar que, si bien las estrategias

esbozadas son necesarias, deben complementarse con liderazgo, cultura y participacion.
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Los resultados de la presente investigacion coinciden con los del estudio realizado
por Christensen y Legreid (2023) en Noruega, en el que se observo que el 72 % de las
instituciones publicas que adoptaron procesos de cambio con marcos participativos
lograron adaptarse con éxito a la digitalizacion posterior a la pandemia. Desde una
perspectiva cualitativa, concluyeron que la adaptacion organizativa se ve muy facilitada
cuando las entidades son capaces de mitigar eficazmente la resistencia interna mediante el
liderazgo colaborativo, la descentralizacion y la retroalimentacion continua. Este hallazgo
refuerza la idea de que abordar activamente la resistencia al cambio puede fomentar el
establecimiento de entornos institucionales mas resilientes y adaptables.

En el caso nacional, Benites (2023) en la Municipalidad Distrital de Amarilis
encontrd que el cambio y la cultura organizacional tienen una correlacion considerable
(r=0.800; p=0.004), donde la gestion mantenga una actitud firme y comprensiva ante la
resistencia en el cambio, compromete el cambio institucional. Estos hallazgos de Benites
(2023) refuerzan la idea que la resistencia, en lugar de ser un problema que se debe superar,
se convierta en una oportunidad en el aprendizaje organizacional. Esto se debe a que su
abordaje fue el de la comunicacion y la participacion, que es muy parecida a la que se
aborda en el presente estudio, ya que también se encontrd una correlacion muy alta.

Por ultimo, Quispe (2022) en la Municipalidad Distrital de Juliaca, manifestd que
habia correlaciéon entre la innovacién administrativa y la capacidad de adaptacion
organizacional (r=0.62; p<0.01). Si bien en su estudio no se abord¢ resistencia, se manifesto
en las recomendaciones que cuando se integra a las personas en los procesos de innovacion,
la resistencia hacia un cambio se da de manera positiva. Esto también se relaciona a los
resultados de este trabajo donde se establece que la gestion de la resistencia de forma activa
mediante la inclusion, capacitacion y reconocimiento no elimina barreras, posibilita que la

organizacion se adapte a nuevos escenarios. El estudio contribuy6 de manera importante al
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conocimiento empirico y aplicado de la gestion del cambio en los sectores publicos locales
al demostrar estadisticamente la existencia de una relacidon positiva entre la gestion del
cambio y la adaptacion organizativa en el &mbito publico de los municipios. Esta
contribucion no solo corrobord las teorias existentes sobre la relacion entre el cambio
organizativo y las capacidades de adaptacion, sino que también aportd a la teoria datos
empiricos relativos a los municipios de Peru, lo que ayudo a reducir la brecha existente
entre la teoria y la practica de la administracion publica en el sector ptblico descentralizado.

Asimismo, el estudio ofrece una vision integral al analizar las dimensiones
especificas de la gestion del cambio diagndstico, comunicacion, implementacion de
estrategias y gestion de la resistencia en relacion con la capacidad de adaptacion
organizacional. Cada una de estas dimensiones mostr6 asociaciones positivas con la
variable dependiente, siendo especialmente destacable la alta correlacion obtenida en el
manejo de la resistencia al cambio. Este resultado sugiere que la ejecucion exitosa de
procesos de cambio en instituciones municipales no depende inicamente de la planificacion
o la comunicacion, sino fundamentalmente de la capacidad para gestionar las resistencias
internas, lo que refuerza la necesidad de promover liderazgos colaborativos, culturas
organizacionales abiertas y mecanismos de participacion activa del personal en los procesos

de transformacion institucional.
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CONCLUSIONES

PRIMERA: El objetivo general fue: “Determinar el grado de relacion entre la gestion del
cambio y la adaptacion organizacional en la Municipalidad Distrital de San
Miguel, anio 2025”. El resultado, a través del coeficiente de correlacion Rho
de Spearman, fue de ,823, evidenciando una relacion positiva alta. Asimismo,
la prueba de hipotesis mediante el estadistico Tau-b de Kendall se vio una
significancia de 0.000, siendo menor al valor alfa de 0.05. Estos resultados
revelaron que existié una asociacion estadisticamente significativa y solida,
por lo que se concluyo6 que, a mayor eficacia en la gestion del cambio, mayor
fue la capacidad de adaptacion organizacional en la Municipalidad. La
implementacion de procesos estructurados de cambio contribuyd a una
respuesta institucional mas efectiva ante los desafios del entorno.

SEGUNDA: El objetivo especifico 1 fue: “Establecer el grado de relacion entre el
diagnostico del cambio y la adaptacion organizacional”. El coeficiente de
correlacion Rho de Spearman fue de ,828, y el estadistico Tau-b de Kendall
fue de ,684 con una significancia de 0.000. Estos hallazgos evidenciaron una
relacion positiva alta, lo que permitioé concluir que un diagnostico del cambio
bien ejecutado que identifico problemas, fortalezas y oportunidades fortalecio
la base de la adaptacion organizacional. La anticipacion y evaluacion oportuna
de necesidades de transformacion favorecieron una mayor capacidad de
reaccion en los trabajadores.

TERCERA: El objetivo especifico 2 fue: “Establecer el grado de relacion entre la
comunicacion del cambio y la adaptacion organizacional”. El coeficiente Rho
de Spearman fue de ,735 y el valor de Tau-b de Kendall fue de ,600, con una

significancia de 0.000. Estos resultados indicaron una relacion positiva alta,
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por lo que se concluye que una comunicacion fluida, oportuna y participativa
del cambio promovi6 una mayor disposicion organizacional para adaptarse.
La claridad de mensajes, el involucramiento del personal y la gestion de
expectativas facilitaron la interiorizacion del cambio y el compromiso
organizacional.

CUARTA: El objetivo especifico 3 fue: “Establecer el grado de relacion entre la
implementacion de estrategias y la adaptacion organizacional”. El coeficiente
de Spearman fue de ,597, mientras que el valor de Tau-b de Kendall fue de
,448 con un valor de significancia de 0.000. Estos datos mostraron una
relacion positiva moderada, concluyéndose que, si bien la implementacion de
estrategias de cambio influy6 en la adaptacion organizacional, su impacto fue
menos intenso que en otras dimensiones. Se dedujo que una ejecucion
estratégica clara con responsables definidos, recursos asignados 'y
cronogramas establecidos mejor6 la adaptabilidad, pero requeria reforzarse
con otros factores como la gestion de la resistencia o la comunicacion interna.

QUINTA: El objetivo especifico 4 fue: “Establecer el grado de relacion entre la gestion de
la resistencia y la adaptacion organizacional”. La correlacion de Spearman fue
de ,880, y el Tau-b de Kendall fue de ,771, con una significancia de 0.000.
Estos valores evidenciaron una relacion positiva muy alta, y se concluy6 que
la gestion efectiva de la resistencia al cambio resultdé determinante para
fortalecer la adaptacion organizacional. La identificacion de focos de
resistencia, la atencion a preocupaciones del personal y la generacion de
espacios de escucha activa se tradujeron en una mejor aceptacion de los

procesos de transformacion dentro de la entidad.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA: Se recomienda al alcalde Distrital por el Gerente Municipal, institucionalizar
un modelo de gestion del cambio dado en principios participativos,
estratégicos y adaptativos, que se integre en la planificacion institucional. En
funcion de la alta correlacion vista entre la gestion del cambio y la adaptacion
organizacional, se sugiere incorporar politicas internas que promuevan el
liderazgo transformacional, la transparencia en los procesos de cambio, y la
inclusion activa del personal en todas las etapas de implementacion. Esta
iniciativa debe ir acompafiada de una revision de las estructuras internas y de
una cultura organizacional orientada a la innovacion, como lo propone Kotter
en su modelo de ocho pasos para liderar el cambio.

SEGUNDA: Se recomienda al jefe de la Oficina de Planificacion y Presupuesto en
coordinacion con la Subgerencia de Recursos Humanos, establecer protocolos
sistematicos y periddicos de diagndstico organizacional, los cuales permitan
identificar barreras estructurales, capacidades internas y areas criticas para la
mejora. Considerando la alta relacion entre el diagnostico del cambio y la
capacidad adaptativa, estos diagnosticos deben apoyarse en metodologias
participativas y herramientas de analisis organizacional como el FODA, el
andlisis de procesos y la matriz de cambio, asegurando asi una toma de
decisiones basada en datos confiables y actuales.

TERCERA: Se recomienda al jefe de la Unidad de Imagen Institucional y
Comunicaciones, en coordinacion con la Gerencia Municipal, implementar un
plan estratégico de comunicacion interna enfocado en los procesos de cambio
organizacional. Dicho plan debe incluir canales accesibles y bidireccionales,

mensajes claros, formatos adaptados a los distintos niveles jerarquicos, y
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mecanismos de retroalimentacion continua. A la luz de la relacién positiva alta
entre la comunicacion del cambio y la adaptacion organizacional, se sugiere
ademads la creacion de espacios de didlogo institucional (foros, boletines
internos, reuniones de socializacion) que fomenten la comprension, el
involucramiento y la confianza del personal en los procesos de
transformacion.

CUARTA: Se recomienda al Gerente Municipal y a las jefaturas de area fortalecer la
planificacion operativa mediante la formulacion de estrategias claras,
medibles y con cronogramas definidos, asignando responsables especificos y
recursos adecuados para su ejecucion. Dado que la correlacion entre la
implementacion de estrategias y la adaptacion organizacional fue
moderadamente positiva, es crucial articular dichas estrategias con los
resultados del diagnostico previo, asegurando coherencia entre la vision
institucional y las acciones emprendidas. Asimismo, se sugiere aplicar un
sistema de monitoreo y evaluacion continua que permita ajustar las acciones
estratégicas en tiempo real.

QUINTA: Se recomienda al jefe de Recursos Humanos, disefiar e implementar un
programa integral de gestion de la resistencia al cambio, que contemple
actividades de sensibilizacion, capacitacion y participacion activa del personal
en las decisiones que los afectan. Considerando que la gestion de la resistencia
mostrd la correlacion mdas alta con la adaptacion organizacional, es
fundamental identificar de forma temprana las causas de resistencia,
promover el compromiso emocional de los trabajadores y construir confianza

institucional.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Relacién de la gestion del cambio y adaptacién organizacional en la Municipalidad Distrital de San Miguel, afio 2025

Enfoque: Cuantitativo. Método: Deductivo. Tipo:

Aplicada. Nivel: Correlacional. Disefo: No experimental-transversal Técnica: Encuesta Instrumento: Cuestionario

PROBLEMA

HIPOTESIS

OBJETIVO

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

Problema general

(Existe relacion entre la
gestion del cambio y la
adaptacion  organizacional
en la Municipalidad Distrital
de San Miguel, afio 2025?
Problemas especificos

PE1. ;Cual es la relacion
entre el diagndstico del
cambio y la adaptacion
organizacional en la
Municipalidad Distrital de
San Miguel, afio 2025?

PE2. ;Cudl es la relacion
entre la comunicacion del
cambio y la adaptacion
organizacional en la
Municipalidad Distrital de
San Miguel, afio 2025?

PE3. ;Cual es la relacion
entre la implementacion de
estrategias y la adaptacion
organizacional en la
Municipalidad Distrital de
San Miguel, afio 2025?

PE4. ;Cual es la relacion
entre la gestion de la
resistencia y la adaptacion
organizacional en la
Municipalidad Distrital de
San Miguel, afio 2025?

Hipotesis general

La gestion del cambio tiene
relacion significativa con la
adaptacion organizacional en
la Municipalidad Distrital de
San Miguel, aflo 2025.
Hipotesis especificas

HEl. El diagnostico del
cambio tiene relacion
significativa con la adaptacion
organizacional en la
Municipalidad Distrital de San
Miguel, afio 2025.

HE2. La comunicacién del

cambio tiene relacion
significativa con la adaptacion
organizacional en la

Municipalidad Distrital de San
Miguel, afio 2025.

HE3. La implementacion de
estrategias  tiene  relacion
significativa con la adaptacion
organizacional en la
Municipalidad Distrital de San
Miguel, afio 2025.

HE4. La gestion de la
resistencia  tiene  relacion
significativa con la adaptacion
organizacional en la
Municipalidad Distrital de San
Miguel, afio 2025.

Objetivo general

Determinar el grado de relacion
entre la gestion del cambio y la
adaptacion organizacional en la
Municipalidad Distrital de San
Miguel, aflo 2025.

Objetivos especificos

OEl. Establecer el grado de relacion
entre el diagnodstico del cambio y la
adaptacion organizacional en la
Municipalidad Distrital de San
Miguel, afio 2025.

OE2. Establecer el grado de relacion
entre la comunicacion del cambio y
la adaptacion organizacional en la
Municipalidad Distrital de San
Miguel, afio 2025.

OE3. Establecer el grado de relacion
entre la  implementacion  de
estrategias y la  adaptacion
organizacional en la Municipalidad
Distrital de San Miguel, afio 2025.
OEA4. Establecer el grado de relacion
entre la gestion de la resistencia y la
adaptacion organizacional en la
Municipalidad Distrital de San
Miguel, aflo 2025.

3. Gestion del cambio
Segtin Kotter (2012), “la
gestion del  cambio
comprende un conjunto
de actividades
planificadas que
permiten guiar a las
organizaciones  hacia
nuevas  formas  de

operar, con el fin de

mejorar su desempefio y

adaptabilidad”.

4. Adaptacion
organizacional

Daft (2016), este

concepto implica “la
habilidad institucional
para responder de
manera efectiva a
presiones del contexto,
ajustando sus sistemas

para  mantener la
eficacia y la
supervivencia

organizacional”.

1.1. Diagnostico del
cambio

1.2. Comunicacioén
del cambio

1.3. Implementacion
de estrategias

1.4. Gestion de la
resistencia

2.1. Flexibilidad
estructural

2.2. Aprendizaje
organizacional

2.3. Cultura
organizacional
adaptativa

1.1.1. Identificacion de area a modificar
1.1.2. Evaluacién de capacidades internas
1.1.3. Analisis de resistencias potenciales

1.2.1. Claridad en los mensajes
1.2.2. Informacioén difundida
1.2.3. Participacion informativa

1.3.1. Planificacion de acciones de cambio
1.3.2. Responsables del proceso
1.3.3. Asignacion de recursos
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UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES VELASQUEZ DE JULIACA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA
L INTRODUCCION

Buenos dias, soy estudiante de la UANCYV, facultad de Ciencias Administrativas, escuela
profesional de Administracion y Gestion Publica, con el objetivo de conocer la relacion
entre la gestion del cambio y adaptacion organizacional en la Municipalidad Distrital de
San Miguel, afio 2025. Solicitamos su colaboracion llenando esta encuesta, marcando con
una “X” la respuesta de su eleccion. Le agradecemos de antemano su cooperacion.

11. INDICACIONES

Aparecen a continuacion las afirmaciones, juzgue la frecuencia de cada item planteado. Use
la siguiente escala de puntuacion (1,2,3,4,5) y marque con una “X” la alternativa correcta:
1=Nunca 2= Casi nunca 3= A veces 4= Casi siempre 5= Siempre

ITEMS

Casi nunca
A veces
Casi siempre
Siempre

N 0
Nunca

VARIABLE 1: GESTION DEL CAMBIO

Dimension 1: Diagnéstico del cambio

En mi centro laboral se identifican con claridad las areas que requieren

cambios para mejorar la eficiencia institucional.

Antes de implementar cambios, se evalian las capacidades del personal

y los recursos disponibles dentro de la municipalidad.

En los procesos de cambio se consideran las posibles resistencias del
3 | personal para establecer estrategias de intervencion adecuadas.

Dimension 2: Comunicacion del cambio

La informacion sobre los procesos de cambio es clara y comprensible

4 . L

para todos los trabajadores de la municipalidad.

Se informa de manera frecuente sobre los avances y decisiones
5 . . L

relacionadas con los cambios organizacionales.

Los trabajadores somos informados oportunamente sobre los cambios
6

que se desarrollan en nuestras areas de trabajo.

Dimension 3: Implementacion de estrategias

Las acciones para implementar cambios en la municipalidad son

7 previamente planificadas y comunicadas a los trabajadores.

En los procesos de cambio se designan claramente los responsables
8 encargados de su ejecucion y seguimiento.

La municipalidad asigna recursos adecuados (tiempo, personal y
9

presupuesto) para implementar los cambios organizacionales.

Dimension 4: Gestion de la resistencia
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10 . .
frente al cambio por parte de los trabajadores.
Durante los cambios, se promueve la participacion del personal en la
1 toma de decisiones relacionadas con sus funciones.
Cuando surgen conflictos en los procesos de cambio, estos son atendidos
12 de manera oportuna y efectiva por la direccion.

VARIABLE 2: ADAPTACION ORGANIZACIONAL

Dimension 1: Flexibilidad estructural

En mi centro de trabajo se pueden modificar funciones y cargos cuando

13 . . . .
las necesidades institucionales o del entorno asi lo requieren.

Los equipos de trabajo se reorganizan con facilidad para responder de

14 forma eficiente a los cambios o nuevas tareas dentro de la municipalidad.

La redistribucion de responsabilidades se realiza de manera oportuna y
15 | justa cuando se presentan cambios en los procesos administrativos.

Dimension 2: Aprendizaje organizacional

Recibimos capacitaciones o formaciones cuando surgen nuevos

16 desafios que exigen actualizar nuestros conocimientos o habilidades.

Aprovecho el conocimiento y experiencia del personal para generar
17 . . S

soluciones y mejorar los procesos institucionales.

La municipalidad adopta buenas practicas que han demostrado ser
18

efectivas para mejorar la calidad del trabajo y los servicios ofrecidos.

Dimension 3: Cultura organizacional adaptativa

Muestro actitudes positivas cuando se introducen cambios o

19 | . . - o

innovaciones en los procedimientos administrativos.

Existe disposicion para escuchar y aplicar nuevas ideas o métodos que
20 mejoren los resultados dentro de nuestras funciones.

Estoy comprometido con la mejora continua y buscamos constantemente
21

formas de optimizar el desempefio institucional.

“MUCHAS GRACIAS”
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UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES VELASQUEZ
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA
TITULO DE TESIS: Relacion de la gestién del cambio y adaptacion organizacional en
la Municipalidad Distrital de San Miguel, arfio 2025

I. REFERENCIAS /
« EXPERTO/NOMBRES Y APELLIDOS: ./{padzer. Jore. Fxene.............
% PROFESION 5.l iiiiiiier. . .. .........oummmmsis o vimissammsnss
e CARGO ACTUAL: ... L0ecente .o
e GRADO ACADEMICO: .. £DGLT0K .eoeeeeeeeeeeeeeeeeeee e neeesae e
11. ASPECTO DE VALIDACION
<
w = w
ol 2| E| 3|8
INDICADORES CRITERIOS o I = § =
1. CLARIDAD Estd redactado con lenguaje apropiado 1123 |&]|5
2. OBJETIVIDAD Estd expresado en capacidades observables 1123 !,1< 5
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia 112 |3 %4 )5(
4. ORGANIZACION Existe una organizacion légica de los items con lasvariables | 1 | 2 | 3 | 4 4
5. SUFICIENCIA Valora las dimensiones en cantidad y calidad suficientes 1]12|8 >4( 5
6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para cumplir los objetivos de la investigacion 123 |g&]5
7.-CONSISTENCIA Estd basado en aspectos tedricos y cientificos 1 (21314 /%
8. COHERENCIA Entre las dimensiones, indicadores, items e indices s 3| (2001 - >é/ 5
9. METODOLOGIA La estrategia responde al propésito de la investigacion 1 (2|3 |#|S
10. PERTINENCIA El instrumento es Util y adecuado para la investigacion 112 |3 ﬁ/ 5

Fuente: Tamayo y adaptado de Palomino, Juan; Pefia Julio Daniel; Zevallos Gudelia y Orizano Lincoln (2015, p. 217)
Coeficiente de valorizacién porcentual, C=Total/50=_0. 94
111. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

...............................................................................................................

...............................................................................................................

IV. RESOLUCION
i, Aprobado (C=275%=075 [X1
j.  Desaprobado ( C<75% = 0 75 ) [:l

Lugar y fecha:.....Jolveeer ...

Firma del LA verto

23902 )J;
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UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES VELASQUEZ
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA
TITULO DE TESIS: Relacién de la gestion del cambio y adaptacién organizacional en
la Municipalidad Distrital de San Miguel, afno 2025

I. REFERENCIAS
e EXPERTO/NOMBRES Y APELLIDOS: .Keberte.. Page Colguehoance. .
o PROFESION : .. A2inistradex. oo,
o CARTO ACTUAL: . MBI ..o ii0010 00 smmns osnssmsnmansssampsis s amssmsasmmstss
e GRADO ACADEMICO: ... 30 26108, ..ot
1l. ASPECTO DE VALIDACION
<
- 2
|2/ 8| 3|8
INDICADORES CRITERIOS e 2|5 =
1. CLARIDAD Esta redactado con lenguaje apropiado 1123 |4 |&
2. OBJETIVIDAD Estd expresado en capacidades observables I U O §< 5
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia 1 2 |& |4 ,E(
4. ORGANIZACION Existe una organizacion légica de los items conlasvariables | 2 | 2 | 2 | 4 4
5. SUFICIENCIA Valora las dimensiones en cantidad y calidad suficientes 1 |23 % 5
6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para cumplir los objetivos de |a investigacion 1L i z 415
7.-CONSISTENCIA Estd basado en aspectos tedricos y cientificos : R s~ 2 < ol I ,'5<
8. COHERENCIA Entre las dimensiones, indicadores, items e indices 1 | 2|3 ] 4 )%
9. METODOLOGIA La estrategia responde al propdsito de la investigacion s Y 2 5f< 5
10. PERTINENCIA El instrumento es util y adecuado para la investigacion 12 2 % 5

Fuente: Tamayo y adaptado de Palomino, Juan; Pefia Julio Daniel; Zevallos Gudelia y Orizano Lincoln (2015, p. 217)
Coeficiente de valorizacion porcentual, C=Total/50=_6 .8 &

111. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

...............................................................................................................

IV. RESOLUCION
k. Aprobado (C=75%=075 [Z<]
| Desaprobado (C<75%=0.75) [

Lugar y fecha:.. .3;?.\\“.3.9.? ...... iS.. .c«\@..ds—?!!}'.". ..... Bl BBES o oo
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ANEXO 1 ,
FORMULARIO DE AUTORIZACION

AUTORIZACION PARA LA INCORPORACION DE LOS
TRABAJOS DE INVESTIGACION
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UANCV

Formato digital Fecha de entrega: 23/’0/25

1. Datos del autor (es): l y

/ o A
Nombres y Apellidos: SOLEDAD ANITA FUENTES HARARI
Direccion:__Jr. Korlcancha Urb, Cinc. Canng "
DNI/Carné de Extlanjcua/Pasapm le N°®;_7035241
Teléfono: 944173799 |

Nombres y Apellidos: y 59

Direccion: w(r?’!’)

DNI/Carné de Extranjeria/Pas ﬁbﬁé Ne: L '
Teléfono: - email: % )l
Facultad y/o Escuela de Poséfﬁﬂ? CIENCIAS ADMINISTRA M\s - X e

Escuela Profesional o Mégcuin ,

Titulo o Grado Académico a optar: LICLCIADA E N ADMINISTRACION Yé @ESTIéN PUBLICA

ONDORIGARL 1 = \,

Asesor: Dr. LEOPOLDO WﬁNCESLAo

Esta obra se encuentra deJntro de las Slgulentes denommacmnéS*

Trabajo de Investigacion [_| g T?JQ. T:abaJ

Titulo: RELACION DE LA GES IﬁN DEL CAMBIO Y_‘, E)APTA% IiN 0 G‘/ ‘ ZACIONAL EN LA
(bz / . ) )

Palabras claves, (3 a 5 términos); Adqptabmdad calidad de trabgj’o, aﬁ@iqncna extrmseca intrinseca.

- w SO
.Esta obra se desarrolld en 1a. ?NCV L 2" \ (\))

2 y
! Indicar si su produccién mtelectuﬁl ha empleado recursos tales como, n\staiacmnes laboratorios, insumos,

equipos, bases de datos, asesoria técnica por parte del personal de la UANCYV, financiamiento, entré otros

relacionados.
2 Si su produccién intelectual se desarrollé en la UANCYV totalmente o parcialmente, deberd autorizar el
deposito en el Repositorio de manera obligatoria.

OFICINA DE |NVEST|GAC|GN http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




A2 | \)oERRECTORADO DE

TESIS UANCV adr INVESTIGAGION

‘ “QFICINA DE INVESTIGACION:

2. Referencia de tesis:

D Bachiller @Titulo Llea Especialidad ‘_IMaestria I:Doctorado

3. Licencias:

a) Licencia estandar:

Bajo los siguientes termmos, dlltl)l iz0, fel dep()sito de mi tesis en el Repositorio
Digital dela UANCV. \\l/ f

Con la autorizacion dc dc:pésnto ﬁle mi pt:pducclén Intelectual, otorgo a la Universidad
Andinla “Néstor Céceres Veldsquez" una licencia tio exclusiva para reproducir, distribuir,
comunicar al phblico, tra rma:r (unlcamante medIBnte su traducei6n a otros idiomas) y
poner a disposicion de d:\l 0 1 in al (lllClllldO el resumen), en formato
fisico o digital, ex ‘cualquier medio, ¢ ido o p nocerse, a traves de los diversos
servicios por la Um‘;g‘.‘rldad creados o le’ mea!’se, tale{s co\mo el Repositorio Digital de
tesis UANCV, éo éuii()n de produccion intelectual, entré ?l{ros, en el Pert y en el extranjero
por el tiempo i’ e,sque considere necesarias, y libres d_é\ nuneraciones.

En virtud d‘,{(iha licencia, la Universidad Andina “Néstor Ciceres Veldsquez” podra
;epmduu} i 1,miucclén intelectual en cualquier tipo de sopt en mas de un ejemplar,

e

sin modifi¢ar-Su contenido, solo con propdsitos de segundadfgs aldo y preservacion.

Declaro g ,e-Ig}producmén intelectual es una creacién de mi anto;i y.exclusiva titularidad,
coautofia ¢ jtulaudad partida, y me encuentro facultado a conceder la presente
licencia y, asimismo,. gacantlzo que. dicha prod (.min intelectual no 1 Wfvinge derechos de
autor de{terceras personas. |
La Uniyersidad Andina “Néstor Caceres Velﬁsdu?z” constghafé el nombre del y/o los
autm(c{s) de la .plodtlcef’én mtele_tual ¥ 1o le hal‘é ninguna 'modiéc‘lcmn mas que la

permitida en la‘hcencla R 3 v |
Autmlzmé p}ibllcacién (marqne con una X) /ffi// I

Sj;\%?tonzo que se deposite mmadlatamcntg&,, / £)
‘%f a/l\fg])z’o que se deposite a patir delﬁ\ %cch/a’idhvla)\

. NE AT ’
¥ v y
b) Licencia CREATIV 'COMMONS 4.0 INTERNAG_

Si usted conce d una licencia CREATIVE COMMONS 'Gbil §1 produccion intelectual,
mantiene la titulatidad de los derechos de autor de esta y, a la \V€Z, permite que otras personas
puedan 1epmdu{1rlll comunicarla al publico y distribuir ejemplares de esta, bajo las
condiciones siguientes:
:Quiere permitir usos comérciales de su produccion intelectual?
Si: significa que usted permite la reproduccion, distribucién y comunicacion publica de la
produccidn intelectual incluso con fines comerciales.
No: significa que usted permite la reproduccién, y comunicacién puiblica de la produccion
intelectual, pero sin fines comerciales.

Si autorizo
D No autorizo

OFICINA DE INVESTIGACION

Tesis Publicada con autorizacion del autor

http://repositorio.uancv.edu. pe/




<AL

Pe % | VICERRECTORADO,JE

e TESIS UANCY K31 INVESTIGAGION

\ | VQHCINAOE INVESNGACIDN™

Jurisdiccion de su Licencia
Todas las licencias CREATIVE COMMONS son de ambito mundial, sin embargo,
usted puede elegir entre la opcidn “internacional” o una adaptada a su jurisdiccion,
como para el caso peruano.
La opcion “internacional” emplea el lenguaje y la terminologia de los tratados
internacionales; en cambio, la adaptada a su jurisdiccion, recoge las particularidades
de la legislacion peruana.
En consecuencia, la opeién “internacional” goza de una mayor eficacia a nivel
mundial, gracias a que tiene jurisdiccion neutral. Mientras que la opcidn adaptada
a la jurisdiceién del Peri goza, de unr may/gr‘éﬁcacia ante los tribunales peruanos.

i |

£ 1 &
. /

D ‘Intemaci_mfa‘;l. 1 | [
‘ Naé]'o‘qg_l

Linea de investigacion: Admu

o

sracion Pblica (5909-UNESCO)

> 7
/: ('_:.;)‘__;) ",{ Z:J
Q O,
& 2
7“\# l“ s \
p) A
): - = 1\."- \

, 22/10/2025
Firma de Autor |‘ 2 =Y | /;‘;Ef??lla
G i (’." b ;‘Q‘\! [ (‘,i‘?-gaj / t':
- _“(& ), ’ {Jf//
5 :
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