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Resumen
El objetivo general file determinar la influencia de un modelo de gestion del cambio en el desemperio de los

servidores publicos de una municipalidad provincial de Cajamarca. Metodologia tipo aplicada, disefio no
experimental; Poblacion 110 servidores publicos, con una muestra de 79 servidores publicos con un muestreo
aleatorio simple. Técnica de recoleccion de datos fue el analisis documental y el instrumento ficha de registro
documental. Los resultados mostraron que el desempeiio laboral muestra un nivel "Muy bajo", con el 38,0 y
un el nivel "Bajo" con el 32,9%. Del mismo modo, el nivel "Regular” representa el 29,1%. Los hallazgos, por
otro lado, demuestran que la mayoria de los individuos tenian niveles muy bajos de desempeiio laboral. Se
concluye que, para mejorar el desempeiio de los empleados municipales de Cajamarca, se propone un modelo
de gestion del cambio en cuatro etapas, el primero de los cuales es la preparacion y el diagnostico, el segundo
de los cuales es el disefio del plan de cambio, la implementacion del cambio, y el tercero es la evaluacion y
consolidacion mediante un calendario de actividades.
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Abstract

The general objective was to determine the influence of a change management model on the performance of
public servants in a provincial municipality of Cajamarca. Methodology applied type, non-experimental
design, population 110 public servants, with a sample of 79 public servants with simple random sampling. The
data collection technique was documentary analysis and the instrument used was the documentary record card.
The results showed that job performance shows a "Very low" level, with 38.0 and a "Low" level with 32.9%.
Similarly, the "Regular” level represents 29.1%. The findings, on the other hand, show that the majority of
individuals had very low levels of job performance. It is concluded that, in order to improve the performance
of municipal employees in Cajamarca, a four-stage change management model is proposed, the first of which
is preparation and diagnosis, the second of which is the design of the change plan, the implementation of the
change, and the third of which is evaluation and consolidation through a calendar of activities.
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1. Introduccion

En la actualidad a nivel global los eventos, sociales, politicos y econdémicos, han
redireccionado las politicas publicas a la articulacion y creacion de nuevos objetivos, provocando un
cambio esencial en las instituciones publicas (Rousseau & Ten, 2017). De tal manera que, en
Alemania se producen formas inadecuadas de reorganizacion, gestion de calidad y reingenieria de
procesos con formulas magicas que pretenden solucionar el problema de la institucion (Haghi et al.,
2021). En Estados Unidos a pesar de, haberse redactado un gran nimero de estudios con
procedimientos para adaptarnos al cambio, no existe una idea concreta que envuelva al servidor
publico como agente del cambio en la modernizacion del Estado y la constante transformacion para
ajustar al entorno global (Davis et al., 2022)

En consecuencia, en Sudafrica los cambios acelerados del modelo burocratico weberiano a
una nueva forma organizativa donde el éxito de una gestion anterior no confirma el cumplimiento de
nuevos objetivos y metas a mediano o largo plazo nos llevan la necesidad de conceptualizar los
aspectos fundamentales de la gestion del cambio (Mogogole & Jokonya, 2018). Al respecto, esta
sucesion de cambios ha dado lugar a lo que se ha denominado "nueva gobernanza publica" en los
gobiernos pakistanies, cuyo analisis envuelve multiples principios que requieren un nuevo modo de
pensar y la incorporacion de una posicion en torno al futuro del sector publico, tanto para la teoria
como en la practica (Hameed et al., 2017). Por el contrario, En Australia son muy pocos los
servidores publicos que tienen experiencia en gestion del cambio. En consecuencia, una verdadera
reforma llega a convertirse en un caso extrafio, exponiendo la necesidad de un modelo que permita
comprender la forma de implementar un cambio y poner las bases para cada una de las etapas en
forma clara y sistematica (Buick et al., 2018).

El 73% de los paises de América Latina y el Caribe cuenta con una estrategia de
modernizacion digital. En el mundo actual, cualquier producto puede ser comprado, ajustado,
disfrutado y/o cancelado usando un teléfono o una computadora, ampliando asi la barrera digital
entre las empresas privadas y los gobiernos.

En el Pert debido al covid-19 se le debe dar un impulso sin precedentes, manteniéndose a
través de los tramites judiciales electronicos y los tramites administrativos electronicos y el reciente
surgimiento de ventanillas y casillas electronicas en diferentes entidades publicas; pero no se puede
olvidar que se toma politica publica en cuenta durante la implementacion. La aplicacion de algunos
de los principios, principalmente el principio de integridad y la centralidad de los ciudadanos en el
desarrollo transformador. (Chavez, 2020).

El Municipio Provincial de Cajamarca se enfrenta a una grave dificultad como consecuencia
del conformismo personal identificado, lo que se considera una de las mayores debilidades del sector
publico. A esta situacion se afiade la falta de compromiso, identidad institucional y motivacion, asi
como la falta de predisposicion para ofrecer mas de lo que se espera de su papel. Por otro lado, la
falta de flexibilidad frente a los cambios necesarios para el bienestar del servicio complica atiin mas
la situacion. Sin embargo, La falta de un presupuesto definido para abordar esta cuestion puede
considerarse un factor agravante.

En consecuencia, el problema se formuldé de la forma siguiente ;De qué manera la
implementacion de un modelo de gestién del cambio influird en el desempefio de los servidores
publicos de una municipalidad provincial de Cajamarca? En este sentido, el presente estudio se
justifica porque la gestion del cambio ha evolucionado desde diferentes enfoques en el cual ha
primado la complementacidn, andlisis e interpretacion en el sector privado. Sin embargo, su objetivo
es crear un modelo de gestion del cambio mediante la aplicacion de instrumentos criticos del sector
publico para mejorar el desempefio del personal del gobierno provincial de Cajamarca.

Por este motivo, el objetivo general es Determinar la influencia de un modelo de gestion del
cambio en el desempefio de los servidores publicos de una municipalidad provincial de Cajamarca.

El estudio utiliz6 un paradigma positivista en sintagma con pragmatismo social para
diagnosticar el problema en la gestion del cambio y el desempefio laboral con el fin de ejecutar un
cambio social en el gobierno municipal de Cajamarca a través de una propuesta. Su impacto socio-
econdémico se refleja en la propuesta porque es una gran estrategia para lograr la participacion
ciudadana, lograr eficiencia en el servicio publico, aumentar la transparencia de la informacion, e
incluso crear agilidad procesal, de la economia y evitar la burocracia que causa mucho daiio a la

2



Rev. Tzhoecoen. Enero —diciembre 2024. Vol. 16 ISSN: 1997-8731, version electronica.

ciudadania. Los gerentes ocupan cargos en varios gobiernos. Esta herramienta de gobierno debe tener
una estructura solida y rentable, ya que el servicio operara las 24 horas del dia, los 365 dias del afio.
Ademas, el equipo técnico debe tener un alto nivel de manejo de redes informaticas, de facil acceso
y atractivo (Ripalda, 2019).

La gestion del cambio es crucial tanto para la competitividad a corto plazo como para la
supervivencia a largo plazo, pero también plantea importantes cuestiones de gestion (Hagl et al.,
2023). La gestion del cambio ha alcanzado el mayor grado de responsabilidad administrativa, ya que
las organizaciones se enfrentan constantemente a la necesidad de implementar algun tipo de cambio
y tienen el desafio de capturar el cambio para el que no fueron diseniadas (Sénchez et al., 2023). La
agilidad organizacional permite adaptarse y capturar capacidades de cambio flexibles y rapidas, asi
como la gestion eficaz de los cambios externos e internos con el fin de prever y responder a los
cambios de una manera oportuna y sencilla (Guo & Polak, 2023). Como resultado, la alta direccion
busca comprender la dinamica externa y, sobre esa base, emprender el cambio organizacional, y los
esfuerzos de cambio contribuyen a comprender el entorno y establecer un sentimiento de orden.
(Fierro, 2021). Las empresas se combaten al desafio de como ajustarse al creciente ritmo de cambio
en universos mas complicados (Fierro, 2021).

Conjuntamente, la transformacion organizacional es un esfuerzo multifacético para alcanzar
metas o mejorar una organizacion (Payne et al., 2023). Como resultado, hay pocas dudas de que la
transformacion es un proceso natural que producira beneficios, se implemente o no (Shaik et al.,
2023). Debido a que las estructuras organizativas se basan en las personas, los lideres empresariales
deben reconocer que los futuros cambios organizativos tendran un impacto en ellos (Csedd, 2023).
En el otro extremo del espectro, el cambio en las organizaciones no debe ser visto como un evento
que siempre las sorprende, sino como el resultado de procesos en marcha que deben ser abordados
de manera ordenada, dejando abierta la posibilidad de giros inesperados, situaciones imprevistas y
movimientos violentos ya menudo agresivos (Kabashi, 2023). Segin el mismo director, se ha
informado que "al menos una cosa les queda clara a las organizaciones -publicas y privadas-: se
enfrentan a un mundo mas agresivo donde seran juzgadas con severidad mas severa que antes en
funcioén de su eficacia, y donde habra menos obstaculos en el bunker" (Martinez et al., 2018).

Asimismo, hay una creencia generalizada de que el cambio equivale a la expansion, y que el
crecimiento es un fendmeno natural (Rooney et al., 2023). El cambio es considerado como un proceso
de adaptacion gradual a este nivel. También fue una época de explosion social, que desafio el viejo
orden social (Chatterjee et al., 2023). La creciente popularidad de los movimientos que crean
organizaciones e impulsan cambios basados en valores humanos es parte de esta tendencia (Rueda
et al., 2018).

Kurt Lewin estableci6 la nocion estandar de gestion del cambio. Es basicamente un sistema
fuerte debido a la dinamica y los factores limitantes; por lo tanto, la modificacion de estas fuerzas
producira cambios en el sistema (Barreiro et al., 2023). Las fibras promotoras se encargan de ayudar
en el proceso de transformacion, asi como minimizar los factores que lo dificultan (Kasana et al.,
2023). Este paradigma de Lewin para la reforma organizacional contiene tres pasos: desatar, elevar
y volver a la congelacién (Martinez et al., 2018).

Se reconoce como un importante énfasis tedrico cuando se observa el lado del pensamiento-
accion, utilizado en los procesos estratégicos de cambio social llevados a cabo en entornos
impredecibles, complicados y/o en evolucion (Hardwig & Boos, 2023). En estas circunstancias, la
caracteristica principal de la teoria del cambio es el estudio y desarrollo de hipotesis basadas en la
dinadmica del poder (a nivel micro y macro) y la distribucion del poder, asi como su conexion entre
importantes grupos de interés (Kaur et al., 2023). Preste especial atencion a las funciones de los
diversos grupos de actores, asi como a la implementacion exitosa de su deseo de cambio (Monje,
2019).

La teoria del cambio permite identificar y categorizar los cambios esperados, las acciones a
realizar y los vinculos entre los elementos del modelo. Esta serd la base para la evaluacion del
modelo(Egea et al., 2022). Esta metodologia se puede aplicar a otros programas que deseen integrar
la participacion interdisciplinaria y comunitaria en su diseflo y evaluacion (Litvinova et al., 2023).

La teoria del ciclo de vida asume la metafora del crecimiento organico para caracterizar las
etapas del desarrollo organizacional de principio a fin(Gutierrez et al., 2019). El cambio es
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determinista, lineal e irreversible, segun esta teoria, cuando puede dar una sola serie de acciones a
seguir que son recogidas y entretejidas por una regla, programa, institucion o logica (Majnoor &
Vinayagam, 2023).

La teoria dialéctica postula que las entidades existen en un universo pluralista de
acontecimientos, fuerzas e ideales contendientes para la dominacion y el control (Gutierrez et al.,
2019). Segun esta escuela, la estabilidad y el cambio son tectdnicos porque se explican por un
equilibrio entre la fuerza de entidades opuestas, que los autores interpretan como tesis, anitesis;
ademas, los autores reconocen los procesos por los que se mantiene la tesis, asi como los procesos
por los cuales la oposicion mueve suficiente fuerza para imponer su antitesis (Rousseau & Have,
2022). Ademas, La teoria del cambio es un proceso de constante reflexion sobre la investigacion del
cambio. y como sucedid y qué significa para los roles que desempefiamos. antecedentes, industria
y/o poblacion especificos (Retolaza, 2018).

El cambio organizacional se puede abordar desde tres perspectivas. El primer punto de vista
es el de la ecologia de la poblacion, donde la mayor parte de la transformacidn organizacional ocurre
a través de la creacion de nuevas organizaciones y formas de organizacion que reemplazan a las
antiguas. La segunda teoria, llamada teoria de la adaptacion racional por los autores, sostiene que la
capacidad de cambio de una organizacion refleja cambios en su estrategia y estructura en respuesta
a las oportunidades y amenazas del entorno. La tercera teoria, conocida como teoria de la variacion
aleatoria, afirma que las organizaciones cambian su estructura principalmente en respuesta a procesos
enddgenos, pero que estos cambios estan vagamente relacionados con las expectativas de los lideres
y los requisitos y amenazas del entorno. (Rueda et al., 2018).

Existen diferentes concepciones del cambio organizacional, y hay dos puntos principales de
énfasis: la transformacion planificada y el cambio repentino o repentino. La direccion de los procesos
de transformacion como resultado de la reflexion organizacional y el ajuste sistémico define el
cambio planificado. El cambio previsto, por otra parte, esta vinculado a la capacidad de responder
rapidamente a escenarios imprevistos que puedan desarrollarse en el medio ambiente (Valle et al.,
2017). Aqui entendemos el cambio social como una accion transtemporal y transformadora hacia la
justicia social que no siempre implica avanzar. (Nos Aldas, 2019).

La comunicacion para el cambio social es un tipo de afirmacion de identidad y valor que
amplifica las voces silenciosas o rechazadas y se esfuerza por aumentar su presencia en las areas
publicas. Esto se logra mediante un proceso de debate publico y privado en el que los individuos y
las sociedades reconocen quiénes son, qué tienen, cuales son sus deseos y como pueden actuar para
mejorar sus propias vidas. El discurso se convierte en una herramienta para reconocer las
dificultades, tomar decisiones e implementar soluciones comunes a los problemas de desarrollo.
(Sala, 2017).

La evolucion indica que el cambio ocurre en numerosas cosas de una manera predecible a
través de un ciclo continuo de cambio, seleccion y mantenimiento. Cuando se adoptan estructuras
organizativas debido a la competencia por recursos limitados, se mantienen o perpetian las practicas
existentes y las modificaciones aumentan el empleo, se produce la retencion (Gutierrez et al., 2019).
El caos organizacional, analizamos conceptos como la entropia, los desequilibrios y los patrones
flotantes, que se emplea para comprender los procesos de cambio. Al no asumir una causalidad lineal
que conduciria a la inestabilidad, buscoé encontrar patrones en las caracteristicas aparentemente
aleatorias de los sistemas complejos. Sin embargo, la vision de la organizacion como un sistema
dinamico sigue siendo la misma. (Valle et al., 2017).

Las dimensiones de acuerdo a Carbajal (2016) se encuentran: Las Personas, que abarca a los
colaboradores de una institucion que con el desarrollo tienen la necesidad de cambio. La gestion de
procesos esta respaldada por modelos de sistema. El organigrama representa el sistema organizativo,
que desarrolla los 6rganos y ocupaciones que se extienden. La Informacidon, como institucion
requiere de enviar y recibir informacion para comunicarse. La Tecnologia, influye decisivamente la
transparencia y difusion adecuada del resultado siendo los usuarios los que terminan rechazando o
aceptando.

La teoria de la nueva gestion publica, también conocida como gestion publica o gestion
neoliberal, se refiere a un programa de reforma del sector publico cuyo objetivo es mejorar el
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rendimiento general de las instituciones publicas mediante el uso o el empleo de conocimientos
especializados y enfoques de gestion del sector privado (Oyarzin & Cornejo, 2020).

La teoria de la gestion publica debe abordar a todos los administradores publicos, no solo a
los que se encuentran en la cuspide estratégica de las instituciones publicas. Se debe prestar atencion
a la generacion de conocimiento util para la gran mayoria de los mandos intermedios, asi como al
desarrollo de teoria relevante para los altos directivos. (Segura, 2017). Asimismo, se basara en la
experiencia de los gestores publicos basandose en el concepto de que a los gestores publicos les ira
mejor si estudian las experiencias reales de sus colegas en circunstancias similares. (Segura, 2017).

Es, por asi decirlo, un paradigma emergente, el proceso por el cual los actores de la sociedad
se establecen en sus objetivos fundamentales e interconectados, asi como la forma de alcanzarlos: su
sentido de direccion y habilidades de liderazgo (Cevallos, 2020). Esta interpretacion muestra que lo
importante no es el gobierno mismo sino sus acciones, y que los 6rganos administrativos, ejecutivos
y legislativos -gobierno en sentido amplio- son trascendentes sélo en lo que hacen con, desde y con
respecto a otros. actividades sociales y econdmicas. actores, en lugar de y hacia si mismos (Quintero,
2017). Igualmente, una administracion publica eficaz es esencial para la promocion de la democracia,
como se establece en el articulo 4 de la Carta Democratica Interamericana de la Organizacion de los
Estados Americanos (OEA), que afirma que la transparencia de las actividades y la ejecucion de los
gobiernos son elementos esenciales de la aplicacion democratica. Responsabilidad del Gobierno en
la gestion publica, respeto de los derechos sociales, libertad de expresion y prensa (Naser et al.,
2017).

El desempetio de los servidores presenta desafios por la modernizacion de e-gobierno porque
es necesario incursionar en las tecnologias de la informacién y la comunicacion (TIC), no solo en
caso de conocerlas sino también para descubrir sus usos y aplicaciones, en las que construir
estrategias que permitan conocer qué es desarrollo en el sector de los servicios publicos (Ripalda,
2019). La gobernanza electronica surgi6 a finales del siglo XX, con el objetivo principal de mejorar
la apertura y la eficiencia en el gobierno a través del uso de la tecnologia de la informacion y la
comunicacion (Damascene & Andersson, 2019). La definicion operacional de este término se centra
en la capacidad de las TIC para mejorar las operaciones gubernamentales y la conexion entre las
personas y las instituciones publicas (Gonzalez et al., 2020; Antoni et al., 2019). Otro aspecto de la
gobernanza electrdnica es la promocion de los principios democraticos, asi como el incremento de
la calidad y la cantidad de las interacciones entre los ciudadanos y el gobierno (Hartanto et al., 2022).
De hecho, el gobierno electronico tiende a reducir los costos de informacion de los ciudadanos, lo
que permite el surgimiento de nuevos mecanismos de rendicion de cuentas verticales y horizontales.
Ademas, en general, el documento tiende a distinguir dos areas principales en el e-gobierno: la
entrega de servicios digitales a la poblacion y la e-democracia en el marco de procesos participativos.
(Gonzalez et al., 2020).

Los proyectos de régimen electronico en las naciones subdesarrollados permanecen
enfrentando varios retos para dar servicios sostenibles (Pico & Salazar, 2021).

Ademas, las primordiales restricciones de los modelos de madurez para territorios
subdesarrollados presenta dificultades en el régimen electronico (Delgado & Sanchez, 2018): En
primer lugar, la asimilacion del gobierno electronico sigue un modelo lineal. La tecnologia moderna
puede permitir que los gobiernos tomen dos o mas pasos simultaneamente. En cambio, depende de
la decision del gobierno y si tiene los recursos apropiados para enfrentarlo. En segundo lugar, la
transaccion tiene lugar antes de la integracion. Las transacciones no pueden realizarse completamente
sin la integracion de sistemas y servicios en diferentes niveles. Los procesos de servicios
gubernamentales a menudo requieren la participacion de mas de dos agencias o departamentos de la
administracion publica que trabajan juntos para brindar el servicio solicitado, lo que permite la
integracion y la interoperabilidad entre las agencias. En tercer lugar, la escasez de tecnologias
superiores. Los modelos actuales de envejecimiento no tienen en cuenta los impactos de los avances
tecnologicos, que tienen el potencial de acelerar drasticamente y/ o posponer los procesos de
envejecimiento. Por ultimo, falta de procesos detallados: Los modelos de madurez no brindan
soluciones estratégicas para alcanzar los hitos del gobierno electronico. Finalmente, la falta de
perspectivas de adopcion: los modelos mas antiguos omiten a los usuarios que desempefian funciones
esenciales en el despliegue eficaz del gobierno electronico (Delgado & Sanchez, 2018).
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La gestion del cambio se transformé en la maxima responsabilidad de la direccion, ya que
las organizaciones ya que las organizaciones se enfrentan constantemente a la necesidad de
implementar algtin tipo de cambio y tienen el desafio de capturar el cambio para el que no fueron
disefiadas (Fierro, 2021). Incluyendo a los servidores ptblicos como personas dentro de los procesos
y estructura organizacional que cumple sus funciones basado en la Informacion y tecnologia (Adam,
2022). Ademas, el desempefio laboral se describe como el proceso de practicar la profesion para
cumplir con los estandares de la institucion (Chavenato, 2018). En consecuencia, se ejerce la
profesion de acuerdo con los requisitos de la institucion, donde, seglin sea necesario, se realiza una
inspeccion de los requisitos del proyecto, luego de lo cual se verifican sus calificaciones mediante
certificacion (Ratana et al., 2020; Bartlett, 2020).

La epistemologia en este contexto se relaciona con la forma en que se obtiene el
conocimiento sobre la gestion del cambio y el rendimiento de los servidores publicos (Al-Ameri &
Al-Ugabi, 2021). Puede abordarse desde la perspectiva de como se recolectaron y analizaron los
datos, asi como la validez y confiabilidad de los métodos utilizados (Zidonis & Raisiené, 2020).
Ademas, es relevante considerar como se establecieron las premisas de conocimiento previo, las
suposiciones subyacentes y como estas influyen en la interpretacion de los resultados (Freeburg,
2020).

2. Metodologia

Proponemos el tipo de investigacion aplicada utilizada en base a las caracteristicas de la
investigacion. Asimismo, es de tipo Proyectiva porque se realizO el diagnostico de la realidad y se
crea una propuesta que no necesariamente sera aplicada (Bernardo et al., 2019).

La investigacion presenta un enfoque cuantitativo, con el objetivo de producir un anélisis de
datos del mundo real que puedan ser utilizados para anticipar la ocurrencia (Blasco & Vegas, 2018).
Como resultado, el disefio del estudio que servira como base del informe se clasifica como no
experimental (Hernandez & Mendoza, 2018). Porque el objetivo es sugerir un enfoque de gestion del
cambio para mejorar el desempefio de los servidores publicos en un municipio provincial de
Cajamarca.

La poblacion es el nimero total de personas que residen en el mismo lugar al mismo tiempo
y satisfacen los objetivos de investigacion (Baena, 2017). En el presente estudio se compone de 110
empleados del gobierno provincial de Cajamarca. (a) Criterios de inclusion: (a) Un funcionario
municipal provincial. (c¢) Asistencia durante el tiempo de estudio. (¢) Proporcione su consentimiento
valido. (b) Criterios de exclusion: (a) Denegacion de empleo como funcionario publico. (b) Ausencia
durante el periodo de investigacion. (¢) Negativa a otorgar autorizacion.

La muestra fue calculada mediante la formula aleatoria con un valor p de 0.5 para muestras
sociales sin estudios previos, un error de 0.05 establecido por el investigador y un valor Z=1,64
mediante el cual la muestra fue calculada en 79 funcionarios publicos del municipio provincial de
Cajamarca. Estableciendo un muestreo fue aleatorio simple.

La técnica fue analisis documental, donde el investigador utilizé esta estrategia para llenar
un documento complejo con informacion que sera evaluada en base al registro interno del individuo
(Hernandez & Mendoza, 2018). Mediante el instrumento Ficha de registro documental. La
confiabilidad del instrumento fue examinada durante una prueba piloto con 25 trabajadores publicos
del gobierno provincial de Cajamarca, con un R-20 de 0.817 en desempefio laboral superior a 0.75.
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3. Resultados

Tabla 1
Nivel de las dimensiones del desemperio laboral de los servidores publicos de una municipalidad
provincial de Cajamarca.

Revision Planeacion Seguimiento Evaluacion

£ % £ % £ % £ %
Muy 27 34.2% 19 24.1% 30 38.0% 30 38.0%
bajo . 0 . 0 . 0 . 0
Bajo 45 57.0% 11 13.9% 25 31.6% 49 62.0%
Regular 7 8.9% 48 60.8% 24 30.4% 0 0.0%
Alto 0 0.0% 1 1.3% 0 0.0% 0 0.0%
gﬁ‘;y 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%

Nota. Datos obtenidos del analisis documental de la Ficha de Registro Documental sobre
Desempenio.

En tabla 1 se muestra la siguiente informacion sobre la dimension Revision, el nivel "Malo"
recibe el mayor porcentaje de respuestas, con un 57,0%. Esto indica que la mayoria de los
participantes tienen un nivel de competencia bajo en el area de revision.

Por otro lado, el nivel "regular” tiene la mayor proporcidn de respuestas sobre el componente
de planificacion, con un 60,8%. Esto sugiere que la mayoria de los participantes tienen un nivel de
competencia regular en la planeacion.

Ademas, se evidencio sobre la dimension seguimiento que nuevamente, el nivel "Muy Bajo"
es el que obtiene el porcentaje mas alto, con un 38.0%. Esto indica que una proporcion significativa
de los participantes tiene un nivel bajo en la competencia de seguimiento.

Asimismo, en la dimension Evaluacion se obtuvo como resultado que el nivel "Bajo" obtiene
el porcentaje mas alto, con un 62.0%. Esto refleja que la mayoria de los participantes tienen un nivel
bajo en la competencia de evaluacion.

Los resultados sugieren una tendencia hacia niveles bajos o regulares de competencia en las
areas de revision, planeacion, seguimiento y evaluacion. Esto indica que los participantes pueden
enfrentar dificultades en la gestion de estas areas, lo que puede tener un impacto en la eficacia general
de sus procesos.

Los bajos niveles en las categorias antes mencionadas pueden estar relacionados con una
falta de formacion o una concentracion en el desarrollo de ciertas capacidades. Puede ser necesario
adoptar un enfoque mas sistematico de la capacitacion y el desarrollo de aptitudes en materia de
examen, planificacion, supervision y evaluacion.

Los resultados resaltan la necesidad de mejorar las competencias en estas areas,
especialmente en la evaluacion y la planeacion, donde la mayoria de los participantes muestran
niveles bajos o regulares de competencia. Esto podria repercutir negativamente en la eficiencia de
los procedimientos y la adopcion de decisiones.

En resumen, la tabla muestra un area de mejora significativa en las competencias
relacionadas con la revision, planeacion, seguimiento y evaluacion. Debido a que estos niveles son
bajos y constantes, es necesario abordar estas deficiencias a través de la capacitacion y el desarrollo
de habilidades especializadas para mejorar la eficiencia en estas areas.
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Tabla 2
Nivel del desempeiio laboral de los servidores publicos de una municipalidad provincial de
Cajamarca.

Desempeiio
f %
Muy bajo 30 38.0%
Bajo 26 32.9%
Regular 23 29.1%
Alto 0 0.0%
Muy alto 0 0.0%

Nota. Datos obtenidos del andlisis documental de la Ficha de Registro Documental sobre
Desempeiio.

La tabla 2 muestra los siguientes datos sobre el desempefio laboral: El nivel "Muy bajo", con
el 38,0% de las respuestas, tiene la mayor proporcion de respuestas. Ademas, con un 32,9%, el nivel
"Bajo" gana una gran parte. Del mismo modo, el nivel "Regular” representa el 29,1%. Los hallazgos,
por otro lado, demuestran que la mayoria de los individuos tenian niveles bajos o estables de
desempefio laboral. No hay competidores con calificaciones de desempefio de "Alto" o "Muy Alto".

Asimismo, una multitud de variables, incluyendo la falta de capacitacion, motivacion,
recursos o claridad en los estandares del lugar de trabajo, podria explicar la preponderancia de niveles
bajos y constantes de desempefio laboral. De manera similar, los datos indican que abordar la
participacion de la fuerza laboral en este grupo demografico es crucial, dado que la mayoria de los
participantes se encuentran en niveles bajos y consistentes. Se puede requerir capacitacion,
motivacion y explicacion de los requisitos del trabajo. Para concluir, el cuadro demuestra que el
desempefio laboral en la poblacion analizada es en gran medida pobre o consistente, lo que indica
una necesidad de desarrollo en el sector laboral. Puede ser necesario utilizar iniciativas para aumentar
el rendimiento y el personal de apoyo.

4. Modelo propuesto

Figura 1. Modelo de gestion del cambio para mejorar el desempefio de los servidores publicos
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La implementacion de un modelo de gestion del cambio se vuelve crucial debido a las
brechas significativas descubiertas en las habilidades de los servidores publicos. La inadecuada
gestion del cambio se atribuye a diversos factores, como la falta de capacidad, la resistencia al cambio
y tacticas ineficientes, lo que requiere un enfoque estratégico para abordarlos. Este modelo propuesto
se desglosa en fases clave: desde la preparacion y el diagnoéstico inicial hasta el disefio y ejecucion
del plan de cambio, y finalmente, la evaluacion y modificaciones posteriores. Cada etapa se sustenta
en un programa de actividades meticulosamente disefiado con una estructura de tiempo establecida.
Esta planificacion detallada busca abordar las limitaciones identificadas, mejorar las habilidades del
personal y garantizar un compromiso efectivo hacia las reformas necesarias. En tltima instancia, se
proyecta que este enfoque estratégico de gestion del cambio fomente mejoras a largo plazo en el
servicio publico y eleve la calidad de vida de la comunidad atendida por la institucion gubernamental.

4.1 Base legal

Ley del Procedimiento Administrativo General (Ley N° 27444): Esta ley establece las normas
generales para la gestion administrativa en el ambito de las entidades publicas, incluyendo las
municipalidades.

Ley Organica de Municipalidades (Ley N° 27972): Regula la organizacion y funciones de las
municipalidades en el Peru, incluyendo aspectos relacionados con la gestion administrativa y la toma
de decisiones.

Ley del Servicio Civil (Ley N° 30057): Regula el servicio civil en el ambito de las entidades del
Poder Ejecutivo y establece disposiciones para la gestion de recursos humanos en el sector publico.
Ley de Modernizacion de la Gestion del Estado (Ley N° 27658): Establece medidas para la
modernizacion de la gestion publica y la promocion de la eficiencia en las entidades del Estado.
Ley de Control Interno de las Entidades del Estado (Ley N° 28716): Establece disposiciones para el
control y fiscalizacion de las actividades de las entidades estatales, incluyendo las municipalidades.

4.2 Fases

Fase 1: Preparacion y Diagnostico: Esta fase se centra en preparar el terreno para el cambio.
Implica la formacion de un equipo de cambio que serd responsable de liderar el proceso. Ademas, se
realiza un diagndstico exhaustivo para identificar desafios y oportunidades.

Fase 2: Disefio del Plan de Cambio: En esta fase, se desarrolla un plan estratégico detallado
que establece objetivos especificos y plazos para el proceso de cambio. Se define una estrategia de
programas de capacitacion que abordan las necesidades de desarrollo de habilidades.

Fase 3: Implementacion del Cambio: La implementacion del cambio implica la ejecucion de
la estrategia, programas de capacitacion y la introducciéon de un cronograma que fomenta la
competitividad y se mejora el servicio.

Fase 4: Evaluacion y Ajuste: Esta fase implica el monitoreo constante de indicadores clave
de desempeiio para evaluar el progreso del cambio. Se recopila retroalimentacion de los servidores
publicos y se realiza un ajuste segun sea necesario. Enfatiza el aprendizaje continuo con el paradigma
positivista en sintagma con el pragmatismo social porque busca diagnosticar el problema en la
gestion del cambio y el desempefio laboral para eventualmente implementar un cambio social en el
gobierno municipal de Cajamarca a través de una propuesta.

4.3 Objetivos
Mejora del desempefio de los servidores publicos en un municipio provincial de Cajamarca.

A. Metodologia

Los aportes tedricos de la interculturalidad, el humanismo y la cognicioén fueron tomados en
cuenta para llevar a cabo este programa, conduciendo finalmente a la formacion de procesos mentales
y educativos.

El desempefio laboral de los funcionarios publicos tiene un impacto sustancial en la
participacion y la experiencia general de servicio.
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Su creacion incluy6 la combinacion del formulario de registro de documentos, que impacto
la impresion de cambio, y la gestion de la actuacion profesional, con el propdsito de ofrecer una serie
de sugerencias dirigidas a la gestion que logre los objetivos establecidos.

B. Evaluacion
e Laevaluacion Inicial. — Se realiz6 una evaluacion diagnostica utilizando la Ficha de registro
documental de gestion del cambio y el desempeiio de los servidores publicos de la municipalidad
provincial de Cajamarca para avanzar en la presente investigacion y mejorar el proceso.

. La Evaluacion de Proceso. - Para cumplir con los objetivos del proyecto, se organizaron
talleres en numerosas sesiones para optimizar los procedimientos y centrarse en los factores
esenciales que resultarian en un mejor resultado y efecto en la region de intervencion.

. La evaluacion final. - Cabe sefalar que el area de intervencion desencadené un proceso de
mejora continua, lo que nos permitiéo optimizar el uso de nuestros recursos en el cumplimiento de
nuestra mision institucional; y el valor afiadido, para lo cual se utilizaron los talleres para evaluar el
nivel de innovacioén y renovacion de cada colaborador.

C. Actividades o talleres de aprendizaje

La dedicacion de la Municipalidad al logro de objetivos basados en el desempefio de los
funcionarios publicos para asegurar y preservar las ventajas comparativas y competitivas que toman
en consideracion una nueva cultura organizacional de innovacion y renovacion.

Estrategias de comunicacion.

1. Publicacion y distribucion periodicas de informacion empresarial sobre temas importantes
para las personas que participen en el proceso.

. Planifique seminarios de introduccioén, motivacion y autoestima personal con la asistencia
de un psicélogo organizacional y un trabajador social.

° Disefio de folletos, alfombras, materiales publicitarios, etc.

. Obtencion de informacion de forma regular de cada distrito municipal.

. Realizar un diagnodstico y evaluaciones para fijar y mejorar las actividades.

. Monitorear y evaluar los procedimientos de comunicacion interna del gobierno local
(incluyendo imagenes y videos de lo que esta sucediendo).

. Establecimiento de un comité para llevar a cabo la estrategia integrada de comunicacion.
2. Inculcar una imagen favorable de la organizacion y la autoestima en su personal.

. Identificar y reducir las barreras de comunicacion entre los colaboradores, 1o que resulta en
conversaciones y esfuerzos de alineacion de criterios con voces organizativas no oficiales.

. Crear documentacion impresa explicando las acciones internas que se llevaran a cabo.

3. Creacion de datos personalizados para industrias relacionadas con procesos.

. Crear y distribuir articulos e imagenes de colaboradores municipales para su publicacion en
la publicacion interna del municipio.

. Organizar y participar en las actividades anuales del municipio.

. Porciones informativas sobre procedimientos de gestion y comunicacion, como articulos,

imagenes y peliculas.

4. Motivar y confirmar las identidades de empleados y trabajadores a través de estrategias y
programas de la empresa para fortalecer las interacciones entre actores.

. Desarrolla y comunica el logotipo, propdsito, vision y valores corporativos del Municipio.

. Programar la publicacion y distribucion de proyectos, funciones, planes organizativos y otra
informacién institucionalmente importante, al tiempo que se evaluan los posibles temas de
publicacion.

o Alentar y monitorear el compromiso de los colaboradores mediante el reconocimiento del
comportamiento individual en areas de difusion tales como boletines de noticias y correo electronico
interno.

o Creacion y gestion de emisiones informativas para edificios municipales e importantes
plazas de aparcamiento

10
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4.4 Induccion

Inducir es una forma de obtener mas capacitacion, mejor desempeiio laboral, y mas
seguridad. Como resultado, los colaboradores podran cumplir con confianza sus obligaciones desde
el primer dia que lleguen al Municipio.

1. Induccion inicial. Fase de recepcion, induccion general y especifica.
. Saludo y bienvenida a nuevos colegas al municipio.

Tabla 3
Fase de recepcion, induccion general y especifica.
Responsable Paso Accion

Envia el calendario de actividades del Mes 1
1 Programa de Induccion y alerta a los
responsables de cada trabajo
Informar a los  supervisores
inmediatos de la lista de trabajadores
2 recién contratados de sus respectivos
departamentos que asistiran a la
Reunion de Induccion
Pongase en contacto con el nuevo
colaborador y organice una reunion

3 para decidir la fecha, hora y lugar de
la induccion
Di ., d Saluda al huésped y le ofrece la
treccion © 4 documentacion adecuada para la
Recursos admision, como formularios de
Humanos. inscripcion
Departamento de
Llevar al nuevo empleado al lugar
Desarrollo . o,
o seleccionado para la Induccion
Institucional. 5

General de la empresa y asignarle un
asiento
Comenzar la presentacion frente al
6 publico y planificar las actividades
del grupo
Explicar el objetivo y los objetivos
del proceso de induccion
Entrega el Manual de Induccion,
8 Convenio Colectivo y Manual de
Seguridad e Higiene Industrial.
Si la induccion general de la empresa
9 no tiene efecto inmediato, siga al
empleado a su trabajo designado
Fuente: Elaboracion propia.

2. Repeticion del procedimiento de induccion de personal antiguo.

. Planifique seminarios de introduccion, motivacion y autoestima personal con la asistencia
de un psicélogo organizacional y un trabajador social.

. Disefio de folletos, alfombras, materiales publicitarios, etc.

. Obtencion de informacion de forma regular de cada distrito municipal.

. Realizar un diagndstico y evaluaciones para fijar y mejorar las actividades.

11
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. Monitorear y evaluar los procedimientos de comunicacion interna del gobierno local
(incluyendo imagenes y videos de lo que esta sucediendo).

. Establecimiento de un comité para llevar a cabo la estrategia integrada de comunicacion.
3. Hacer correr la voz sobre las instalaciones y filiales de la empresa.

. Involucrar a los altos funcionarios del alcalde en las actividades de reconocimiento de la
ciudad.

. El recorrido de reconocimiento del municipio debe organizarse al menos dos veces al afio.

4. Motivar y reforzar las identidades de los trabajadores y empleados a través de estrategias y
programas empresariales con el fin de reforzar las interacciones entre actores.

. Desarrolla y comunica el logotipo, propdsito, vision y valores corporativos del Municipio.

. Programar la publicacion y distribucion de proyectos, funciones, planes organizativos y otra

informacién institucionalmente importante, al tiempo que se evaluan los posibles temas de
publicacion.

. Alentar y monitorear el compromiso de los colaboradores mediante el reconocimiento del
comportamiento individual en areas de difusion tales como boletines de noticias y correo electronico
interno.

. Disefio y administracion de anuncios de servicio publico, incluyendo exhibicion en edificios
municipales y areas clave, asi como facilitacion del acceso a internet para monitorear los cambios.

4.5 Motivacion social y humana.

Es vital combatir la desmotivacion ya que un empleado desmotivado puede contaminar al
resto del equipo porque las emociones, ansiedades y puntos de vista de una persona se transmiten
cuando se comunican con otros.

Tabla 4
Programa de capacitacion
Tema Fecha Tiempo
Liderazgo y Trabajo en Equipo: "Construyendo un Barco Exitoso" Mes 2 2 Horas
Somos una familia municipal. Mes 3 2 Horas
Desarrollo Personal y Organizacional de la Municipalidad Mes 4 2 Horas
Me siento motivado en mi trabajo sin miedo al Cambio Mes 5 2 Horas
Juntos somos mas fuertes. Mes 6 2 Horas
Posicionamiento y competitividad del servidor publico Mes 7 2 Horas
Un buen desempefio laboral Mes 8 2 Horas

Total: siete sesiones de aprendizaje
Fuente: Elaboracion propia

Tabla 5
Actividades de integracion
Estrategia Actividad Fecha
Incorporacion a  la Integracion de las practicas y actitudes promovidas a
L ; . S Mes 9

Cultura Organizacional  través del cambio en la cultura organizacional.
Celebracion de los logros y éxitos del proceso de
cambio para fortalecer la motivacion y el Mes 10
compromiso de los servidores publicos.
Reforzamiento de la Establecimiento del nuevo programa de formacion
Comunicacion y la para mantener a los servidores publicos actualizados Mes 11
Formacién y comprometidos.

Reconocimiento y
Celebracion de Logros
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5. Conclusiones

Tras analizar los datos recopilados y evaluar los resultados se concluye que:

La implementacion de un modelo de gestion del cambio ejerce una influencia significativa
en el desempefio de los servidores publicos de una municipalidad provincial de Cajamarca. Este
enfoque estratégico ha demostrado ser una herramienta fundamental para abordar y mejorar las
habilidades y competencias del personal, permitiendo una notable transformacién en su rendimiento
laboral.

Se evidencia el desempefio laboral de la poblacion evaluada es mayoritariamente muy bajo,
lo que indica un area de mejora en el ambito laboral. Puede ser necesario utilizar iniciativas para
aumentar el rendimiento y el personal de apoyo.

Se evidencia la prevalencia del nivel muy bajo de gestion del cambio podria atribuirse a
diversos factores, como una resistencia al cambio, una falta de capacitacion o estrategias inadecuadas
para gestionar y adaptarse a las transformaciones.

La propuesta de un modelo especifico de gestion del cambio ofrece una ruta clara y
estructurada para mejorar el desempefio de los servidores de la municipalidad provincial de
Cajamarca. Este enfoque integral no solo aborda las deficiencias identificadas, sino que también
establece un marco para el desarrollo continuo del personal y el mejoramiento de los servicios
publicos ofrecidos a la comunidad.
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