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3 Resumen. 

Durante el periodo electoral 2020-2023 la alcaldesa elegida fue destituida luego de 

catorce meses ejerciendo su cargo, se llevaron a cabo nuevas elecciones y el nuevo alcalde 

implementó nuevas políticas y cambios en los diferentes proyectos que se venían desarrollando, 

razón por la cual se realiza el presente documento en el que se busca identificar de qué  manera 

el cambio de administración influye en el desempeño laboral y la satisfacción de los trabajadores 

de la alcaldía municipal de Tibú Santander. La metodología tuvo un enfoque cuantitativo, 

aplicando una encuesta basada en el modelo propuesto por Karl Popper a 15 trabajadores. Se 

encontró que un 67% de los empleados se sienten insatisfechos con los cambios en la 

administración, ya que no perciben de la misma manera el rol y la manera como la gerencia y los 

superiores juzgan el mismo, evidenciando que no se sienten apoyados en el desarrollo de sus 

funciones e insatisfacción en la remuneración recibida, por lo que se logró identificar que el 

cambio de administración influye en el desempeño laboral y satisfacción de los trabajadores en 

su mayoría de manera negativa, afectando la forma como cada empleado desempeña sus 

funciones y las relaciones interpersonales o entre compañeros. 

Palabras clave: Cambio de gestión administrativa, clima organizacional, desempeño 

laboral, satisfacción laboral. 

Capítulo 1. 

Introducción. 

 

Descripción del contexto general del tema. 

Se busca identificar de qué manera los empleados de la alcaldía Tibu Norte de Santander 

se ven afectados en el cambio de administración tanto en el desempeño y satisfacción laboral es 

por ello que se pretende realizar una investigación en la cual se evaluar las relaciones del 

personal en su entorno laboral, su tiempo laboral y su tipo de contrato en la empresa esto da a 

entender en que influyo el cambio de administración para los empleados para esto se tendrá en 

cuenta datos sobre el tema los cuales son tomados de las investigaciones consultadas durante la 

investigación. 



 
4 La universidad de Guadalajara realizó una investigación en la empresa de 

telecomunicaciones de la zona metropolitana de Guadalajara con el fin de determinar cuál es el 

modelo conceptual de gestión y esto se logrará por medio de variables del diseño organizacional 

como cultura, tamaño, estrategia, entre otras, en dicha investigación se busca identificar la 

insatisfacción de los empleados debido al cambio de administración en cómo se ven afectados 

laboralmente. 

 La Universidad de Almería es una Universidad Pública ubicada en España 

específicamente en la provincia de Almería está realizo una investigación de satisfacción laboral 

y ciudadanía organizacional en el sector público con el fin de realizar un estudio de medición 

multinivel, el principal objetivo era examinar el efecto mediador de la satisfacción laboral en la 

relación entre la ambigüedad de rol y la conducta de ciudadanía organizacional este estudio se 

desarrolló en el sector público ya que los casos de conducta de ciudadanía  organizacional son 

muy limitados aunque teniendo en cuenta que estos impulsan un buen entorno social y 

psicológico para esta investigación se propuso un modelo de medición,  “se seleccionó un 

muestreo por conveniencia a partir de empleados de dos ayuntamientos similares en cuanto 

número de habitantes a los que dan servicio 24.626 el ayuntamiento A 16.329 el ayuntamiento es 

un uso de modelos   multinivel permite controlar  el daño de los cambios es las variables a través 

de las unidades y servicios ya que la pertenencia es de 4.5% del total de la varianza de las 

conductas de ciudadanía organizacional adicional los  resultados confirman un efecto mediador 

total de la satisfacción laboral entre la ambigüedad de rol y la conducta de ciudadanía 

organizacional. 

Planteamiento del problema 

En el marco de investigación en relación a la medición del bienestar y la calidad de vida, 

del personal vinculado a la alcaldía municipal de Tibú – Santander, se identificó un alto índice de 

insatisfacción laboral debido al cambio de gobierno, es inherente para ellos sentirse en riesgo y 

desarrollar emociones negativas, al considerar la pérdida de su empleo en el futuro. Se puede 

concluir que la estabilidad emocional de las personas puede crear complicaciones en el 

desarrollo de las actividades internas como externas, afectando drásticamente el correcto 

cumplimiento de los objetivos de la comunidad propuestos por la alcaldía, y de añadidura la 

forma en cómo se ven a sí mismos. 



 
5 Es por ello que se pretende analizar las diferentes problemáticas que presentan sus 

empleadores e indagar si presentan insatisfacción laboral relacionado con el cambio de 

administración.  

Pregunta de investigación. 

 ¿De qué manera el cambio de administración influye en el desempeño laboral y la 

satisfacción de los trabajadores de la alcaldía municipal de Tibú Norte de Santander? 

Objetivo general. 

 Identificar de qué manera el cambio de administración influye en el desempeño laboral y 

la satisfacción de los trabajadores de la alcaldía municipal de Tibú Norte de  Santander 

Objetivos específicos. 

Determinar qué factores intervienen en el desempeño y la satisfacción laboral de los 

empleados de la alcaldía de Tibú a raíz del cambio de administración.  

Analizar los resultados encontrados, e identificar el nivel de satisfacción laboral y cómo 

influye en la calidad de vida de los funcionarios. 

Establecer mecanismos que permitan mejorar la satisfacción y el desempeño en todas las 

áreas de trabajo de los funcionarios de la alcaldía de Tibú 

Justificación 

La administración dentro de una organización es el eje principal, de esta depende el 

funcionamiento de la misma, si esta falla todos sus procesos se verán involucrados de manera 

negativa, esta debe mantenerse vigente, y si hay cambios estos deben ser acordes a su contexto, o 

buscar la mejor forma de que estos sean aceptados por la organización. 

Considerando lo anteriormente dicho la conveniencia del presente proyecto de 

investigación busca describir la influencia que puede tener los cambios en la gestión 

administrativa organizacional, en la percepción de satisfacción laboral que los empleados tengan, 

de acuerdo a las decisiones que se tomen a partir de esos cambios, a las formas en que se 

transformen las relaciones e incluso se modifique la comunicación, las formas de trabajar o de  

direccionar las estrategias y el logro de los objetivo, lo que a la vez puede afectar de manera 

positiva o negativa según sea el caso el desempeño laboral. 

Seguidamente, en cuanto a la relevancia social esta investigación  se quiere  evidenciar  la 

importancia de la gestión administrativa  en  el mantenimiento y armonía de la organización en 

general, pero al mismo tiempo en los diferentes procesos que se desarrollen y lleven a cabo 



 
6 dentro de la misma y como los miembros se adapten a  ella, por lo que a través de los resultados 

que se pretenden alcanzar se pretende demostrar que  cualquier cambio que se realice a nivel 

administrativo debe considerar que influirá de manera directa o indirecta en el entorno laboral. 

En cuanto a la relevancia práctica permitirá a las empresas reconocer en qué medida 

puede llegar a afectar o a favorecer la satisfacción laboral y el desempeño de los empleados los 

ajustes o cambios que se llegue a realizar y en esta misma medida tomar en cuenta dichos 

hallazgos para tomar acciones de contingencia en las diferentes situaciones en que se requieran 

cambios administrativos, evitando así que afecte la satisfacción laboral de los empleados y el 

nivel con que desempeñan su trabajo.  

Capítulo 2. 

Marco de Referencia 

En el presente capítulo se desarrollarán tres marcos los cuales buscan describir los 

conceptos claves para la investigación, la teoría que sustenta el estudio y una breve revisión de 

los hallazgos más importantes encontrados en investigaciones y revisiones anteriores. 

Marco conceptual.  

Cambio de Gestión  

El cambio de gestión en la organización, se entiende como un proceso de adaptación ante 

la transformación de la estructura organizacional que implica estructura de mando, tecnología e 

incluso ubicación reasignación o cambios en el talento humano, para poder responder a las 

demandas o necesidades del entorno o mercado en el que se mueve, siendo el aprendizaje y las 

experiencias previas aspectos de suma importancia en el proceso y en la toma de decisiones 

(Contreras, 2015). 

Clima laboral 

Es el patrón que define las características de la organización con relación a la calidad del 

ambiente interno que se viva dentro de ésta, el cual puede ser percibido por sus miembros como 

positivo o negativo e influye directamente en sus actitudes. (Universidad Militar Nueva Granada 

2014) 

Desempeño Laboral  

El desempeño laboral son todas las acciones y comportamientos que los empleados ponen 

en práctica para lograr alcanzar los objetivos de la organización de acuerdo a su función y a la 



 
7 naturaleza de su cargo y la ejecución de sus tareas; que son medidos a través de sus 

competencias y en qué medida a través de ellas el empleado muestre resultados significativos y 

provechosos para la empresa. (Chiang y San Martín 2015) 

 Satisfacción Laboral 

La satisfacción laboral es un estado emocional que se desprende de la percepción 

subjetiva que los empleados tienen de las experiencias laborales y del rol que cumple en la 

organización o empresa, dentro de las variables que se toman en cuenta para medir o evaluar la 

satisfacción laboral están la percepción que se tenga del entorno de trabajo y de la empresa en sí, 

de las directrices y formas de liderazgo de las condiciones de trabajo, entre otras. (Marín y 

Placencia 2017)  

Marco teórico. 

Teoría de la Gestión de Fayol y el cambio de gestión en la organización  

El cambio de gestión de las organizaciones tiene sus orígenes en los postulados de la 

teoría de la gestión propuesta por Fayol (1916) citado en Ramírez (2017) desde la cual se explica 

que el entorno organizacional debe cambiar contantemente para adaptase  al entorno o al 

mercado productivo, y dichos cambios requieren de estrategias eficientes y activas que faciliten 

que los empleados comprendan y acepten dicho cambio, al igual que los sistemas internos de la 

organización, pues de ello depende el éxito de dicho cambio y la solución de los problemas que 

originaron el mismo.   

Ahora bien desde la teoría planteada por Fayol (1916) citado en Ramírez (2017)  la 

organización debe cumplir con una serie de funciones  básicas que van desde comerciales, 

financieras, técnicas y de seguridad, lo que significa la subdivisión por áreas a lo que Fayol 

denomino la división del trabajo a través de las habilidades o capacidades de cada empleado, 

cuya capacitación y experticia la organización debe incentivar haciendo los cambios o ajustes 

necesarios, reguladas por las funciones administrativas que es en donde descansa la autoridad y 

la unidad de mando, por lo tanto, según lo explica Fayol (1916)  en esta teoría las formas en las 

que se direccione o cambie la unidad de mando y el control de la dirección influya en la relación 

entre empleado y empresa y por lo tanto en su interés por lograr el cumplimiento de las 

responsabilidades y funciones (Ramírez, 2017)  

Tomando esta premisa de la teoría de la administración científica se crearon diversos 

modelos, que explican el cambio organizacional y de gestión, siendo uno de ellos el propuesto 



 
8 por Thurley (1979) citado en Jaramillo (2019) desde el cual ven el cambio de gestión como un 

proceso  que busca incentivar el desarrollo de la organización para que esta pueda contar con 

áreas funcionales, tal y como planteó Fayol en su premisa, por lo que desde este modelo se 

describen cinco formas o estrategias de llevar a cabo el cambio de gestión dentro de la 

organización; entre ellas esta según  Thurley (1979) citado en Jaramillo (2019) la forma 

directiva, la cual contemplan los cambios que se deciden hacer por decisión de las directivas  

para superar una crisis, en la que ya se han agotado otros recursos; la estrategia o cambio 

negociado, se refiere a que los cambios o ajustes de liderazgo y dirección sean discutidos entre 

directivos o empleador y los empleados, para que estos últimos trasmitan su opinión y lleguen a 

acuerdos; otra es la forma de cambio analítico la cual se enfoca en establecer objetivos claros y 

desarrollar los ajustes o cambios para llevarlos a cabo, sin dar explicaciones y opiniones.  

La teoría de Frederick Herzberg y la satisfacción laboral  

Una de las teorías que más se relacionan con la satisfacción labora es la desarrollada por 

Frederick Herzberg, la cual originalmente fue diseñada para explicar la motivación 

organizacional, sin embargo, fue aplicada para explicar el comportamiento de los empleados en 

relación al entorno organizacional, considerando que la satisfacción se relaciona con la 

percepción del individuo del entorno laboral y como este determina su comportamiento hacia el 

trabajo. 

La teoría de Herzberg, según Madero (2019) sostiene que la relación de un individuo con 

su trabajo es básica y de que su actitud hacia este bien, puede determinar el éxito o el fracaso. 

Herzberg analizó lo que los individuos quieren en su trabajo deduciendo que la motivación hacia 

este y la satisfacción con el mismo, depende de dos factores. El primero de ellos es el factor 

Higiénico, este se considera la perspectiva ambiental es decir las condiciones que rodean al 

individuo cuando trabaja y, que constituyen los como son: las condiciones físicas y ambientales 

de trabajo, el salario, los beneficios sociales, las políticas de la empresa, el tipo de supervisión 

recibida, el clima de las relaciones entre las directivas y los empleados, los reglamentos internos, 

las oportunidades existentes, etc. Estos factores poseen una capacidad limitada para influir en el 

comportamiento de los trabajadores.  

El segundo factor, se refiere a los motivacionales que según describe Herzberg (s.f) 

citado en Madero (2019) enunciando la teoría se enfocan con el contenido, las tareas y los 

deberes relacionados con el cargo en sí; producen un efecto de satisfacción duradera y un 



 
9 aumento en la productividad hasta niveles de excelencia. Aquí se incluyen los sentimientos de 

realización, crecimiento y reconocimiento profesional, manifiestos en la ejecución de tareas y 

actividades que constituyen un gran desafío y tienen bastante significación en el trabajo, 

elevando la satisfacción. 

Desempeño laboral y el modelo de Cambell 

El desempeño labora se puede explicar o entender desde el modelo teórico de Cambell 

(1989) citado en Bautista, Cienfuegos y Aguilar (2020) que mide el desempeño laboral de 

manera integral, a través 8 componentes. En primer lugar, el componente de las tareas 

específicas, que se refiere a la capacidad de la persona para llevar a cabo las tareas que se le 

asignan, el segundo componente es, las habilidades en tareas no específicas, que según el modelo 

se refiere a aquella capacidad del trabajador para cumplir tareas que surjan en su rol de trabajo , 

aunque no sean propias de su cargo; el siguiente componente es la comunicación, la cual 

fomentan las relaciones colaborativas en el desarrollo de las funciones; el otro componente es el 

mantenimiento de la disciplina en el entorno de trabajo, que se refiere a la capacidad del 

empleado por controlar la frustración y los comportamientos negativos . 

Otro componente que menciona Campell (1989)  citado en Bautista, Cienfuegos y 

Aguilar (2020) en su modelo es la capacidad de rendir en equipo y se refiere al grado de apoyo 

que el empleado perciba por parte de su equipo de trabajo para lograr las metas individuales y en 

conjunto, este componente es complementado por la percepción de liderazgo  o supervisión, que 

se relaciona con que tan bien percibe el subordinado el liderazgo de la administración y que tanto 

influyen en el u sus funciones, lo cual esta ligado al componente de percepción de la 

administración , que se relaciona con la manera como el empleado se siente integrado a la 

organización y que la organización le provee los recursos necesarios para realizar su trabajo y 

solucionar sus problemas.  

Marco Empírico. 

Antecedentes Internacionales  

 

  Como primer antecedente investigativo se encuentra el trabajo realizado por Arellano 

(2018) en su investigación “Gestión administrativa y desempeño laboral de los trabajadores de la 

UGEL – Pasco, 2018” realizada en Perú, con el objetivo de Determinar la relación que existe entre 

la gestión administrativa y el desempeño laboral de los trabajadores de la UGEL, para lo cual se 



 
10 aplicó una metodología cualitativa descriptiva, cuyos resultados demostraron que, si existe una 

relación entre los cambios de gestión y la satisfacción laboral percibida por los empleados, lo que, 

corrobora el planteamiento central de este trabajo.  

Otro de los antecedentes en el trabajo desarrollado por Ramírez (2017) en Perú, que tuvo 

como objetivo principal determinar la relación que existe en la gestión del cambio organizacional 

y el desempeño laboral del personal que labora en la Dirección General de Supervisión y 

Fiscalización del Ministerio de la Producción, que desde una metodología deductiva, encontró que 

no siempre existe una conexión directa entre el cambio en la organización y el desempeño de los 

empleados, sobre todo si la organización es de innovación frecuente, lo que se contrapone a la 

hipótesis central del proyecto, pero aun así da otra perspectiva. Caso contrario a lo que se encontró 

en la investigación hecha por Tamayo (2017) en Chiclayo Perú, que tuvo como objetivo “explicar 

la influencia de la gestión administrativa en el desempeño laboral del personal administrativo en 

la Universidad Católica Los Ángeles de Chimbote”, mediante una metodología cuantitativa cuyos 

resultados resaltan que sí existe una influencia directa entre el cambio de gestión en una 

organización y el desempeño laboral. 

No obstante, desde la propuesta investigativa de Tamayo (2016), que se planteó como 

objetivo “determinar la relación que existe entre los factores de la satisfacción respecto a los 

aspectos del trabajo” y “la intención de abandonar la empresa, encontrando entre sus resultados, 

que la rotación o los cambios drásticos en la organización y los puestos de trabajo aumentan en los 

empleados el deseo de abandonar el puesto de trabajo y disminuye su motivación a sus funciones”.  

Algo que también fue de manera indirecta mencionado y corroborado en la investigación 

realizada por Bach (2015) que fue realizada en Brasil y tuvo como objetivo “investigar la 

influencia de la gobernanza empresarial en la eficiencia financiera de las empresas brasileñas que 

cotizan en la BOVESPA”, encontrando en sus resultados “la forma en que actúe o sea modificado 

el gobierno corporativo influye en los resultados generales de la empresa”, teniendo en cuenta que 

“la estructura directiva es la base”, lo que se asemeja a lo que se quiere comprobar en la presente 

investigación. 

Por otra parte, el trabajo realizado en México por Bellon, Suástegui. y Rodríguez, (2015), 

denominado “Efecto de la incertidumbre en un proceso de cambio organizacional en empresas 

comerciales de LA ZMG”; el cual tuvo como objetivo “identificar los factores que intervienen en 

la implantación de un cambio organizacional en empresas comerciales ubicadas en la Zona 



 
11 Metropolitana de Guadalajara”, el cual, desde una metodología cuantitativa, proporcionó 

resultados que evidencian una relación directa y proporcional entre la sensación de incertidumbre, 

que a la vez genera desconfianza, conflictos y confusión por parte de los empleados y la resistencia 

al cambio al interior de la misma, que obstaculiza el proceso.  

Lo anterior también es corroborado desde la investigación desarrollada por Ortega  (2015) 

que se planteó como objetivo determinar la influencia de la resistencia al cambio sobre el 

desempeño laboral en la Municipalidad Distrital “Alto de la Alianza” de Tacna, con la finalidad 

de generar alguna recomendación de mejora del comportamiento organizacional, cuyos resultados 

al igual que la investigación anterior la resistencia hacia el cambio de gestión administrativa u 

organizacional afectan la percepción de los empleados con respecto al saber y al conocer las 

consecuencias de dichos cambios y por ende afectando el desempeño . 

Así mismo, Del mismo modo, el trabajo de investigación realizado por Molina, Briones, 

Arteaga (2016) en Ecuador, con el objetivo de “analizar el comportamiento organizacional, como 

eje dinamizador de la eficiencia y eficacia de las empresas, constituye hoy en día una abstracción 

de suma importancia”, a partir de sus resultados se concluye que, los cambios de gestión favorecen 

el incremento de la eficacia y la eficiencia en el desempeño si se manejan adecuadamente. 

Antecedentes Nacionales  

Dentro de los antecedentes Nacionales sen encontró la investigación realizada por 

Contreras (2018) titulada “La Gestión del cambio Organizacional como herramienta para 

promover la eficiencia del capital humano en las pequeñas empresas”, realizada en Colombia, 

cuyo objetivo fue “analizar varios aspectos relacionados directamente con la gestión del cambio 

organizacional en las pequeñas empresas de Bogotá”, desde una metodología cualitativa, 

mediante el estudio de caso, que como resultados destacan ante el cambio de gestión 

organizacional existieron factores que lo facilitaron como la capacitación, mientras que uno de 

las consecuencias negativas del mismo fue la falencia en la retroalimentación para una mayor 

comprensión de los cambios generados, lo que afectó la manera de trabajar. 

 

 

 

 



 
12 Capítulo 3. 

Metodología. 

 

Tipo y diseño de investigación. 

Esta investigación tiene un enfoque de tipo cuantitativo, según Hernández (2014) afirma 

que “Este se genera a partir de un proceso deductivo en el que, a través de la medicación 

numérica y el análisis estadístico inferencial se prueban hipótesis previamente formuladas” 

adicional se trabajó  un diseño Descriptivo que según Mejía 2020 “se encarga de describir la 

población o situación alrededor del cual se centra su estudio, utilizando técnicas como la 

observación y las encuestas entre otras a diferencia de otro tipo de investigaciones realizan su 

estudio sin alterar o manipular ninguna de las variables del fenómeno limitándose únicamente la 

medición y descripción de las mismas” 

Participantes. 

 El presente proyecto de investigación toma como participantes a los trabajadores de la 

Alcaldía de Norte de Santander la cual tiene un total de 45 empleados por contrato directo con la 

alcaldía,  donde la muestra es entendida como un subconjunto de la población que está siendo 

estudiada, la cual se utiliza para sacar conclusiones de dicha población (Baptista, 2010) esta es 

de 15 trabajadores de los cuales el 67% son de sexo Femenino y el 33% son de sexo Masculino;  

en el cual se puede encontrar un nivel jerárquico que esta dividió en un 20% por directivos, un 

40% por asesores,  20% técnicos,  13% por profesionales y un 7% por asistenciales.   

También podemos encontrar que el 100% de la muestra tienen un tipo de contrato  

directo con la alcaldía, la antigüedad se presenta en un 40% que llevan menos de un año, el 20% 

mes de un año y el 40% más de cinco años laborando en la alcaldía. Se utilizó un muestreo por 

conveniencia en donde se tendrá en cuenta que de los 45 trabajadores van a entrar en el estudio 

aquellos que tienen más conocimientos en casos administrativos y quienes tengan más contacto 

con el pueblo. 

Instrumentos de recolección de datos. 

El instrumento de recolección de datos utilizado para esta investigación será una encuesta 

basada en el modelo propuesto por Karl Popper la cual es utilizada con el fin de obtener 

información sobre la realidad social, consta de 16 ítems calificada a traves de las opciones de 



 
13 falso u verdadero, que nos permitirán evaluar variables como clima social, carga  laboral, 

salario entre otras (ver anexo 3) la aplicación del instrumento se desarrollara por un Link el cual 

se enviará a cada uno de sus correos junto con consentimiento informado (ver anexo 2) cuentan 

con un tiempo estipulado de 20 minutos para enviar los resultados los cuales llegarán a un drive, 

dicha encuesta se realizará durante  la jornada laboral de los trabajadores (ver anexo 1). 

Estrategia del análisis de datos. 

 Posterior a la aplicación de la encuesta a cada uno de los participantes, quienes son los 

funcionarios de la alcaldía de Tibú, se procede con la recolección de datos que serán plasmados 

en una tabla de Microsoft Excel, la cual permite almacenar información y obtenerla de manera 

rápida detallada y organizada al momento de crear gráficos para la elaboración de resultados del 

presente proyecto de investigación 

Consideraciones éticas. 

 El Código deontológico colombiano establece criterios y conceptos propios a la Ética 

profesional; esto a su vez contiene disposiciones que obligan a los psicólogos a emplear 

procedimientos adecuados que serán su respaldo. Para aplicar las entrevistas TEST y demás 

herramientas que se utilizan para el ejercicio su labor en este caso aplicados a las poblaciones 

descritas; específicamente se tuvo en cuenta la Ley 1090 de 2006, en el Artículo 10 numeral A 

refiere el primer, sino más importante de los “deberes generales del psicólogo”. Según lo estipula 

el artículo 74 de la Constitución Nacional, el secreto profesional es inviolable”. (COLPSIC, 

2006).  Así como los artículos 2, 10, 11, 23 y 30 y la Ley 1164 de 2007, artículo 35 (COLPSIC, 

2006). De esta manera se dio inicio y los participantes fueron tratados con dignidad, respeto en 

todo momento sin excepción, siempre en pro de conservar la integridad del ser humano. 

Informándoles y solicitando autorización para el tratamiento de los datos mediante 

consentimiento informado. La selección de los participantes se da de forma imparcial. Se previó 

igualmente los principales riesgos a los que los participantes podrían estar expuestos y se 

tomaron las medidas necesarias para evitarlos.  (Ministerio de Salud, 1993). 

 

 

 

 

 



 
14 Capítulo 4. 

Resultados  

Los hallazgos obtenidos a partir de la aplicación de los instrumentos, muestran que, el 67% 

de los empleados se sienten insatisfechos con los cambios en la administración y solo el 33%, 

refiere sentirse satisfechos, lo que influye en la satisfacción laboral en aspectos como el apoyo 

percibido o recibido de los superiores, gráfica 4. Se destaca un porcentaje importante de empleados 

que no percibe de la misma manera el rol; así como también existe porcentaje que, refiere 

insatisfacción con el salario, con la exigencia en cuanto a cantidad de trabajo y la manera como la 

gerencia y superiores juzgan el desarrollo del mismo. Todo esto en conjunto evidencia que tanto 

el desempeño laboral como la satisfacción laboral están determinadas en gran parte por el rol que 

cumple la administración y los cambios que se den en ella. 

Ahora bien, con relación al primer objetivo especifico según los resultados los factores 

asociados al nivel de satisfacción laboral son  en primer lugar el apoyo recibido de sus superiores 

que como se muestra en la gráfica 5 para un 53 % es satisfactorio; no obstante, un porcentaje 

igualmente significativo del 47 % se muestra insatisfecho, lo cual indica que  al no existir una gran 

diferencia entre los empleados satisfechos frente a los insatisfechos es un factor que puede llegar 

a intervenir de manera negativa en el nivel de satisfacción laboral percibido y de manera indirecta  

en el desempeño de los empleados especialmente en quienes no se sienten apoyados en el 

desarrollo de sus funciones y positiva en quienes si sienten dicho apoyo. 

Otro factor es la satisfacción con el nivel gerencial ocupado en la alcaldía, que según la 

gráfica 3, es satisfactorio para un 53 % de los trabajadores, mientras que el 47 % no lo es; lo cual 

influyen en el nivel de satisfacción con las que se realice las funciones y por consiguiente con el 

desempeño de manera positiva para quienes lo encontraron satisfactorio puesto que los motiva a 

continuar desempeñando cada vez mejor sus funciones y promoviendo un buen ambiente laboral, 

y de manera negativa, para quienes se sienten insatisfechos en dicho cargo , lo que puede significar 

la perdida de interés en cumplir las funciones a cabalidad o con los requisitos mínimos requeridos 

en su cargo.  

Lo anterior es complementado por el factor relacionado con el salario que según la gráfica 

5, para el 53 % de los empleados es insatisfactorios y para un 47 % satisfactorios, por lo que el 

factor remuneración influye en la forma como cada empleado desempeña sus funciones, el nivel 



 
15 de productividad de las mismas y en la satisfacción que sienta con el cumplimiento de las 

mismas y con la empresa en general.    

Como factores asociados al desempeño está el nivel de exigencia y la cantidad de trabajo, 

que para el 60 % de los empleados resulta satisfactorio y para el 40 % insatisfactorio, dichos 

hallazgos evidencian que, aunque la mayoría de los empleados se sienten insatisfechos por el 

salario recibido por su trabajo, no lo están con la carga laboral, por lo que se puede deducir que la 

remuneración económica tiene mayor importancia para ellos como fuente de insatisfacción que la 

carga laboral. 

Así mismo, el componente o factor asociado a las posibilidades de destacar que da el puesto 

de trabajo, para el 60 % fue evaluado como satisfactorio y para el 40 % como insatisfactorio, lo 

que sugiere que independientemente de la naturaleza del cargo profesional , técnico o tecnológico  

y la jerarquía que ocupen, los empleados perciben que su trabajo les permita demostrar o fortalecer 

sus capacidades y habilidades, lo que se verá reflejado en su competitividad y desempeño de 

funciones y en que se sienta satisfecho en el entorno laboral, lo cual se ve reforzado por  el factor 

de las relaciones con los compañeros, que para un 80 % son satisfactorias y para un 20 % no lo 

son , que garantizan un buen entorno de trabajo y la armonía en el mismo.  

Seguidamente, en relación al segundo objetivo específico, se evidenció que el nivel de 

satisfacción es alto para poco más del 53 % de los empleados encuestados, que se mostraron 

satisfechos con sus relaciones laborales , con la carga laboral en sus puesto de trabajo con el apoyo 

y supervisión recibida por sus jefes o superiores, así como también con el nivel gerencial que ocupa 

al interior de la institución, lo que de manera indirecta puede influir positivamente en su calidad 

de vida laboral, puesto que favorece el crecimiento laboral al permitir les destacar en su puesto de 

trabajo, al brindarles motivación, orientación y apoyo para mejorar en su desempeño y prepararse 

, lo que está relacionado con la formación y la posibilidad de ascenso, además de que el ambiente 

laboral según lo encontrado favorece las relaciones entre compañeros, que representa un factor 

importante en el crecimiento personal y contribuye al buen desempeño y al logro de objetivos. 

No obstante, cabe resaltar que el 47 % de la población restante demostró un bajo nivel de 

satisfacción, lo cual también tiene repercusiones en su calidad de vida, como la desmotivación, 

dado que consideran que la remuneración insuficiente en comparación con el trabajo realizado, lo 

cual está asociado a que perciben falta de apoyo de superiores y de la gerencia en general a partir 

del cambio organizacional.  



 
16 Finalmente, en lo referente al tercer objetivo específico, los mecanismos  que pueden 

mejorar la satisfacción laboral y el desempeño, pueden ser el desarrollo de un plan de capacitación 

para lograr un mejor adaptación a los cambios organizacionales, establecer o mejorar un sistema 

de incentivos y remuneraciones que estén acorde a las labores desempeñadas en los distintos 

niveles y tipos de cargo, establecer convenios con entidades educativas para la promoción de 

carreras y especializaciones de los empleados, que potencialicen o fortalezcan sus competencias y 

capacitaciones periódicas en temas como motivación y liderazgo a supervisores y empleados.   

 

Discusión 

Considerando que según los resultados encontrados el 67% de los empleados se sienten 

insatisfechos con los cambios en la administración, relacionado con la insatisfacción frente al 

apoyo que brinda el superior al desarrollo de sus funciones, con el salario, con la exigencia en el 

trabajo y la manera de evaluar sus funciones por parte de los superiores, estos hallazgos 

coinciden o van de la mano con las afirmaciones realizadas por Fayol en su teoría de la 

administración (1916) citado en Ramírez (2017), que explican que los cambios en el entorno 

organizacional son necesarios para el crecimiento de la organización, pero la adaptación a ellos 

por parte de quienes hacen parte de la empresa depende de las directrices que asuma la unidad de 

mando; adicionalmente a la teoría de Fayol los resultados mencionados corroboran lo encontrado 

por Arellano (2018), que demuestran que si existe una relación entre los cambios de gestión y la 

satisfacción laboral percibida por los empleados, reflejada en la motivación que muestren hacia 

el trabajo , el reconocimiento y apoyo a la autoridad y a sus decisiones, entre otras. 

Así mismo, en cuanto a los factores que intervienen en la satisfacción laboral de los 

empleados, según los resultados son la satisfacción con el nivel gerencial, asociado con el 

liderazgo, que para el 53% fue satisfactorio; la satisfacción con el salario, con lo que concuerda 

un 40% de los encuestados y que influye en la forma como cada empleado desempeña sus 

funciones y el nivel de productividad de las mismas, lo cual corrobora la teoría propuesta por 

Herzberg, retomada por Madero (2019) en relación a que uno de los factores que motivan y 

determinan la satisfacción del individuo con su trabajo es el factor higiénico del salario y el tipo 

de apoyo o el tipo de supervisión recibida. 

Del mismo modo en lo que respecta al factor relacionado con el desempeño, las 

posibilidades de destacar que da el puesto de trabajo, el 60% fue evaluado como satisfactorio, lo 



 
17 cual se ve reforzado por el factor de las relaciones con los compañeros, que para un 80% son 

satisfactorias, aunque también existe un porcentaje significativo, de alrededor del 47% que 

muestran marcada insatisfacción en dichos factores y que coincide con lo que propone Campell 

(1989)  citado en Bautista, Cienfuegos y Aguilar (2020) al asegurar que uno de los aspectos que 

determinan el desempeño en los empleados es grado de apoyo que el empleado perciba por parte 

de su equipo de trabajo o compañeros  para lograr las metas individuales y en conjunto. 

Seguidamente, se evidenció que el nivel de satisfacción con sus relaciones laborales, con 

la carga laboral en sus puestos de trabajo, con el apoyo y supervisión recibida por sus jefes o 

superiores es alto para poco más del 53% de los empleados encuestados, así como también con el 

nivel gerencial que ocupa al interior de la institución, lo que de manera indirecta puede influir 

positivamente en su calidad de vida laboral, mientras que el 47% restante refiere sentirse 

insatisfecho en estos aspectos. Dicha diferencia coincide con lo explicado a través de la teoría de 

Herzberg, según Madero (2019), la cual analizó lo que los individuos quieren en su trabajo 

deduciendo que la motivación hacia este y la satisfacción con el mismo, depende de diversos 

aspectos que agrupa en dos factores, uno de ellos el higiénico, que trata del tipo de supervisión 

recibida, el clima de las relaciones entre las directivas y los empleados, los beneficios que reciba 

de la empresa y el salario. 

Finalmente, en relación al tercer objetivo y de acuerdo a los resultados los mecanismos 

que pueden mejorar la satisfacción y el desempeño laboral, deben orientarse a un plan de 

capacitación para lograr un mejor adaptación a los cambios organizacionales, lo que se relaciona 

con lo planteado por Molina, Briones, Arteaga (2016), quien afirma que los cambios de gestión  

deben orientarse a través de estrategias que faciliten la adaptación u la aceptación y así 

favorezcan el incremento de la eficacia y la eficiencia en el desempeño. Además, de establecer o 

mejorar un sistema de incentivos y remuneraciones que estén acorde a las labores desempeñadas 

en los distintos noveles y tipos de cargo, establecer convenios con entidades educativas para la 

promoción de carreras y especializaciones de los empleados, que potencialicen o fortalezcan sus 

competencias. 

Conclusiones 

Mediante los resultados obtenidos se pudo concluir que, el cambio en la administración 

influye en el desempeño laboral y satisfacción de los trabajadores en su mayoría de manera 



 
18 negativa, afectando la calidad de vida laboral y el entorno de trabajo, así como el desempeño 

laboral y el nivel percibido de satisfacción. 

Del mismo modo, se concluyó según los hallazgos que los factores evaluados que más 

intervienen en el desempeño laboral de los empleados de la alcaldía de Tibú, son el nivel 

gerencial, asociado con el liderazgo, la satisfacción con el salario, que influye en la forma como 

cada empleado desempeña sus funciones y las relaciones interpersonales o entre compañeros.  

Seguidamente, en relación al nivel de satisfacción laboral, se pudo concluir que la 

mayoría de los encuestados demuestran que dicho nivel es alto para un 53 %, lo cual implica que 

mantienen relaciones personales favorables, una buena percepción del apoyo dado por sus 

superiores lo que de manera indirecta puede influir positivamente en su calidad de vida laboral, 

puesto que favorece el crecimiento laboral al permitir les destacar en su puesto de trabajo.  No 

obstante, cabe resaltar que el 47 % de la población restante demostró un bajo nivel de 

satisfacción, lo cual también tiene repercusiones en su calidad de vida, como la desmotivación, 

ante una remuneración insuficiente en comparación con el trabajo realizado y la falta de apoyo 

de superiores y de la gerencia en general a partir del cambio organizacional.  

Finalmente, se concluyó que gracias a los resultados los mecanismos que pueden servir 

para garantizar el bienestar laboral de los funcionarios de la alcaldía de Tibú, deben estar 

orientados a la capacitación para facilitar la adaptación a los cambios organizacionales, al 

desarrollo de un plan de incentivos y sistema de remuneración más eficaz y al desarrollo e 

implementación de planes de carreras y especializaciones que ayuden al crecimiento profesional 

de los funcionarios.  

Limitaciones. 

La investigación tuvo algunos limitantes, como el instrumento aplicado, ya que, al no ser 

un instrumento estandarizado, no cuenta con un porcentaje de confiabilidad, por lo que los 

resultados pueden variar de acuerdo al instrumento aplicado. Adicionalmente al haber sido una 

investigación completamente virtual, una limitante fue el tiempo y la ubicación de la muestra, ya 

que, al ser todos los integrantes del grupo de investigación residentes de diferentes ciudades, hizo 

esto que acordar una hora y fecha para los encuentros, creación y aplicación del instrumento 

fuera un poco más complejo.   

 

 



 
19 Recomendaciones 

Se considera que el papel que juega la administración en la alcaldía de Tibú es  

fundamental para su buen desarrollo, por tal motivo se recomienda a la alcaldía de Tibú 

Santander mejorar los estándares de administración, se deberían realizar ajustes salariales que 

sean acordes a las funciones de cada uno de los funcionarios. 

En cuanto a la falta de apoyo por parte de los superiores y la gerencia, se recomienda 

desde la parte de recursos humanos involucrar a todas las directivas, para Diseñar un proceso de 

cambio, en donde se logre identificar las posibles áreas de trabajo que puedan verse afectadas a 

raíz del cambio de administración y así poner en marcha iniciativas que contribuyan a la 

adaptación de este. 

Finalmente se recomienda edificar un sistema de información en donde se comunique 

de forma efectiva a cada una de las aéreas de trabajo, la visión y las estrategias que se tendrán en 

cuenta de acuerdo al cambio organizacional, y así conseguir el compromiso de sus equipos 

durante el proceso. 
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(Anexo 1) Encuesta satisfacción laboral 
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(Anexo 2) consentimiento informado practica 11 
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(Anexo 3) Descripción de los empleados de la Alcaldía de Tibú Norte de Santander. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Gráfica 1. Muestra las edades y genero del personal encuestado en la alcaldía de Tibú (Santander) 
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Anexo 4 :  Graficas de los resultados de la investigación. 

 

Link producto multimedia 

https://www.canva.com/design/DAEx_42hZck/A8_57xowlXZM5atvWHL91A/watch?utm_cont

ent=DAEx_42hZck&utm_campaign=designshare&utm_medium=link&utm_source=shareyourd

esignpanel 

 

 

 

 

https://www.canva.com/design/DAEx_42hZck/A8_57xowlXZM5atvWHL91A/watch?utm_content=DAEx_42hZck&utm_campaign=designshare&utm_medium=link&utm_source=shareyourdesignpanel
https://www.canva.com/design/DAEx_42hZck/A8_57xowlXZM5atvWHL91A/watch?utm_content=DAEx_42hZck&utm_campaign=designshare&utm_medium=link&utm_source=shareyourdesignpanel
https://www.canva.com/design/DAEx_42hZck/A8_57xowlXZM5atvWHL91A/watch?utm_content=DAEx_42hZck&utm_campaign=designshare&utm_medium=link&utm_source=shareyourdesignpanel


 
32 

 

 



 
33 

 

 



 
34 

 

 



 
35 

 

 



 
36 

 

 



 
37 

 

 



 
38 

 

 



 
39 

 

 



 
40 

 

 



 
41 

 

 



 
42 

 

 



 
43 

 

 



 
44 

 

 



 
45 

 

 



 
46 

 

 



 
47 

 

 



 
48 

 

 



 
49 

 

 



 
50 

 

 



 
51 

 

 



 
52 

 

 



 
53 

 

 



 
54 

 

 



 
55 

 

 



 
56 

 

 



 
57 

 

 



 
58 

 

 



 
59 

 

 



 
60 

 

 



 
61 

 


	Resumen.
	Capítulo 1. Introducción.
	Descripción del contexto general del tema.
	Planteamiento del problema
	Pregunta de investigación.
	Objetivo general.
	Objetivos específicos.
	Justificación

	Capítulo 2. Marco de Referencia
	Marco conceptual.
	Cambio de Gestión
	Clima laboral
	Desempeño Laboral
	Satisfacción Laboral

	Marco teórico.
	Teoría de la Gestión de Fayol y el cambio de gestión en la organización
	La teoría de Frederick Herzberg y la satisfacción laboral
	Desempeño laboral y el modelo de Cambell

	Marco Empírico.
	Antecedentes Internacionales
	Antecedentes Nacionales


	Capítulo 3. Metodología.
	Tipo y diseño de investigación.
	Participantes.
	Instrumentos de recolección de datos.
	Estrategia del análisis de datos.
	Consideraciones éticas.

	Capítulo 4.
	Resultados
	Discusión
	Conclusiones
	Limitaciones.
	Recomendaciones
	Referencias bibliográficas
	Anexos.
	Link producto multimedia


