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Brigida Silva de Ochoa — Chorrillos, 2018”. La investigacion tiene la finalidad de Establecer
la relacion entre el cambio organizacional y el desarrollo organizacional en las modalidades
de E.B.R. (primaria y secundaria) de la I.E. Brigida Silva de Ochoa - Chorrillos, 2018. La
presente investigacion esta dividida en siete capitulos: El capitulo I, se considerd la
introduccion que contiene los antecedentes, fundamentacion cientifica, justificacion,
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segun las variables de estudio, la operacionalizacion de las variables, tipo y disefio de
investigacion, las técnicas e instrumentos; el capitulo 11, lo conforma los resultados de la
investigacion; el capitulo IV la discusidn de los resultados; el capitulo V las conclusiones de
la investigacion, el capitulo VI las recomendaciones , el capitulo VII las referencias

bibliograficas y finalmente los anexos.

Espero sefiores miembros del jurado que esta investigacion se ajuste a las exigencias
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Resumen

La investigacion titulada “Cambio organizacional y desarrollo organizacional en las
modalidades de E.B.R. (Primaria y Secundaria) de la I.E. Brigida Silva de Ochoa —
Chorrillos, 2018 tuvo como objetivo general de Establecer la relacion entre el cambio
organizacional y el desarrollo organizacional en las modalidades de E.B.R. (primaria y
secundaria) de la I.E. Brigida Silva de Ochoa - Chorrillos, 2018

La investigacion se desarroll6 bajo el enfoque cuantitativo; la investigacion fue
basica con un nivel descriptivo y correlacional; disefio no experimental con corte transversal;
la muestra estuvo conformada por 86 servidores de la institucion educativa en mencion; los

instrumentos de medicion fueron sometidos a validez y fiabilidad.

Se aplico el estadistico Rho de Spearman lo cual determino la existencia una
correlacion positiva y significativa entre las variables, con un coeficiente de 0.861 lo cual
indicd una correlacion alta y p = 0.000 < 0.05, es decir a un mejor nivel de cambio

organizacional es mejor el desarrollo organizacional.

Palabras claves: Cambio organizacional, desarrollo organizacional, investigacion,

muestra, instrumentos de medicion, Rho de Spearman
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Abstract

The investigation entitled "Organizational change and organizational development in
the modalities of Regular Basic Education (Primary and Secondary) of the I.E. Brigida Silva
de Ochoa - Chorrillos, 2018"had the general objective of establishing the relationship
between organizational change and organizational development in the modalities of Regular
Basic Education (primary and secondary) of the I.E. Brigida Silva de Ochoa - Chorrillos,
2018

The investigationwas developed according to quantitative approach; the investigation
was basic with a descriptive and correlational level; non-experimental design with a
transversal aspect; the sample was conposed by 86 servants of the educational institution in

mention; the measuring instruments were subordinated to validity and reliability.

It was applied the statistician Rho the Spearman which determined the existence of
positive and significant correlation between the variables, with a coefficient of 0.861 which
indicated a high correlational and p = 0.000 <0.05, that is to say a better level of

organizational change involves a better. organizational development.

Keywords: Organizational change, organizational development, research, sample,

measurement instruments, Spearman's Rho
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1.1. Realidad problematica

La administracion de una institucion, desde su planificacion hasta su evaluacion, en el
transcurso de la historia de la humanidad ha transcurrido por un proceso evolutivo; desde los
postulados de la administracion cientifica de Taylor hasta la gestién basada en competencia
de Atkison. Cada institucion marca sus cambios organizacionales, se considera un organismo

vivo y latente y que de acuerdo al contexto socio-econdmico debe desarrollarse.

Para tener mayor informacion en relacion al contexto de un proceso de cambio
organizacional y desarrollo organizacional, se requiere conocer o establecer alcances o
definiciones en relacion al tema de investigacion materia de la presente; para lo cual a

continuacidn se indica diversos conceptos planteados.

Segun el contexto internacional; Hellriegel, Jackson y Solcum, (2005) citado por
Garbanzo-Vargas (2016), indicé que el: “Desarrollo organizacional es una estrategia
debidamente planeada y de proyeccidn futura, sirve para entender, modificar y desarrollar el
personal para alcanzar la efectividad, tiene sus origenes en las ciencias conductuales”. (p.
73)

Si no se le sigue dando prioridad al desarrollo de las organizaciones mediante la
introduccién del cambio para el adecuado desempefio institucional es muy probable no poder
atender las inquietudes de gestion administrativa, que busca integrar los sistemas
administrativos de la administracion publica a la realidad productiva del pais, que en una
vision de contexto global, le brinde al ciudadano mediante la preparacion y atencion
necesaria para afrontar de manera competente el cambio mediante el desarrollo como un
futuro organizacional, esencialmente en espacios donde los actores principales genera sus

propias necesidades y motiva sus atenciones.

Robbins, (2004) citado en Zuinaga, (2014) indico que: no obstante, las reformas
organizacionales pueden conducir al origen de resistencia a los cambios en los
trabajadores, influyendo directamente en su desenvolvimiento, en el funcionamiento
de la organizacion y en la obtencién de los resultados para la misma. Desde esa
perspectiva, sino se presentara alguna alteracion o en todo caso si no hubiera alguna
resistencia al cambio, el denominado comportamiento organizacional entonces

adquiriria las caracteristicas de un azar caotico. (p. 227)
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En este sentido, Chiavenato (2007) sostuvo que, cambio es la transicién de una
situacion a otra diferente o del pasaje de un estado hacia otro diferente. Cambio
implica ruptura, transformacion, perturbacion, interrupcion el mundo actual se
caracteriza por un ambiente dindmico en constante cambio y exige de las
organizaciones una elevada capacidad de adaptacion, como condicion bésica de

sobrevivencia. Adaptacion, renovacion y revitalizacion significan cambio. (p. 322)

Garcia, Rojas & Diaz, (2011) citado por Garcia & Forero (2016) indicaron que: el
cambio organizacional no se debe entender como un elemento aislado al interior de
las organizaciones; por el contrario, debe ser visto como un elemento dinamizador
que permite ser abordado desde diferentes aspectos del comportamiento
organizacional en sus tres niveles (individuo, grupo y organizacion). Al respecto, esta
investigacion corresponde a una linea de trabajo en donde se han desarrollado
estudios, tanto a nivel individual como grupal. A nivel del individuo, con variables

como actitud. (p. 81)

Jones, (2008) sostuvo que el: Cambio organizacional trata de las situaciones
diferentes pero relacionadas que participan en el cambio y redisefio de las
organizaciones para mejorar su efectividad. También subraya de qué manera la
necesidad de fomentar la innovacion, utilizar nuevas tecnologias de informacion y
acelerar la velocidad a la que las organizaciones se ajustan a sus ambientes las ha
cambiado. (p. 22)

A nivel de contexto nacional y local, se indica los siguientes conceptos:

Ortega, (2015) indicé que: La resistencia al cambio en las instituciones publicas se
presenta con frecuencia, pero a la vez, sus directivos encuentran una carencia de
materiales de apoyo para enfrentar dicha realidad de forma adecuada. Es poco el
respaldo que encuentra el personal de la institucion, para abordar los conflictos, en
especial para asumir la creciente cantidad de acciones legales que provocan un alto

costo de tiempo, esfuerzo y recursos. (p. 5)
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Que, al encontrarnos en diversos cambios en forma permanente se requiere en forma
simultanea contar con elementos o alcances para realizar la labor productiva con resultados
positivos en beneficio de la misma sociedad, para ello se tiene que realizar cambios
organizacionales para motivar o generar un desarrollo organizacional. Por lo que tenemos
que informar sobre este proceso mediante alcances, innovaciones o retos que se manifiesta
en el proceso de globalizacion, viendo a nivel de contexto internacional la manifestacion del

cambio como un reto de gestion.

Que, para todo proceso de cambio con desarrollo organizacional se tiene que
constituir en la administracion publica al servicio del ciudadano, los siguientes aspectos de
eficiencia, eficacia y calidad en la prestacion de servicios, a partir del cambio de la
organizacion con criterio de flexibilidad y seguridad orientado a una gestion por resultados.
Esto significa promover una gestién de calidad con ética y transparencia, articulando la
accion del sector publico con el sector privado y las organizaciones no gubernamentales.
Esto significa reorientar la asignacion de los recursos presupuestarios a efectos de mejorar

la calidad del servicio, logrando la satisfaccién de la sociedad.

La modernizacién del estado es un proceso continuo en el tiempo. Es necesario tener
presente que los intentos de grandes reformas han fracasado, por lo que se considera
necesario que, en el marco de politicas globales correctamente definidas, se actle en
acciones concretas y especificas, que representen mejoras operacionales en el

funcionamiento de las instituciones publicas.

Este aspecto no puede ser resuelto por el Estado desde una perspectiva parcial, sino
también deben ser participes los actores principales los servidores del estado brindando un
mejor servicio institucional. En este sentido, es necesario asumir que la modernizacion de la
gestion publica requiere de la concurrencia de diversos actores de la sociedad civil. La activa
participacion de los partidos politicos, las asociaciones empresariales y sindicales, las
organizaciones no gubernamentales, el sector académico, y el resto de los actores que actlan
en el desarrollo del sistema democratico, resulta fundamental dado la complejidad del
aspecto organizativo. Por ello, el Plan Nacional de Modernizacion del Estado se presenta
desde una perspectiva abierta y participativa, respecto a los aportes practicos y tedricos que

los distintos actores sociales puedan incorporar.
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A continuacion se indica la problematica sobre la situacion del sistema de gestion,
siendo los siguientes: 1) en el sistema de gestion educativa, no hay apoyo o asesoramiento
en la elaboracion de los documentos técnicos pedagogicos; y 2) en el sistema de gestion
administrativa, no hay seguimiento y control previo, concurrente o posterior sobre el proceso
de elaboracién de la documentacion y gestion administrativa; debido a las siguientes causas:
a) desconocimiento e incumplimiento de autoridades y personal sobre el compromiso
laboral. b) desentendimiento personal en la gestion laboral. ¢) permanente ejecucion de la
costumbre en el que hacer laboral. d) carencia de aportes en el desarrollo de la gestion
docente y administrativa. e) supresion del deber de funcion segun rol. f) transgresion de la
aplicacion normativa y g) falta de proactividad laboral, segin experiencia.

En tal sentido, la presente investigacion procura establecer la relacion entre el cambio
organizacional y el desarrollo organizacional en las modalidades de educacion basica regular
(Primaria y Secundaria) de la LE. “Brigida Silva de Ochoa” — Chorrillos, 2018”; con la
finalidad de brindar un mejor servicio y que esta sea de calidad, con eficiencia y eficacia
asumiendo como herramienta fundamental la tecnologia y la identificaciéon de servidores
para absolver los cambios y transformaciones que se experimenta en las areas de gestion

administrativa e institucional.

Como referencia de orden de gestion administrativa, la unidad de gestion educativa
local 07, seguin sus instrumentos de gestion tiene como objetivo central acompafiar y brindar
asistencia técnica en la gestion administrativa y gestion pedagogica a las instituciones
educativas. Asi mismo organiza a través de redes educativas espacios de retroalimentacion
y aprendizaje para las instituciones educativas publicas, ya que en las reuniones de cada red

educativa se coordinan acciones, iniciativas y se comparten problematicas comunes.

En relacion con el contexto local de la institucion educativa, la problematica se
presenta por cierta inaccion, descuido y desconocimiento de algunas autoridades educativas
sobre su rol de responsabilidad por carencia de experiencia o falta de toma de decisiones en
el manejo, seguimiento y control de la gestion por encontrarse cada afio en cambio de
responsables de la Institucion, de igual manera inercia o descuido del personal por falta de
proactividad en la labor. De estos problemas se ha venido manifestando como resultado:

desercion de estudiantes, carencia de disciplina, descuido del personal en presentar su
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documentacién en forma oportuna y otros, descuido en algunos casos de la labor docente y
administrativa. Finalmente, como institucién se requiere aspectos motivadores y asumir
responsabilidades que permita solucionar la problematica de gestion administrativa e

institucional.

1.2. Trabajos previos

Antecedentes internacionales

Garcia & Forero, (2015) realizé la investigacion de Tesis Doctoral titulada: “Calidad
de vida laboral y la disposicion al cambio organizacional en funcionarios de empresas de
la ciudad de Bogota — Colombia” - 2015 - (Revista Cientifica - Universidad Cesar Vallejo,
con el objetivo general de Identificar la relacion entre calidad de vida laboral y la disposicion
al cambio organizacional en los funcionarios de una entidad publica de la ciudad de Bogota.
Toma la definicion de cambio organizacional segun Garcia, Camargo, Cervera, Ramirez y
Romero (2010). La Investigacion se optd por escoger un enfoque no experimental, con un
estudio transversal de caracter correlacional, en donde se buscé establecer la relacion entre
las variables de cambio organizacional y calidad de vida, pero no se intentd determinar la
causalidad entre las mismas (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2010). Con esta decision
metodoldgica se buscé establecer la relacion entre las variables a partir de la informacién
obtenida mediante la implementacion de pruebas estandarizadas. La investigacion realizada
fue correlacional. Para el desarrollo de esta investigacion se empled el Instrumento de
Medicion del Cambio — IMC- (Garcia & Forero, 2010). Se evalué la normalidad de las
distribuciones para determinar el uso especifico del coeficiente de correlacién que en este
caso correspondio al Rho de Spearman. EI muestreo fue no probabilistico autoselectivo
(Coolican, 2005); se escogieron 101 funcionarios de empresas en proceso de cambio de
estructura, funciones y/o administracion de la ciudad de Bogota. Por lo que Concluye: A) se
obtuvieron los estadisticos descriptivos (medidas de tendencia central, dispersion, asimetria
y curtosis), B) Se determind el comportamiento de las distribuciones mediante Kolmogorov-
Smirnov y, C) Finalmente se realizaron las correlaciones correspondientes mediante el
coeficiente Rho de Spearman. Se identificd la disposicion de los trabajadores frente al
cambio. Los resultados arrojados muestran una tendencia positiva en todas las variables y
factores evaluados con el IMC. El aporte de esta investigacion es resaltar la importancia de
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la calidad de vida del trabajo y la productividad de los empleados al igual que su disposicién

al cambio.

Zuinaga, (2014) realiz6 la investigacion de Tesis posgrado titulada: “Resistencia al
cambio organizacional en una pequefia y mediana empresa (PyME) del sector industrial " -
2014". con el objetivo general de identificar las variables que inciden en la resistencia al
cambio organizacional en pequefia y mediana empresa (PyME), dedicada a la produccién de
materiales de seguridad e higiene industrial ubicada en el estado Miranda — Venezuela. La
Investigacion se opto por la investigacion con el objetivo orientado a identificar las variables
que incidieron en la resistencia al cambio organizacional en la empresa Seguntex C.A.
Igualmente es un estudio planteado desde el paradigma cuantitativo de naturaleza no
experimental descriptivo. La poblacion seleccionada en este caso estuvo conformada por
directivos, ejecutivos y empleados del &rea operativa de la empresa donde la némina estaba
constituida por 80 trabajadores. Por lo que Concluye: a) se determina a gestionar cambios a
nivel de toda la organizacion, debe prepararse para éstos y no tomar de sorpresa a todos
aquellos gue conforman la masa laboral y el timén productivo de la misma. b) gestionar el
cambio sin antes participar de ello a la fuerza laboral de una empresa u organizacién, puede
conducir a circunstancias negativas como las reflejadas en esta PyME. En la investigacion
determino que las variables independientes de la resistencia al cambio organizacional son la

informacidn o comunicacién en la empresa, incertidumbre y mantenimiento del Status Quo.

Suarez, (2014) realiz0 la tesis “Determinacion de la relacion entre la comunicacion
y el liderazgo en la aceptacion del cambio organizacional en un ambiente universitario en
la ciudad de Bogotd”, con el objetivo general de determinar la relacion entre la
comunicacion y el liderazgo en la aceptacion del cambio organizacional en la Facultad de
Ingenieria de una institucion universitaria de la ciudad de Bogota. La investigacion tuvo un
disefio no experimental transversal correlacional, ademas se seleccion6 un muestreo no
probabilistico y segun el alcance fue exploratoria y descriptivo. En esta investigacién
concluye que la relacion entre comparieros es importante para la generacion de cambios a
nivel organizacional; al tener una correlacion positiva entre las variables del cambio con el
trabajo en equipo, la comunicacién entre pares y en el nivel grupal en general, cualquier

intervencion que se haga sobre estas variables puede generar un efecto positivo sobre el
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progreso del cambio. Una de las variables de cambio organizacional es conocimiento de la
organizacion, esta se asocia positivamente con relacion de comunicacion organizacional en
un 0,340 y con un nivel de significancia del 0,07, seguido de la variable informacidon de otros
en actualidad que se asocia en un 0,329 y con un nivel de significancia de 0,009 El aporte
de esta investigacion es por la metodologia empleada de correlacionar tres variables, entre
las variables de liderazgo y de comunicacion con la variable de cambio organizacional,
después se hicieron regresiones lineales multiples para confirmar las relaciones que se
evidenciaban en las correlaciones. Se hizo un andlisis de la informacion obtenida y se

desarroll6 una discusion en torno a lo tomado del marco teérico y los resultados obtenidos.

Rodriguez, (2005) realizo la investigacion de Tesis Doctoral titulada: “Desarrollo
Institucional y del profesorado desde la evaluacion como cultura innovadora® —
Universidad Nacional de Educacion a Distancia - Espafia, con el objetivo general de: Que es
la interpretacion de los procesos y los hechos, para lo cual se necesitan técnicas que engloben
varios instrumentos. Estas técnicas son abiertas y flexibles porque se van desarrollando con
el proceso de evaluacion. La Investigacion opt6é abordar los dos métodos, cuantitativo y
cualitativo, aunque de manera independiente. La poblacién seleccionada es la muestra a la
que se aplico el cuestionario | la constituyen tutores y coordinadores de los dieciséis
Institutos de Formacion Docente paraguayos que participaban en el proyecto de
Profesionalizacion Docente a Distancia, con un total de 126 sujetos y ante una poblacion de
156 personas. Siguié un Modelo teérico: Proyecto Piloto Sécrates. Por lo que Concluye: Que
responde al desarrollo institucional y del profesorado en los Institutos de Formacion Docente
Villa Hayes, Caguaz y Coronel Oviedo, después de aplicar el modelo de evaluacién durante
un afio, aproximadamente. a) El primer elemento destacable es la representatividad de la
muestra, aproximadamente el 80 % en los tutores y el 100 % en los coordinadores. Los
resultados descriptivos mas importantes coinciden con los del Cuestionario 1. b) Después de
analizar los tres IFD en conjunto, se puede concluir que las tres dimensiones mas
desarrolladas han sido el trabajo en equipo, el desarrollo del profesorado y el Proyecto
Educativo del Centro. ¢) En concreto en aspectos como la mejora en la comunicacion con
los alumnos, la preocupacion de la direccion por la docencia y la evaluacion, la creacion de
un buen clima de trabajo por parte de las coordinadoras y la satisfaccidn sobre la aplicacion
de la evaluacién o mejora de la actuacion docente. d) Si comparamos estos datos con los

obtenidos en el cuestionario | podemos interpretar que la preocupacion fundamental de los
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docentes sigue siendo el trabajo en equipo y el desarrollo del profesorado. e) Hay que
recordar que la mayoria de las Sedes no contaban con un documento que recogiera su

Proyecto Institucional, hecho que ha cambiado en alguna de ellas.

Arenas, (2013) realizo la investigacion de la tesis titulada: “La resistencia al cambio
y el aprendizaje organizacional innovador en instituciones educativas”, el objetivo general
de Establecer la relacion de la resistencia al cambio y el Aprendizaje Organizacional
Innovador en los liceos del Municipio Escolar San Francisco 3 del estado Zulia. Se sustenta
en la teoria de Kinicki y Kreitner. El tipo de investigacion que se aplico estuvo basado en un
enfoque cuantitativo de tipo descriptivo y correlacional el cual se siguié un procedimiento
basado en un disefio de tipo no experimental. La poblacion estudiada fue de 152 personas de
la cual se seleccion6 una muestra de 77 personas. Concluyé que el tipo predominante de
resistencia al cambio es la resistencia socioldgica, siendo relevante la influencia de los
intereses individuales y grupales de los empleados dentro de las organizaciones, asi como
también los valores que comparte el colectivo. El aporte de la investigacion es la propuesta
que presenta de ofrecer una capacitacion a docentes y directivos de tener una mayor

predisposicion al cambio.

Burbano, (2014) realizo la tesis de maestria titulada: “Cambio organizacional y
calidad de vida laboral en servidores publicos del instituto colombiano de bienestar familiar
regional Narifio”, con el objetivo general de determinar la relacién entre cambio
organizacional calidad de vida laboral en servidores publicos del instituto colombiano de
bienestar familiar regional Narifio. Se fundamenta la teoria de cambio organizacional la
propuesta del departamento administrativo de la funcién publica de Colombia. Esta
investigacion fue de naturaleza correlacional y con enfoque cuantitativo con un disefio de
investigacion transversal, ya que el Unico proposito es describir las variables y analizar la
relacion entre la calidad de vida laboral y cambio organizacional, en un momento dado. La
muestra estuvo conformada por servidores publicos de planta de carrera administrativa que
tienen mayor tiempo en la organizacion haciendo un total de 37 personas que estaban
distribuidas en diferentes areas de trabajo. Concluyo que la percepcion de la calidad de vida
de los colaboradores del Icbf permite identificar insatisfaccion en la realizacién de la labor,
ya que dificulta la expresion de emociones del trabajador hacia la organizacién, e incluso se
hace evidente la carencia que existe ante la retroalimentacion del trabajo y el desarrollo
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laboral. El aporte de la evidencia que los trabajadores no valoran la situacion de cambio
como un factor que pueda influir en la percepcion de calidad de vida laboral positiva o

negativamente.

Antecedentes Nacionales

Ortega, (2015) realizo la tesis de maestria titulada: "La resistencia al cambio y su
influencia en el desempefio laboral en la municipalidad distrital de alto de la alianza —
Tacna - Perten el afio 2013 universidad nacional Jorge Basadre Grohmann —tacna escuela
de posgrado maestria en gestion empresarial 2015, con el objetivo general: Determinar la
influencia de la resistencia al cambio sobre el desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital “Alto de la Alianza” de Tacna, que permita identificar alguna alternativa para la
mejora del servicio edil. La Investigacion se realizo del tipo de investigacion aplicada dado
que se utilizaron modelos tedricos ya existentes, de caracteristicas descriptivas y
correlacionales. El disefio de la investigacion es no experimental (puesto que se propuso
alternativas de mejora) y de corte transversal. La poblacion a considerar, involucra al
personal que labora en cada una de las gerencias de la Municipalidad Distrital Alto de la
Alianza de Tacna (en plazas presupuestadas, sin el personal de los Organos
Desconcentrados), por lo tanto, son 102 personas. Por lo que Concluye: a) Se concluye que
no existe una influencia de la resistencia al cambio sobre el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital “Alto de la Alianza” de Tacna. b) Se concluye que no existe una
influencia de la resistencia al cambio sobre la satisfaccién al ciudadano en la Municipalidad
Distrital “Alto de la Alianza” de Tacna. - 116. c) Concluye que no existe una influencia de
la resistencia al cambio sobre la labor de equipo en la Municipalidad Distrital “Alto de la
Alianza” de Tacna. d) Se concluye que existe una influencia de la resistencia al cambio
sobre los logros laborales en la Municipalidad Distrital “Alto de la Alianza” de Tacna. €)
Se concluye que no existe una influencia de la resistencia al cambio sobre el crecimiento

personal en la Municipalidad Distrital “Alto de la Alianza” de Tacna.

Vera, (2017) realizd la investigacion de: "Habilidades gerenciales y desarrollo
organizacional del Departamento de Enfermeria del Instituto Nacional de Salud del Nifio,
Lima 2016" - Universidad Cesar Vallejo, 2017 con el objetivo general de Determinar la
relacién entre las habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional del Departamento
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de Enfermeria del Instituto Nacional de Salud del Nifio, Lima 2016. La Investigacion se
realiz6 mediante el método utilizado fue el hipotético-deductivo es una forma que el
investigador utiliza para convertirla en un medio cientifico, este estudio es de tipo béasica
dada que la investigacion pretende generar nuevos conocimientos con respecto a la realidad
social y organizacional y el disefio de ésta investigacion es no experimental por cuanto no
se manipula variables. La variable desarrollo organizacional ha siso descompuesta segun la
teoria de Guizar (2004). La técnica utilizada fue la encuesta segun Hernandez et al. (2010),
“es una técnica en la cual se presentan interrogantes dirigidos a personas del estudio
utilizando cuestionarios. El estudio de muestreo estuvo conformada por las enfermeras
nombradas del Departamento de Enfermeria del Instituto Nacional de Salud del Nifio, que
tienen como poblacion 70 enfermeras. Por lo que Concluye: a) Se determind la relacién entre
las variables obteniéndose una relacion rho de Spearman = 0,907** entre las variables
Habilidades gerenciales y Desarrollo organizacional. b) Se determind la relacién entre las
variables obteniéndose una relacion rho de Spearman = 0,785** entre la dimension
habilidades conceptuales y la variable Desarrollo organizacional enfocados en el problema
indicando que hay una relacion positiva. ¢) Los resultados obtenidos con respecto a la
dimension habilidades técnicas y la variable Desarrollo organizacional nos muestra la

relacion entre ambas variables.

Estrella, (2015) realiz6 la investigacion de maestria en administracion de la
educacion titulada: "Gestion del conocimiento en docentes y desarrollo organizacional en
Instituciones Educativas de la Red 09, UGEL 07 de Chorrillos, 2015" - Universidad Cesar
Vallejo, 2016 con el objetivo general de determinar de qué manera hay una relacién entre la
Gestion del Conocimiento en docentes y desarrollo organizacional en Instituciones
Educativas de la red 09, UGEL 07 de Chorrillos, 2015. La Investigacion se realizd mediante
el método empleado de hipotético deductivo, esta investigacion utilizé para su propdsito el
disefio no experimental de nivel correlacional, que recogio la informacion en un periodo
especifico, que se desarrollé al aplicar el instrumento: cuestionario de Gestion del
Conocimiento y de Desarrollo Organizacional. La poblacion fue de 296 docentes y la
muestra considerada es de 167 docentes en los cuales se ha empleado las variables: Gestion
del Conocimiento y Desarrollo Organizacional. Por lo que Concluye: que la investigacion

existe evidencia significativa para afirmar que: La Gestion del Conocimiento se relaciona
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significativamente con el Desarrollo Organizacional en Instituciones Educativas de la red 09
UGEL 07 de Chorrillos, 2015.

Ureta, (2015) realizo la investigacion de Tesis de Maestria en Gestion Pablica
titulado: “Clima Organizacional y Desarrollo Organizacional en el Instituto Geografico
Nacional, Lima - 20/4” de la Universidad César Vallejo 2015 y tuvo como objetivo
principal: determinar la relacion entre el clima organizacional y el desarrollo organizacional
en el Instituto Geogréafico Nacional — Lima, 2014. La investigacion se realizd bajo el enfoque
cuantitativo y disefio no experimental, de tipo Béasico con un disefio de tipo, descriptivo
correlacional, se llevo a cabo un conjunto de actividades utilizando los conceptos tedricos
basicos de clima organizacional y desarrollo organizacional, el muestreo fue de tipo
probabilistico estratificado, la muestra es de 70 trabajadores a quienes se le aplic la técnica
de la encuesta y su instrumento, el cuestionario. Se concluye que el clima organizacional se
relaciona con el desarrollo organizacional del Instituto Geogréafico Nacional, Lima - 2014,

tal como se evidencia con la prueba de Spearman.

Pérez, (2015) realizé la investigacion de Tesis de Maestria en Gestion Publica
titulado: “Gestion del Talento Humano y Desarrollo Organizacional en la Municipalidad
Distrital de Puente Piedra, 2014 ”.tiene como objetivo principal: Determinar la relacion
entre la Gestion del Talento Humano y el Desarrollo Organizacional en la Municipalidad
Distrital de Puente Piedra, 2014. Se ha desarrollado una investigacion bajo el enfoque
cuantitativo y disefio no experimental, de tipo basico con un disefio descriptivo correlacional,
se llevd a cabo un conjunto de actividades utilizando los conceptos tedricos basicos de
gestién de talento humano y desarrollo organizacional, la poblacion fue de 120 trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Puente Piedra, con muestreo tipo probabilistico
estratificado, se aplico la técnica de la encuesta y su instrumento, el cuestionario concluye
que no existe relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y el Desarrollo
Organizacional en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra, 2014, segun la correlacion
de Spearman de 0,131, representando este resultado como bajo con una significancia
estadistica de p = 0,214 (p > 0,05). Por lo tanto, se acepta la hipotesis nula y se rechaza la

hipdtesis del investigador.



25

Tafur, (2016) para optar el grado académico de maestra en gestion publica en la
Universidad César Vallejo del Peru realizo la tesis titulada: Habilidades directivas y cambio
organizacional en el programa nacional de saneamiento rural del ministerio de vivienda
construccion y saneamiento — 2016; se consideré como objetivo general; determinar la
correlacion entre las variables habilidades directivas y cambio organizacional en el programa
nacional de saneamiento rural del Ministerio de vivienda construccion y saneamiento, a
través de talleres, coaching, etc. Que han permitido desarrollar, reforzar y fortalecer las
habilidades grupales de los directivos. La metodologia segun su disefio fue no experimental,
de tipo bésica y de corte transversal. El disefio de investigacion fue no experimental. El
método que se utilizd para llevar a cabo esta investigacion con variables cualitativas es el
hipotético deductivo con enfoque cuantitativo. Para este trabajo de investigacion el niUmero
de elementos que constituyen la poblaciones de 101 y al ser ésta una cantidad manejable se
trabajé con todo ellos. Se concluye: a) Finalmente del resultado obtenido de la aplicacién
del estadistico Rho de Spearman es = 0,904 cifra que nos indica que la correlacion es alta,
la primera conclusion obtenida es que existe correlacion entre Habilidades directivas y
cambio organizacional segun los trabajadores del programa nacional de saneamiento rural
del ministerio de vivienda construccién y saneamiento en el afio 2016; es decir que la
relacion es directamente proporcional entre ambas variables. b) la relacion es directamente
proporcional entre ambas variables y también existe correlacion entre la dimension de
habilidades personales y la variable cambio organizacional segun los trabajadores del
programa nacional de saneamiento rural del ministerio de vivienda construccion y
saneamiento en el afio 2016. ¢) Los trabajadores consideran que los gerenciadores de esta
institucién, cuentan con habilidades personales, toda vez que los directivos son capaces de
manejar sus emociones, el estrés y actuar con objetividad en la solucion de conflictos en la

mayoria de los casos.

Chavez, Ciguefas y Martensen, (2016) realizaron la investigacion de la tesis titulada:
“La relacién entre los estilos de liderazgo y las actitudes ante el cambio organizacional en
una empresa de servicios ”, con el objetivo general de determinar el grado de relacion entre
los estilos de liderazgo vy las actitudes ante el cambio organizacional de los trabajadores de
una empresa peruana de sector servicios. Se fundamenta en la propuesta de Rabelo et al. El
estudio que sustenta esta tesis es de tipo cuantitativo, transversal y correlacional: transversal,

porque la recoleccion de informacion se realiz6 en una sola medicion, y correlacional porque
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busca evaluar el grado de asociacion entre dos variables. La muestra estuvo compuesta por
59,1% varones y 40,9% mujeres de un total de 193 participantes. El rango de edad de la
muestra estaba compuesto por un 25% correspondiente al grupo de edad de 18 a 30 afios; un
47,7% de 31 a 40 afios, y un 23,3% de 41 a méas. Del mismo modo, es importante mencionar
que 30% de la muestra contaba con un grado de instruccion correspondiente a postgrado; un
58,8%, superior universitario; un 9,3%, técnico; y un 2,1%, secundaria completa.
Concluyeron: La actitud predominante en la organizacion es la de aceptacion ante el cambio
organizacional, seguida por la actitud de temor ante el cambio y, en tltimo término, la actitud
de cinismo. Este resultado denota que se trata de una empresa con una disposicién favorable
hacia el cambio organizacional. El aporte de la investigacion es la propuesta de mejora en

las actitudes hacia el cambio organizacional.

1.3. Teorias relacionadas al tema

Cambio organizacional

Definiciones de cambio organizacional

Para tener conocimiento e informacién, lo primero que tenemos que saber es ¢;cémo se
manifiesta o presenta el cambio? Para luego tener los alcances necesarios y poder establecer
aspectos y/o definiciones de un cambio en bienestar institucional y de la sociedad, segun

autores como los siguientes:

Para Chiavenato, (2014) consideré que el cambio es:

La transicion de una situacion a otra diferente o pasar de un estado a otro, también
diferente. El cambio implica ruptura, transformacion, variacion, interrupcion. El
mundo actual se caracteriza por un ambiente dinamico en constante cambio y exige
de las organizaciones una enorme capacidad de adaptacion como condicion bésica
para su supervivencia. La adaptacion, la renovacion y la revitalizacion significan
cambio. (p. 273)
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Entonces el autor nos indic6 que para todo cambio es necesario efectuar un proceso
de transicion que genera cambios de acuerdo al avance y exigencia de un mundo
permanentemente que se encuentra en desarrollo motivado por sus actores principales que

coadyuven a un cambio de orden socio econdémico, politico y cultural para generar progreso.

Asimismo, Chiavenato, (2014) considero6 que la organizacion es:

Tipicamente conductista: “Organizar significa coordinar las diferentes actividades de
contribuyentes individuales con el fin de efectuar las transacciones planeadas con el
ambiente”.  Este concepto utiliza la nocion tradicional de la division del trabajo
porque se refiere a la coordinacion y a las diferentes actividades organizacionales;
asimismo, se refiere a las personas como contribuyentes a las organizaciones, en
lugar de que estén totalmente incluidas en ellas. Las contribuciones que cada
miembro haga a la organizacion dependen de sus diferencias individuales y del
sistema de recompensas y contribuciones de la organizacion. Esta acttia en un medio
ambiente y su existencia y supervivencia dependen de en qué se relacione con ese
medio. Por lo tanto, la organizacion debe ser estructurada y dinamizada en funcion
de las condiciones y las circunstancias que caracterizan el ambiente en el cual opera.
(p. 271)

Por consiguiente, podemos relacionar que ambos términos tratados son entendidos

como cambio organizacional, por el siguiente autor:

Segln Jones, (2008) indico que el “cambio organizacional es un proceso por medio
del cual las organizaciones pasan de su estado actual a algun estado futuro deseado para

aumentar su eficacia”. (p. 269)

Para este autor el cambio organizacional es entendido como momentos de orden
organizacional que atraviesan mediante situaciones coyunturales para trasladarse a otros
momentos venideros, efectuando acciones de incremento de la produccién motivada por la

capacidad de alcanzar el efecto que espera o se desea tras la realizacion de una accion.
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Robbins & Judge, (2009) indicaron que:

El cambio organizacional es una actividad esporadica. Es decir, comienza en cierto
punto, continla a través de una serie de etapas y culmina con un resultado que los
involucrados esperan sea una mejoria respecto del punto inicial. Tiene un principio,

un punto medio y un final. (p. 650)

Ambos autores indicaron que para todo cambio organizacional se tiene que efectuar
mediante etapas que conllevan a respuestas de orden positiva manifestandose mediante
procesos de desarrollo en beneficio de la sociedad.

Por otro lado, Maldonado (2017) considerd que: El cambio organizacional es la
capacidad de adaptaciéon de las empresas y como las diversas variaciones que
presentan mediante el paso del tiempo. Cabe destacar que cuando los cambios se den,
la situacion dentro de una organizacioén no es sencilla, pues en ocasiones nos existe
la disposicion para aceptar tales modificaciones. No obstante, para poder realizar un
cambio, debe involucrarse el esfuerzo de todos los miembros de la organizacion.
Asimismo, el cambio organizacional es el proceso que se sigue para modificar a una

organizacion. (p. 300)

Este autor estableci6 que el cambio organizacional obedece a diversos tipos de
cambios en las instituciones que generara adecuaciones fuertes que involucrara el aspecto
interior y exterior de toda organizacién, influenciado mediante la adquisicion de
conocimientos, habilidades, valores y actitudes personales, mediante un tiempo de

adaptacion.

Finalmente, Mussaffi, (2012) establecio:

Condiciones para el cambio organizacional, en primer término, es necesario precisar
que el "agente de cambio” debe ser externo, especialmente al comienzo de la
intervencion debido a que de esta forma hay mayores posibilidades de influir sobre

la autoridad, crear un ambiente adecuado para el cambio. [...]. (p. 3)
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La autora nos establecié que, para realizar todo cambio de orden organizacional, es
necesaria la presencia de un agente o actor exterior al inicio de todo proceso organizacional,
porque de esta manera motivara una influencia de cambio en la toma de decisiones de una

gestion.

Fundamentos o Bases Tedricas o Modelos:

A continuacion, se describe sobre la relacion con la Teoria de Cambio, planteada de

la siguiente manera:

Teoria de Cambio

Segln Ortiz y Rivero, (2007) sostuvieron que la teoria de cambio también es
conocido como “ruta de cambio” (pathway of change), “motor de cambio” (engine
of change), “modelo l6gico” (logicmodel), y “teoria de accidon” (theory of action).
Esta teoria representa un amplio analisis de una situacion que requiere modificarse a
fin de alcanzar un cambio positivo. Este enfoque de comprension e intervencion en
la realidad parte de una vision de éxito (Cambio de Largo Plazo, Imagen Objetivo, o
Macro Cambio) e identifica un conjunto de resultados primarios, secundarios,
terciarios, etc. (todos ellos precondiciones “unos de otros”) que articuladamente
permiten alcanzar el cambio de largo plazo deseado. Como indica la Fundacion
Fordl: una teoria de cambio muchas veces implica un profundo andlisis sobre todos
los pasos a darse para lograr un cambio deseado, identificando las precondiciones
que permitiran o inhibiran cada paso, enlistando las actividades que produciran esas
condiciones, y explicando como esas actividades podrian funcionar. [...] Una Teoria
de Cambio es frecuentemente, pero no siempre presentada como un flujograma o

mapa estratégico”. (p. 3)

Una teoria de cambio facilita una explicacion clara de la légica subyacente a las
conexiones entre las precondiciones y las intervenciones que han sido identificadas.
Asimismo, apoya también la construccion de consenso sobre la estrategia para alcanzar el
éxito. En resumen, una teoria de cambio explica como acciones consistentes, de manera

I6gica, predecible y probadamente resultaran en el cambio deseado.
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Segun Ortiz y Rivero, (2007) cuando se esta claro sobre la teoria, es mas facil ver
qué es posible y qué no es posible lograr con la intervencion [...] Este enfoca ayuda

a examinar si la intervencion sera lo suficientemente poderosa. (p. 4)

A continuacion, se presenta un conjunto de ideas que resumen los aspectos clave
del enfoque de Teoria de Cambio, siendo los siguientes:

a) ldentifica, define y mapea las relaciones entre los diferentes niveles de una intervencion,
tanto linealmente (de fin hasta precondiciones) como dinamicamente (relaciones entre
maltiples niveles)

b) Explicacdmo las actividades causaran impactos, tanto en el lapso en el que las actividades
estan financiadas como en largo plazo.

c) Sustenta el modelo de intervencion con supuestos y argumentos detallados.

d) Desarrolla argumentos explicando como un cambio afecta a otro.

e) Describe un proceso de cambio sistematico.

f) Identifica las conexiones légicas entre resultados (precondiciones) e intervenciones para
lograr un cambio de largo plazo, considerando supuestos relevantes.

g) Facilita ver que es posible y que no es posible de realizar.

Generalmente, las teorias de cambio se ilustran en formatos dindmicos, empleando
cajas y flechas, que ayudan a diagramar el proceso de cambio y a explicar como todos
los elementos operan juntos. Esta caracteristica permite facilitar el proceso de
comunicacion al facilitar una representacion visual de todos los componentes de una

teoria de cambio. (Ortiz y Rivero, 2007, p. 5)

Como interpretacion se puede indicar que la teoria se refirio a tratar de evidenciar
ciertos atributos o situaciones reales de algin acontecimiento, hecho o fendmeno que haya
sucedido. Para que esta manera pueda motivar a efectuar acciones que genere cambios en

una organizacién y que conlleve aspectos de desarrollo organizacional.

Por otro lado, mediante el cambio se tratard de conseguir un resultado especifico
sobre resultados que produzcan reforzar logros o respuestas que puedan motivar a efectuar
un logro de vision de éxito. Para aplicar una teoria se debe considerar todos los actores
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involucrados, esto supone que cualquier organizacion que desea intervenir en la realidad
reconozca que su accién puede en algunos casos ser suficiente para alcanzar un resultado y
en otros puede contribuir mayor o menormente a un legado, y en otros quiza no tener

influencia absoluta.

Modelos de valores complementarios de la Teoria Organizacional de gestién de Robert
Quinn (1988)

Los modelos que estuvieron en vigencia siempre estdn como que llevasen mensajes
que estan en conflicto. Las organizaciones deben ser adaptables y flexibles, pero quisiéramos
que al mismo tiempo sean estables y controladas. Los cuatro modelos representan lo

siguiente y estan relacionadas con el cambio organizacional, siendo como se indica:

1. Modelo de relaciones humanas: se pone mucho énfasis en la flexibilidad y enfoque
interno. Tensiona la cohesion, lamoral y el desarrollo de recursos humanos como criterios

para la eficacia.

2. Modelo de sistemas abiertos: acentua la flexibilidad y el enfoque externo, y tensiona la

preparacion, el crecimiento, la adquisicion del recurso y soporte externo.

3. Modelo de objetivo racional: acentia el control y un enfoque externo. Mira el
planeamiento, la situacion de la meta, la productividad y la eficiencia vista como eficacia.

4. Modelo de proceso interno: acentua el control y un enfoque interno, y tensiona el papel

de la gestion de la informacidn, de la comunicacion, la estabilidad y el control.

En este sentido el planteamiento de los modelos, nos da a entender sobre el proceso
de tratamiento de aspectos como la eficacia, crecimiento, planeamiento y control en una
gestion organizacional para motivar mediante el cambio un proceso de desarrollo

organizacional, que conlleve a compromisos de orden laboral e institucional.
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Modelo de gestion del cambio por John Kotter (1995)

Segun Kotter planted ocho pasos hacia el cambio en todo el sistema de organizacion,
ya que es usual sentirse incomodo e intimidados por la magnitud del reto y saber que el
cambio es necesario, pero no se sabe realmente que hacer o que va suceder he ahi el ;Co6mo

poder empezar? o ¢A quién involucrar? Para ello contamos con los ocho pasos siguientes:

Establecer un sentido de urgencia
Forme una poderosa coalicion
Crear una vision para el cambio
Comunique la vision

Elimine los obstaculos
Asegurese triunfos a corto plazo

Construya sobre el cambio

O N o g B~ w D P

Ancle el cambio en la cultura de la empresa.

Segun este orden de cambio, se puede interpretar que se tiene que trabajar fuerte y
con responsabilidad para cambiar con éxitoa una institucion. Cuando se planea
cuidadosamente y se construye un buen fundamento, la aplicacion del cambio podra ser
mucho mas facil, y se podra mejorar las posibilidades de éxito. Si estd demasiado

impaciente, y si se espera resultados demasiado pronto, es mas probable que se fracase.

En conclusién tener presente lo siguiente: un sentido de urgencia para iniciar el
cambio, contratar a fuertes lideres de cambio, construir una vision y comunicarla de manera
eficaz, eliminar los obstaculos, crear triunfos a corto plazo, y construir sobre el cambio. Si
se hace estos aspectos, conlleva a ayudar a hacer del cambio parte de su cultura
organizacional en cada institucion, es ahi cuando se puede declarar una verdadera victoria

aplicando un cambio organizacional para generar un desarrollo organizacional.
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Dimensiones del cambio organizacional

El cambio organizacional consideré tres factores necesarios para el cambio exitoso: “(a)
Conocimiento (capacidad intelectual), (b) Emociones (voluntad) y (c) Procesos (habito)”
(Maldonado, 2017, p. 308)

Dimension 1 Conocimiento: (capacidad intelectual)

Para Maldonado (2017), se refiri

Al conocimiento y reconocimiento por parte del equipo sobre el grado de madurez

El autor nos sefial6 que el conocimiento se va a efectuar mediante el trabajo en grupo,
manifestando la experiencia, sentido de madurez y forma de organizacion, para luego
ser aplicado en situaciones similares teniendo como referencia la experiencia para
que finalmente se realice un sistema o proceso de planificacion teniendo en cuenta el

aspecto de criterio técnico para todo proceso de gestién administrativa.

El autor nos sefialé que el conocimiento se va a efectuar mediante el trabajo en grupo,
manifestando la experiencia, sentido de madurez y forma de organizacion, para luego ser
aplicado en situaciones similares teniendo como referencia la experiencia para que
finalmente se realice un sistema o proceso de planificacion teniendo en cuenta el aspecto de

criterio técnico para todo proceso de gestion administrativa.

Segln Luque, (1993) establecio que: “El conocimiento es una propiedad que se
predica de cada uno de esos entes. En efecto, cada uno de ellos se relaciona con los demas

entes, con lo que denominaremos el exterior, en un doble sentido: conocimiento y accion”.
(p-3)

Por otro lado, el autor nos establecié que el conocimiento tiene relacion directa con
otras instancias o instituciones que conlleve a poner en practica la aplicacion del

conocimiento y la accion como parte de un proceso de desarrollo institucional.
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Mientras que Tsoukas y Vladimirou, (2001) citado por: Segarra & Bou (2004)
indicaron que: El conocimiento es la capacidad individual para realizar distinciones
0 juicios en relacién a un contexto, teoria 0 a ambos. La capacidad para emitir un
juicio implica dos cosas: 1) la habilidad de un individuo para realizar distinciones; 2)
la situacién de un individuo dentro de un dominio de accién generado y sostenido

colectivamente. (p.178)

Aqui los autores propusieron que la aplicacion del conocimiento es de aspecto
personal para luego manifestar sus opiniones segln el momento aplicando o relacionandolo
con normas o teorias; aqui juega un rol importante el principal actor de la sociedad mediante

su capacidad en relacion con su accionar dentro de un contexto de desarrollo institucional.

Dimensién 2: Emociones (voluntad)

Para Maldonado (2017), se refirio

A las emociones en relacion con los equipos necesitan motivaciones para volverse
impulsores del cambio. Los mejores motivadores son los que satisfacen las
necesidades e intereses propios. En el caso de un equipo, los motivadores personales
siguen teniendo gran impacto, pero resulta dificil conseguir ligar el cambio a la
satisfaccion de los intereses individuales. Por ello, la motivacion se centra mas bien
en aquellos que todos pueden reconocer como beneficios personales, ya sea para el

desempefio de su funcion o a nivel personal. (p.309)

En este caso el autor, expuso que la situacion de los sentimientos de las emociones
radica en base a las necesidades de interés personal o institucional, esto nos da a entender
que para todo proceso segun el sentimiento como se presente, debe haber un aliciente
motivador para buscar u obtener resultados positivos favorables en beneficio del desarrollo

personal e institucional.

Mientras que para Denzin (2009 [1984]: 66) citado por Bericat (2012) definio que

las emociones es como: Una experiencia corporal viva, veraz, situada y transitoria



35

que impregna el flujo de conciencia de una persona, que es percibida en el interior
de y recorriendo el cuerpo, y que, durante el transcurso de su vivencia, sume a la

persona y a sus acompafiantes en una realidad nueva y transformadora. (p. 1)

Aqui el autor, indicd que las emociones es parte de la experiencia personal de caracter
temporal, en donde la persona esta interrelacionada con los demas en situacion de

acompariamiento para asumir nuevos cambios o experiencias vivenciales.

Para Lopez (2017) indico que: Las emociones son simplemente eso, emociones;
pueden ser comprendidas, pero no necesariamente racionalizadas. Son funciones
distintas, propias, auténomas, con entidad exclusiva. Se mezclan e intercalan
intimamente con la razén como los hilos mas finos de una tela de seda. Pero

estudiarlas desde la razon como Unica herramienta de andlisis seria un error. (p. 27)

El autor, nos manifest6 que el aspecto emocional puede tener entendimiento, pero no
justifica sus acciones de tal manera que eviten la censura. Se refiere a los sentimientos,
pensamientos o conductas que de otro modo provocarian ansiedad o sentimientos de forma

temporal.

Por Gltimo, Bisquerra (2003) conceptualizo que: “La emocion es un estado complejo
del organismo caracterizado por una excitacion o perturbacién que predispone a una
respuesta organizada. Las emociones se generan como respuesta a un acontecimiento

externo o interno”. (p. 12)

Aqui el autor nos da a entender que el proceso de estado de la emocion atraviesa por

aspectos de situaciones o hechos de procedencia interna y externa, para motivar algun

cambio.

Dimensidn 3: Procesos (habito)

Para Maldonado (2017), se refirié sobre
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Los procesos que mediante el liderazgo de un equipo no tendra efecto alguno sobre
la organizacion sin disciplina. Al momento de desplegar las tareas y
responsabilidades que llevaran al éxito en la implantacién del cambio, es necesario
definir claramente quién se encargara de llevar a cabo cada tarea y quién supervisara

que ésta se lleve a cabo. (p. 310)

Nos indico que, para todo proceso de acciones laborales, necesariamente se tiene que
recurrir a la designacion de distribucion de responsabilidades a los trabajadores que conlleva
a realizar implementaciones para el cumplimiento de las tareas asignadas y motivar un

proceso de cambio en general.

Segun Bravo (2008) defini6 que:

Proceso es una totalidad que cumple un objetivo completo y que agrega valor para el
cliente. Esta unidad es un sistema de creacion de riqueza que inicia y termina
transacciones con los clientes en un determinado periodo de tiempo. Cada activacion
del proceso corresponde al procesamiento de una transaccién, en forma irreversible,
por eso se emplean los conceptos de temporalidad y de “flecha del tiempo”. El
periodo de tiempo es hoy el punto critico de trabajo para incrementar la
productividad. Entonces proceso es un conjunto de actividades, interacciones y otros
componentes que transforma entradas en salidas que agregan valor a los clientes del

proceso. (p. 27)

En esta parte nos establecié aspectos de como activar un proceso de transaccion para
motivar cambios, en periodos determinados para accionar con responsabilidad y motivar el

proceso productivo que beneficiara a la sociedad en su conjunto.

Por otro lado, Pardo (2017) defini6 que: “Proceso es como un conjunto de actividades
interrelacionadas mediante las cuales unas entradas se transforman en unas salidas o
resultados. Representa lo que tenemos que hacer, el trabajo a desarrollar para conseguir un

determinado resultado”. (p. 17)



37

Aqui el autor, indicé que para toda actividad laboral necesariamente se tiene que
procesar acciones, para que finalmente como resultado tengamos respuestas positivas al

haber laborado oportunamente, previa planificacion de acciones o tareas diversas.

Desarrollo organizacional

Definiciones de desarrollo organizacional

Para tener conocimiento e informacion, lo primero que tenemos que saber cdmo aspecto
general del desarrollo organizacional es ¢;quién es el agente de cambio?, siendo como se

indica:

Segun Richard Beckhard (1973) citado por Pinto (2012) sefial6 que:

El Desarrollo Organizacional: Es un esfuerzo planificado de las organizaciones desde
la alta gerencia, con el fin de incrementar la eficiencia en los subordinados y el
cumplimiento de los objetivos organizacionales. Una respuesta al cambio, una
compleja estrategia educacional que pretende cambiar las creencias, actitudes,
valores y estructura de las organizaciones, de tal manera que puedan adaptarse a las
nuevas tecnologias, los mercados y los varios retos, incluyendo el mismo cambio

vertiginoso. (p. 23)

El autor estableci6 que todo proceso de desarrollo organizacional, se da mediante el
esfuerzo de toda la organizacion para motivar cambios en el cumplimiento de los objetivos
y metas programadas, esto se realiza mediante un proceso de adaptacion y compromiso de

todos los actores principales.

Segun Maldonado (2017) indic6 como aspecto general que:

El desarrollo organizacional: Se refiere a cambios planificados en la organizacién

que se concentren en la calidad de las relaciones humanas. En el desarrollo
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organizacional, el agente de cambio puede ser directivo, pero usualmente recibe

orientacion o ayuda por parte de expertos y especialistas externos. (p. 206)

En este aspecto el autor sefialo que todo desarrollo organizacional estd comprometido
mediante acciones de planificacion en cada institucion u organizacion, viendo
necesariamente la participacion actica de los actores laborales, que estard motivado previo
proceso de cambio organizacional, para obtener resultados positivos y favorables en una

administracion de gestion.

Richard Beckhard (1996) citado por Moguel (2012), mencioné que: “Desarrollo
organizacional es un esfuerzo planificado de toda la organizacion, administrado desde la alta

gerencia, para aumentar su efectividad y bienestar”. (p. 52)

De acuerdo a lo citado, una institucion tiene que aplicar un proceso de planificacion
de todas las tareas a efectuar como: planificar, organizar, ejecutar y evaluar sus actividades

institucionales.

Asimismo French y Bell (1981) citado por Chiavenato (2014), definieron que:
desarrollo organizacional, es un esfuerzo de largo plazo, apoyado por la alta
direccion, que tiene por objeto mejorar los procesos de la resolucion de problemas
que genera la renovacion organizacional, en particular por medio de un diagnéstico
eficaz colaborativo y de la administracion de la cultura organizacional (con especial
enfoque en los equipos formales de trabajo, los equipos temporales y la cultura
intergrupal) con la ayuda de un consultor-facilitador y la aplicacién de la teoria y la
tecnologia de las ciencias conductuales, inclusive la accién y la investigacion. (p.
280)

De lo que indico el autor, interpreto que se refiere al desarrollo organizacional como
el entendimiento de un medio de esfuerzo que requiere mejorar la gestion institucional
mediante la aplicacién de una teoria o procedimientos relacionados a la atencion de
necesidades institucionales para la buena marcha y continuidad de todo proceso de gestion

administrativa, buscando el desarrollo de la organizacion.
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Para Maldonado (2017) el desarrollo organizacional es: “Un proceso sistematico y
planificado en el que se utilizan los principios de las ciencias del comportamiento para

incrementar la efectividad individual y la de la organizacion”. (p. 7)

Mientras lo que definio el autor se puede interpretar que, para todo desarrollo de una
organizacion, tiene que procesar diversos aspectos de ejecucion que va motivar al personal
y a la institucién, a continuar buscando la mejoria con cambio organizacional y darle

continuidad en el tiempo como institucion en proceso de desarrollo o mejoria.

Mientras Warren Burke (1994), citado por Guizar (2013) definidé que: “Desarrollo
Organizacional, es un proceso de cambio planificado en la cultura de una organizacion.
Mediante la utilizacién de las tecnologias, las ciencias de la conducta, la investigacion y la

teoria” (p. 6)

Asimismo, al interpretar el desarrollo organizacional, se refiere a un cambio previo
estudio, didlogo y planificacion estando a la vanguardia con el avance del proceso

tecnoldgico para reforzar las acciones institucionales en blusqueda de su mejoria.

Por otro lado Mussaffi (2012) establecio lo siguiente que el: [....] “el desarrollo
organizacional implica una relacion cooperativa entre el agente externo y los miembros

internos de la organizacion”. (p. 3)

Aqui, se puede interpretar indicando que toda organizacion requiere un grado de
relacién institucional con agentes externos como medio de fortaleza y su interrelacién con
la parte interna como oportunidad de intercambiar experiencias laborales y aprendizaje en la

busqueda de la mejoria, mediante una competencia sana con ética y transparencia.

Cummings y Worley, (1993) citado por Hernandez, Gallarzo & Espinoza (2011)
establecieron que: El Desarrollo Organizacional, es una aplicacion en todo el sistema

del conocimiento de las ciencias de la conducta al desarrollo y el refuerzo planificado
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de las estrategias, las estructuras y los procesos de la organizacién, para mejorar la
efectividad de una organizacion. (p. 8)

De ambos autores se interpreta lo siguiente: que en toda organizacion es necesario
efectuar un proceso de planificacion institucional, que conlleva aplicar mejorias de orden

estructural para la busqueda del progreso y desarrollo socio laboral e institucional.

Fundamentos o Bases Tedricas o Modelos:

Segun Chiavenato (2012) manifestd diversos alcances de Teorias para mejor estudio:
e Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow

e Teoria ERG Clayton Aldefer

e Teoria ERG * Teoria de las necesidades de McClelland

e Teoria motivador higiene de Herzberg.

Teoria de las Necesidades (1943)

Segun Teoria de Abraham Maslow, indicd que el hombre estd motivado por cinco
tipos de necesidades: Autorrealizacion, Estima, Afiliacidn, Seguridad, Fisioldgicas:
a) Autorrealizacién: desarrollar trabajos desafiantes con mayor responsabilidad, mayor
poder...
b) Estima: necesidad de reconocimiento, de promocion, de sentirse valorado...
c) Afiliacion: necesidad de relacionarse con otras personas.
d) Seguridad: necesidad de trabajo estable...

e) Fisiologicas: necesidades basicas como alimentacion, vestimenta...

Esta jerarquia esta ordenada segun su importancia: las necesidades fisiol6gicas son
las més importantes y hasta que no estén cubiertas, no se pasa al escalon superior. Se trata
de una jerarquia en funcién del poder para motivar la conducta. Maslow sefiala que una
necesidad es importante hasta que es satisfecha, cuando esto sucede, la siguiente mas alta se
convierte en la predominante, pero las personas pueden recorrer la jerarquia de forma
ascendente o descendente. Asi, cuando un individuo pierde la satisfaccion de una necesidad

de orden inferior se vuelve a reactivar y se manifiesta menor interés por las necesidades
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superiores. Criticas: No considera excepciones en el comportamiento humano, y no hay
evidencia empirica de que las necesidades se activen en el orden propuesto, una vez
satisfecha las de orden inferior. * No es posible conocer las prioridades del individuo, por lo

que no se puede articular un sistema de incentivos estandar. (p. 9)

Teoria de las necesidades de David McClelland (1961)

Estudid tres tipos de necesidades:

Necesidad de logro: “es el impulso por sobresalir y de luchar para triunfar. Las personas
motivadas por el logro tienen 3 caracteristicas comunes”; “Tienen preferencia por trabajar
en tareas de dificultad moderada, porque si son muy dificultosas, hay una probabilidad al
fracaso y si son muy faciles, todos pueden acceder a ellas, sin poder entonces sobresalir”;
“les gusta las situaciones en las que el resultado es fruto de su propio esfuerzo”; “Desean un
feedback rapido de sus éxitos y fracasos”. Necesidad de afiliacion: “las personas que
presentan este tipo de necesidad, prefieren pasar mas tiempo manteniendo relaciones
sociales y uniéndose al grupo. Estas personas no non muy eficientes, les cuesta tomar
decisiones dificiles por su preocupacién excesiva de no disgustar a los demas”. Necesidad
de poder: “deseo de influir, ensefiar y animar a los demas para conseguir objetivos”.
Necesidad de poder personal: “genera comportamientos abusivos y arbitrarios” Necesidad

de poder institucional: “origina comportamientos en beneficio de los demas”. (p. 10)

Teoria de Existencia, relacion y crecimiento (growth=crecimiento) (1972)

Teoria ERG Clayton Alderfer reformul6 la teoria de maslow, para adecuarla a los Gltimos
resultados obtenidos en las investigaciones recientes. Afirma que hay tres grupos de
necesidades basicas: Necesidades de existencia; “satisfacen las necesidades materiales
bésicas de la existencia (fisiologicas y las de seguridad)”. Necesidades de relacion; “deseo
de mantener importantes relaciones interpersonales. Son deseos sociales y de status que
exigen la interaccion con otras personas para quedar satisfecho. Engloba las necesidades de
estima y de afiliacion”.

Necesidades de crecimiento; “dese0 intrinseco de alcanzar el desarrollo personal
(necesidades de autorrealizacion) Sustituye las necesidades de Maslow por tres grupos de
necesidades primordiales. No es partidario de una rigida progresion gradual en las
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necesidades, porque propone que una persona puede encontrarse en la etapa de crecimiento
aun cuando no satisfaga las necesidades de existencia y de relacion. Ademas es posible que

al mismo tiempo estén operativas mas de una necesidad.

La teoria ERG contiene una dimension frustracion — regresion, en el sentido de que
puede ocurrir que cuando quede frustrada una necesidad de orden superior, aparece el deseo
de intensificar una de orden inferior. Hay estudios que corroboran los planteamientos de esta
teoria, en general se acepta que es mas valida que la de Maslow, pero se sabe que no es

aplicable a algunas organizaciones (no tiene validez general).

Teoria motivador - higiene (1959)

Teoria motivador — higiene (Frederick Herzberg) establecid las conclusiones de esta teoria
se derivan de investigaciones empiricas a través de entrevistas realizadas a contables e
ingenieros para detectar los factores de motivacion. Existen dos grupos de factores:

1) Factores de motivacién o factores intrinsecos: son las que realmente motivan y estan
relacionados con el trabajo. Son elementos intrinsecos al trabajo. Ejemplos: logros,
responsabilidad, autorrealizacion... Se equipara a las necesidades de orden superior de
Maslow. Si estos factores son positivos generaran satisfaccion y si no se dan, no generan
satisfaccidn (pero no provocan insatisfaccion). No satisfaccién Satisfaccion.

2) Factores higiénicos o factores extrinsecos de mantenimiento: son factores relacionados
con el entorno del trabajo. Son elementos intrinsecos a la tarea en si. Ejemplos: retribucion,
normas de procedimiento, relaciones con el superior... De mantener estos factores un sentido
positivo, evitan descontento, y en un sentido negativo, generan insatisfaccion.

* Insatisfaccion No insatisfaccion — + Esta teoria permite conocer sobre qué factores hay que
actuar para conseguir motivacion—satisfaccion y sobre qué factores para que no haya
insatisfaccion.

Criticas:

“Mas que hablar de motivacion (de estimulo para actuar), habla de satisfaccion en el puesto
de trabajo”. No existe una distincion tan clara entre factores de higiene y factores de

motivacién (lo que para unos es factor de higiene, para otros es factor de motivacion).
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“El hombre tiende a atribuir su satisfaccion a los propios logros y esfuerzo personal (factores
de motivacién) y su insatisfaccion o fracaso a causas ajenas” (factores extrinsecos o de
higiene). (p. 11)

Ahora como interpretacion y para un mayor entendimiento y refuerzo sobre la teoria
motivadora — higiene, se tomaré en cuenta lo planteado como refuerzo de estudio tratado de

la siguiente manera segun se indica:

Con respecto a los factores motivacionales, se puede decir que son satisfactorias
porque estaria contenido en un cargo puesto de cdmo se sentiria una persona en relacion
con el puesto que consistiria que: el trabajo en si seria una realizacion, reconocimiento,

progreso profesional y de responsabilidad.

Por otro lado el aspecto de factores higiénicos se puede decir como no satisfactorios,
ya que en el contexto de un cargo como se sentiria la persona en relacion con su empresa,
esto quiere decir que estaria condicionado por el trabajo, administrando la empresa, en razén
a un salario, de relaciones con el capataz o supervisor y recibiendo beneficios y servicios

sociales.

Para la presente Teoria la interpretacion se refiere a que en una organizacion existen
diversos campos de la gestién estratégica y estudios organizacionales. Las &reas de
aplicacion incluyen la comprension de cdmo las organizaciones o empresas se adaptan a su
entorno y cémo hacen frente a situaciones de incertidumbre. La teoria trata a las
organizaciones y empresas como colecciones de estrategias y estructuras. La estructura
es compleja, debido a que son redes dindmicas de interacciones, y sus relaciones no son
resultado de la agregacion de las entidades estaticas individuales. Son adaptativos; porque
los comportamientos individuales y colectivos cambian y se auto organizan en respuesta a

los cambios iniciales de los micro eventos o el conjunto total de eventos.

Ahora las organizaciones pueden ser tratados como sistemas adaptativos complejos,
ya que poseen sus principios fundamentales como la auto
organizacion, complejidad, emergencia, interdependencia, espacio de posibilidades, co-

evolucion, caos, y auto-similitud; acciones que se realizarian como medio de cambio para


https://es.wikipedia.org/wiki/Complejidad
https://es.wikipedia.org/wiki/Emergencia_(filosof%C3%ADa)
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un proceso de desarrollo organizacional, motivado por la participacion activa de los actores
principales: institucion y personas, procurando participar activamente con el fin de realizar
acciones de eficiencia, eficacia, responsabilidad y respeto en la labor institucional como

parte del progreso y emprendimiento de una institucion.

Asimismo, como reforzamiento de la teoria de las necesidades, de la teoria
motivacional, y de la teoria de la existencia, relacion y crecimiento, se procede a presentar
diversos modelos de desarrollo organizacional, como medio del proceso de adaptacion cuya
finalidad es cambiar creencias, actitudes, valores y estructura organizacional, siendo a

continuacion como e indica:

Modelo de desarrollo organizacional tipo Grid (1964)

Blake y Mouton fueron los pioneros en la introduccién de una tecnologia integrada y pre
programada de desarrollo organizacional. Ellos afirman que el cambio organizacional
comienza con el cambio individual como un mecanismo de descongelamiento y que los
problemas de procesos en los niveles interpersonales, grupales e intergrupales deben ocurrir
antes de los cambios en las estrategias y en el ambiente interno de la organizacion.

Esta tecnologia reposa sobre tres premisas sobre las organizaciones:

1. Los individuos y las organizaciones reducen discrepancias sobre su auto-imagen y la

realidad.

2. Las organizaciones alcanzan “satisfacciones” abajo de su potencial.

3. Una tremenda cantidad de energia de las organizaciones se gasta en comportamiento

disfuncionales como en las burocracias, provocando un “cultural drag”.

El modelo de desarrollo organizacional de tipo Grid que nos indico el autor, es una

malla compuesta de dos ejes. El eje horizontal representa la preocupacion por la produccion.
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Es una serie continua de nueve puntos en la cual el nueve significa una elevada preocupacion
y uno una baja preocupacion por la produccion. El eje vertical representa la preocupacion

por las personas. Al igual que el eje horizontal, es una serie continua de nueve puntos.

Modelo de desarrollo organizacional de Lawrence y Lorsch (1967)

Los principales puntos de referencia de este modelo son:

1. Concepto de sistema y de organizacion: Un sistema es cualquier unidad que procesa
ciertos insumos con el fin de obtener ciertos productos. La organizacion “es la
coordinacion de diferentes actividades de contribuyentes individuales con la finalidad de
efectuar transacciones planeadas con el ambiente”.

2. Los subsistemas: El sistema total de la organizacion puede ser encarado en términos de
una serie de subsistemas que, a su vez, pueden ser divididos en una porcién de
subsistemas. Esos sistemas forman un estandar complejo de hilos entrelazados de
dependencia mutua y activacion reciproca.

3. EIl sistema social: Todas las organizaciones pueden ser encaradas como sistemas
esencialmente sociales. La organizacion es concebida como la coordinacion de diferentes
actividades de contribuyentes individuales para realizar transacciones planeadas con el
ambiente.

4. Estadios del desarrollo organizacional: Los autores proponen un modelo de diagndstico
y accion con base en cuatro estadios, que forman un ciclo. Estos son: diagnostico,
planeamiento de la accion, implementacién de la accion y evaluacion. Cada tipo de

confrontacion debe ser sometido a los cuatros estadios antes mencionados.

Modelo de desarrollo organizacional 3-D de ReddinWillian J.

Segun este modelo nos indic el autor que se basa en el hecho de que al administrador se le
exige ser eficaz en una variedad de situaciones y su eficacia puede ser medida en la
proporcion en que él es capaz de transformar su estilo de manera apropiada, a la situacién

de cambio. Para Reddin, la eficacia administrativa es el grado en el cual el administrador
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alcanza las exigencias de resultados de su posicion en la organizacién. La Unica tarea del

administrador es ser eficaz.

Dimensiones del desarrollo organizacional

El desarrollo organizacional considerd seis procesos necesarios para implementar el
desarrollo organizacional: “(a) Un Diagndstico interno, (b) Recabar mayor informacion
posible para realizar el diagnostico, (c) Proyeccion de aplicacion e implantacion, (d)
Capacitacion y entrenamiento del personal, (€) Aplicacién de la planeacion y (f) Seguimiento
y reaprovechamiento”. (Pinto, 2012, p. 27, 28)

Dimensién 1: Un diagndstico interno

Para Pinto (2012) establecio: “Un diagnéstico interno, para detectar donde se encuentra el

conflicto en la organizacion, aplicando la solucion” (p. 27)

En esta parte nos da a entender que: todo diagnostico es necesario actuar, mediante

la recepcion del problema, luego analizarlo y escuchar a la ciudadania.

Segn Mendoza & Robles (2000) relacionado con el diagndstico interno indicé como
analisis del entorno que: es el momento de ingresar al interior de la organizacion, de
nuestra UPSS y analizar los componentes que la integran. Para ello nos apoyaremos
en la propuesta de Avedis Donabedian, que la evalla en funcion a Estructura,

Procesos y Resultados. (p. 56)

Ambos autores dan a conocer que todo diagndstico interno, es necesario conocer la
problematica institucional para que finalmente realice la toma de decisiones en beneficio de

la organizacion y los servidores.
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Por otro lado, Toso (2009) segun el andlisis interno en relacion con el diagndstico
interno, establecio que: para la relacion del diagndstico interno de la organizacion se
debe evaluar: 1) Recursos Humanos: (experiencia de direccion, preparacion, tiempo
en el cargo, poder de toma de decisiones. 2) Recursos organizacionales: valores y

creencias tradicionales. 3) Recursos fisicos: tecnologia, distribucion. (p. 19)

Aqui nos da entender lo que indico el autor e interpretar que se toma en cuenta la
situacion del diagnostico para luego relacionarlo con las acciones propias de la institucion,

en beneficio institucional y personal.

Dimensidén 2: Recabar mayor informacion posible para realizar el diagnostico

Para Caraballo, (2013) consider6 que el diagndstico como: diagndstico general se evalla
toda la empresa de manera integral, tanto los departamentos como los procesos de la
organizacion, estudiando, analizando y evaluando las fuerzas, debilidades, amenazas
y oportunidades de la empresa (Fleitman, 1997:2). En general, con su realizacion se
busca comprender el rendimiento pasado que tuvo la organizacion, delimitar las
oportunidades y conocer las amenazas que presenta el ente econémico dependiendo

del entorno en que se desenvuelve. (p. 10)

Aqui se puede interpretar que sobre el aspecto de diagnostico en una organizacion se
refiere a un proceso de analizar el problema, visualizar el estado situacional coyuntural en
gue se encuentra y luego coordinar mediante la organizacion de un equipo de trabajo para

luego finalmente plantear alternativas de solucion

Por otro lado Vallejos, (2008) establecié que: Diagndstico es el resultado final o
temporal de la tendencia del comportamiento del objeto de estudio que deseamos
conocer, en un determinado contexto-espacio-tiempo, a través de sus funciones y
principios que lo caracterizan como tal. La explicitacion y presentacion del
diagnostico en un documento no es sélo descriptiva, sino que también es explicativa

y pronosticativa. (p. 13)
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En este caso la interpretacion sobre la aplicacion del diagndstico viene a ser un
resultado final de cada problematica, mas aun dependiendo en que situacién coyuntural se
encuentra en el momento. Ahora también se puede entender como que cada diagnéstico que
se suscite se puede tomar como una accion preventiva para situaciones que se presenten en

el futuro o ser proactivos.

Segun Harold Koontz, (1998) citado por Velasquez, (2009) indicé como Diagnostico
Organizacional que: cuando una empresa experimenta ciertos problemas y los
directivos recurren a un experto para efectuar un cambio planeado en la organizacion.
Ambos coinciden (directivos y el experto) en la necesidad de un diagnostico
organizacional. Asi, el consultor procede a recopilar informacién en varias unidades
organizacionales por medio de cuestionarios, entrevistas y observaciones. Los datos

son analizados y preparados para retroalimentacion. (p. 43)

Para la presente definicion de ambos autores, nos sefialé que el diagndstico
organizacional conlleva a que toda organizacion siempre contara con problematicas diversas
que motivaré el retraso de una gestion; significa que se tiene que realizar un estudio sobre la
calidad de la gestion para tomar en cuenta la problematica que se suscita y esta manera
realizar estudios correspondientes para determinar las causas que la generan, realizando un
proceso de revision viendo aspectos especificos para su mejora; motivando el cambio

organizacional en relacion con el desarrollo organizacional previa toma de decisiones.

Dimensidn 3: Proyeccién de aplicacion e implantacién

Implantacion:

Para el Centro Europeo de Empresas de Innovacion de Ciudad Real, (2009) establecié que:
implantacion del cuadro de mando integral, supone dotar a la empresa de un sistema
abierto donde continuamente puedan introducirse cambios y mejoras. Sin embargo,
no es conveniente implantarlo sin haber llevado a cabo un periodo de prueba para
analizar si realmente su disefio resulta de utilidad como transmisor de la estrategia

empresarial. (p. 25)
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Se puede interpretar que en toda organizacion debe efectuarse un proceso de
implantacion que consiste aplicar una interrelacion de utilizacion de sistema tecnoldgico,

buscando la mejoria institucional.

Por otro lado Tari, (2000) manifest6 que: La implantacion de un sistema de calidad
implica un cambio en la organizacion que debe fundamentarse en el compromiso de
la alta direccion, responsable de crear una vision de futuro y desarrollar una estrategia
gue comunicara a toda la organizacién, con la finalidad de conseguir los objetivos de
la calidad. (p. 70)

Lo que indico el autor se puede interpretar que la aplicacién de alcances mediante la
implantacion de nuevas ideas para una organizacion implica introducir cambios de
aplicacion mediante estrategias nuevas de mejora en una organizacién que conlleva asumir
responsabilidad y compromiso institucional ya que motivara la mejora del desarrollo

organizacional.

Por ultimo Balcells, (2007) indicé que un proceso de implantacion a cargo de
un comité: Es de gran importancia que la implantacion del sistema no sea de carécter
unipersonal, es decir, que no recaiga Unicamente a una persona, sino que forme parte
de él, el mayor nimero de personas de la organizacion posible, para asi lograr la
integracion del funcionamiento del sistema de gestion en todos los estamentos. (p.
75)

De lo expuesto por el autor se interpreta que: para toda aplicacion de implantacién
en una organizacion es de sumo interés para todo el grupo humano que labora en una gestion,
por lo que significa que todos asumen la responsabilidad compartida en beneficio
institucional y de la mejora de la calidad de gestion.

Dimensidn 4: Capacitacion y entrenamiento del personal.

Capacitacion:
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Para Chiavenato (2007) establecié que “La capacitacion es el proceso educativo de corto
plazo, aplicado de manera sistemética y organizada, por medio del cual las personas
adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcién de objetivos
definidos™ [....] (p. 386)

Lo que establecid se puede interpretar que, en todo proceso de informacion de una
institucion, se requiere que el estado efectué capacitaciones, asesoramientos y evalué su

proceso de aprendizaje, para brindar un mejor servicio de bienestar general.

Segln Dessler & Varela (2011) definieron que: “La capacitacion se refiere a los
métodos que se utilizan para dar a los trabajadores nuevos o actuales las habilidades que

necesitan para realizar sus labores”. (p. 185)

Nos indicd el autor que sobre el personal de una institucién tiene que ser habilitados
mediante aplicaciones de métodos de nuevos aprendizajes y conocimientos para poner en
practica sus servicios en los centros laborales brindando asesoramiento y absolviendo sus

consultas.

Por otro lado Siliceo (2004) Propuso lo siguiente que: “la capacitacion consiste en
una actividad planeada y basada en necesidades reales de una empresa u organizacion y

orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador”
(p. 25)

Aqui de lo descrito por el autor se puede interpretar que en una organizacion es
necesario planificar una actividad de capacitacion que sea permanente para atender dos
aspectos: En beneficio de las necesidades institucionales y para la mejora de la buena

atencion de los servidores hacia el publico usuario.
Entrenamiento:
Segun Cf. Ozolin, (1983) citado por Benet y Argente (2015) definio el término

entrenamiento como: El proceso de adaptacion del organismo a todas las cargas

funcionales crecientes, a mayores exigencias en la manifestacion de la fuerza y la
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velocidad, la resistencia y la flexibilidad, la coordinacion de los movimientos y la
habilidad, a mas elevados esfuerzos volitivos y tensiones psiquicas y a muchas otras

exigencias de la actividad deportiva. (p. 92)

De lo expuesto por los autores se puede interpretar que el aspecto de entrenamiento
para una organizacién es necesario, pero que conlleva a un proceso de adaptacion en un
tiempo de largo plazo, en relacion con las actividades y habilidades propias de cada miembro
integrante de una institucion, el cual reflejara actitudes o rechazos pero que conllevara a
conocerse asimismo para luego realizar acciones motivadoras que genere aceptacion en los

principales actores de una gestion pensando en generar cambios y desarrollo organizacional.

Chiavenato, (2007) plante6 sobre: El entrenamiento de la sensibilidad, es un enfoque
dirigido hacia el desarrollo de la sensibilidad social de una persona y la flexibilidad
de su conducta con relacion a los otros. Por lo general, se aplica de la cima hacia la
base, comenzando en la cupula de la organizacion y en descenso hasta los niveles

mas bajos. (p. 423)

El autor nos da a comprender sobre el aspecto de entrenamiento como la etapa del
cambio en las personas siendo un elemento motivador para un proceso de sensibilizacion
laboral, que significa orientar, motivar el cambio en un contexto de que la estructura orgéanica
tiene que ser ubicada en forma horizontal, entendiéndose que todos somos personal, y solo
las funciones son de caracter disimil por la funcionalidad del cargo, pero antes todos somos

personas de interés para la empresa y la sociedad en su conjunto.

Bompa, (2003), indico que: “El entrenamiento como conocimiento tedrico, aumenta
el saber teorico del deportista sobre los aspectos fisiologicos y psicoldgicos de las bases del

entrenamiento, la planificacion, nutricion y recuperacion”. [....] (p. 18)

De lo descrito por el autor se puede interpretar que: para todo proceso de
entrenamiento es necesario asumir mayor informacion en relacion al caso que sera materia
de estudio que beneficiara no sélo al actor laboral sino también a la organizacién, buscando

la mejoria de la calidad de gestion organizativa.



52

Dimension 5: Aplicacion de la planeacion.

Planeacion:

Para Minch (2015) definio lo siguiente: “Planeacion consiste en el anélisis del entorno, de
los escenarios futuros y la determinacion del rumbo de la organizacién, para definir las

estrategias, con la finalidad de lograr los objetivos con una mayor probabilidad de éxito”.
(p. 60)

Aqui entendemos que el sistema de planeacion se debe aplicar en una organizacion,
con la finalidad de motivar el aprendizaje y el cambio institucional, en la bdsqueda del

proceso de desarrollo por capacidades y competencias.

Segln Rojas & Medina (2012) establecio6 que:

La Planeacion es la etapa que forma parte del proceso administrativo mediante la
cual se establece directrices, se definen estrategias y se seleccionan alternativas y
cursos de accion, en funcion de objetivos y metas generales econémicas sociales y
politicas; tomando en consideracién la disponibilidad de recursos reales y
potenciales que permitan establecer un marco de referencia necesario para concretar
programas y acciones especificas en tiempo y espacio, logrando una prediccién lo
mas probable del futuro para generar planes que puedan garantizar el éxito. (p. 14)

De lo descrito por los autores, se puede interpretar que: para la aplicacion de la
planeacidn es necesario contar con diversos lineamientos de politica de trabajo interno y
proyectandose a un periodo de tiempo de largo plazo buscando la mejora de la calidad de

gestion institucional y que redunde en beneficio de la atencion de los usuarios en general.

Por otro lado Hitt, Black y Porter (2006), indicd sobre planeacidn que: es en esencia
un proceso de toma de decisiones que centra su atencion en el futuro de la
organizacion y en la manera de lograr sus metas. Desde esta perspectiva, el
establecimiento de los objetivos organizacionales necesariamente precede al
desarrollo de los planes de la organizacion. [....] (p. 270)
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De lo planteado por los autores, se puede interpretar que: la planeacion es sumamente
necesario para la continuidad o cambio de una organizacion, por que motivara a tomar
acciones y decisiones que generara desarrollo, avances y afirmaciones de orden institucional
cumpliendo con los objetivos trazados para el beneficio de la organizacién y de los usuarios

en general.

Dimensién 6: Seguimiento y reaprovechamiento.

Seguimiento:

Segun Feinstein, (1990) citado por Vifias & Ocampo (2006) definieron Seguimiento como
la: Recoleccidn y andlisis de informacion, realizados con regularidad, para contribuir
a la adopcion oportuna de decisiones, garantizar la responsabilizacion y sentar las
bases de la evaluacion y el aprendizaje. Se trata de una funcién continta basada en
un proceso metddico de recoleccion de datos para proporcionar a los gestores y a los
principales interesados de un proyecto o programa en curso, las primeras
indicaciones sobre los progresos y el logro de los objetivos (Fida 2002). Conjunto de
actividades mediante las cuales se recopilan, analizan y/o sintetizan los datos e
informaciones correspondientes a la marcha de los proyectos con el fin de apoyar su

gestion. (p. 95)

En este parte se puede interpretar que el aspecto de seguimiento se efectia mediante
la recopilacion de informacion relacionada con la evaluacion de resultados, que conlleva a
realizar actividades de analisis de datos que permitira estudiarlas o analizarlas para luego
determinar las informaciones necesarias que se requiere para efectuar los avances de gestion

institucional.

Por otro lado Civicus, (2001) conceptualizo que: Seguimiento consiste en el analisis
y recopilacion sistematicos de informacion a medida que avanza un proyecto. Su
objetivo es mejorar la eficacia y efectividad de un proyecto y organizacion. Se basa
en metas establecidas y actividades planificadas durante las distintas fases del trabajo
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de planificacion. Ayuda a que se siga una linea de trabajo, y ademaés, permite a la
administracién conocer cuando algo no esta funcionando. Si se lleva a cabo
adecuadamente, es una herramienta de incalculable valor para una buena
administracion y proporciona la base para la evaluacion. Te permite determinar si los
recursos disponibles son suficientes y estan bien administrados, si tu capacidad de
trabajo es suficiente y adecuada, y si estas haciendo lo que habias planificado, [....]

(p. 3)

Por otro lado la institucién indicé sobre el seguimiento, interpretandose lo siguiente:
que se trata sobre la relacion con el proceso de recopilacién de datos que es fuente para
analizarlas y motivar el mejoramiento de los aspectos de eficacia y eficiencia en una
organizacion; esto permitira utilizar correctamente recursos que beneficiaran toda gestion
administrativa, que motivara el proceso de cambio para el cumplimiento de las metas u

objetivos institucionales en relacion con el desarrollo organizacional.

Mientras que Pnud, (2009) definio a: “seguimiento como un proceso continuo por el
que las partes interesadas obtienen regularmente una retroalimentacion sobre los avances

que se han hecho para alcanzar las metas y objetivos™. [....] (p.8)

El entendimiento es que, en toda organizacion, trabajadores y empresa tienen que
realizar un proceso de revision que conlleve a la mejoria y desarrollo de capacidades que va
a coadyuvar que la empresa y servidor logren alcanzar los objetivos deseados en un contexto

de transparencia, respeto, ética y sobre todo con responsabilidad.

Por ultimo Cruz roja, (2011) establecio que: “El seguimiento es el proceso
sistematico en virtud del cual se recopila y se analiza informacion con el objeto de comparar
los avances logrados en funcion de los planes formulados y corroborar el cumplimento de

las normas establecidas™ . (p. 13)

Asimismo, como final concepto de la institucion en mencion se puede interpretar que
el seguimiento viene a ser un aspecto sistematico que recurre al analisis de informacion, y
esto conlleva a efectuar acciones de cumplimiento de la labor en relacion con las normas

para motivar el cambio en relacién con el desarrollo organizacional.
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Reaprovechamiento:

En relacion al término precitado podemos extraer sobre gque es reaprovechamiento como el
proceso de volver a utilizarse un bien ya usado, presentdndose la figura de la reutilizacion
de insumos o recursos por segunda oportunidad. En ese orden de ideas en tal sentido para
obtener mayor informacion se va complementar o recurrir en la busqueda sobre el concepto
de aprovechamiento para un mejor entendimiento o estudio; siendo a continuacion las

siguientes definiciones.

Aprovechamiento

Segan Inap, (2009) el Instituto Nacional de Administracion Publica — México, definio el
Aprovechamiento como: Los ingresos que percibe el estado por funciones de derecho
publico distintos de las contribuciones, de los ingresos derivados de financiamientos
y de los que obtengan los organismos descentralizados y las empresas de
participacion estatal, es decir son las contraprestaciones por los servicios que preste
el estado en sus funciones de derecho privado, asi como por el uso, aprovechamiento

0 enajenacion de bienes del dominio privado. (p. 150)

Para la interpretacion correspondiente se estableceria que nos indica sobre que el
aprovechamiento es el proceso que se realizaria proveniente de los diversos ingresos que
capta la administracién publica mediante el sistema del tu.p.a. (texto Unico de
procedimientos administrativos) para poder atender las diversas necesidades que generaria
las organizaciones del estado, a fin de subvencionar los diversos mecanismos y gastos que

genera el sistema de gestion publica.

Por otro lado también se entiende en el sentido de que son los ingresos ordinarios
provenientes de las actividades de derecho publico que realiza el gobierno y que recibe en
forma de recargos, intereses moratorios 0 multas o como cualquier ingreso no clasificable
como impuestos o aportaciones de seguridad social, contribucion de mejoras, derechos o

productos, que seran motivados para la atencion en la administracion pablica en general y
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manteniendo su potencial humano, tecnologico y material para satisfacer las necesidades y
pretensiones de las generaciones presentes y futuras.

Segun Ley N° 26821, (1997) el Congreso de la republica del estado peruano
promulgd la Ley Organica para el aprovechamiento sostenible de los recursos
naturales, que estableciéd lo siguiente segun Articulos 1°, 2°, 3° 6° 7° vy 8°
respectivamente, en relacion al aprovechamiento establecieron los siguientes aportes
en resumen: [...... ] La Ley Organica tiene como objetivo promover y regular el
aprovechamiento sostenible de los recursos naturales, renovables y no renovables,
estableciendo un marco adecuado para el fomento a la inversion, procurando un
equilibrio dindmico entre el crecimiento econémico, la conservacion de los recursos
naturales y del ambiente y el desarrollo integral de la persona humana. Y Es
responsabilidad del Estado promover el aprovechamiento sostenible de los recursos
naturales, a través de las Leyes especiales sobre la materia, las politicas del desarrollo
sostenible, la generacidn de la infraestructura de apoyo a la produccién, fomento del
conocimiento cientifico tecnoldgico, la libre iniciativa y la innovacion productiva. El
Estado impulsa la transformacion de los recursos naturales para el desarrollo

sostenible. (p. 1)

En este concepto el autor nos indicd que el aprovechamiento tiene que ser sostenible,
regulandola para el tratamiento de un proceso de inversion que generaria un desarrollo socio
econdmico a nivel de la ciudadania, promoviendo mediante politicas de estado en diversos
aspectos y motivando a la sociedad (personas e instituciones) ser participe en todo los
procesos que genere cuidado, preservacion, mantenimiento, aplicando una cultura
organizacional mediante el respeto y la responsabilidad con proyeccion al sostenimiento a

futuro mediante un proceso de viabilizacion y valoracion de nuestras riquezas.

En ese orden de ideas se relacionara con el concepto de Reaprovechamiento para dar
sentido de entendimiento sobre qué es y de qué manera podemos reutilizar nuestros insumos
a nivel de las organizaciones estatales y por qué no a nivel de entidades privadas, siendo a

continuacion el siguiente concepto de reaprovechamiento g se indica:
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Reaprovechamiento

Segun Guia de gestion de residuos solidos, (2007) establecieron que: El reaprovechamiento
consiste en volver a beneficiarse con un bien ya usado (residuo sélido). Para ello es
necesario agrupar y clasificar los residuos sélidos previamente, para poder
manipularlos de manera especial. Para tal efecto, se separan y distinguen entre

materiales organicos e inorganicos, secos 0 humedos. (p. 81)

Aqui para un mejor entendimiento e interpretacion, se puede indicar que para todo
proceso de reaprovechamiento relacionada en las organizaciones estatales y porque no
también en las privadas, llegara un momento que puede efectuarse un proceso de
reutilizacion de insumos, bienes o acciones administrativas que se volveran a efectuar o
utilizar como medio de aplicar una resolucién de problematica, de atencion de insumos como
las hojas o materiales de escritorio que son utilizados parcialmente y quedaria pendiente
volver a utilizar para un mejor manejo de la nueva utilizacion de materiales y se esta manera
se estaria efectuando un proceso de ahorro de insumos que motivaria realizar menos gastos
de materiales diversos. Esto explica por qué en algin momento de los inicios de la década
del afio 2000 en adelante, especificamente en el afio 2001 el estado mediante el congreso
motivo en la ley de presupuesto la aplicacién sobre Normas de Austeridad en gastos
corrientes y publicos y hubo un momento que los diversos ministerios y sus instituciones
representativas tuvieron que aplicar dichas normas en relacion del consumo excesivo de
insumos (papeles u hojas bond), el cual habian indicaciones que se tenia que reutilizar la

parte posterior de la hoja mediante el reciclaje de documentos.

1.4. Formulacion al problema

1.4.1. Problema general

¢Qué relacion existe entre el cambio organizacional y desarrollo organizacional en las

modalidades de E.B.R. (primaria y secundaria) de la I.E. Brigida Silva de Ochoa - Chorrillos,
2018?
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1.4.2. Problemas especificos

Problema especifico 1

¢ Qué relacion existe entre el conocimiento y el desarrollo organizacional en las modalidades

de E.B.R. (primaria y secundaria) de la I.E. Brigida Silva de Ochoa -Chorrillos, 2018?

Problema especifico 2

¢ Qué relacion existe entre las emociones y el desarrollo organizacional en las modalidades

de E.B.R. (primaria y secundaria) de la I.E. Brigida Silva de Ochoa - Chorrillos, 2018?

Problema especifico 3

¢ Qué relacidn existe entre los procesos y el desarrollo organizacional en las modalidades de

E.B.R. (primaria y secundaria) de la |.E. Brigida Silva de Ochoa - Chorrillos, 2018?

1.5. Justificacion del estudio

1.5.1. Justificacion tedrica

La investigacion se sustentara de caracter tedrico ya que se tomara en cuenta los siguientes

fundamentos o enfoques o bases tedricas para el cambio y sobre las necesidades con la

finalidad de relacionar las variables del cambio organizacional y desarrollo organizacional

respectivamente; siendo las siguientes:

a) Teoria de Cambio:

Segun Ortiz y Rivero, (2007) sostuvieron que dicha Teoria es: El enfoque de teoria

de cambio también conocido como “ruta de cambio” (pathway of change), “motor de
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cambio” (engine of change), “modelo l6gico” (logicmodel), y “teoria de accion” (theory of
action). Muchos nombres para un mismo enfoque. Una teoria de cambio representa en un
amplio anélisis de una situacion que requiere modificarse a fin de alcanzar un cambio
positivo. Este enfoque de comprension e intervencion en la realidad parte de una Vision de
éxito (Cambio de Largo Plazo, Imagen Objetivo, o Macro Cambio) e identifica un conjunto
de resultados primarios, secundarios, terciarios, etc. (todos ellos precondiciones “unos de

otros”) que articuladamente permiten alcanzar el cambio de largo plazo deseado. |....]

(p. 3)

De lo indicado se interpreta que, para todo estudio o cambio en relacién con las
necesidades del ser humano, siempre serd permanente la presencia de elementos necesarios
y suficientes que sirva para alcanzar el nivel deseado. Asimismo dicho cambio obedecera a
las acciones diversas que tiene que realizar el hombre mediante la planificacion,
organizacion, conduccion y evaluacion de sus acciones que servira como experiencia para la
futura toma de decisiones como parte de su calidad de vida en convivencia con las
instituciones para su interrelacion laboral o social; siendo aplicada en determinado tiempo
programado por el mismo, para obtener finalmente el producto o buen resultado que se
espera. Una Teoria de Cambio es frecuente, pero no siempre se presenta como un flujograma

0 mapa estratégico en la trayectoria de tu vida.

b) Teoria de las Necesidades:

Segun Chiavenato (2012) manifest6 diversos alcances de Teorias para mejor estudio:

e Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow
e Teoria ERG Clayton Aldefer
e Teoria ERG sobre las necesidades de McClelland

e Teoria motivador higiene de Herzberg. (p.9)

De lo indicado se interpreta lo siguiente:
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Que, el ser humano se encuentra estimulado mediante cinco tipos de necesidades
Ilamadas la autorrealizacion, la estima, la afiliacion, la seguridad y situaciones fisioldgicas.
Cada una de ellas esté interrelacionada porque se refiere a los aspectos de tener en cuenta
las diversas necesidades que van presentando en el transcurrir de la vida diaria del hombre.

Esta jerarquia esta ordenada segun su importancia e interés, la primera son las necesidades
fisiologicas siendo la mas importante y hasta que no estén cubiertas, no se pasa a la siguiente
necesidad. Se trata de una jerarquia en funcién del poder para motivar la conducta.

1.5.2. Justificacion préctica

La investigacion se justificara de manera practica en el entendido de que los
beneficiarios o usuarios, son los principales administrados de la Institucion Educativa segun
sus modalidades educativas debido a que realizan diversas acciones que son de atencion
permanente y necesaria para la buena administracion y conduccién de la gestion de orden
administrativo. Para ello se establece diversos alcances de orden de procedimiento
administrativo a fin de mejorar la buena atencion por una mejor calidad de servicio de
atencion, procediendo a satisfacer sus necesidades basicas institucionales, a nivel

institucional, administrativo, pedagdgico y normativo.

1.5.3. Justificacion metodoldgica

En este disefio se justificara en forma metodoldgica, porque busca conocer los niveles
de cada una de las variables: cambio organizacional y desarrollo organizacional, asimismo
nos permitira conocer cOmo se relacionan ambas variables, ademas se creard un cuestionario
tipo escala de Likert para medir el cambio organizacional en relacion con el desarrollo
organizacional, teniendo en cuenta sus dimensiones y de la aplicacion de un seguimiento y

medicién a nivel de orden concurrente y posterior.
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1.5.4. Justificacion legal

Para la aplicacion de la presente, se tomara en cuenta el criterio normativo que se
sustentan en los siguientes aspectos legales segun se indica: a) A nivel del area gestion
pedagogica: los docentes estdn enmarcados en la Ley N° 28044, Ley General de Educacion
y su reglamento Decreto Supremo N° 011-2012-ED, la Ley N° 29444 Ley de Reforma
Docente” y su Reglamento el Decreto Supremo N° 004-2012-ED; en lo concerniente al
aspecto de capacitaciones y especializacion. b) A nivel del area de gestion administrativa: el
personal administrativo se encuentra contemplado segin realidad laboral: el Decreto
Legislativo N° 1057-SERVIR y sus modificatorias que regula el régimen especial de
contratacion administrativa de servicios; Decreto Legislativo N° 276 Ley de Bases de
Carrera Administrativa y de Remuneraciones del Sector Publico, su reglamente Decreto
Supremo N° 005-90-PCM; Decreto Legislativo N° 1025-SERVIR, que tiene como finalidad
de promocionar el desarrollo profesional de los servidores publicos a nivel de posgrado en
las diferentes universidades a nivel nacional. c) A nivel de la administracion puablica el
siguiente contexto normativo: la Ley 29498 “Ley de promocion a la inversion humana”, que
tiene como finalidad garantizar que las entidades inviertan hasta un 5% del total de gasto en
capacitacion de los trabajadores, los mismos que son materializados a través del proyecto de
desarrollo humano en las entidades publicas (PDP), de la misma forma nos sustentamos en
las diferentes norma laborales vigentes que rigen nuestro sistema, asi como:; la Ley N°
27815, Codigo de Etica de la funcion publica; y que sobre capacitacion tiene relacion con la
normatividad especifica para el sector educacion la RM N° 215-2015-MINEDU, que aprobé
el nuevo Manual de Operacionalizacion (MOP) de la DRELM vy de las UGELes a nivel de

Lima Metropolitana (aplicacion del Plan de Desarrollo de Personas — PDP).

Y sobre la promocion a la inversion humana sobre el desarrollo profesional de los
servidores del estado (docentes-administrativos en general), se relacionard y procedera a
tener en cuenta seglin los alcances de la Ley N° 30220 “Nueva Ley Universitaria” — afio

2014, Capitulo V, “Organizacion Académica” - articulos 43 y 45 y en relacion con el
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Reglamento de sustentacion de tesis de la escuela de Posgrado de la Universidad César
Vallejo.

Que, asimismo en relacién con el peruano (2014) establecié segin numeral 43.3.2
sobre: Maestrias de Investigacion o académicas: Son estudios de caracter académico basados
en la investigacion [...]. En concordancia con el numeral 45.4 sobre Grado de Maestro:
requiere haber obtenido el grado de Bachiller, la elaboracion de una tesis o trabajo de

investigacion en la especialidad respectiva [...] (p. 7).

1.6. Hipdtesis

Para Bernal, (2010) defini6 que una “hipétesis es una suposicion de la relacion entre
caracteristicas, atributos, propiedades o cualidades que definen el problema objeto de la
investigacion”, a continuacion, se presentan la hipotesis general y especificas de la
investigacion. (p. 139)
1.6.1. Hipotesis general
Existe relacion entre el cambio organizacional y el desarrollo organizacional en las
modalidades de E.B.R. (primaria y secundaria) de la |.E. Brigida Silva de Ochoa - Chorrillos,
2018
1.6.2. Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

Existe relacion entre el conocimiento y el desarrollo organizacional en las modalidades de

E.B.R. (primaria y secundaria) de la I.E. Brigida silva de Ochoa - Chorrillos, 2018.
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Hipdtesis especifica 2

Existe relacion entre las emociones y el desarrollo organizacional en las modalidades de

E.B.R. (primaria y secundaria) de la I.E. Brigida silva de Ochoa - Chorrillos, 2018.

Hipotesis especifica 3

Existe relacion entre los procesos y el desarrollo organizacional en las modalidades de

E.B.R. (primaria y secundaria) de la |.E. Brigida silva de Ochoa - Chorrillos, 2018.

1.7. Objetivos

1.7.1. General
¢Establecer la relacion entre el cambio organizacional y el desarrollo organizacional en las

modalidades de E.B.R. (primaria y secundaria) de la |.E. Brigida Silva de Ochoa - Chorrillos,
2018?.

1.7.2. Especificos
Objetivo especifico 1
¢Determinar la relacion que existe entre el conocimiento y el desarrollo organizacional en

las modalidades de E.B.R. (primaria y secundaria) de la I.E. Brigida Silva de Ochoa -
Chorrillos, 2018?
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Objetivo especifico 2

¢Determinar la relacion que existe entre las emociones y el desarrollo organizacional en las
modalidades de E.B.R. (primaria y secundaria) de la I.E. Brigida Silva de Ochoa - Chorrillos,
2018?

Obijetivo especifico 3

¢Determinar la relacion que existe entre los procesos y el desarrollo organizacional en las
modalidades de E.B.R. (primaria y secundaria) de la |.E. Brigida Silva de Ochoa - Chorrillos,
2018?



II. METODO
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Para la presente investigacion se aplico el enfoque cuantitativo, al respecto Hernandez,
Ferndndez y Baptista (2014) indicaron que se utiliza la recoleccion de datos a traves del
instrumento de medicion y luego se realiza la estadistica descriptiva e inferencial para luego

tomar decisiones respecto a las hipotesis planteadas.

Segun los alcances de la investigacion, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) fué
descriptivo y correlacional, es descriptivo porque “buscan especificar las propiedades,
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier
otro fendmeno que se someta a un analisis” (p. 92) y los estudios correlacionales tienen
“como proposito conocer la relacion o grado de asociacion que exista entre dos 0 mas
conceptos, categorias o variables en un contexto en particular” (Hernandez et al., 2014, p.

93).

Asimismo, se utiliz6 el método hipotético deductivo segin Bernal (2010) son los
procedimientos para realizar la prueba de hipotesis y de acuerdo a los resultados se debe
tomar la decision de aceptar o rechazar la hipétesis de investigacion, luego obtener las

conclusiones y generalizar los resultados para toda la muestra.

Segun su finalidad la investigacion fue basica, al respecto Sierra (2008) indicé que
este tipo de investigacion solamente mejora el conocimiento cientifico y sirve de base para

futuras investigaciones; la investigacion tuvo un alcance descriptivo y correlacional.

2.1. Disefio de investigacion

El disefio de estudio de la investigacién fue de tipo no experimental de corte transversal y
correlacional; es no experimental “la investigacion que se realiza sin manipular
deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios donde no hacemos variar en forma
intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras variables” (Hernandez

etal., 2014, p. 152).
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Serd transversal ya que su propdsito es “describir variables y analizar su incidencia e
interrelacion en un momento dado. Es como tomar una fotografia de algo que sucede”

(Hernéndez et al., 2014, p.151).

El diagrama del disefio correlacional, segin Sanchez y Reyes (2015, p.120).

0,

T~

0,

Figura 1. Diagrama del disefio correlacional

Donde:
M = Representa a los Trabajadores de la I.E. Brigida silva de ochoa.
01 = Representa el cambio organizacional.
02 = Representa el desarrollo organizacional.

r = Representa la relacion entre las variables.
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2.2. Variables, operacionalizacion

Variable 1: Cambio organizacional

Definicion conceptual: Cambio organizacional

Segun Maldonado, (2017) definio6 que:

El cambio organizacional, es la capacidad de adaptacion de las empresas y
como las diversas variaciones que presentan mediante el paso del tiempo.
Cabe destacar que cuando los cambios se den, la situacion dentro de una
organizacion no es sencilla, pues en ocasiones nos existe la disposicion para
aceptar tales modificaciones. No obstante, para poder realizar un cambio,
debe involucrarse el esfuerzo de todos los miembros de la organizacion.
Asimismo, el cambio organizacional es el proceso que se sigue para modificar

a una organizacion. (p. 300)

Variable 2: Desarrollo organizacional

Definicion conceptual: Desarrollo organizacional

Segun Richard Beckhard (1973), citado por Pinto, (2012) definié que:

Desarrollo Organizacional, es un esfuerzo planificado de las organizaciones
desde la alta gerencia, con el fin de incrementar la eficiencia en los
subordinados y el cumplimiento de los objetivos organizacionales. “Una
respuesta al cambio, una compleja estrategia educacional que pretende
cambiar las creencias, actitudes, valores y estructura de las organizaciones,
de tal manera que puedan adaptarse a las nuevas tecnologias, los mercados y

los varios retos, incluyendo el mismo cambio vertiginoso. (p. 23)



2.2.1. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable cambio organizacional
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Dimensiones Indicadores items Escalas y Valores  Niveles y rangos
De la variable
- Comunicacién  P1, P2, Escala Inicio [25 - 58]
ordinal Proceso [59 - 91]
- Efectiva tipo Likert Logrado [92 - 125]
Conocimiento
- Capacitacion P3, P4, P5, De la dimension 1:
Técnica Nunca = (1) Inicio [07 - 16]
Proceso [17 - 26]
Logrado [27 - 35]
- Habilidad P6, P7, Casinunca = (2)
A veces =(3)
- Motivacion P8, De la dimension 2:
Casi siempre = (4) |Inicio [03 - 06]
- Cambio P9, Proceso [07 - 11]
Emociones Logrado [12 - 15]
Siempre = (5)
- Satisfaccion P10,
- Disciplina P11, P12, De la dimension 3:
P13, P14,
Inicio [15 - 34]
- Tarea P15, P16, Proceso [35 - 55]
Procesos P17, P18, Logrado [56 - 75]
P19,
- Responsabilidad P20, P21,
P22, P23,
P24, P25

Nota: Elaboracion propia (2018)
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Operacionalizacion de la variable desarrollo organizacional
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Dimensiones Indicadores Items Escalas y Valores  Niveles y rangos
De la variable
Inicio [25 - 58]
Escala Proceso [59 - 91]
Un Diagnéstico -Diagnéstico P1, P2, P3, ordinal Logrado [92 - 125]
Interno tipo Likert
De la dimension 1:
Inicio [03 - 06]
Recabar mayor - Poder P4 Proceso [07 - 10]
informacion Logrado [11 - 15]
posible para -Organizacion P5, P6, Nunca = (1)
realizar el
diagnostico - Conflictos P7 De la dimensién 2:
Casinunca = (2) Inicio [04 - 09]
Proceso [10 - 14]
Proyeccion de -Implantacién P8, P9, Logrado [15 - 20]
Aplicacion e A veces =(3)
implantacion De la dimension 3:
Inicio [02 - 04]
Casi siempre = (4) Proceso [05 - 07]
Logrado [08 - 10]
Capacitacién -Capacitacion P10, P11,
y P12, Siempre =(5)
entrenamiento
de De la dimension 4:
personal -Entrenamiento P13, P14, Inicio [06 - 13]
P15, Proceso [14 - 21]
Logrado [22 - 30]
De la dimension 5:
Aplicacion -Planeacion P16, P17, Inicio [05 - 11]
de la P18, P19, Proceso [12 - 18]
planeacion P20, Logrado [19 - 25]
- Seguimiento P21, P22, De la dimension 6:
Seguimiento P23, P24, Inicio [05 - 11]
y Proceso [12 - 18]
Reaprovechamiento -Reaprovecha- P25 Logrado [19 - 25]

miento.

Nota: Elaboracion propia, (2018)
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2.3. Poblacion y muestra

Poblacion

Hernandez, et al., 2014 indicaron que la poblacion “es el conjunto de elementos o sujetos

con caracteristicas similares dentro de un contexto que presenta una situacion problematica”
(p. 174).

La poblacién de estudio estuvo conformada por 111 servidores que labora en la I.E.
Brigida silva de Ochoa — Chorrillos del afio 2018.

Tabla 3

Distribucién de la poblacion

Personal de la I.E. Brigida silva de ochoa N° trabajadores Porcentaje
- Directivos 05 05 %
- Docentes 83 74 %
- Auxiliares de Educacion 05 05 %
- Personal Administrativo 09 08 %
- Personal de Servicio 09 08 %
Total 111 100 %

Nota: C.A.P. yP.AP. de la I.E. Brigida Silva de Ochoa (2018).

Muestra

Siguiendo el analisis tedrico, se concuerda con Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), en

la que indicaron que la muestra “es una proporcion representativa de la poblacion” (p.175)

La muestra de estuvo constituida por 86 servidores que labora en la I.E. Brigida Silva
de Ochoa en el afio 2018 y se aplico la siguiente férmula:



z%.p.q.N

n
En donde:
z = 1.96 (Nivel de confianza = 95%)
p =05
q =05
e = 0.05 (5% de error muestral)
N =111
n =86
Tabla 4

Distribucion de la muestra

- e2. (N—1)+2z%.p.q
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Personal de la I.E. Brigida Silva de Ochoa Poblacion Fh Muestra

- Directivos 05 0,77477477 04

- Docentes 83 0,77477477 64

- Auxiliares de Educacion 05 0,77477477 04

- Personal Administrativo 09 0,77477477 07

- Personal de Servicio 09 0,77477477 07
Total 111 86

Nota: Elaboracion propia

Es estratificado porque “el total de la sub poblacion se multiplicara por esta fraccion

constante (Fh = n/ N 0,77477477) para obtener el tamafio de la muestra para el estrato

(Hernéandez et al. 2010, p. 181).
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Muestreo

El muestreo fue probabilistico, al respecto Hernandez (et al. 2014) indico:

Todos los elementos de la poblacion tienen la misma posibilidad de ser escogidos y se
obtienen definiendo las caracteristicas de la poblacion y el tamafio de la muestra, y por

medio de una seleccidn aleatoria 0 mecénica de las unidades de analisis. (p. 176)

2.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1. Técnica

La tecnica que se aplicé en la investigacion fue la encuesta para las dos variables de estudio,
al respecto Arias (2012) indicd, “se define la encuesta como una técnica que pretende obtener
informacion que suministra un grupo de muestra de sujetos acerca de si mismos, o0 en

relacion con un tema en particular” (p. 72)

2.4.2. Instrumentos de recoleccion de datos

Los instrumentos que se utilizarén fueron los cuestionarios para ambas variables, al

respecto Hernandez et. al (2014) indic6, “los cuestionarios son un conjunto de preguntas

respecto de una o mas variables que se van a medir” (p. 217).
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2.4.3. Fichas técnicas

Instrumento
Autor

Afo
Objetivo

Duracion

Estructura

Interpretacion:

Instrumento
Autor

Ao
Objetivo

Duracion

Estructura

Interpretacion:

Ficha técnica N° 1

: Cuestionario de cambio organizacional

: Bach. Jesus Alberto Miguel Flores

: 2018

: Determinar el nivel del cambio organizacional

: 20 minutos aproximadamente.

: La escala consta de 25 items, con 05 alternativas de respuestas de opcion

maltiple, de tipo Likert, como: Nunca (1), Casi nunca (2), Algunas veces
(3), Casi siempre (4) y Siempre (5), la escala esta conformada por 03
dimensiones: (a) Conocimiento = 7 items; (b) Emociones = 3 items; (c)

Procesos = 15 items.

Inicio [25 - 58], Proceso [59 — 91] Logrado [92 — 125]

Ficha técnica N° 2

: Cuestionario de desarrollo organizacional

: Bach. Jesus Alberto Miguel Flores

: 2018

: Determinar el nivel del desarrollo organizacional

:20  minutos aproximadamente.

: La escala consta de 25 items, con 05 alternativas de respuestas de opcion

maultiple, de tipo Likert, como: Nunca (1), Casi nunca (2), Algunas veces
(3), Casi siempre (4) y Siempre (5), la escala esta conformada por 06
dimensiones: (a) Un Diagnostico interno = 3 items; (b) Recabar mayor
informacidn posible para realizar el diagnéstico = 4 items; (c) Proyeccion
de la aplicacion e implantacion = 2 items; (d) Capacitacién y entrenamiento
del personal = 6 items; () Aplicacion de la planeacion = 5 items; (f)

Seguimiento y reaprovechamiento = 5 items.

Inicio [25-58], Proceso [59-91], Logrado [92-125]
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2.4.4. Validacion y confiabilidad del instrumento
Validez

Para Hernandez, et al., 2014, la validez de un instrumento, “se refiere al grado en que un

instrumento realmente mide la variable que pretende medir” (p. 200).

Los instrumentos de medicion fueron sometidos a validez de contenido por medio de
la técnica de juicio de expertos, los expertos fueron doctores de la Universidad Cesar Vallejo
y de otras universidades, expertos en el campo de la investigacién los cuales revisaron la

pertinencia, relevancia y claridad.

Tabla 5
Validez de los instrumentos

Aspecto de la validacién

Expertos Especialidad : i i :
Claridad  Pertinencia Relevancia
1. Dra. Dora Ponce Yactayo Estadistica X X X
2. Mg. Alberto Angeles Gestidn X X X
Macavilca Publica

Nota: Certificados de validez (2018).

Confiabilidad

Para determinar la fiabilidad de los instrumentos de medicion se someti6 a una prueba piloto
y luego se aplicé el estadistico Alfa de Cronbach ya que ambos instrumentos tienen una

escala ordinal.

Se dice que un instrumento es fiable cuando las veces que se aplica dicha medicion
los resultados son iguales o similares, la fiabilidad perfecta es la unidad, ya que el indice de

consistencia oscila entre 0 y 1 (Hernandez et al., 2014) (p.204).

Se realizé una prueba piloto conformada por 20 personas que laboran en la L.E. 7044
San Martin de Porres- Chorrillos que luego se aplicd la fiabilidad de los instrumentos con el
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estadistico Alfa de Cronbach por ser politdmica ya que los instrumentos seran medidos en
escala ordinal. Dichos datos de la prueba piloto fueron procesados por el programa SPSS y

se aplico la siguiente formula:

s 5 2
K [.—SX ] Dénde

Q= —

k-1 S¢ a Alfa de Cronbach
K: Numero de item
Si Vananza del instrumentos

St Varianza de la suma de los item

Dicha escala de valores que determina la confiabilidad estd dada por los siguientes

valores:
Tabla 6
Escala y valores de la confiabilidad
ESCALA VALOR
No es confiable -1 a 0
Baja confiabilidad 001 a 049
Moderada confiabilidad 050 a 0.75
Fuerte confiabilidad 0.76 a 0.89
Alta confiabilidad 090 a 1
Tabla 7

Confiabilidad de los instrumentos

Estadistico de

N° Instrumentos o N° de elementos
fiabilidad

1  Cambio Organizacional 0.861 25

2  Desarrollo Organizacional 0.920 25

Nota: Prueba piloto (2018).

De acuerdo a los resultados se observa respecto al instrumento de cambio
organizacional el coeficiente fue de 0.861 lo cual indic6 que el instrumento tiene una fuerte
confiabilidad y respecto al desarrollo organizacional el coeficiente fue de 0.920 lo cual
indico una alta confiabilidad; por lo tanto, ambos instrumentos son confiables para la

aplicacion a toda la muestra de estudio.
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2.5. Métodos de analisis de datos

Para la recoleccion de datos se realizd en principio coordinaciones con la Direccion de la
Institucion Educativa materia del estudio de investigacion, a fin de tomar conocimiento de
la fecha de reunion con el personal en su conjunto. Obtenidas las fechas, se procedié a
solicitar la autorizacion respectiva a fin de contar con un tiempo en dicha reunién para la
aplicacion del instrumento cuestionario para medir la gestién administrativa, fue realizado a
86 servidores (directivos, docentes y administrativos) informando previamentea los
participantes la naturaleza y objetivo de la accion en una sesion de 30 minutos
aproximadamente, asimismo la direccion me proporciond el listado general del personal de
la I.E.

Para el andlisis de los datos se utilizo el software SPSS version 24 en espafiol para
recodificar las variables y realizar las tablas con frecuencias y porcentajes con sus
respectivas figuras; para la contrastacion de las hipotesis se aplicd el estadistico Rho de
Spearman con la finalidad de conocer el grado de correlacidn que existe entre las variablesy
se establecio el nivel de significatividad entre las mismas variables, es decir se aplicd la

siguiente férmula.

o 62d
"l T RGE D

r, = Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman

d = Diferencia entre los rangos ( X menos Y

n = Numero deé datos

Tabla 8
Valores de la correlacion Rho de Spearman
Puntuacion Denominacion del grado
-091 a -1.00 Correlacién negativa perfecta (a mayor X menor Y)
-0.76 a -0.90 Correlacién negativa muy fuerte
-051 a -0.75 Correlacidn negativa considerable
-026 a -0.50 Correlacion negativa media
-0.11 a -0.25 Correlacion negativa débil
-0.01 a -0.10 Correlacién negativa muy débil
0.00 No existe correlacién alguna entre las variables

+0.01 a +0.10 Correlacién positiva muy débil
+0.11 a +0.25 Correlacidn positiva débil
+0.26 a  +0.50 Correlacién positiva media
+051 a +0.75 Correlacién positiva considerable
+0.76 a  +0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+091 a +1.00 Correlacion positiva perfecta (A mayor X mayor Y)

Nota: Tomado de Herndndez, Fernandez y Baptista (2014), p. 305) Metodologia de la investigacion
cientifica.
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2.6. Aspectos éticos

Para la presente tesis denominado: “Cambio organizacional y desarrollo
organizacional en las modalidades de E.B.R. (Primaria y Secundaria) de la I.E. Brigida Silva
de Ochoa — Chorrillos, 2018”. Tiene por finalidad de establecer la relacion entre el cambio
organizacional y el desarrollo organizacional en las modalidades de E.B.R. (primaria y
secundaria) de la I.E. Brigida Silva de Ochoa - Chorrillos, 2018.

La presente tesis, se efectud teniendo mayor importancia e incidencia de estudio en
la variable: Cambio organizacional, en el cual se efectud el estudio respectivo sobre qué
manera influye en una organizacion los cambios de orden organizativo, con la finalidad de
la busqueda de la mejoria y que dichos cambios influira de acuerdo a la relacion o avance de
los cambios tecnoldgicos y, sociales y culturales. Se efectud el presente disefio de tesis con
criterios de transparencia, honestidad, investigacion permanente, coordinacién con las
fuentes, recopilacién de informacion y datos, revisién de estudios previos y sobre teorias
relacionadas con las variables de cambio organizacional y desarrollo organizacional y de
modelos relacionados con el estudio respectivo a nivel de relacion de una gestion de caracter

técnico administrativo.

Mediante el presente trabajo de investigacion se tiene en cuenta la veracidad de los
resultados; la honestidad, el respeto por la propiedad intelectual; el respeto por las
convicciones morales; responsabilidad social, juridica y ética; respeto a la privacidad;

protegiendo la identidad de los individuos que participaron en el estudio.

Finalmente, manifiesto que hay relacion con la trayectoria social de la evolucién del
manejo y administracion de una Institucion, sobre la conduccion de la gestion administrativa
de orden organizacional encontramos que en todo momento la administracion de una
instituciéon atraviesa por diversos cambios de orden organizacional en relacion con el

desarrollo organizacional de toda gestion o administracion.



1. RESULTADOS



3.1 Descripcion de los resultados

3.1.1. Cuadros de Tablas Descriptivas:

Tabla 9
Descripcion de los niveles de cambio organizacional
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Niveles Frecuencia Porcentaje
Inicio 0 0%
Proceso 31 36.0%
Logrado 55 64.0%
Total 86 100.0%

Nota: Base de datos

Porcentaje

Proceso Logrado
Cambio organizacional
Figura 2. Descripcién de los niveles cambio organizacional

Se observa en la tabla 9 y figura 2, los niveles del cambio organizacional de una muestra de

86 servidores que representan el 100 % de la muestra, donde el 64.0 % de los servidores

indicaron que existe un nivel logrado respecto al cambio organizacional y el 36.0 %

indicaron que existe un nivel en proceso del cambio organizacional.
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Tabla 10

Descripcion de los niveles de conocimiento

Niveles Frecuencia Porcentaje
Inicio 1 1.2%
Proceso 57 66.3%
Logrado 28 32.6%
Total 86 100.0%

Nota: Base de datos

Porcentaje

Inicio Proceso Logrado

Conocimiento
Figura 3. Descripcién de los niveles de conocimiento.

Se observa en la tabla 10 y figura 3, los niveles de conocimiento del cambio organizacional
de una muestra de 86 servidores que representan el 100 % de la muestra, donde el 66.3 % de
los servidores indicaron que existe un nivel en proceso y un 32.6 % indicaron que existe un
nivel de logrado y un 1,2 % indica que el nivel esta en inicio en el cambio organizacional.
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Tabla 11

Descripcion de los niveles de emociones

Niveles Frecuencia Porcentaje
Inicio 0 0%
Proceso 50 58.1%
Logrado 36 41.9%
Total 86 100.0%

Nota: Base de datos

Porcentaje

Proceso Logrado

Emociones

Figura 4. Descripciéon de los niveles de emociones

Se observa en la tabla 11 y figura 4, los niveles de emociones del cambio organizacional de
una muestra de 86 servidores que representan el 100 % de la muestra, donde el 58.1 % de
los servidores indicaron que existe un nivel en proceso, y un 41,9 % indica que el nivel esta

en logrado respecto al cambio organizacional.
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Tabla 12

Descripcion de los niveles de procesos

Niveles Frecuencia Porcentaje
Inicio 0 0%
Proceso 20 23.3%
Logrado 66 76.7%
Total 86 100.0%

Nota: Base de datos

Porcentaje

Proceso Logrado

Procesos

Figura 5. Descripcion de los niveles de procesos

Se observa en la tabla 12 y figura 5, los niveles de procesos del cambio organizacional de
una muestra de 86 servidores que representan el 100 % de la muestra, donde el 76.7 % de
los servidores indicaron que existe un nivel de logrado, y un 23.3 % indica que el nivel esta

en proceso, respecto al cambio organizacional.
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Descripcion de los niveles de desarrollo organizacional

Tabla 13
Descripcion de los niveles de desarrollo organizacional

Niveles Frecuencia Porcentaje
Inicio 2 2.3%
Proceso 65 75.6%
Logrado 19 22.1%
Total 86 100.0%

Nota: Base de datos.

Porcentaje

Inicio Proceso Lograclo

Desarrollo organizacional

Figura 6. Descripcién de los niveles de desarrollo organizacional.

Se observa en la tabla 13 y figura 6, los niveles de desarrollo organizacional de una muestra
de 86 servidores que representan el 100 % de la muestra, donde el 75.6 % de los servidores
indicaron que existe un nivel en proceso, y el 22.1% en logrado y en inicio el 2.3% respecto

al desarrollo organizacional.
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Tabla 14

Descripcion de los niveles de un diagnéstico interno

Niveles Frecuencia Porcentaje
Inicio 0 0%
Proceso 25 29.1%
Logrado 61 70.9%
Total 86 100.0%

Nota: Base de datos.

Porcentaje

Proceso Logracdo

Un diagnéstico interno
Figura 7. Descripcion de los niveles de un diagnostico interno

Se observa en la tabla 14 y figura 7, los niveles de un diagnostico interno de desarrollo
organizacional, de una muestra de 86 servidores que representan el 100 % de la muestra,
donde el 70.9 % de los servidores indicaron que existe un nivel de logrado, y un 29.1% indica

que el nivel esté en proceso.
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Tabla 15

Descripcion de los niveles de recabar mayor informacion posible para realizar el
diagnostico

Niveles Frecuencia Porcentaje

Inicio 7 8.1%

Proceso 51 59.3%

Logrado 28 32.6%

Total 86 100.0%

Nota: Base de datos.

Porcentaje

T T
Inicio Proceso Logrado

Recabar mayor informacion posible para realizar el
diagnostico
Figura 8. Descripcidn de los niveles de recabar mayor informacion posible para realizar el

diagnostico.

Se observa en la tabla 15 y figura 8, los niveles de recabar mayor informacion posible para
realizar el diagndstico de desarrollo organizacional, de una muestra de 86 servidores que
representan el 100 % de la muestra, donde el 59.3 % de los servidores indicaron que existe
un nivel en proceso, un 32.6% indica que el nivel esta en logrado y un 8.1% indica que el

nivel esta en inicio.
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Tabla 16
Descripcion de los niveles de proyeccion de aplicacion e implantacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
Inicio 45 52.3%
Proceso 33 38.4%
Logrado 8 9.3%
Total 86 100.0%

Nota: Base de datos.

Porcentaje

I

T
Inicio Proceso Logrado

Proyeccion de aplicacion e implantacion
Figura 9. Descripcion de los niveles de proyeccién de aplicacion e implantacion

Se observa en la tabla 16 y figura 9, los niveles de proyeccién de aplicacion e implantacién
de desarrollo organizacional, de una muestra de 86 servidores que representan el 100 % de
la muestra, donde el 52.33 % de los servidores indicaron que existe un nivel en inicio, un

38.4% indica que el nivel esta en proceso y un 9.3% indica que el nivel esta en logrado.
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Tabla 17

Descripcion de los niveles de capacitacion y entrenamiento del personal

Niveles Frecuencia Porcentaje
Inicio 10 11.6%
Proceso 57 66.3%
Logrado 19 22.1%
Total 86 100.0%

Nota: Base de datos.

Porcentaje

T T
Imicio Proceso Lograclo

Capacitacion y entrenamiento del personal

Figura 10. Descripcion de los niveles de capacitacion y entrenamiento del personal

Se observa en la tabla 17 y figura 10, los niveles de capacitacion y entrenamiento del
personal de desarrollo organizacional, de una muestra de 86 servidores que representan el
100 % de la muestra, donde el 66.3 % indica que el nivel esta en proceso, un 22.1% indica
que el nivel esta en logrado y un 11.6 % de los servidores indicaron que el nivel esta en

inicio.
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Tabla 18

Descripcion de los niveles de aplicacion de la planeacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
Inicio 6 7.0%
Proceso 47 54.7%
Logrado 33 38.4%
Total 86 100.0%

Nota: Base de datos.

Porcentaje

Inicio Proceso Logrado

Aplicacion de la planeacion

Figura 11. Descripcion de los niveles de aplicacion de la planeacion

Se observa en la tabla 18 y figura 11, los niveles de aplicacion de la planeacién de desarrollo
organizacional, de una muestra de 86 servidores que representan el 100 % de la muestra,
donde el 54.7% indica que el nivel esta en proceso, un 38.4% indica que el nivel esta en

logrado y un 7.0% de los servidores indicaron que el nivel esta en inicio.
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Tabla 19
Descripcion de los niveles de seguimiento y reaprovechamiento

Frecuencia Porcentaje
Inicio 6 7.0%
Proceso 51 59.3%
Logrado 29 33.7%
Total 86 100.0%

Nota: Base de datos.

Porcentaje

Inicio Proceso Lograco

Seguimiento y reaprovechamiento

Figura 12. Descripcion de los niveles de seguimiento y reaprovechamiento

Se observa en la tabla 19 y figura 12, los niveles de seguimiento y reaprovechamiento de
desarrollo organizacional, de una muestra de 86 servidores que representan el 100 % de la
muestra, donde el 59.3 % indica que el nivel esta en proceso, un 33.7% indica que el nivel

esta en logrado y un 7.0 % de los servidores indicaron que existe un nivel en inicio.
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3.1.2. Descripcion de tablas cruzadas entre variables y dimensiones
Tabla 20

Descripcion de las tablas cruzadas de cambio organizacional y desarrollo organizacional

Cambio Desarrollo organizacional

organizacional Inicio Proceso Logrado Total

Inicio 0 0 0 0
0.0% 0.0% 0.0% 0.0%

Proceso 2 28 1 31
2.3% 32.6% 1.2% 36.0%

Logrado 0 37 18 55
0.0% 43.0% 20.9% 64.0%

Total 2 65 19 86
2.3% 75.6% 22.1% 100.0%

Nota: Base de datos.

Desarrollo
arganizacional

M Inicio

O Proceso

O Logracdo

Recuento

Procesao Logrado

Cambio oerganizacional

Figura 13. Descripcion de las tablas cruzadas de los niveles del cambio organizacional y
desarrollo organizacional.

En la tabla 20 y figura 13, se observa que en el cambio organizacional se encuentra en un
nivel de inicio de 2.3%, en un 32.6% de nivel de proceso y en un 43.0% en un nivel de
proceso de orden moderado, asimismo en 1.2% en el nivel logrado y con respecto al 20.9%
en un nivel de logrado de cambio organizacional en relacion con la variable de desarrollo
organizacional, en las modalidades de E.B.R. (Primaria y Secundaria) de la I.E. Brigida Silva
de Ochoa - Chorrillos, 2018.
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Tabla 21

Descripcion de las tablas cruzadas del conocimiento y desarrollo organizacional

Desarrollo organizacional

Conocimiento

Inicio Proceso Logrado Total
Inicio 0 1 0 1
0.0% 1.2% 0.0% 1.2%
Proceso 2 49 6 57
2.3% 57.0% 7.0% 66.3%
Logrado 0 15 13 28
0.0% 17.4% 15.1% 32.6%
Total 2 65 19 86
2.3% 75.6% 22.1% 100.0%
Nota: Base de datos.
Desarrollo
arganizacional
M Inicio
Odrrocesao
O Lograde

Recuento

Inicio Proceso Logrado

Conocimiento
Figura 14. Descripcion de las tablas cruzadas de los niveles del conocimiento y desarrollo
organizacional.

En la tabla 21 y figura 14, se observa que en el nivel de conocimiento se encuentra en un
nivel de proceso de 1.2%; en un 57.0% de nivel de proceso, y en un 17.4% de nivel de
proceso de orden moderado, en un 2.3% de nivel de inicio; asimismo en 15.1% en el nivel
logrado y con respecto al 7.0% en un nivel de logrado de conocimiento en relacion con la
variable de desarrollo organizacional, en las modalidades de E.B.R. (Primaria y Secundaria)
de la I.E. Brigida Silva de Ochoa - Chorrillos, 2018.
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Tabla 22

Descripcion de las tablas cruzadas de las emociones y desarrollo organizacional

Desarrollo organizacional

Emociones —
Inicio Proceso Logrado Total
Inicio 0 0 0 0
0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
Proceso 2 43 5 50
2.3% 50.0% 5.8% 58.1%
Logrado 0 22 14 36
0.0% 25.6% 16.3% 41.9%
Total 2 65 19 86
2.3% 75.6% 22.1% 100.0%
Nota: Base de datos.
Desarrollo
organizacional
™ Inicio
Proceso
50 O Logrado

40

30

Recuento

20

10

2,3%

T
Proceso Logracdo

Emociones

Figura 15. Descripcion de las tablas cruzadas de los niveles de las emociones y desarrollo
organizacional

En la tabla 22 y figura 15, se observa que en el nivel de emociones se encuentra en un nivel
de 2.3% en inicio; en un nivel de proceso de 50.0%, en un 25.6% de nivel de proceso de
orden moderado y asimismo en un 16.3% de nivel de logrado y en un 5.8% en el nivel
logrado con respecto a emociones en relacion con la variable de desarrollo organizacional,
en las modalidades de E.B.R. (Primaria y Secundaria) de la I.E. Brigida Silva de Ochoa -
Chorrillos, 2018.
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Tabla 23

Descripcion de las tablas cruzadas de los procesos y desarrollo organizacional

Desarrollo organizacional

Procesos
Inicio Proceso Logrado Total
Inicio 0 0 0 0
0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
Proceso 1 19 0 20
1.2% 22.1% 0.0% 23.3%
Logrado 1 46 19 66
1.2% 53.5% 22.1% 76.7%
Total 2 65 19 86
2.3% 75.6% 22.1% 100.0%

Nota: Base de datos.

Desarrollo
organizacional

M Inicio

O Proceso

O Lograde

Recuento

Proceso Logrado

Procesos

Figura 16. Descripcion de las tablas cruzadas de los niveles de los procesos y desarrollo
organizacional.

En la tabla 23 y figura 16, se observa que en el nivel de procesos se encuentra en un nivel de
1.2% de nivel de inicio, y en un 1.2% de nivel de inicio; luego en un nivel de proceso de
53.5%, de orden moderado en un 22.1% de nivel de logrado; y con respecto al 1.2% en un
nivel de inicio de procesos en relacion con la variable de desarrollo organizacional, en las
modalidades de E.B.R. (Primaria y Secundaria) de la I.E. Brigida Silva de Ochoa -
Chorrillos, 2018.
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3.1.3. Descripcion de Tablas correlacionales
Prueba de hipdtesis

Hipotesis general

HO: No Existe relacion significativa entre el cambio organizacional y desarrollo
organizacional en las modalidades de E.B.R. (primaria y secundaria) de la I.E. Brigida Silva
de Ochoa — Chorrillos, 2018.

Ha: Existe relacion significativa entre el cambio organizacional y desarrollo organizacional
en las modalidades de E.B.R. (primaria y secundaria) de la I.E. Brigida Silva de Ochoa —
Chorrillos, 2018.

Nivel de significancia: a = 0.05 y Estadistico: Rho de Spearman

Tabla 24

Correlaciones entre cambio organizacional y desarrollo organizacional

Cambio Desarrollo

organizacional  organizacional

Cambio organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,558™
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de
N 86 86
Spearman
Desarrollo organizacional Coeficiente de correlacion ,558™" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 86 86

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 24, se observa de acuerdo a los resultados del analisis estadistico que existe una
relacion positiva y significativa entre el cambio organizacional y desarrollo organizacional
en las modalidades (Primaria y Secundaria) de la I.E. Brigida silva de ochoa — chorrillos,
2018; con un coeficiente de correlacién de 0.558 lo cual indica una correlacion positiva
considerable entre las variables y p = 0.000 < 0.01 por lo que se toma la decision de rechazar
la hipdtesis nula y aceptar la hipotesis alterna; por lo tanto se concluye para un riesgo del
1% y un 99% de confiabilidad o probabilidad, existe una relacion positiva y significativa

entre el cambio organizacional y desarrollo organizacional.
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Hipotesis especificas
Hipdtesis especifica 1

HO: No existe relacion significativa entre el conocimiento y desarrollo organizacional en las
modalidades de E.B.R. (primaria y secundaria) de la I.E. Brigida Silva de Ochoa — chorrillos,
2018.

Ha: Existe relacion significativa entre el conocimiento y desarrollo organizacional en las
modalidades de E.B.R. (primaria y secundaria) de la I.E. Brigida Silva de Ochoa — chorrillos,
2018.

Nivel de significancia: a = 0.05 y Estadistico: Rho de Spearman

Tabla 25

Correlaciones entre el conocimiento y desarrollo organizacional

Desarrollo
organizacional Conocimiento
Desarrollo organizacional ~ Coeficiente de correlacion 1,000 507"
Sig. (bilateral) . ,000
N 86 86
Rho de Spearman
Conocimiento Coeficiente de correlacion 507" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 86 86

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 25, se observa de acuerdo a los resultados del analisis estadistico que existe una
relacion positiva y significativa entre el conocimiento y desarrollo organizacional en las
modalidades (Primaria y Secundaria) de la I.E. Brigida Silva de Ochoa — chorrillos, 2018;
con un coeficiente de correlacion de 0.507 lo cual indica una correlacion positiva
considerable entre las variables y dimension y p=0.000 < 0.01 por lo que se toma la decision
de rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipotesis alterna; por lo tanto se concluye para un
riesgo del 1% y un 99% de confiabilidad, existe una relacion positiva y significativa entre

el conocimiento y desarrollo organizacional en las modalidades educativas respectivas.
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Hipdtesis especifica 2

HO: No Existe relacién significativa entre las emociones y desarrollo organizacional en las
modalidades de E.B.R. (primaria y secundaria) de la I.E. Brigida Silva de Ochoa — chorrillos,
2018.

Ha: Existe relacion significativa entre las emociones y desarrollo organizacional en las
modalidades de E.B.R. (primaria y secundaria) de la I.E. Brigida Silva de Ochoa — chorrillos,
2018.

Nivel de significancia: a. = 0.05 y Estadistico: Rho de Spearman

Tabla 26

Correlaciones entre las emociones y desarrollo organizacional

Desarrollo

organizacional Emociones

Desarrollo organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,383™
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de Spearman N 86 86
Emociones Coeficiente de correlacion ,383™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 86 86

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 26, se observa de acuerdo a los resultados del analisis estadistico que existe una
relacion positiva y significativa entre las emociones y desarrollo organizacional en las
modalidades (Primaria y Secundaria) de la I.E. Brigida Silva de Ochoa — chorrillos, 2018;
con un coeficiente de correlacion de 0.383 lo cual indica una correlacion positiva media entre
las variables y dimension y p = 0.000 < 0.01 por lo que se toma la decision de rechazar la
hipdtesis nula y aceptar la hipétesis alterna; por lo tanto se concluye para un riesgo del 1%
y un 99% de confiabilidad, existe una relacion positiva y significativa entre las emociones

y desarrollo organizacional en las modalidades educativas respectivas.
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Hipotesis especifica 3

HO: No Existe relacion significativa entre los procesos y desarrollo organizacional en las
modalidades de E.B.R. (primaria y secundaria) I.E. Brigida Silva de Ochoa — chorrillos,
2018.

Ha: Existe relacion significativa entre los procesos y desarrollo organizacional en las
modalidades de E.B.R. (primaria y secundaria) de la I.E. Brigida Silva de Ochoa — chorrillos,
2018.

Nivel de significancia: a = 0.05 y Estadistico: Rho de Spearman

Tabla 27
Correlaciones entre los procesos y desarrollo organizacional

Desarrollo
organizacional Procesos

Desarrollo organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 515"

Sig. (bilateral) . ,000

Rho de Spearman

N 86 86
Procesos Coeficiente de correlacion 515" 1,000

Sig. (bilateral) ,000

N 86 86

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 27, se observa de acuerdo a los resultados del analisis estadistico que existe una
relacion positiva y significativa entre el desarrollo organizacional y los procesos en las
modalidades (Primaria y Secundaria) de la I.E. Brigida Silva de Ochoa — chorrillos, 2018;
con un coeficiente de correlacion de 0.515 lo cual indica una correlacion positiva
considerable entre las variables y dimension y p = 0.000 < 0.01 por lo que se toma la decisién
de rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipotesis alterna; por lo tanto se concluye para un
riesgo del 1% y un 99% de confiabilidad, existe una relacion positiva y significativa entre

los procesos y desarrollo organizacional en las modalidades educativas respectivas.
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100

En referencia a la hipotesis general se ha observado que el dato estadistico en este nivel de
correlacion fue del 0.558 y un nivel de significancia o p. valor de 0.000, ademas se observado
que los resultados descriptivos de la variable cambio organizacional estuvieron en un nivel
logrado (64.0%) y la variable desarrollo organizacional estuvieron en un nivel en proceso
(75.6%).Estos datos guardan relacion con el antecedente como Garcia & Forero (2016) en
la investigacion “Calidad de vida laboral y la disposicion al cambio organizacional en
funcionarios de empresas de la ciudad de Bogota — Colombia, 2015 ”; en la que concluyo:
La relacion entre la variable de calidad de vida laboral y cambio organizacional es positiva
0,543. Respecto al cambio organizacional se tiene la investigacion realizada por Burbano
(2014), en la tesis “Cambio organizacional y calidad de vida laboral en servidores publicos

2

del instituto colombiano de bienestar familiar regional Narifio”, en la que concluyo que
segun [...] se hace evidente que los cambios registrados a lo largo de cinco afios y que
actualmente se siguen presentando, han generado una cristalizacion del cambio, lo cual
implica la asimilacién de este como una situacion permanente que genera un status dentro
de la dindmica organizacional [...]; asimismo estos resultados se relacionan segun Chévez,
Cigliefias y Martensen, (2016) en la que indicaron seglin conclusiones [...] se encontr6 que
la actitud predominante en la organizacion es la de aceptacion ante el cambio organizacional,
seguida por la actitud de temor ante el cambio y, el Gltimo término, la actitud de cinismo.
Este resultado denota que se trata de una empresa con una disposicion favorable hacia el

cambio organizacional.

En referencia a la hipotesis especifica 1 se ha observado que el dato estadistico en
este nivel de correlacion fue del 0.507 y un nivel de significancia o p. valor de 0.000, ademas
se ha observado que los resultados descriptivos de la variable de desarrollo organizacional
estuvieron en un nivel de proceso (75.6%) y la variable (dimension) de conocimiento
(capacidad intelectual) estuvieron en un nivel de proceso (57.0%). Estos datos guardan
relacion con el antecedente de como Garcia & Forero (2016) en su investigacion “Calidad
de vida laboral y la disposicion al cambio organizacional en funcionarios de empresas de
la ciudad de Bogota — Colombia, 2015 ”; en la que concluyd que existe una relacion entre la
variable de desarrollo organizacional y el conocimiento de la variable de conocimiento de la
organizacion en relacién con la calidad de vida laboral, compensacién y beneficios,

condiciones del ambiente de trabajo, naturaleza de la tarea, desarrollo y seguridad laboral,
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democracia organizacional, equilibrio laboral, derechos fundamentales e impacto social

[...]

En referencia a la hipotesis especifica 2 se ha observado que el dato estadistico en
este nivel de correlacion fue del 0.383 y un nivel de significancia o p. valor de 0.000, ademés
se ha observado que los resultados descriptivos de la variable de desarrollo organizacional
estuvieron en un nivel de proceso (75.6%) y la variable (dimension) de emociones (voluntad)
estuvieron en un nivel de proceso (50.0%). Estos datos guardan relacion con el antecedente
de como Ortega, (2015) en su investigacion “La Resistencia al cambio y su influencia en el
desemperio laboral en la municipalidad distrital de alto de la alianza, 2013”; en la que
concluyd que existe una relacion entre la variable de desarrollo organizacional y las
emociones, [....] este tltimo debido a que no existe una influencia de la resistencia al cambio
sobre la satisfaccion al ciudadano en la municipalidad distrital Alto de la Alianza de Tacna.

(‘en relacion la satisfaccion con emociones) |[....]

En referencia a la hipétesis especifica 3 se ha observado que el dato estadistico en
este nivel de correlacion fue del 0.515 y un nivel de significancia o p. valor de 0.000, ademas
se ha observado que los resultados descriptivos de la variable de desarrollo organizacional
estuvieron en un nivel de proceso (75.6%) y la variable (dimension) de procesos (habito)
estuvieron en un nivel de logrado (53.5%). Estos datos guardan relacion con el antecedente
de como Burbano (2014) en su investigacion “Cambio organizacional y calidad de vida
laboral en servidores publicos del instituto colombiano de bienestar familiar regional
Narifio”; en la que concluyd que existe una relaciéon entre la variable de desarrollo
organizacional y los procesos, indicando que [...] por otra parte se podria decir que el
manejo de la informacion en el proceso de cambio, puede generar en los colaboradores una
mejor percepcion de apoyo directivo ya que implica comunicacion abierta de los

trabajadores hacia los directivos de la organizacion. [...]
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Respecto a la hipdtesis general, se comprob6 que hay una relacion significativa
de la variable cambio organizacional con la variable de desarrollo
organizacional, con un indice de correlacion de 0.558, este nivel de relacion se
explica asi: indica una correlacion positiva considerable entre las variables y de
acuerdo al nivel de relacion es confiable. La significancia resulté p = 0,000 lo
que indicé g p fue menor a 0.01, lo que admitié indicar que la relacion fue
positiva y significativa, por cuanto, se rechazé la hipdtesis nula y se aceptd la

hipétesis alterna.

Respecto a la hipdtesis especifico 1, se comprobd que hay una relacion
significativa de la variable desarrollo organizacional con la dimension del
conocimiento, con un indice de correlacion de 0.507, este nivel de relacion se
explica asi: indica una correlacion positiva considerable entre las variables y de
acuerdo al nivel de relacion es confiable. La significancia resultd p = 0,000 lo
que indico que p fue menor a 0,01, lo que admiti6 indicar que la relacién fue
positiva y significativa, por cuanto, se rechazo la hipdtesis nula y se acepto6 la

hipétesis alterna.

Respecto a la hipotesis especifico 2, se comprobd que hay una relacion
significativa de la variable de desarrollo organizacional con la dimension de las
emociones, con un indice de correlacion de 0,383, este nivel de relacion se
explica asi: indica una correlacion positiva media entre las variables y de
acuerdo al nivel de relacion es confiable. La significancia resulté p = 0,000 lo
que indico que p fue menor a 0,01 lo que admiti6 indicar que la relacion fue
positiva y significativa, por cuanto, se rechazé la hipdtesis nula y se acepté la

hipotesis alterna.

Respecto a la hipotesis especifica 3, se comprob6 que hay una relacion de la
variable desarrollo organizacional con la dimension de procesos, con un indice
de correlacion de 0,515, este nivel de relacion se explica asi: indica una

correlacion positiva considerable entre las variables y de acuerdo al nivel de
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relacién es confiable. La significancia resultd p = 0.000 lo que indico que p fue
menor a 0,01, lo que admitid indicar que la relacion fue significativa, por cuanto,

se rechazd la hipotesis nula y se acepto la hipdtesis alterna.



VI. RECOMENDACIONES
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Se recomienda al equipo directivo establecer mecanismos de motivacion a
todo el personal para mejorar su labor o desempefio en la institucion
educativa, asimismo los directivos deben gestionar la mejora y la buena
atencion de los servicios mediante proceso de sensibilizacion y estrategias

involucrando a toda la comunidad educativa.

Se sugiere al personal directivo que debe realizar reuniones con todo el
personal de la institucion educativa, para intercambiar experiencias y mejorar
los procesos de gestion administrativa y pedagdgica a nivel institucional,
asimismo debe gestionar la presencia de personas especialistas en gestion
administrativa, gestion por procesos y gestion por resultados para repotenciar

la gestidn de orden pedagogico y administrativo.

Se recomienda al personal directivo de la institucion educativa que deben
implementar acciones administrativas de acuerdo a la normatividad de
gestion mediante el MAPRO (Manual de Procedimientos) y el PDP (Plan de
Desarrollo de Personas) mediante capacitaciones o especializaciones ya que
es fundamental para lograr las metas propuestas de orden de gestion

institucional.

Se recomienda al personal directivo de la institucion educativa que deben
participar en forma conjunta con toda la comunidad educativa para mejorar
la calidad de la gestion de los servicios y lograr una buena gestion favorable

en beneficio de los administrados.

Finalmente se recomienda al personal directivo de la institucion educativa
que deben elaborar estrategias para motivar y valorar la gestion del personal
para dar realce a su labor y lograr una verdadera identificacion con la

organizacion.
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Articulo Cientifico

El presente trabajo de disefio de tesis fue estructurado de acuerdo a la realidad de la
situacion problematica de una institucion educativa en el distrito de chorrillos, el cual tiene
la siguiente denominacion como titulo: “Cambio organizacional y desarrollo
organizacional en las modalidades (primaria y secundaria) de la I.E. Brigida Silva de
Ochoa — Chorrillos, 2018 .

El disefio de tesis fue elaborado por mi persona el cual me presento: Jesus Alberto
Miguel Flores, identificado con DNI. Nro. 06984008, siendo mi correo electronico:

beto_jesus_mf@hotmail.com, estudiante del programa de Maestria de Gestion Pablica —

grupo 3, aula 103 — E; con sede de filial de Lima Este — San Juan de Lurigancho.

La presente investigacion se realizo en la I.E. Brigida Silva de Ochoa del distrito de
Chorrillos con direccion: Av. Escuela Militar N° 851 jurisdiccion de la UGEL 07 San Borja;
comunidad educativa que cuenta con el nivel de Educacién Bésica Regular y con las
modalidades de educacion primaria y secundaria, ubicado al frente del Centro de Altos
Estudios Nacionales CAEN. La investigacion se refiere al diagndstico situacional sobre una
gestion de orden administrativo e institucional, se efectud teniendo mayor importancia e
incidencia de estudio en la variable de: cambio organizacional, en el cual se realiz6 el estudio
respectivo sobre qué manera influye en una organizacion los cambios de orden organizativo;
al respecto en relacion con el contexto local de la institucion educativa, la problematica se
presenta por cierta inaccién, descuido y desconocimiento de algunas autoridades educativas
sobre su rol de responsabilidad por carencia de experiencia o falta de toma de decisiones en
el manejo, seguimiento y control de la gestion por encontrarse cada afio de cambio de
responsables en la Institucion. De igual manera inercia o descuido del personal por falta de

proactividad en la labor.

De estos problemas se ha venido manifestando como resultado: desercion de
estudiantes, carencia de disciplina, descuido del personal en presentar su documentacion en

forma oportuna y otros, descuido en algunos casos de la labor docente y administrativa; por
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lo que se requiere aspectos motivadores y asumir responsabilidades que permita solucionar
la problemaética de gestion institucional.

Al respecto para informacion, la institucion ha tratado de cambiar, pero la situacion
institucional se debe a la escaza implementacion de politicas de orden de gestion:
administrativa por lo cambios permanentes de autoridades que no contintian con la politica
sobre desarrollo de gestion, otro en relacion con la distribucion de funciones en forma
equitativa y pro actividad del personal frente a situaciones de accion administrativa que son
necesarias para solucionar la problematica institucional segin la naturaleza de cada caso.
Accion de gestion administrativa que beneficiara en la atencidn y respuesta oportuna hacia
las estudiantes y publico usuario, mediante la aplicacion de una politica de orden motivadora

hacia el personal y por ende como respuesta positiva al administrado.

La investigacion esta sustentada de caracter tedrico ya que se tomara en cuenta
fundamentos de bases tedricas en relacion con modelos de cambio con el desarrollo y sobre
las necesidades con la finalidad de corresponder las variables del cambio organizacional y
desarrollo organizacional respectivamente: en primer lugar contamos con la teoria de cambio
que fue planteado por Ortiz y Rivero, (2007) el cual sostuvieron que dicha teoria tiene un
enfoque de cambio también conocido como “ruta de cambio”, “motor de cambio”, “modelo
logico” y “teoria de accion”. Dicha teoria de cambio representa en un amplio analisis de una
situacion que requiere modificarse a fin de alcanzar un cambio positivo. Este enfoque de
comprension e intervencion en la realidad parte de una vision de éxito de cambio de largo
plazo y de imagen objetivo e identifica un conjunto de resultados primarios, secundarios,

terciarios, etc. (todos ellos precondiciones “unos de otros”) que articuladamente permiten

alcanzar el cambio de largo plazo deseado. [....] (p.3)

De lo indicado se interpreta que, para todo estudio o cambio en relacién con las
necesidades del ser humano, siempre serd permanente la presencia de elementos necesarios
y suficientes que sirva para alcanzar el nivel deseado. Asimismo, dicho cambio obedecera a
las acciones diversas que tiene que realizar el hombre mediante la planificacion,
organizacion, conduccidn y evaluacion de sus acciones que servira como experiencia para la
futura toma de decisiones como parte de su calidad de vida en convivencia con las

instituciones para su interrelacion laboral o social; siendo aplicada en determinado tiempo
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programado por el mismo, para obtener finalmente el producto o buen resultado que se
espera. Una Teoria de Cambio es frecuente, pero no siempre se presenta como un flujograma

0 mapa estratégico en la trayectoria de la vida.

Por otro lado, se tomd en cuenta lo que fue planteado por el otro enfoque tedrico
relacionado con el desarrollo denominado: teoria de las necesidades, que fue planteado por
Chiavenato (2012) quien manifestd diversos alcances de teorias para un mejor estudio;
siendo: teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow, la Teoria ERG (significa:
existencia, relacion y crecimiento) Clayton Aldefer, la Teoria ERG sobre las necesidades de
McClelland y la Teoria motivador - higiene de Herzberg. (p. 9)

De lo indicado se interpreta lo siguiente: que, el ser humano se encuentra estimulado
mediante cinco tipos de necesidades llamadas la autorrealizacion, la estima, la afiliacion, la
seguridad y situaciones fisiologicas. Cada una de ellas esta interrelacionada porque se refiere
a los aspectos de tener en cuenta las diversas necesidades que van presentando en el

transcurrir de la vida diaria del hombre.

Esta jerarquia esta ordenada segun su importancia e interés, la primera son las
necesidades fisioldgicas siendo la mas importante y hasta que no estén cubiertas, no se pasa
a la siguiente necesidad. Se trata de una jerarquia en funcion del poder para motivar la

conducta.

De igual manera la presente investigacion cuenta con justificacion practica en el
entendido de que los beneficiarios o usuarios, son los principales administrados de una
institucién educativa segin sus modalidades educativas debido a que realizan diversas
acciones que son de atencion permanente y necesaria para la buena administracion y
conduccion de la gestion de orden administrativo e institucional. Para ello se establece
diversos alcances o sugerencias de orden de procedimiento administrativo a fin de mejorar
la buena atencidn por una mejor calidad de servicio de atencidn, procediendo a satisfacer sus

necesidades basicas a nivel institucional, administrativo, pedagdgico y normativo.
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De igual manera la tesis se encuentra justificada a nivel metodoldgico porque busca
conocer los niveles de cada una de las variables: cambio organizacional y desarrollo
organizacional, asimismo nos permitira conocer como se relacionan ambas variables,
ademas se creara un cuestionario tipo escala de Likert para medir el cambio organizacional
en relacién con el desarrollo organizacional, teniendo en cuenta sus dimensiones y de la

aplicacion de un seguimiento y medicion a nivel de orden concurrente y posterior.

Para la aplicacion de la presente investigacion, se tom6 en cuenta el criterio
normativo o justificacion legal que sustenta en los siguientes aspectos legales mediante: a) a
nivel del &rea gestion pedagogica: los docentes estan enmarcados en la Ley N° 28044, ley
general de educacion y su reglamento el decreto supremo N° 011-2012-ED, la Ley N° 29444
ley de reforma magisterial” y su reglamento el decreto supremo N° 004-2012-ED; en lo
concerniente al aspecto de capacitaciones y especializacién. b) a nivel del area de gestion
administrativa: el personal se encuentra contemplado segun realidad laboral: mediante el
decreto legislativo N° 1057-SERVIR y sus modificatorias que regula el régimen especial de
contratacion administrativa de servicios; decreto legislativo N° 276 ley de bases de carrera
administrativa y de remuneraciones del sector publico y su reglamento el decreto supremo
N° 005-90-PCM vy decreto legislativo N° 1025-SERVIR.

Del estudio realizado se indica que tiene la siguiente finalidad de brindar un mejor
servicio y que esta sea de calidad, con eficiencia y eficacia asumiendo como herramienta
fundamental la tecnologia y la identificacion de servidores para absolver las inquietudes y
asumir los cambios y transformaciones que se experimentaria en las areas de gestion

administrativa e institucional.

El trabajo de disefio de tesis plantea el siguiente objetivo general: Establecer la
relacion entre el cambio organizacional y el desarrollo organizacional en las modalidades de
E.B.R. (primaria y secundaria) de la I.E. Brigida Silva de Ochoa — Chorrillos, 2018. Para
dicho estudio se tuvo que aplicar la siguiente metodologia de trabajo de investigacidn que se
indica: es de tipo: bésica, nivel: descriptivo - correlacional, de disefio: no experimental,
método: hipotético — deductivo con enfoque: cuantitativo. El disefio de estudio de la

investigacion fue de tipo no experimental de corte transversal y correlacional; porque la
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investigacion que se realizd, en ningin momento se manipulé datos estadisticos pre

establecidos o de algun otro dato o variables.

Asimismo, se cuenta con los siguientes objetivos especificos que se indican para su

mejor estudio y establecer la relacion siendo los siguientes:

Obijetivo especifico 1

Determinar la relacion que existe entre el conocimiento y el desarrollo organizacional
en las modalidades de E.B.R. (primaria y secundaria) de la I.E. Brigida Silva de Ochoa -
Chorrillos, 2018.

Obijetivo especifico 2

Determinar la relacion que existe entre las emociones y el desarrollo organizacional
en las modalidades de E.B.R. (primaria y secundaria) de la I.E. Brigida Silva de Ochoa -
Chorrillos, 2018.

Obijetivo especifico 3

Determinar la relacion que existe entre los procesos y el desarrollo organizacional en
las modalidades de E.B.R. (primaria y secundaria) de la I.E. Brigida Silva de Ochoa -
Chorrillos, 2018.

Asimismo, para la obtenciéon de la informacion se procedié con la tecnica de
aplicacion de la investigacion mediante encuesta para las dos variables de estudio y los
instrumentos que se utilizaron fueron los cuestionarios para ambas variables. Con respecto
a la Validez, los instrumentos de medicion fueron sometidos a validez de contenido por
medio de la técnica de juicio de expertos y para determinar la confiabilidad de los
instrumentos de medicion se sometio a una prueba piloto y luego se aplico el estadistico Alfa
de Cronbach ya que ambos instrumentos tienen una escala ordinal. Para el andlisis de los
datos se utilizo el software SPSS version 24 en espafiol para recodificar las variables y
realizar las tablas con frecuencias, porcentajes con sus respectivas figuras e interpretaciones;
para la contrastacion de las hipotesis se aplico el estadistico Rho de Spearman con la
finalidad de conocer el grado de correlacion que existe entre las variables y se establecio el

nivel de significatividad entre las mismas variables.
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De lo efectuado se tiene como resultados que los niveles de cambio organizacional
de una muestra de 86 servidores que representan el 100 % de la muestra, nos indica que el
64.0 % de los servidores sefialaron que existe un nivel logrado respecto al cambio
organizacional y el 36.0 % indicaron que existe un nivel en proceso del cambio
organizacional. Por otro lado sobre los niveles de desarrollo organizacional de la misma
muestra, sefialan un 75.6 % de los servidores indicaron que existe un nivel en proceso, y el
22.1% en logrado y en inicio el 2.3% respecto al desarrollo organizacional. Significa que
entre ambas variables hay un mayor porcentaje de gestion en el nivel de procesos, accion
que se tiene que mejorar para la obtencion de un mayor porcentaje en el nivel logrado y de
esta manera visualizar o que se efectué en realidad dichos cambios en beneficio de la
comunidad educativa en relacién con la politica educativa o de trabajo de cada autoridad que

asuma este rol o de cada integrante de la institucion.

Teniendo en cuenta del trabajo efectuado se tiene las siguientes conclusiones
principales como: Respecto a la hipotesis general, se comprob6 que hay una relacién
significativa de la variable cambio organizacional con la variable de desarrollo
organizacional, con un indice de correlacion de 0.558, este nivel de relacion se explica asi:
de acuerdo al tipo de relacion positiva y de acuerdo al nivel de relacién es moderada
confiable. Pero se requiere reforzar acciones de gestion administrativa a fin de implementar

y mejorar la calidad del servicio educativo, administrativo e institucional.

Por otro lado, se recomienda lo siguiente: al personal directivo de la institucion
educativa que deben implementar acciones administrativas de acuerdo a la normatividad de
gestion mediante el MAPRO (manual de procedimientos) y el PDP (plan de desarrollo de
personas) realizar capacitaciones o especializaciones permanentes ya que es fundamental

para lograr las metas propuestas de orden de gestion institucional.

De lo actuado y para el desarrollo de la presente investigacion se tiene como resumen
con la siguiente denominacion de titulo “Cambio organizacional y desarrollo organizacional
en las modalidades de E.B.R. (Primaria y Secundaria) de la I.E. Brigida Silva de Ochoa —
Chorrillos, 2018” tuvo como objetivo general de establecer la relacion entre el cambio
organizacional y el desarrollo organizacional en las modalidades de E.B.R. (primaria y
secundaria) de la I.E. Brigida Silva de Ochoa - Chorrillos, 2018. La investigacion se
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desarroll6 bajo el enfoque cuantitativo; de tipo basica con un nivel descriptivo y
correlacional; disefio no experimental con corte transversal de metodo hipotético deductivo,
la muestra estuvo conformada por 86 servidores de la institucion educativa en mencion, se
utilizoé el instrumento de medicion tipo Likert segun prueba de Rho Spearman y de la
aplicacion de la técnica fue encuesta con instrumento de cuestionario; los instrumentos de
medicién fueron sometidos a validez (por juicio de expertos) y de fiabilidad. Se aplico el
estadistico Rho de Spearman lo cual determino la existencia una correlacion positiva y
significativa entre las variables, con un coeficiente de 0.861 lo cual indicé una correlacion
alta y p = 0.000 < 0.05, es decir a un mejor nivel de cambio organizacional es mejor el

desarrollo organizacional.

Luego, de acuerdo al resumen del presente disefio de tesis se tiene en cuenta la
traduccion al ingles segin como se indica: Abstract: The investigation entitled
"Organizational change and organizational development in the modalities of Regular Basic
Education (Primary and Secondary) of the I.E. Brigida Silva de Ochoa - Chorrillos, 2018"
had the general objective of establishing the relationship between organizational change and
organizational development in the modalities of Regular Basic Education (primary and
secondary) of the I.E. Brigida Silva de Ochoa - Chorrillos, 2018. The investigation was
developed according to quantitative approach; the investigation was basic with a descriptive
and correlational level; non-experimental design with a transversal aspect; the sample was
composed by 86 servants of the educational institution in mention; the measuring
instruments were subordinated to validity and reliability. It was applied the statistician Rho
the Spearman which determined the existence of positive and significant correlation between
the variables, with a coefficient of 0.861 which indicated a high correlational and p = 0.000
<0.05, that is to say a better level of organizational change involves a better. organizational

development.

Y para concluir, se ha obtenido las siguientes palabras claves extraidas de los
diversos conceptos, aportes de investigacion, teorias, alcances y otros, siendo las siguientes
palabras: problematica, cambios, servicio, gestion, asistencia, técnica, proactividad,

implementar, procedimientos, desarrollo y calidad.
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&) ESCUELA DE POSGRADO

ANEXO 2:

Matriz de Consistencia

TITULO: CAMBIO ORGANIZACIONAL Y DESARROLLO ORGANIZACIONAL EN LAS MODALIDADES DE EDUCACION BASICA REGULAR (Primaria y Secundaria)
DE LA I.LE. BRIGIDA SILVA DE OCHOA - CHORRILLGQOS, 2018.

AUTOR: Br. JESUS ALBERTO MIGUEL FLORES.
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
Problema Principal: Objetivo General: Hipotesis General: Variable 1: Cambio Organizacional
R anizacional 5 a1 Besanollo | mbio-. organivacionl v 6l | orgnizaconm 3 ol desanollg | Dimensiones Indicadores Items Niveles o
Organizacional en las modalidades de | desarrollo organizacional eén las | organizacional en las modalidades = 5T Rangos
E.B.R. (pr.lmarla.?/ secundaria) de la | modalidades de E.B.R. (primaria y | de E.B.R. (primaria y secundaria) de - fom.unlcamon 1Py
I.LE. Brigida Silva de Ochoa - | secundaria) de la I.E. Brigida Silva | la 1.E. Brigida Silva de Ochoa - . Efectiva P3. P4 P
Chorrillos, 2018? de Ochoa - Chorrillos, 2018? Chorrillos, 2018 Conocimiento - gggg%;acmn 3, P4, PS,
- Habilidad P6, P7,
Problemas Secundarios: Objetivos Especificos: HipGtesis Especificas: Emociones - Motivacién Pe, [25 - 58]
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e Drgica . StV . ~ | Chorrillos, 2018.
Chorillos, 20187 Chorrillos, 2018? Variable 2. Desarrollo Organizacional PROCESO
ILJn diagnadstico | - Diagnostico P1,P2,P3, [59 - 91]
;Qué relacion existe entre las | ¢Determinar la relacion que existe : L . nterno
(égociones y el  desarrollo | entre las emaciones y el qdesa;rrollo eElx'gégarfrlgﬁgnoﬁn;figifoﬂgf'g[r]‘elsag
organizacional en las modalidades de | organizacional en las modalidades o Tles dngareactona. o Recabar ~ mayor | - Poder P4,
E.B.R. (primaria y secundaria) de la | de E.B.R. (primaria y secundaria) de | Touajoaoss 06 = (primaria y | informacién  posible | - Organizacién P5, P6,
I.E." Brigida Silva: de Ochoa - | Ia TE. Brigida Silva de Ochoa - | secundaria) de la LE. Brigida Silva | para ~ realizar el | - Conflictos P7,
Chorrillos, 20187 Chorrillos, 2018? de Ochoa - Chorrillos, 2018, diagnostico.
- LOGRADO
Proyeccion de i
'f‘p |Icaciér_1, 6| " Implantacion P8, P9,
O i ; ; ; i ; Existe relacion entre los procesos y | Implantacion
ué relacion existe entre los | ¢Determinar la relacion que existe bt
(f)(r%cesos_ el desarrollo | entre los procesos yel de%arr_ollo ﬁ,llogg?%;%!so é)erggnézgcm(mﬁlm%r:ialas Capacitacion y | - Capacitacién P10, P11, P12, [92 - 125]
organizacional en las modalidades de | organizacional en [as modalidades 2R P Y | entrenamiento dél | - Entrenamiento P13, P14, P15,

E.B.R. (pr_lmaria_?/ secundaria) de la
I.LE. Brigida Silva de Ochoa -
Chorrillos, 2018?

de E.B.R. (primaria y secundaria)
de la |.E. Brigida Silva de Ochoa -
Chorrillos, 2018?

secundaria) de la_I.E. Brigida Silva
de Ochoa - Chorrillos, 2018.

personal

Aplicacion de la
planeacion
Seguimiento y
reaprovechamiento

Planeacion P16, P17, P18, P19, P20,
Seguimiento

. P21, P22, P23, P24,
Reaprovechamiento p25.
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TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTO

ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL

TIPO:

Basica

NIVEL:

Descriptivo — Correlacional

DISENO:

No Experimental

METODO:

Hipotético — Deductivo

ENFOQUE:

Cuantitativo

POBLACION:

La poblacién total
constituida por 111 personas.

TIPO DE MUESTRA:

Nivel
Instrumento  de
Cuestionario

Encuesta

TAMANO DE MUESTRA:

86 personas

esta

Estratificado mediante

VARIABLE 1: Cambio Organizacional
TECNICA Encuesta
INSTRUMENTO: Cuestionario — Tipo likert
AUTOR Br. Jesus Alberto Miguel Flores
ANO : 2018

MONITOREO: Validez y Confiabilidad

AMBITO DE APLICACION: I.E. Brigida Silva
de Ochoa — Chorrillos.

FORMA DE ADMINISTRACION: Individual

VARIABLE 2: Desarrollo Organizacional
TECNICA Encuesta
INSTRUMENTO: Cuestionario — Tipo likert
AUTOR : Br. Jesus Alberto Miguel Flores
ANO : 2018

MONITOREO: Validez y Confiabilidad

AMBITO DE APLICACION: I.E. Brigida Silva
de Ochoa — Chorrillos.

FORMA DE ADMINISTRACION: Individual

DESCRIPTIVA:

Tabla de frecuencias y porcentajes, tablas de correlacion,
éabLas cruzadas y sus representaciones graficas de figuras
e barra.

INFERENCIAL:

Prueba de hipotesis : Rho de Spearman (cuantitativa)

Alfa de Cronbach
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,‘71 ESCUELA DE POSGRADO ]
\ L ANEXO: 3
Instrumento de medicion 1:

Encuesta al servidor

Estimado servidor (a):
El presente cuestionario es parte de una investigacion para recoger informacidn y opiniones sobre el nivel de cambio organizacional, por lo tanto, no hay respuestas correctas
0 incorrectas. Debe leer cada una de las preguntas y seleccione una de las respuestas segin su conviccion aplicando la escala de likert y luego marca con un aspa (X).

Ref: Nunca=1 Casinunca = 2 A veces = 3 Casi siempre = 4 Siempre =5
TIPO NOMBRE - ESCALA
VARIA | DELA DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS O PREGUNTAS 1234
BLE VARIABLE
1.1 Comunicacion 01. El personal de la I.E. son comunicativos.
efectiva 02. Se realiza un didlogo fluido permanente.
1.2 Capacitacion 03. Tus necesidades sobre capacitacion han sido atendidas.
1. Conocimiento técnica 04. Para desarrollar su actividad laboral la I.E. le brinda la oportunidad de capacitarse.
N 05. El plan de capacitacion, es Gtil para el desarrollo de su actividad laboral.
< 1.3 Habilidad 06. Pones en practica tus habilidades laborales.
Z 07. Tu labor alcanza los resultados esperados segun lo que planificas.
9 2.1 Motivacion 08. La relacién laboral con tus compafieros (as) es amigable.
2 2. Emociones 2.2 Cambio 09. Asumes nuevos retos laborales.
— N 2.3 Satisfaccion 10. Recibes elogio o agradecimiento por tu labor realizada.
" > 11. Llegas permanentemente temprano antes del inicio de la jornada laboral.
_ < 3.1 Disciplina 12. La toma de decisiones de la institucion responde a los objetivos institucionales.
2% 8 13. Cumples las normas de convivencia.
T ®) 14. En las relaciones interpersonales prima el respeto cordial.
< 15. El cumplimiento de tus labores o actividades es permanente
> 16. Das cumplimiento a la atencién de las necesidades institucionales.
@) 3.2 Tarea 17. Realizas el trabajo en equipo en forma coordinada.
o 3. Procesos 18. Conoces tus funciones o actividades laborales especificas.
= 19. Conoces las tareas que desempefia otras areas u oficinas de la |.E.
8 20. Tus aportes o decisiones son tomados en cuenta por el personal de la I.E.
21. Utilizas la red, internet, equipo de sistema de computo en forma permanente.
22. Existe predisposicion para atender con prontitud al usuario, padre de familia u otros.
3.3 Responsabilidad 23, En la I.E. se esta acostumbrado a escuchar con atencion.
24. Usted se preocupa mucho, tiende a estar tranquilo (a) procurando que todo salga bien
25. Acepta facilmente una labor, viendo coémo va a desempefiar ese trabajo.
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ANEXO: 4
Instrumento de medicion 2:
Encuesta al servidor

f:] | ESCUELA DE POSGRADO

Estimado servidor (a):
El presente cuestionario es parte de una investigacién para recoger informacion y opiniones sobre el nivel de desarrollo organizacional, por lo tanto, no hay respuestas
correctas o incorrectas. Debe leer cada una de las preguntas y seleccione una de las respuestas segun su conviccion aplicando la escala de likert y luego marca con un aspa

(x). Ref: Nunca=1 Casinunca = 2 A veces = 3 Casi siempre = 4 Siempre =5
TIPO NOMBRE ESCALA
VQEA VA%EIA-BALE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS O PREGUNTAS 23] 4
1. Un diagnéstico 01. Conocida la informacién con la que se cuenta, se puede organizar el trabajo de campo.
interno 1.1 Diagndstico 02. Ante un problema analiza la informacion para solucionar previo estudio para la toma de decisiones
03. Identifican los peligros que puedan ocurrir en la institucion, usando informacion.
2. Recabar mayor 2.1 Poder 04. Es necesario tener un lider o responsable para que te oriente y ejerza su poder de decision
<_(| info_rmacic’m_ posi,blt_a para 2 2 Organizacion 05. El personal obedece a las necesidades del requerimiento de la organizacion.
= realizar el diagndstico 06. La Institucion con sus autoridades realizan coordinaciones permanentes.
C_> 2.3 Conflictos 07. Cuando se genera un problema se plantea alternativas de solucion.
g 3. Proyeccion de aplicacion 08. Delegas tus funciones a otros servidores, para que sea viable tu gestion laboral.
N e implantacion. 3.1 Implantacion 09. La responsabilidad de tu labor, es atendida por otros servidores.
q\] > 10. Las capacitaciones recibidas lo haz aplicado en la I.E.
< 4. Capacitacion y 4.1 Capacitacion 11. La I.E. te invita o considera que participes en capacitaciones.
| g entrenamiento del 12. Existe sistema documentario de capacitacion en la I.E.
EI @) personal 13. Se absuelve interrogantes o inquietudes labores por parte de las autoridades o servidores.
<_( 4.2Entrenamiento 14. Existe un manejo adecuado para atender los conflictos.
o 15. Los medios tecnol6gicos de la Institucion estan a su disposicion para capacitarse.
<>E 9 16. Las autoridades, personal de la I.E. cumplen con el trabajo planificado
- 17. El personal de la I.E. realiza la planeacidn laboral en forma coordinada.
8:) o. Ap|icaCi(_5[1 dela 5.1 Planeacion 18. Tus actividades laborales o personales son debidamente planificadas.
o planeacion 19. Las actividades de planificacion son efectuadas por personal especializado.
3:) 20. Funciona la planeacidn institucional en bienestar de la comunidad educativa.
L 6. Seguimiento y 21. Las autoridades, personal realiza el seguimiento de los documentos de gestién.
Q reaprovechamiento 6.1 Seguimiento 22. Las peticiones de los usuarios son atendidas en el tiempo previsto.
3. Las verificaciones de la documentacion son efectuadas en forma permanente.
24. Realizan controles de verificacion de la documentacion de gestion.
6.2 Reaprovechamiento  [25. El personal de la I.E. vuelve a reutilizar los insumos como medio de ahorro.
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ANEXO 5
Base de datos del nivel de confiabilidad

Variable 1. Cambio Organizacional

5.

| P22 P23 P24 P25

P20 P21

=
]l
‘15

P1

P14 P15 P16 P17 P18

T
|

P11 P12 P13

TS
|

P4 P5| P6| P7 P8 P9 P10

T

P2 P3|

[P

10
11

| 4
13

12
13
14
15
16
17
18
19
20

21
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Fiabilidad

=> [ConjuntoDatos=sl]

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido® o .0
Total 20 100.,0

a. La eliminacion por lista se basa en
fodas las variahles del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de Nde
Cronbach elementos

861 25
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ANEXO 6
Base de datos del nivel de confiabilidad

V2: Desarrollo organizacional

P24 P25

P22 P23

P18 P19 P20 P21/

e

=T

| P12/ P13 P14 P15 P16 P17

ps| P7| P8/ P9 P10 P11

P1 P2 P3| P4 P5|

4

4

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20

|1

5

4

5

21
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Fiabilidad

= Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Vvaitido 20 100.0
Excluido® o .0
Total 20 100,00

2. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del
procedimienio.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos

920 25
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Anexo 7: Base de datos
Variable 1: Cambio organizacional

TOTAL

104
107

114
109

57 | 87
58 | 88

58 | 90

49 | 81

8
8

9

14 | 68 | 114

10 | 67

12 | 66

14 | 66 | 112

9

14 | 67

13 | 68

22
22

24 |13 | 65 | 102
16 | 10 | 54 | 80

23

31 |15 | 70 | 116

32

28 | 11 | 65 | 104

27
29

30 |15 | 65 | 110

32

29 |11 | 64 | 104

23
33
28

5
4

4
4
5
5
5
4
5
3

5
5

P1|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25 | D1 | D2 | D3

NO

10
11
12
13
14
15
16
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17
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24

56

89
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23

12

62

97

20

32

12

71

115

21
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13

57

91

22

18

10

54

82

23

30

14

71

115

24

17

10

60

87

25

24

11

63

98

26

28

12

57

97

27

24

10

62

96

28

26

11

70

107

29

20

10

59

89

30

18

56

83

31

25

11

56

92

32

23

10

64

97

33

17

12

57

86

34

28

13
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100

35

21

11

63
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95

84

17

55

81

85

19

12

65

96

86

29

14

73

116




138

Anexo 8. Base de datos de la Variable 2: Desarrollo organizacional
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ANEXO 9 CERTIFICADOS DE VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS

ESCUNLA OF MOSTGHADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE VARIABLE 1: CAMBIO ORGANIZACIONAL.
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N

DIMENSIONES /it

Pertinencia'

Relevancia®

Claridad®

_Sugereacias

DIMENSION 1: Conocimiento.

Ne

Neo

No

\|&

El p al de la LE. son :CALivos.

Se realiza un didlogo fluado permanente.,

Tus idscles sobre itacion han sido atendicl

e &

Para desarrollar su actividod laboral 1a LE. e drinda la op idad de capacitarse.

1 plan de tacsdm, es atil para ¢l desarrollo de s sctividad lab

'}

Poncs en prictica tus habilidades laboeal

B N -

Tu labor alcanza los resultados esperados segun lo que planificas.

DIMENSION 2: Emociones.

La refacidn laboral con tus paficros (as) es amigable.

@|w

A nuevos retos laborales.

ilcdbcs el%%»&mﬂecimiaﬂn Pt labor realizada.
DIMENSION 3: Procesos,

Licgas perman te temprano antes ded inicio de ln jomada laboral.

La toma de decisiones de la institucion responde & Jos objetivos instituci i

Cumples las normas de convivencia.

En las relaciones interpersoniles prima el respeto cordial,

1 cumplimi de tus lnbores o actividades cs per 1

Das cumplimiento a la atencion de tas necesidades institucionnles.

Realizas ¢l trabajo en equipo en forma coordinads.

Conoces tus funciones o actividades laborales cspecificas,

Conoces las tareas que desempedia otras decas u oficinas de la LE.

Tus aportes o decisiones son tomados en cucnta por ¢l personal de la LE.

Utilizas la red, iemnet, equipo de sisterna de computo en fonma permansmte.

Existe predisposicion para der con prontitud al wswario, podre de Familia u otros

1
12
13
14
15
16
18
19
20
21
22
23
24
25

En ln LE. se estit acostumbrado a escuchar con atencion.
Usted se p up ho, tieods o estar qusilo {2} pr do gue 1do sadga heen

NN YN S NSNS (S [SNN NN e

SR \\\\\\\\\\ i [N IS [N S S e

PRI ATANR RN AR N N A N

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

L“sk s,‘ ‘ 7 (&} LA(I O

Opinion de aplicabilidad: Aplicable l‘( Aplicable después de corregir |

Ponce ‘59&\:—3

No aplicable | |
Texe~  LowrdeS

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ....... 50N AAORRLE D o o Erag S AREPRL o SR s DA wvssinsn

Especialidad del validador:.....)
'Pertinencia:El itam coresponde al concapto tednco formulado.

*Relevancia: £ item es spropiado para representar al componenie o
dimensién especifica del constructo

’Claridad: Se entiende sin dificultad aiguna el enunciado del Bem, es
©ONCiso, exacie y directo

Nota: Suficienca, se dice suficencia osando los ilems planteados

. ADMAMISIRACORD e LA Eounads

--------------------------------------------------------------------------------- samanne

= EBTRDISTA

Tessnsansa sssnsan e

BEETIETRRSIPERSC. o WP ) , | - SIS = 0 7 1 %

DNI:....... 9‘6.'._:'..‘.4.3.9.‘.“.' ...... senssansese

-------- B L T T T T T

Firma del Eaperto Informante.
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ASOULLA DE mOLTURALO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE VARIABLE 2: DESARROLLO ORGANIZACIONAL

N* DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia’ | Claridad® Sugerenci
DIMENSION 1: Un Diagnistico interno. Si Ne | Si | No Si No
1__| Conocida la informacian con la que se cuenta, se puede organizar ¢l trabajo de campo. % ~ v
2 | Ante un problema anatizs In informacion pars soluct previo Js0) parn la toma de decisiones. L4 o 4
3 | Idenutican los peligros que puedan ocurmir en ba institucion, usando informacidn. " o 4
DIMENSION 2: Recabar mayor informacién posible para realizar el diagnéstico. Si Ne | Si | Ne Si No
4 | Es necesanio tener un lider o responsable pam que te oricnte y cjerza su poder de decisidn. P o v/
5§ | El personal obedece a las necesidades del requerimiento de la organizacion. 7 7 £
6 | Lu Institucion con sus sutoridades realizen coordinaciones permancntes. 7 . vz
7 | Cuando se genera un problema se plantea alternativas de solucion. 7 v o
DINMENSION 3: Proyeccion de aplicacién ¢ implantacion. Si No S No Si No
8 | Delegas tus funciones a ofros servidores, pam gue sea vioble tu gestion laboral. s Z P
9 | Luresponsabilidad de tu laboe, es atendids por otos servidores. v v -
DIMENSION 4: Capacitacion y eatrenamiento del personal, Si No Si No Si No
10 | Las capacitaciones recibidas ko haz aplicado en ka LE, < [ 7
11 | LaLE. tcinvita o idcra gque participes en capacit S d v
12| Existe sistema documentario de capacitacion en la |LE. 7 ¢ o’
13 | Se absuclve interrogantes o inguictudes labores por parte de las autoridades o servidores. o rd o
14| Existe un mancjo adecuado pan atender los conflictos. o 7/ v
15 | Los medios teenoldgicos de la Institucion estiin # su disposicion para capditarse. e - o
DIMENSION S: Aplicacion de 1a planeacidn. Si No | Si | No Si No
16 | Las autonidades, personal de fa LE. cumplen con el trabajo plunificado v T v
17 | Fl personal de In LE. realiza fa planeacion laboral en forma coordinsda. v Y 7
I8 | Tus actividades laboraies o personnles son debidamente planificadas, 7 v <
19 | Las actividades de planificacién son efectuadas por personal especializado. . v 7/
20 | Puncions ta %Eoddn institucional en biencstar de 1o comunidad educativa [ Z i
DIME! 6: Seguimiento y reaprovechamiento. Si Noe | Si | No Si No
21 | Las auvtoridodes, personal realiza el seguimicnto de los d de gestion. o v v .
22 | Las peticiones de los usisarios son atendidas en ¢l tiempo previsto. v . v
23 | Las verificaciones de la documentacion son efectundiss en forma permanente. / 7 7
24 | Realizan controles de verificacion de In documentacion de gestide. v s i
25 | Elpersonal de ta LE. vuelve a reutilizar fos insumos como medio de nhorro. " 4 i
Observaciones (precisar sl hay suficiencia): [ooshe Sofident o
Opinitn de aplicabilidad: Aplicable |¥ | Aplicable después de corregir | | No aplicable | |
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ... 120 DONCE SRSTRIC  Donp Leuenes DNloq‘M—‘C.)‘L‘.
Espectalidad del validador:...... N5~ AR AN RO0Gm, . DE. S0, CONIATON = En T ADIET N e ceeeeseecreeresererennenes T
"Pertinenciacs| eem comesponce sl conospm Iednco formulado. - Dea. ATCAS
Relevancia: £} %m &5 (0c<ad pars fepresentsr 3 CoRpONeNts o drmensin espacica del ceensrenecnnenit e de... 6. del 2018, GPPe: 01087
IClaridad: Se entiende sn difaudtad aguna of enunciado oel £5 CONCisO, exacly ¥ dikecto o
Nota: Suficienca, susm:-mmmwu:;mmm:mn Firma del Experto Informante.

dimension
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ESCUCLA DL POSTURADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE VARIABLE 1: CAMBIO ORGANIZACIONAL.

Claridad® Sugcrencins

|
\1

N[ ) DIMENSIONES / items Pertinencia’

No No

DIMENSION 1: Conocimicnto. No

El persoaal de Er LE, son comunscdivas.

Se realiza un didlogo Mudo permmncnte.

Tus neocsidades sobre capacitcedn han ado sendidas.

Para desarrollar su actividad labort 1a 1E e brinda la opartunsdad de cipacitarse.

El plan de cipacmacion. cs Gt pam of desamollo de su activdad Inboral

Poacs cn prictica 1os halulidades Bborales.

Tu abor o8 Ios resultados espermdos segun 1o que plamificas

Neo No

DIMENSION 2: Emociones.

La relacaén laboral con tus pai (as) cs amugable,
Asumes mueyos retos laborales.

|

SIS x| D e b

Recabes elogio o ccimento pos tu labar reabizada

DIMENSION 3: Procesos, 4 Neo No

11| Llegas permancatcmentc temprano anics del inicio de la jornada lsboral

12 | Ls toma de deciswones de la institucion responde a los objetivos institucionales

13 | Cumples las normas do convivencaa,

14 | En las redaciones mterpersonales prima el respeto cordsal

15 | El cumplimicato de fus lsbores o activadades os permancnie

16 Dsmmplmmbahaucdndehsm:dm Ly |

9| C tus funci o actividades laborales espociﬁcn

20 | Conoces las lareas que desempedia otras arcas u oficinas de la LE.

21 | Tus aporics o decissones son tomados en cuenta por ¢l p alde laLE

22 | Undezas la red, intecnet. egquipo de sissema de computo en forma permancale.

f

23 Exmmipoacﬁnpmlmhmmmmdm padre de famifia u otros |

\\\\\\‘\‘\\'\\\ \\ﬁ‘\\ \!?\\ NI \*\!”
AR SVAVR SHRANA VY NI SN NSNS A A

24 | Ealn LE sc csta acostumbrado o cscuchar con atencion.

RN NG N SR xS Sl NS [N Ye

25 | Ushed s¢ proscugn mucho, Doode a ¢star tramgusho (a) procusesdo gue todo selgs been

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable | -] Aplicable después de corregir | | No aplicable | |
Apellidos y nombres del juez validador. D1/ Mg: . 24060 o G0t Rt N ded B b a0 b iod et nasanennaes DNE .. cC e 5 WosfofdsTasansnansaanasanse

Especinlidad del vaBaador:. &g .. 5 0o 5B Ads et resesescassesssasssessessasssssnssassrsnss T S

*Pertinencia-El em comesponda al concaplo tadnco Jormulado. T ALl e ssennasi Wi veenedel 2018, / 5
“Relevancia: & flem es apropiado para representar sl componums o = /
F

dimenson especifica del conslructo
W:Semwﬁeshdifmmnmdmummddm.es ﬁ

concisa, exacto y directo Firma del Experto Informaunte.
Nota: Suficiencia, se dice sufidenca cuando los llemes planteados

son suficientes para medy s dmensidn
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ENCNELA O% SPONTORARD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE VARIABLE 2: DESARROLLO ORGANIZACIONAL

N DIMENSIONES | items Pertinencis'  Rodevancia® | Claridad® ~ Sugcrencias
DIMENSION 1: Un Diagnéstico interno. Si No [ Si| No | Si | No

1 Conocida la mformacion con la que se cuentn. 50 pucse organizar ¢l trabago de campo. v pa -~

2 Ame-upmblcmml‘u.nlaiufmnonpmsolncion-m\iocsnmiopmhmdc o 7 >

3 | Klenufican los peligros que puedan ocurris co Lo institucion, usando mformacidn. (& - 7
DIMENSION 2: Recabar mayor informacion posible para cealizar ol diagnostico, Si No | Si| No | Si | No

4 | Esneccsanio tener un lider o responsable para que e ononte v gyerza su poder de Ve
decision, - - i

5 | El pessonal obedece a kas idades del reguerimicnto de ka organizacion. W v e

6 | LaInstitucion con sus autocidades realizan coordnaciones perniancinics. - -~ P4

7 | Ceando s¢ genern un problema so plantea alternativas de solucion o~ B -~
DIMENSION 3: Prayecciin de aplicacion ¢ implantacion. Si No | Si | No Si No

8 | Delogas tus funciones o otros servadores, pera que sea viable i geswon laboral [ - Ve

9 | Laresponsabibidad de tu labor, ¢s atendida por otros servidores. - -~ -
DIMENSION 4: Capacitacion y entrenumicato del personal. Si No | Si | No Si No

10| Las capacsaciones recibidas Jo haz aplicado en la LE. ' e -

11 | LaLE e invita 0 considern que participes en capaciaciones e o o

12 | Exaste ssiema documentano de copacttacion on la 1 E P 7 e

13 | Sc absisclve mderrogantes o isqusctudes labores por parte do las astondades o servidores. v Fd P

14 | Existc un manczo adocuado pasa atender los canflctos, 7 rd v

15 | Los modios tecpoldgicos de 1a Institucién cstin a su disposicion pam capacitarse I 7~ -
DIMENSION 5: Aplicacion de bn plancacion. Si No | Si | No Si No

16 | Las awtoridades, personnl de la LE cumplen con ¢l trabsgo planificado v P -

17 Elmnnldclnl.l:‘. rcalizn la plancacion laboral en forma coordmada « oo v

18 | Tus sctivadades laborales o personales son debidamente planificadns. v i -

19 | Las actividades de plamficacion som cfoctuadas por personal especializado. Ve “ o

20 | Funciona ka plancacion institacional en bienestar de la comumdad educutiva P -~ Pt
DIMENSION 6: Sguh\buo ¥ reaprovechamicato. Si No | Si | No Si No

21 | Las nwtondades, p el segui de los d wos de gestion. - v IO

22 | Lasp dclosuumuusonamdnduuucl PO PevISlo. 4 5o’ 7

23 | Las verificaciones de la documentacion son cfectundas en formn perma P > s

24 | Realizan controles de verificacion de la documentacion de gestion. o ¥ v

25 | Elp 1 de la LLE. visclve a routilizar bos 1 comeo medio de shorro. 7 P v

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable | - | Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: .ﬁmzo.’l:&’...c&z‘yx\».&%;v.:.'....ﬂm‘.c.i.i.I.l..a:.d.ﬂ&a.'.;.’..r.d....... DNE.. RFATH L0 v cicncnnacsaresans

Especiallond del VARMRGONs: 705} it Fl Tt A e s BN LS AN o e sasaiansmsssaamsons isnnesedsnsinmeshnassnsmsncrssas sassoaho s o s s Sonitsbasis esaeasisasatbondtoniosash

Pertinencila;E? ilem comesponde o conceplo Sinco emulada

ﬂdzvumh: Ei lem &3 apropiado para represeniar al components o cimenson espedifica del .........n.t..............de.]..::.(m..del 2018,
constcio

Claridad - Se entiende =in dfcubad Sguna &l enunciado 2l fem, &8 ContRo, acko ¥ dreco

Nota Sufianca. se dice sufoenca cuanda 1os ites plniadas son sufcien s pars madr s Firma del Experto Informante.
menmon
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ANEXO 10 CARTA DE SOLICITUD QUE OTORGA LA ESCUELA DE

POSGRADO
boane GG YA DE OCTK
| MESA DE PARTES
MY Registiu }5.?1 H“mJ.Q.‘.§
g . y I ‘v'"" !-n)r_ —'N?—rm
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Escuela deP -

“Une def Didlege y la Reconcifiacidn Nacienal”
Lima, 19 de junio de 2018
Carta P.165 - 2018 EPG— UCV LE

SENOR(A)
Mag. EDITH MABEL AVALOS RUIZ
INSTITUCION EDUCATIVA N* 6085 "BRIGIDA SILVA DE OCHOA” - CHORRILLOS
Atencién:
Directora de la I.E. N 6085 "BRIGIDA SILVA DE OCHOA" - CHORRILLOS
Kl

Asunto: Carta de Presentacion alumno JESUS ALBERTO MIGUEL FLORES

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme 3 usted, para presentar a JESUS ALBERTO MIGUEL FLORES
Identificado(a) con DNI N.” 06984008 y cddigo de matricula N.° 7001142119; estudiante del
Programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA quien se encuentra desarrollando el Trabajo
de Investigacion (Tesis):

CAMBIO ORGANIZACIONAL Y DESARROLLO ORGANIZACIONAL EN LAS MODALIDADES
DE EDUCACION BASICA REGULAR (Primaria y Secundaria) DE LA 1.E. BRIGIDA SILVA DE
OCHOA, 2018

En ese sentido, solicito 3 su digna persona fadilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a su
Institucion a fin de que pueda aplicar entrevistas a las area correspondientes y poder
recabar informacion necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

-u-\
( :".‘.. ‘)
Dt Radl Delgado Arenas
Jefe de Unidad

ESCUELA DE POSGRADO
FILIAL LIMA ~ CAMPUS LIMA ESTE

Al NORTE
MA E515
ATE



147

ANEXO 11 CARTA DE ACEPTACION DE LA INSTITUCION EDUCATIVA

AV, ESC. MILITAR 8§51 CHORRILLOS
FAX 467 - 3697 - 252-T091

" INSTITUCION EDUCATIVA
£~ " BRIGIDA SILVA DE OCHOA®

“ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL™

CARTA DE ACEPTACION

SENOR:

Dr. RAUL DELGADO ARENAS

Jefe de Unidad ESCUELA POSGRADO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
FILIAL LIMA - CAMPUS LIMA ESTE

-

ASUNTO: Autorizacion para la aplicacion de los
instrumentos de  la  investigacion  del
Sr. MIGUEL FLORES, JESUS ALBERTO

Es grato dirigirme a usted para saludarlo
a nombre de la comunidad educativa de la [E. N° 6085 = Brigida Silva de Ochoa™
v a la vez hacer de su conocimiento que mi despacho ha visto por conveniente
autorizar al Sr. MIGUEL FLORES. JESUS ALBERTO. la aplicacion de los
instrumentos de evaluacion para el desarrollo de la investigacion titulada:
“Cambio Organizacional y Desarrollo Organizacional en las modalidades de
E.B_R. (Primania v Secundaria) de la LE. Brigida Silva de Ochoa, 2018™ lo que
hago de conocimiento en atencion a la Carta N P.165-2018 EPG-UCV LE para
los fines consiguientes.

Hago propicia la ocasion para expresar a
usted las muestras de mi especial consideracion y estima personal.

Chorrillos, 02 de Julio del 2018.

MABEL AVALOS RUIZ
rectora de 1E. “BSO™
Chorrillos
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Codigo : FO&PP-PROZ02
Uc ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE | versn - 09
UNIVERSIDAD TESIS Fecha : 2303-2018
b Pégina : 8de23

Yo, Dora Llourdes Ponce Yactayo, docente de la Facultad de Ciencias
Empresariales y Escuela Profesional de Administracién de la Universidad César
Vallejo Lima Este, revisor (a) de la tesis fifulada

“Cambio organizacional y desarrollo organizacional en la Institucién Educativa
Brigida Siva de Ochoa - Chonillos, 2018" del (de la) estudiante MIGUEL FLORES
JESUS ALBERTO, constato que la investigacién fiene un indice de simiiitud de 19%
verificable en el reporte de originalidad del programa Tumitin.

B/la suscrito (o) analizé dicho reporfe y concluyé que cada una de las
coincidencias detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la
tesis cumple con todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas
por la Universidad César Vallejo.

San Juan de Lurigancho, 18 de agosto de 2018

------------------------------------------------------

Dora Lourdes Ponce Yactayo
DNI: 09747014
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AUTORIZACION DE PUBLICACION DE | cogor - e pr-en oo
ucv TESIS EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL Venidn : 089
ucv Fecha ;?33}15

Yo Jesus Alberio Miguel Flores, idenfificado con DNI N° 06984008 egresado de la
Escuelo Profesional de Moestria en Gestién PUblico de ia Universidod César Valiejo.,
autorizo ( X ) , No autorizo ( ) la divuigocion y comunicacidn plblica de mi frabaojo
de invesfigacion fitulado “ Cambio organizecional y desarrolio organizocional en lo
Institucion Educativa Brigida Sivo de Ochoa - Choillos 2018™; en el Repositorio
Insfitucional de la UCV [hitp://repasitorio.ucv.edu.pe/). segin lo estipulado en &l
Decreto Legisiafivo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Arl. 23 y Art. 33

-----------------------------

FECHA: 22 de Noviembre del 2018
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

Miguel Angel Perez Perez

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

Jesus Alberto Miguel Flores

INFORME TITULADO:

“Cambio organizacional y desarrollo organizacional en la Institucion
Educativa Brigida Silva de Ochoa - Chorrillos 2018

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE;
Maestro en Gestion Publica

SUSTENTADO EN FECHA: 18 de Agosto de 2018
NOTA O MENCION: 17
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