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Presentacion

A los Senores del miembros del Jurado de la Escuela de Pos Grado de la
Universidad César Vallejo, Filial Los Olivos presento el trabajo de investigacion
denominado: Gestion del cambio administrativo en dos institutos superiores
tecnologicos publicos del cono este, de Lima,- 2018. En cumplimiento del
Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo; para obtener el

grado de Magister en Gestion Publica.

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo Determinar el nivel
de gestion de cambio administrativo en dos Instituciones Superiores Tecnologicos
Publicos del cono este, 2018. Se aplico como metodologia de investigacion, el
meétodo Descriptivo con un Enfoque Cuantitativo , arribandose a la conclusion que

el nivel de gestion del cambio administrativo en los dos institutos es regular.
Sefiores miembros del jurado esperando que esta investigacion sea
evaluada y merezca su aprobacion.

Atentamente.

La Autora.
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Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar el nivel de
gestion de cambio administrativo en dos instituciones publicas. Gerenciar, el
cambio del factor humano, es humanizar creando condiciones necesarias
mediante instrumentos y herramientas para lograr el aprendizaje organizacional
asimismo para que la adaptacion del trabajador en el entorno sea planificado,

duradero con la finalidad de desarrollar sus habilidades y hacer frente a

situaciones que se presentan .

El estudio se caracteriza como una investigaciéon de enfoque cuantitativo,
utilizando como estrategia metodoldgica el Tipo de estudio sustantivo, de Disefio
no experimental, de corte transversal y de tipo Descriptivo Comparativo. La
obtencién de datos se realiz6 a través de la encuesta. La muestra de estudio la

constituye dos Instituciones de Educacién Superior Tecnoldgica Publica.

Los resultados obtenidos producto de la formulacién del problema de
presente trabajo de investigacion y aplicando la metodologia respectiva se obtiene
que el instituto del Grupo A y el instituto del Grupo B tiene un nivel de
conocimiento de planificacion regular de 86,4% y 92,9% respectivamente, se
aprecia que ambos institutos Grupo Ay Grupo B lo que respecta a la dimension de
aplicacion se encuentran en proceso y regular; en la dimension de medicion

ambos institutos Grupo Ay Grupo B tienen conocimiento éptimo y regular.

Palabra clave: Gestion del cambio, resistencia al cambio, factor humano.
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Abstract

The objective of this research work was to determine the level of management of
administrative change in two public institutions. Managing, the change of the
human factor, is to humanize creating necessary conditions through instruments
and tools to achieve organizational learning so that the adaptation of the worker in
the environment is planned, durable with the purpose of developing their skills and

facing situations that are present

The study is characterized as a research with a quantitative approach, using
as a methodological strategy the type of substantive study, of non-experimental
Design, of cross-section and of a Comparative Descriptive type. The data was
obtained through the survey. The study sample is constituted by two Institutions of

Higher Public Technological Education.

The results obtained from the formulation of the problem of this research
work and applying the respective methodology is obtained that the Institute of
Group A and the Institute of Group B has a level of knowledge of regular planning
of 86.4% and 92.9 % respectively, it can be seen that both institutes Group A and
Group B as regards the application dimension are in process and regular; in the
measurement dimension both institutes Group A and Group B have optimal and

regular knowledge.

Keyword: Change management. resistance to change, human factor.
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1.1. Realidad problematica

A nivel mundial, con los procesos de globalizacion, las empresas e instituciones
publicas tienden a ser mas competitivas es por ello necesario establecer algunos
aspectos de la gestibn humana que puedan ser considerados relevantes y
utilizados como eje transversal, es decir, factores que traten tanto los procesos de
gestion humana como de la administracion de la organizacion en general. Se
reconoce que la gestion del cambio humano en toda organizacién, afecta la
plataforma administrativa y la toma de decisiones, lo que sumado a las nuevas
condiciones que la globalizacion impone, hace que sea imperativo estudiar las
diferentes formas de administrar en el mundo, asi como proponer y establecer
estrategias de gestion del cambio de caracter global que posibiliten el incremento

de la competitividad.

Asimismo las tendencias y perspectivas de la administracion del talento
humano en la organizacién permitirda no sélo que las empresas y demas
organizaciones sociales se reconozcan a si mismas en sus caracteristicas y
potencialidades, sino que en el terreno social, econémico y politico regional, sean
asumidas como lo que son: fuente de empleo, progreso y sostenimiento de la
economia, lo que podria traducirse en un mayor apoyo para su actividad. Asi
mismo, es importante ofrecer diferentes alternativas de organizacion y estrategias
de manejo y gestibn humana que les permitan a las empresas nacionales

sobrevivir en el mercado y desarrollarse en el contexto de la globalizacion.

Se tiene desde el punto de vista antropolégico que la sociedad moderna
todavia conserva en su inconsciente colectivo la aversion al cambio, teniendo
presente el riesgo inherente que representa; como decia Charles Darwin, “El
hombre todavia lleva en su estructura fisica la marca indeleble de su origen
primitivo”.dandonos a conocer la reflexion que el ser humano conserva su estado
primitivo que es inherente a él (ella). No fue casual que Heraclito, cinco siglos
antes de Cristo, exhortara que; no hay nada permanente excepto el
cambio,expresando efectivamente que el cambio perdurara en el tiempo. Esta
misma teoria fue ratificada mas tarde por Charles Darwin en su estudio sobre “El

Origen de las Especies”, el cual trata sobre “Seleccion Natural” y donde expresa
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que las especies estan en permanente mutacién y que “no es el mas fuerte ni el
mas inteligente quien sobrevive, sino el mas adaptable”, esta expresién a pesar
de haber transcurrido los afios es mas actual en el mundo de hoy.Aplicar la
Gestién del Cambio considerando sobre todo el factor humano permitira en las

instituciones publicas una gestion publica mas competitiva.

En dos Instituciones Superiores Tecnoldégicos Publicos del cono este de
Lima se aprecia la urgente necesidad de una gestion del cambio considerando el
factor humano que viene hacer el personal administrativo debido a que no se
encuentra fortalecido muchos factores de la eficacia, existe débil desarrollo en
actitudes que desfavorecen el ambito laboral y atencién al usuario y, que es
preciso la aplicacion de herramientas e instrumentos para un mejor crecimiento

personal y profesional.

1.2. Trabajos previos

Trabajos previos internacionales
A continuacion se presentan una serie de investigaciones que guardan relaciéon
con el objeto de la investigacion y la variable planteada entre las cuales se

pueden mencionar los siguientes:

Trujillo (2017) realizd la investigacion titulada” ldentidades politicas y
ciudadanias culturales en la gestion de ciudad en América Latina la experiencia de
Bogota”.

El autor explica el impacto que genera en la toma de decisiones de la
administracion publica las redes sociales y nuevas organizaciones que traen
consigo el reclamo de la ciudadania no solo para mejorar la sociedad en su
conjunto sino también para mejorar las politicas de estado dando mayor impulso
a nuevas formas culturales de participacion e involucramiento ciudadano es decir
una forma distinta de hacer politica y de hacer gestién publica.

Zhang Wen (2016) realiz6 la investigacion titulada: ”“Disefio e
implementacion de un modelo de control de gestion en un proyecto
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transformacional de una empresa minera”.Tiene como objetivo de disefar e
implementar un modelo de control de gestidon para las iniciativas de desafio
técnico del Proyecto transformacional de la Vicepresidencia de proyectos.

El autor explica como va desarrollando todo un proceso de identificacion,
analisis, seleccion, registro y evaluacion para lograr la transformacion de conducta
de la empresa para mejorar la productividad y ser monitoreado permanentemente.
Asimismo resalta de su investigacion que gestionando el cambio en las personas
se gestiona las habilidades técnicas haciéndolas mas eficaz, asimismo expresa
que es necesario realizar cambios en la ejecucién de reuniones para que sean
mas productivas, que es necesario innovar las planificaciones para evitar

incompetividad y considerar las acciones de los stakeholders.

Rivera ( 2016) realizé la investigacion titulada: “ Disefio de un sistema de
control de gestion para la gerencia de operaciones y sistemas de viajes Falabella”;
el objetivo de su trabajo es desarrollar y evaluar una propuesta para un sistema
de gestion que permita integrar la estrategia general del negocio con la ejecucion

operacional de la Gerencia de Operaciones y Sistemas de Viajes Falabella.

El autor refiere que para establecer una conexion entre los dos sistemas de
gerencia y de operaciones se debe considerar el analisis DAFO conocido como
FODA de toda la empresa, como siguiente paso es necesario desarrollar un mapa
estratégico que sirva para coordinar los desarrollos de actividades de la empresa
y por ultimo establecer un cuadro de mando integral que sirva para determinar la

reduccién de los gastos de operaciones.

Hernandez, Guio y Rodriguez ( 2016 ) realizd la investigacion titulada :
“Metodologia para la implementacion de gestion del cambio organizacional en una
Institucion de gastroenterologia, en la ciudad de Bogota, 2016”. El autor refiere
que es importante conocer el capital humano con quien uno trabaja para aplicar
en ellos(as) metodologias y estrategias de gestidon de cambio que serviran para

brindar un servicio de calidad que satisfaga las necesidades de los clientes sin
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soslayar los principios en el que se sustenta toda empresa como son la mision,

visidon y su cultura organizacional.

Para Corredor (2015) en su trabajo titulado: “Modelo de mejora continua
de procesos para el negocio de generacion de Endesa en Latam”. El autor explica
como corregir las pérdidas econdmicas ocasionadas por la falta de calidad y
prontitud del servicio de la empresa, decide desarrollar una representacion
administrativa para mejorar los procesos aplicando para ello filosofias sobre el
cambio organizacional, sobre los modelos de gestion de cambio complejo y como

disminuir los tiempos en los procesos.

Trabajos previos nacionales

Para Zevallos (2018) realizé la investigacion titulada “Planeamiento Estratégico y
Gestion del Cambio de los trabajadores administrativos de la Direccion de Redes
Integradas, Lima Centro 2018”. El autor sefiala que su investigacion es basica con
enfoque cuantitaivo, con nivel descriptivo y correlacional, presenta disefio no
experimental con corte transversal; una muestra de 97 trabajadores
administrativos de DIRIS LC, aplico la validez y fiabilidad de los instrumentos,con
la aplicacion el rho de Spearman demostro una correlacion positiva y significativa
entre las variables, expresa que a una buena gestion del cambio un buen

planeamiento estratégico.

Rojas (2017) realizdé la investigacion titulada: “Gestion del cambio y
desarrollo del potencial humano. Ayacucho 2017”. La investigacion estuvo
orientado en analizar la relacion entre la gestion del cambio y el desarrollo del
potencial humano en el Centro de Salud de Tambo, Ayacucho. El autor sefala que
utilizé el enfoque cuantitativo, de disefio descriptivo correlacional de tipo
transversal, la muestra es de 46 unidades de estudio de una poblacién de 65
profesionales, utilizé la encuesta como técnica y el cuestionario como instrumento,
empleo el calculo de la tabla de Kendall. Obtuvo como resultados que el 32,6% de
los encuestados consideran que la gestion del cambio es regular y a su vez
consideran que las estrategias para promover el desarrollo del potencial humano

también son regulares; arrib6 a la conclusion que, existe
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relacion directa moderada entre gestién del cambio y el desarrollo del potencial
humano.

Ybanez (2017) realizé la investigacion titulada: “Gestion de cambio y
desemperio laboral en la direccion de telematica de la Marina de Guerra del Peru,
Callao 2017”. El autor explica que su investigacion es basica de nivel descriptivo
correlacional, de enfoque cuantitativo; de disefio no experimental, con corte
transversal, la poblacion integrada por 400 trabajadores, la muestra es de 197
unidades de analisis de tipo de muestra probabilistico,aplico la técnica de la
encuesta,como instrumento el cuestionario y determinado la confiabilidad de las
variables a través del estadistico Alfa de Cronbach la correlacion obtenida entre
las dos variables de investigacion fue de una relacion positiva baja,arribo a la
conclusion que la gestion de cambio tiene relacion directa baja con el desempefio

laboral.

Rojas (2017) realizd la investigacion titulada: “ Calidad del Servicio y

Gestion del cambio en la Institucion Educativa 1047 Juana Infantes Vera-Agustino

20177, propuso como objetivo establecer la relacién entre la calidad del servicio y
gestion del cambio en la institucion educativa 1047 Juana Infantes Vera —
Agustino 2017. El autor explica que utilizd el enfoque cuantitativo, disefio
correlacional de tipo basica, conformada por 150 docentes seleccionados de
manera censal, utilizé la técnica de la encuesta y un cuestionario de escala tipo
Likert, aplico para su confiabilidad el estadistico Alfa de Cronbach. Para la
contrastacion de hipotesis aplico el estadistico Rho de Spearman; al concluir
obtuvo como resultado la existe relacién significativa entre la calidad de servicio y

la gestion del cambio en la institucion.

Sotomayor (2017) en su tesis Titulada: “Fases de proceso de gestion de
cambio y competencias gerenciales en profesionales jefes de los centros de salud
de la micro-red San Martin de Porres — Lima, 2016 “.El autor senala que el tipo de
investigaciéon que utiliz6 es basica de diseno no experimental, descriptivo
correlacional, la muestra es de 42 profesionales jefes, los cuales pertenecen a los

centros de salud de la micro-red San Martin de Porres — Lima. Tomé como


http://renati.sunedu.gob.pe/handle/sunedu/203169
http://renati.sunedu.gob.pe/handle/sunedu/203169
http://renati.sunedu.gob.pe/handle/sunedu/203169
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muestra a la misma poblacion, la muestra es no probabilistica; aplico el
cuestionario; utilizé el método estadistico no paramétrico de Rho de Spearman,
asimismo concluye que existe una relacion entre fases de proceso de gestion y

competencias gerenciales.

1.3. Teorias relacionadas a la Gestion del cambio

Gongalvez y Campos (2014) sefialan:

Si se quiere superar las metas programadas en toda organizacién
publica o privada se debe implementar mediante acciones de
planificacion, aplicacion, medicion y monitoreo la gestion del cambio del
factor humano. La resistencia al cambio puede conllevar al aprendizaje
tardio de nuevas oprtunidades que brinda el conocimiento para lograr el
éxito a nivel personal, familiar, laboral y empresarial, el cambio es

permanente.

Es importante lograr la competitividad en las personas de nuestra
organizacion con la implementacion de instrumentos administrativos que generen
cambios actitudinales con la finalidad de salir de su zona de confort ,obtener
calidad de vida y satisfaccion personal reflejandose en la mejora continua en su

area de trabajo.

William. Kane (s.f) afirma:
Son desafios que los empresarios atraviesan, cambios que deben
utilizar para su beneficio porque abre las puertas a innovar ideas,

procesosy propuestas

El aprovechamiento de las oportunidades del contexto econdmico, politico,
social y cultural permite a toda organizacion transitar a nuevas y renovadas

gestiones de cambio.

Segun Chiavenato (2014) define:

Cambio es pasar de un estadio antiglio a uno nuevo mas renovado
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significa dejar viejas formas de pensamiento gerencial y asumir nuevos
modelos metales es asi que las empresas deben ser mas dinamicas,
deben adaptarse, renovarse y revitalizarse si quieren mantenerse en el

mundo de los negocios.

Nuestra economia globalizada nos recuerda constantemente que si la
persona o institucion no se renueva al ritmo de los cambios esta préximo a pasar
a las filas de los olvidados, es salir de la zona de confort y adoptar nuevas formas
de reinvertar las estrategias de conocimientos administrativos, organizativos vy

gerenciales y enfrentar los desafids que se presentan.

Para Salazar (2012) sefala que todo proceso de cambio que sea visto de
antemano a ser aplicado en una empresa debe integrar a todos los que forman
parte de ella en los diferentes procesos que realiza la empresa desde directivos,
gerentes, empleados de las areas administrativas y operacionales inclusive
considerar a los clientes puesto que ellos son los que permanentemente estan

evaluando el servicio que se les brinda.

Lopez Carlos. (2001) nos dice:
Cambiar significa la renovacion del modelo mental que debe enraizarse
en toda la organizacién en su conjunto, dando paso a innovadoras
formas de participacion especialmente de los empleados y sin soslayar
la retroalimentacion de las acciones que se realizan en el proceso de

cambio.

Existen cambios estructurales, tecnolégicos, de productos o servicios y
culturales que implican cambios en su comportamiento, aspiraciones,
necesidades y expectativas que van a determinar su dia a dia del accionar del

trabajador perteneciente a una institucion publica o privada.

Lépez Carlos. (2001, diciembre 11) define:

Que el cambio es una necesidad porque aquella empresa que quiere

competir con otras organizaciones tendra la obligacién de renovarse
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constantemente en el tiempo. Toda institucién sea publica o privada
que busca generar el cambio en su organizacién le llevara'tiempo,
esfuerzo adicional para desaprender y aprender, adaptandose a la

nueva situaciéon o ambiente.

Segun Artur (2000), definio:
A comienzos de los afos 90, en los paises de suiza, alemania y
ameérica latina arranco una oleada de cambios organizacionales en las
instituciones publicas y empresas privadas. Se propiciaron escenarios
donde convergia opiniones relacionados al buen gobierno donde se
considera los factores culturales,liderazgos, responsabilidades politicas
y sobre todo la construccidn de capacidades conducentes al servicio de

orientar a los clientes considerando todo cambio del concimiento.

Para toda institucién es relevante frente a estos cambios organizacionales
identificar el tipo de modificacion que va adoptar, los pasos que va considerar por
ejemplo exiten tres pasos basicos segun sefiala Kurt L.(citado por Pardes,2017,
p.20) el descongelamiento donde se considera la generacién y consolidacion de
las fuerza a favor del cambio, donde la no satisfaccion con la realidad existente
alcanza un nivel suficiente como para decidir cambiar , luego tenemos el cambio
que consiste en aceptar las moficicaciones planeadas empezando por las mas
faciles y gradualmente hasta terminar con las mas complejas y por ultimo el nuevo
congelamiento o consolidacién del cambio que asegura a la gerencia a que los

nuevos cambios no desaparezcan con el tiempo.

Roger (1962) expresa que es importante conocer el ambito donde se
genera el cambio porque de acuerdo a estos antecedentes el ser humano acepta
o rechaza el cambio; la funcién del ambito es motivar el interés a lo nuevo.Todo
individuo si quiere cambiar tiene que asumir con conciencia, con empefio con
ensayo el cambio que se genere en el o ella, para asi aceptarla y practicarla en el

ambiente que se encuentre con profesionalismo y respeto.
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1]

Castells José sefiala sobre el cambio y gestion del cambio “ si bien el
término resulta particularmente equivoco, o si se quiere ambiguo, con dicha
expresion parece quererse indicar el proceso de adaptacién de una obsoleta
institucion a las nuevas realidades politicos sociales” ( Castell,s.f).La institucion
que se propone cambiar fijara metas y objetivos para obtener el cambio deseado;
como cambiar la estructura organizacional en funcién a la preparacion técnica y
habilidades del trabajador para lograr un trabajo mas competitivo,con resultados
oportunos reduciendo los costos de los procesos mejorando conjuntamente los

niveles de desempeno de los trabajadores(as).

Enfoque del cambio

Gongalvez y Campos (2014) afirman “nuestro enfoque de la Gestion del Cambio
se centra en los factores humanos y en la gestion de proyectos de una manera
holistica. Consideramos ademas de los problemas colectivos, los aspectos
individuales, pues cada persona es unica irremplazable” (p.28).El trabajo en grupo
permite la interrelacion de los integrantes para un mejor y mayor proceso de
construccion de ideas, nuevas formas de soluciones , Toda organizacion necesita
desarrollarse; por ende es imprescindible que este desarrollo vaya paralelo con el
crecimiento personal - familiar, profesional del trabajador ; es decir cuanto mas
entrenados, capacitados se encuentran sus posibilidades de desarrollo crecen, asi

como su calidad de vida.

Pedro Martin Lerones ( 2007) menciona:
Entre el conjunto de autores que centran sus investigaciones en el
analisis del Aprendizaje Organizativo, algunos identifican la
organizacion que aprende con la que es capaz de cambiar y vinculan el
Aprendizaje Organizativo a su capacidad de cambio, asociandolo, bien
a la capacidad de la organizacion para adaptarse a su entorno (vision
adaptativa), o bien a la promocién de su propia transformacion (visidén
proactiva). Como consecuencia de ello, en esta perspectiva coexisten

dos enfoques: el adaptativo y el proactivo.

Kooter (2006), publicé en 1995 en el Harvard Business Review sobre los
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problemas de cambio estratégico radical en el que atribuia a los altos ejecutivos la
falta de identificacion de la “secuencia necesaria para dirigir estos cambios”
(p.539).

Los ocho pasos que propuso son: crear el sentido de urgencia, crear una
poderosa coalicion directriz; crear una clara vision para dirigir el esfuerzo del
cambio y desarrollar claras estrategias para conseguirlo. Comunicar la vision
utilizando multiples vehiculos y asegurarse de que el comportamiento de la
coalicién directriz sea acorde con la vision. Planificar y crear ventajas a corto
plazo, la transformacion estratégica puede llevar anos ayudado a mejorar el
rendimiento y a garantizar que la proxima generacion, de altos directivos

personifique esta vision.

Si en la institucion no existe el compromiso de cambio de parte de los
gerentes que son los que tienen a su cargo la responsabilidad de planificar,
dirirdirigir y organizar al factor humano entonces la empresa tardara en adaptarse

y estara destinado a extinguirse.

Estrategias de cambio

Gongalvez y Campos (2014) afirman :
Hay cambios que son inexorables, para los cuales solo resta la
adaptacion o la extinciéon. Se trata de los Cambios Impuestos, cambios
para los cuales no existe la posibilidad de negociacion ni la de una
gestion’planeada. (p.24).Asimismo afirman que se tiene los Cambios
Negociados o Participativos que son aquellos que partiendo de un
objetivo, intentan generar un propdésito, promover el compromiso y darle
un sentido mas amplio a la transicion. Estos cambios se llevan a cuenta
el factor humano y su complejidad.

Importancia de la gestion de cambio

La planificacion es un buen punto de partida si queremos realizar una gestion del

cambio en nuestra empresa o institucion porque en su proceso se va

paulatinamente gestando transformaciones en las personas involucradas

generando compromiso , identificacién, reconocimiento por la labor que realizada
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dentro de la institucion.; propiciando la formacion de gestores del cambio en cada
uno de ellos, denominandose segun Gongalvez y Campos (2014) “los

Stakeholders pueden tener dos posturas tal como se muestra a continuacion”.
(p.26)

s 1 -Ls

Antagonistas Agentes de soporte
del cambio

Figura 1. Gestores del cambio - Stakeholders

Segun mencionan Gongalvez y Campos (2016): “La transicién de un
estado al otro, impulsado por un cambio, implica una disminucion de la
productividad y exige un reajuste. Esta es la etapa conocida como “valle de la

desesperacion” se representa en el siguiente grafico:

GESTORES DE CAMEBIQS J

Desempeno
Productivida después del cambio

4

del cambio
Valle de la
Desesperacion

Figura 2.. Transito de un estado a otro - Valle de la desesperacion

Desempefio antes

La Gestion del cambio garantiza cambios significativos de forma ordenada,
sistematica y controlada.
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Ordenada

Sistematica

Figura 3. Gestion del cambio

Modelos de cambio

El Modelo del HCMBOK

Gongalvez y Campos (2016) mencionan:
Para que los cambios se consoliden en una organizacién creemos que
los mismos precisan antes alcanzar, “ tocar “,al ser humano. Por eso
denominamos nuestro cuerpo de conocimiento como Human Change
Management Body of Knowledge. Es pues a través de los cambios
humanos que llegaremos a los cambios organizacionales. Gestionar el
cambio es humanizarlo. Es pensar el proyecto desde el punto de vista
de las personas que forman parte del mismo, de manera de evitar que

las resistencias naturales impacten los objetivos planeados. (p.29)

Asimismo :
Bajo el punto de vista de HCMBOK nos indican que el objetivo de la
disciplina que llamamos Gestion del Cambio es planificar, aplicar, medir
y monitorear las acciones de gestion del factor humano en los

proyectos de cambio, aumentando asi las posibilidades de que los
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resultados esperados sean alcanzados o inclusive superados. No
vemos conflicto entre el objetivo que definimos para la Gestién del
Cambio y su definicion clasica. A decir verdad, vemos una
convergencia, una vez que se amplia las oportunidades de alcanzar los
resultados esperados se conduce a una organizacion a encontrar la

Visién de su deseado estado futuro. (p. 43)

ElI HCMBOK es un conjunto de practicas, metodologias y herramientas que
ha sido concebido con base en diferentes disciplinas tales como Gestiéon de
proyectos, Antropologia, Psicologia, Tanalogia, Gestion de Personas y Liderazgo
y que puede ser interconectado a cualquier metodologia de gestion de proyectos.(
Gongalvez y Campos, 2016 , p.50).

Es necesario para aplicar y desarrollar todo proceso de cambio considerar
modelos, estructuras de cambios para una adecuada ejecucién de los nuevos

modelos mentales que se van a generar en trabajador y clientes.

El Modelo de Kotter

John Kotter (1995) refiere que el modelo de las fases del cambio comprende 8
pasos para llevar adelante una transformacion exitosa de una organizacion.
Siendo los siguientes; Establezca 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 y Ancle el

cambio en la cultura de la empresa.

Dimensiones de la variable Gestion del cambio son:

Dimensién Planificar

Las actividades que se realizan contribuira a que cada integrante del proyecto se
comprometa como miembro enfrentando los desafios, problemas y mitos

(Gongalvez y Campos ,2014)

En toda planificacién es importante considerar, las metas, comprometiendo
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con objetivos, definiendo reglas de convivencia para integrarse en equipo dejando
de lado toda barrera que se pudiera encontrar y asi poder superarla (Gongalvez y
Campos ,2014)

Dimensién Aplicar

Se debe tomar en cuenta la antigledad de las personas en todo proceso de
cambio dentro de la institucidon, ya que ellos contribuirdn con su conocimiento
siendo de mucha utilidad ya que permitiria evitar resistencias a toda percepcion
de cambio que se establezca, asimismo forman parte del cambio (Gongalvez y
Campos,2014).

Para la ejecutar y/o aplicar la gestion del aprendizaje, se debe identificar al
que sera responsable de hacer efecto multiplicador del conocimiento adquirido en
los entrenamientos, capacitaciones realizadas en equipo y comprometerlo a
mantener, renovar continuamente los conocimientos de cambios. (Gongalvez y
Campos ,2014)

Dimensién Medir
Para todo proceso de cambio se debe observar y considerar, las actitudes,
creencias, valores, mitos, tabues lenguajes de comunicacion, gestion de las

personas (Gongalvez y Campos ,2014).

Segun Gongalvez y Campos (2014)menciona algunas actividades a
considerar:
Realizar entrevistas para mapear los trazos culturales mas evidentes,
observar el ambiente fisico de la empresa(bafos, formatos de las
oficinas, disposicién y composicion de las mesa,etc), mapear valores,
misién,vision, creencias practicas de la gestion de personas; evaluar
los riesgos potenciales de impactos generados por el cambio con
relacion a la cultura organizacional e identificar oportunidades para

transformarlas en agentes de compromiso. (p. 52)
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Dimensién Monitorear
La evaluaciéon de los impactos debe ser permanente, considerando las diferentes
capacitaciones técnicas, los cambios de actitudes, la integracién de las diversas

areas con nuevos cambios culturales Gongalvez y Campos (2014)

Competencias de los lideres del cambio

Perfil de capacidades
Las competencias que todo gestor del cambio debe considerar para la mejora de
sus capacidades y rendimiento profesional y personal es la actitud empatica, la

capacidad de motivar al equipo, ser creativo, eficaz integro, transparente.

1.4. Formulacion del problema

Problema General.
¢ Cual es el nivel de gestidon del cambio administrativo en dos Instituciones
Superiores Tecnoldgicos Publicos del cono este, 20187

Problemas Especificos

Problema especifico 1
¢, Cual es el nivel de planificacién administrativa en dos Instituciones Superiores
Tecnoldgicos Publicos del cono este, 20187

Problema especifico 2
¢Cual el nivel de aplicacion administrativa en dos Instituciones Superiores

Tecnoldgicos Publicos del cono este, 20187

Problema especifico 3
¢ Cual el nivel de medicibn administrativa en dos Instituciones Superiores
Tecnoldgicos Publicos del cono este, 20187
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Problema especifico 4
¢, Cual el nivel de monitoreo administrativo en dos Instituciones Superiores
Tecnoldgicos Publicos del cono este, 20187

1.5. Justificacion del estudio

Segun Bernal (2010) en una investigacion, la justificacion se refiere a las razones
del porqué y el para qué de la investigacion que se va a realizar, es decir, justificar
una investigacion consiste en exponer los motivos por los cuales es importante
llevar a cabo el respectivo estudio. Al respecto, suele haber tres dimensiones o
tipos de justificacion: tedrica, practica y metodolégica. Algunas investigaciones
pueden requerir los tres tipos de justificacion, otras dos tipos y otras solo uno. Ello

depende de las particularidades de cada investigacion.

Justificacion Teoérica

La realidad se caracteriza en este nuevo siglo por responder a un conjunto de
elementos variados de naturaleza dinamica propia del contexto, donde los
cambios deben ser respondidos de forma inmediata, implica el disefio de sistemas
y aplicacion de herramientas incidiendo en el factor humano que permitan
implantar un proceso de gestion de cambio eficiente y con altos niveles de
calidad, es por ello importante desarrollar y aplicar el presente trabajo de
investigacion denominado Gestiéon del Cambio Administrativo en dos Institutos

Superiores Tecnoldgicos Publicos del Cono Este de Lima.

Con el presente trabajo de investigacibn se espera lograr que las
actividades esenciales de los trabajadores administrativos en este proyecto de
cambio , los humanice, que los involucre, los integre, que se sientan parte del
proyecto de cambio, que la resistencia a todo tipo de cambio se debe evitar , que
con creatividad ,sensibilidad y continua practica se puede lograr el cambio, cuenta
mucho la actitud y el querer hacerlo, ademas hacerles comprender que los
cambios son muy ventajosos para lograr nuestras metas y objetivos, asimismo
reconocer que existen en nuestro entorno situaciones tan comunes que nos

motivan al cambio inevitable, como son la evolucién de la tecnologia, los cambios
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de habitos en los consumidores, las politica econdmicas, las politicas publicas, las
adquisiciones, los contextos culturales, politicos, econdmicos y sociales a nivel
nacional y mundial estan cambiando. Es por ello que dentro de una institucion, de
una organizacion se debe considerar la gestion del cambio, aplicando herramienta
e instrumentos que permita obtener mejores y mayores resultados con eficiencia y

eficacia considerando como base angular al factor humano.

Justificacion practica
Se justifica de manera practica porque esta investigacion ayudara a resolver
problemas sobre la gestién del cambio en las unidades de estudios y a partir de

las conclusiones, recomendar estrategias que conlleven al mejoramiento

actitudinal para un mejor desarrollo profesional del personal administrativo.

Justificacion metodolégica

La presente investigacion se ha realizado siguiendo un proceso riguroso,
considerando las fases del método cientifico, apoyandose en teorias,
implementando instrumentos y generando un aporte que es el modelo de gestion
del cambio HCMBOK. Asimismo se emplea el cuestionario como instrumento de

recoleccion de informacion, que luego se someteran a la validez y fiabilidad.

1.6. Objetivos

Objetivo general.

Determinar el nivel de gestibn de cambio administrativo en dos Instituciones
Superiores Tecnologicos Publicos del cono este, 2018.

Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Determinar el nivel de planificacién administrativa en dos Instituciones Superiores

Tecnoldgicos Publicos del cono este, 2018.



Objetivo especifico 2

Determinar el nivel de aplicacion administrativa en dos Instituciones Superiores
Tecnoldgicos Publicos del cono este, 2018.

Objetivo especifico 3

Determinar el nivel de medicién administrativa en dos Instituciones Superiores

Tecnoldgicos Publicos del cono este, 2018.

Objetivo especifico 4
Determinar el nivel de monitoreo administrativo en dos Instituciones Superiores

Tecnoldgicos Publicos del cono este, 2018.
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2.1. Diseno de investigacion

Metodologia
La metodologia de la investigacion se aplico el método : Descriptivo y un Enfoque

Cuantitativo. Establece teorias y preguntas iniciales de investigacion.

Tipos de estudio

La investigacion es de tipo Sustantiva, De acuerdo a Sanchez y Reyes (2009),”
Podemos definirla como aquella que trata de responder a los problemas tedricos o
sustantivos, esta orientada a describir, explicar, predecir o retrodecir la realidad,
con lo cual se va en busqueda de principios y leyes generales que permitan

organizar una teoria cientifica”.(p.38).

El diseio es no experimental - de corte Transversal — descriptivo,
comparativo porque segun Hernandez, Fernandez, Baptista (2010) define a los
Disefios no experimentales como: “estudio que se realizan en la manipulacion
deliberada de variables y en los que s6lo se observan los fendmenos en su

ambiente natural para después analizarlos” (p.165).

Es no experimental porque no existe una variable dependiente a la cual se
va manipular. Es de corte Transversal como lo sostienen Hernandez, Fernandez,
Baptista (2010) porque : “Recolectan datos en un solo momento y tiempo unico
donde su propésito es describir las variables y analizar su incidencia e

interrelacion en un momento” (p.289).

Descriptivo Comparativo, se define como aquella que resefia las
caracteristicas o los rasgos de la situacién o del fendmeno  objeto de estudio.
Es uno de los tipos o procedimientos investigativos mas  populares vy
utilizados por los principiantes en la actividad. La realizacion de este tipo de
investigacion se soporta principalmente en técnicas como la encuesta, la
entrevista, la observacion y la revisidon documental.

El esquema del Disefio descriptivo comparativo es el siguiente:
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Gl Ol

Figura 4. Diseino

01=02
01# 02

Donde
G : Grupo de sujetos o Muestra
O : Observacion de la gestiéon del cambio
2.2, Variables, operacionalizacion
Variable : Gestion del cambio
Es la guia que promueve la estrategia y las acciones capaces de llevar a los
involucrados en el cambio a cruzar el valle de la desesperacién (transicion de un

estado al otro, impulsado por un cambio, implica una disminucién de la

productividad y exige un reajuste ) lo mas rapidamente posible.
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Operacionalizacién de variable

Tabla 1

Matriz de Operacionalizacion de la variable: Gestion del cambio administrativo

Dimensiones Indicadores items Escala valores Nivel y
Rango
-Compromiso del equipo P1, P2,P3 Ordinal Likert Optimo
-Reducir resistencias P4, P5, P6, (41-54)
1.Planificar -Nuevos patrones de P7, P8, P9, Regular
productividad P10 (27-40)
En proceso
(13-26)
-Orgullo y placer en el Nunca =1
equipo por haber P11, Casi nunca = 2 Optimo
2. Aplicar participado en el cambio P12, P13, A veces =3 (14-18)
Casi siempre =4 Regular
-Sugerencias para el Siempre =5 (09-13)
mejoramiento continuo y En proceso
mejora del objetivo del (4-8)
proyecto.
P14, Nunca =1 Optimo
3. Medir -El proceso se convierte en P15, P16, Casinunca =2 (29-38)
parte de la historia P17,P18, A veces = 3 Regular
profesional de cada P19,P20, Casi siempre =4 (19-28)
participante, incluso Siempre =5 En proceso
aquellos que han (09- 18)
participado indirectamente
pretenden aprovechar las Optimo
ventajas del proyecto Nunca =1 (23-30)
4.Monitorear Casinunca =2 Regular
P21,P22, A veces =3 (15-22)
-El proyecto se convierte en P23,P24, Casi siempre =4 En proceso
referencia y la organizacion Siempre =5 (07-14)

se enfoca en nuevos P24,P25

proyectos y actividades.

Fuente: Elaboracion propia

Nota: Se ha asumido una escala de actitudes de Likert que corresponderia
para este caso una escala ordinal. Los rangos se han calculado a 25 preguntas.
La dimension planificar consta de tres indicadores a los cuales corresponden diez
items; la dimension aplicar consta de dos indicadores y tres items; la dimension
medir consta de un indicador y siete items, la dimension monitorear consta de un
indicador y seis items. La escala de valores para la respuesta Nunca es igual a 1,
Casi nunca es igual a 2, A veces es igual a 3, Casi siempre es igual 4 y Siempre
es igual a 5. Los niveles a obtener son: OPTIMO, REGULAR y EN PROCESO.
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2.3 . Poblaciéon y muestra

Poblacién

La poblacion que se considera es de 36 trabajadores administrativos
de los dos Institutos Superiores Tecnolégicos Publicos 2018, al respecto
Hernandez (2010, p.174) define a la poblacion como "el conjunto de todos los

casos que concuerdan con una serie determinada de especificaciones y esto se
entiende como totalidad de los sujetos posibles a ser analizados”, en el caso de la
presente investigacion se considera como poblacion a los trabajadores

administrativos de los dos Institutos Superiores Tecnologicos Publicos del cono

este de Lima 2018, definiéndose como una poblacion finita.

Muestra

Hernandez citado en Castro (2003), expresa que "si la poblacion es menor
a cincuenta (50) individuos, la poblacion es igua | a la muestra" (p.69). Asimismo
Lopez (1998), opina que la porcion que representa a toda la poblacion
viene hacerla muestra censal.Para Hurtado (1998), establece que: “en las
poblaciones pequefias o finitas no se selecciona muestra alguna para no afectar
la validez de los resultados”.(p.77). La muestra seria censal pues se selecciono el

100% de la poblacion por tanto el muestreo es no probabilistico.

24. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

Técnica
Se utilizé la técnica de la encuesta para la recopilacion de datos de la variable

Gestidon del cambio.
En el estudio se hizo uso de la Técnica de la Encuesta, por la modalidad de
estudio y el tiempo de aplicacion, al respecto se utilizd el instrumento

Cuestionario.

En tal sentido, de acuerdo con Hernandez et al (2010), la encuesta es el
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procedimiento adecuado para recolectar datos a grandes muestras en un solo
momento, es por ello que se aplicara para este proyecto la presente técnica,

siendo la poblacion a trabajar un total de 36 trabajadores administrativos .

Tomando en cuenta la técnica elegida se emple6 un instrumento
denominado cuestionario de tipo escala Likert (psicométrica) con items pare ser
respondido de acuerdo a sus apreciaciones; el mencionado instrumento se
elabora en base al procedimiento de operacionalizacion de las variables. El
instrumento de medicion de Gestion del Cambio Administrativo fue aplicado a los
trabajadores de los institutos para medir el nivel de planificacién, aplicacion,
medicion y monitoreo del personal administrativo en las dos Instituciones

Superiores Tecnoldgicos Publicos como se detalla a continuacion.

Instrumentos

El instrumento es el cuestionario. El cuestionario sirve para medir acciones y

actitudes en diversos ambitos culturas especificos (Summers,1992,p.158).

Cuestionario para medir la variable Gestion del cambio

Se elabor6 una Ficha Técnica denominada Cuestionario de la variable Gestion
del cambio, aplicando el tipo de instrumento denominado Encuesta , teniendo
como poblacion a los trabajadores administrativos de dos Instituciones
Superiores Tecnoldgicos Publicos del cono este, 2018. El objetivo de la
aplicacion de la encuesta fue determinar el nivel de gestion de cambio
administrativo en dos Instituciones Superiores Tecnoldgicos Publicos del cono
este; de aplicacion individual, con 25 items y a un tiempo determinado de 30

minutos aproximadamente.

La recoleccién de informacion se obtuvo mediante un cuestionario, con un
total de 25 items, para la variable. Gestion del cambio administrativo , distribuidos
en cuatro dimensiones.Para determinar el nivel de Gestion del cambio

administrativo se utilizaran los siguientes rangos: Optimo , Regular,En proceso.



Validacién y confiabilidad del instrumento

Hernandez, et al, (2010) sefala que la validez es cuando un experto con

conocimiento en determinado tema logra a través de un instrumento de medicion

a medir la variable en investigacion.

La validacion de los instrumentos se llevd a cabo mediante juicio de

expertos en la materia, donde evaluaron los criterios : pertinencia, relevancia y

claridad. La evaluacion de juicio de expertos determind que hay suficiencia en los

items, por ende el cuestionario es aplicable como se presenta en la siguiente

tabla:

Tabla 2

Validez de contenido del instrumento

Indicador Exp 1 Exp 2 Exp 3 Determinacion
Claridad Si Sl Sl Aplicable
Pertinencia Sl Sl Sl Aplicable
Relevancia Sl Si Sl Aplicable
Confiabilidad

Hernandez, et al, (2010). La confiabilidad es el grado en que un instrumento
produce resultados consistentes y coherentes (p. 200).

Para determinar la confiabilidad se utilizé el Alfa de Cronbach, el que es
aplicacable a escalas de valores de tipo Likert.

Validez y confiabilidad
Tabla 3
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos
J74 30
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2.5. Meétodos de analisis de datos

Se procedid a elaborar la formulacidn de las preguntas de los indicadores
obtenidos de nuestras dimensiones producto de la variable en estudio.

Se ubicd en el cuestionario primero las dimensiones de la variable, seguido
delas preguntas relacionadas a nuestros indicadores obtenidos; se aplico el
instrumento de la encuesta con preguntas abiertas, asignandoles valores con una
escala del 1 al 5 dependiendo de las respuestas de los trabajadores encuestados.
La poblacién es de 36 trabajadores administrativos por lo que no sera necesario la
extraccién de una muestra, porque se aplicara la encuesta a toda la poblacién.
Para el logro de los objetivos utilizaremos la la técnica de la encuesta y el

cuestionario como instrumento.

La encuesta se realizé en dos institutos uno de 22 y otro de 14 trabajadores
administrativos respectivamente. Por la naturaleza cualitativa las distribuciones de
frecuencia pueden presentarse en forma graficas de barras. Se presentara la
informacion recopilada para este caso en histogramas para la representacion de
los valores de cada item. El analisis de los datos se realizé6 por medio de la
estadistica descriptiva a través de histogramas o graficas de barras, realizandose
los calculos por medio del Programa Excel y el Paquete Estadistico para las

Ciencias Sociales (SPSS) version 25 en espafiol.

Aspectos ético

En la presente investigacion, se obtuvo del grupo de estudio la aprobacion para la
toma de informacion y encuestas; los datos fueron recogidos y procesados de
forma adecuada sin adulteraciones, se respeta los derechos de autor, pues a
través del método de cita APA se mencionaron a distintos autores siendo sus
aportes importantes que facilitaron el trabajo de investigacion; asimismo se
protege la identidad con absoluta reserva de los 36 encuestados salvaguardando
su tranquilidad. Finalmente, el investigador asume la responsabilidad total del

trabajo elaborado.



lll. Resultados

40



41

3.1. Descripcioén de resultados

Tabla 4

Nivel de la variable gestion del cambio administrativo

Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje valido
Medio
36 100,0 100,0
Total 36 100,0 100,0

Nivel de gestion del cambio administrativo

100

807

50

Porcentaje

40

20

Mivel medlio

Rangos agrupados

Figura 5. Nivel de gestion del cambio administrativo

Interpretacion

En la tabla 3 y figura 4, se aprecian que la frecuencia y el porcentaje de los
niveles de estudio muestran que el 100% de los encuestados de los dos institutos
publicos afirman que el nivel de gestion del cambio administrativo en los

trabajadores administrativos alcanza un nivel regular.



Tabla 5

Descripcion de la dimension: Nivel de planificacion administrativa

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
En proceso 6 16,7 16,7
Regular 30 83,3 83,3
Total 36 100,0 100,0

Nivel de planificacion administrativa

42

Porcentaje

Bajo nivel Mivel medio

Rangos agrupados

Figura 6. Nivel de planificacion administrativa

Interpretacion

En la tabla 4 y figura 5, se aprecian la frecuencia y el porcentaje de los niveles de

estudio ; observandose que el 83.33% de los encuestados afirman que la

dimension planificacion administrativa de la gestion del cambio en dos institutos

publicos alcanza un nivel regular ; mientras que el 16.67% de los mismos alcanza

el nivel en proceso.
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Tabla 6

Descripcion de la dimension Nivel de aplicacion administrativa

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
En proceso 13 36,1 36,1
Regular 23 63,9 63,9
Total 36 100,0 100,0

Nivel de aplicacién administrativa

Porcentaje

Mivel bajo Mivel medio

Rangos agrupados

Figura 7. Nivel de aplicacion administrativa

Interpretacién

En la tabla 5 y figura 6, se aprecian la frecuencia y el porcentaje de los niveles de
estudio ; observandose que el 63.89% de los encuestados afirman que la
dimension aplicacion administrativa de la gestion del cambio en dos institutos
publicos alcanza un nivel medio ; mientras que el 36.11% de los mismos alcanza

el nivel en proceso.
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Tabla 7

Descripcion de la dimension: nivel de medicion administrativa

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
En proceso 20 556 55,6
Regular 16 44 4 444
Total 36 100,0 100,0

Nivel de medicién administrativa

Porcentaje

Nivel medio Mivel afto

Rangos agrupados

Figura 8. Nivel de medicion administrativa

Interpretacion
La tabla 6 y figura 7, muestran que el 55.56% de los trabajadores administrativos
de los dos institutos publicos tienen un nivel de conocimientos regular sobre

medicion administrativa , el 44.44% tiene un nivel 6ptimo.
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Tabla 8

Descripcion de la dimension: monitoreo administrativo

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Regular 36 100,0 100,0
Total 36 100,0 100,0

Nivel de monitoreo administrativo

Porcentaje

Mivel medio

Rangos agrupados

Figura 9. Nivel de monitoreo administrativo

Interpretacion

En la tabla 7 y figura 8, se aprecian la frecuencia y el porcentaje de los niveles de
estudio; observandose que el 100 % de los encuestados y afirman que la
dimension monitoreo administrativo de la gestion del cambio en dos institutos

publicos alcanza un nivel regular.



Tabla 9

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Validos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Nivel de gestion del
cambio administrativo® 36 100,0% 0 0,0% 36 100,0%
institutos
Tabla 10

Tabla cruzada Nivel de gestion del cambio administrativo*institutos

instituto

Grupo A GrupoB  Total

22 14 36

100,0%  100,0% 100,0%

Prueba estadistica: U de Mann Whitney

Interpretacién
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En la tabla 9 se aprecia que el Instituto del grupo A tiene un 22 encuestados que

respondieron al nivel de gestion del cambio lo que hace un total del 100% vy el

Instituto del grupo B tiene 14 encuestados que respondieron al nivel de gestion del

cambio lo que hace un total del 100% ambos hacen un total de 36 encuestados el

total de nuestra poblacion-muestra.

Tabla 11

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Validos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
nd1pla * institutos 36 100,0% 0 0,0% 36 100,0%




Tabla 12

Tabla cruzada nd1pla*institutos

47

institutos
Grupo A Grupo B Total

nd1pla Optimo Recuento 1 0 1
% dentro de institutos 4.5% 0,0% 2,8%

En Recuento 2 1 3

proceso % dentro de institutos 9,1% 7,1% 8,3%

Regular Recuento 19 13 32

% dentro de institutos 86,4% 92,9% 88,9%

Total Recuento 22 14 36
% dentro de institutos 100,0% 100,0% 100,0%

Interpretacion

Se aprecia en la tabla 11; que a las interrogantes respecto a la dimensién de

planificaciéon el instituto del Grupo A obtiene 4,5% tiene un conocimiento de nivel

optimo a diferencia del instituto del Grupo B que obtiene 0,0%, respecto a la

obtencién del conocimiento de nivel regular el instituto del Grupo B obtiene 92,9%

a diferencia del instituto del Grupo A que obtiene 86,4%

Tabla 13
Resumen de procesamiento de casos

Validos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
nd2apli *
_— 36 100,0% 0 0,0% 36 100,0%
institutos
Tabla 14
Tabla cruzada nd2apli*institutos
institutos
Grupo A Grupo B Total
nd2apli En proceso Recuento 9 4 13
% dentro de institutos 40,9% 28,6% 36,1%
Regular Recuento 13 10 23
% dentro de institutos 59,1% 71,4% 63,9%
Total Recuento 22 14 36
% dentro de institutos 100,0% 100,0% 100,0%

Prueba estadistica: U de Mann Whitney
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Interpretacién

Se aprecia en la Tabla 13, que a las interrogantes respecto a la dimension de
aplicacion se observa que en al instituto del Grupo A obtiene 59,1% tiene un
conocimiento de nivel regular a diferencia del instituto del Grupo B que obtiene
71,4% respecto a la obtencién del conocimiento de nivel en proceso; el instituto
del Grupo B obtiene 28,6% a diferencia del instituto del Grupo A que obtiene
40,9%

Tabla 15

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Validos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
nd3med *
N 36 100,0% 0 0,0% 36 100,0%
institutos
Tabla 16
Tabla cruzada nd3med*institutos
institutos
Grupo A Grupo B Total
nd3med Optimo Recuento 13 4 17
% dentro de institutos 59,1% 28,6% 47,2%
Regular Recuento 9 10 19
% dentro de institutos 40,9% 71,4% 52,8%
Total Recuento 22 14 36

% dentro de institutos 100,0%  100,0%  100,0%
Prueba estadistica: U de Mann Whitney

Interpretacién

Se aprecia que a las interrogantes respecto a la dimension de medicion se
observa que en al instituto del Grupo A obtiene 59,1% tiene un conocimiento de
nivel éptimo a diferencia del instituto del Grupo B que obtiene 28,6% respecto a la
obtenciéon del conocimiento de nivel regular el instituto del Grupo B obtiene

71,4%a diferencia del instituto del Grupo A que obtiene 40,9%



Tabla 17

Resumen de procesamiento de casos
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Casos
Validos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
nd4monit *
o 36 100,0% 0 0,0% 36 100,0%
institutos
Tabla 18
Tabla cruzada nd4monit*institutos
institutos
Grupo A Grupo B Total

nd4monit RegularRecuento 22 14 36

% dentro de institutos 100,0% 100,0% 100,0%
Total Recuento 22 14 36

% dentro de institutos 100,0% 100,0% 100,0%

Prueba estadistica: U de Mann Whitney

Interpretacién

Se aprecia que a las interrogantes respecto a la dimension de monitoreo se

observa que en al instituto del Grupo Ay instituto del Grupo B obtienen 100,0%

tiene un conocimiento de nivel regular.
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La presente investigacion tiene por objetivo general,determinar el nivel de gestién
del cambio administrativo en dos Instituciones Superiores Tecnoldgicos Publicos
del cono este, aplicando el analisis de los datos mediante del SPSS vy la
descripcion del mismo, se aprecia mediante la tabla 3 que la variable en estudio
muestran que el 100% de los trabajadores administrativos de los dos institutos
publicos tienen un nivel de conocimientos gestion del cambio administrativo

regular.

El presente resultado de investigacién se contrasta con la investigacion de
Rojas (2017) titulado : Gestion del cambio y desarrollo del potencial humano.
Ayacucho 2017 y en el que concluye que la gestidn del cambio es regular y a su
vez consideran que las estrategias para promover el desarrollo del potencial
humano también son regulares. Las conclusiones afirman que, existe relacion
directa moderada entre gestion del cambio y el desarrollo del potencial humano.
Asimismo también se contrasta con la investigacion de Zhang Wen (2016)
titulado: Disefio e implementacion de un modelo de control de gestion en un
proyecto transformacional de una empresa minera y en el que concluye que
gestionando el cambio en las personas se gestiona las habilidades técnicas
haciéndolas mas eficaz, asimismo expresa que es necesario realizar cambios en
la ejecucion de reuniones para que sean mas productivas, que es necesario
innovar las planificaciones para evitar incompetividad y considerar las acciones de

los stakeholders.

Se analiz6 la dimension planificacion de la variable en estudio, de la tabla
4 vy figura 5, el nivel de planificacion administrativa, muestran que el 83.33% de
los trabajadores administrativos de los dos institutos publicos obtienen un nivel de
conocimientos regular sobre planificacion, el 16.67% obtiene un nivel en proceso.
Dicho resultado se contrasta con la investigacion de Zevallos (2018) titulado:
Planeamiento Estratégico y Gestion del Cambio de los trabajadores
administrativos de la Direccion de Redes Integradas, Lima Centro 2018 y en el
que concluye que a una buena gestion del cambio un buen planeamiento

estratégico.
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En la tabla 5 y figura 6, se aprecia la frecuencia y el porcentaje de los
niveles de estudio ; observandose que 63.89% de los encuestados afirman que la
dimensién aplicacién administrativa de la gestidon del cambio en dos institutos
publicos alcanza un nivel regular . mientras que el 36.11% alcanza el nivel en
proceso. El resultado se contrasta con la investigacién de Rojas (2017) titulada :

Calidad del Servicio y Gestion del cambio en la Institucion Educativa 1047 Juana

Infantes Vera-Agustino 2017 y al concluir obtuvo como resultado la existe relacion

significativa entre la calidad de servicio y la gestion del cambio en la institucion.

La tabla 6 y figura 7, muestran que el 55.56% de los trabajadores
administrativos de los dos institutos publicos se aprecia un nivel de conocimientos
regular sobre medicion administrativa , el 44.44% tiene un nivel 6ptimo. El
presente resultado se contrasta con la investigacion de Corredor (2015) titulado:
Modelo de mejora continua de procesos para el negocio de generacion de Endesa
en Latam y el autor explica como corregir las pérdidas econdémicas ocasionadas
por la falta de calidad y prontitud del servicio de la empresa, decide desarrollar
una representacion administrativa para mejorar los procesos aplicando para ello
filosofias sobre el cambio organizacional, sobre los modelos de gestion de cambio

complejo y como disminuir los tiempos en los procesos.

En la tabla 7 y figura 8, se aprecian la frecuencia y el porcentaje de los
niveles de estudio; observandose que el 100 % de los encuestados afirman que la
dimensién monitoreo administrativo de la gestidon del cambio en dos institutos
publicos alcanza un nivel regular . El presente resultado se contrasta con la
investigacion de Ybanez (2017) titulada: Gestion de cambio y desempefio laboral
en la direccién de telematica de la Marina de Guerra del Peru, Callao 2017 y que
concluye que la gestion de cambio tiene relacion directa baja con el desempefio

laboral.

En la tabla 9 se aprecia que el Instituto del grupo A tiene un 22
encuestados que respondieron al nivel de gestidén del cambio lo que hace un total

del 100% vy el Instituto del grupo B tiene un 14 encuestados que respondieron al
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nivel de gestion del cambio lo que hace un total del 100% ambos hacen un total

de 36 encuestados el total de nuestra poblacidn-muestra.

Se aprecia en la tabla 11; que a las interrogantes respecto a la dimension
de planificacion el instituto del Grupo A obtiene 4,5% tiene un conocimiento de
nivel optimo a diferencia del instituto del Grupo B que obtiene 0,0%, respecto a la
obtencion del conocimiento de nivel regular el instituto del Grupo B obtiene 92,9%

a diferencia del instituto del Grupo A que obtiene 86,4%

Se aprecia en la Tabla 13, que a las interrogantes respecto a la dimension
de aplicacion se observa que en al instituto del Grupo A obtiene 59,1% tiene un
conocimiento de nivel regular a diferencia del instituto del Grupo B que obtiene
71,4% respecto a la obtencion del conocimiento de nivel en proceso el instituto del

Grupo B obtiene 28,6% a diferencia del instituto del Grupo A que obtiene 40,9%

En la Tabla 15 se aprecia que a las interrogantes respecto a la dimensién
de medicion se observa que en al instituto del Grupo A obtiene 59,1% tiene un
conocimiento de nivel 6ptimo a diferencia del instituto del Grupo B que obtiene
28,6% respecto a la obtencidén del conocimiento de nivel regular el instituto del

Grupo B obtiene 71,4%a diferencia del instituto del Grupo A que obtiene 40,9%

Se aprecia que a las interrogantes respecto a la dimension de monitoreo
se observa que en al instituto del Grupo Ay instituto del Grupo B obtienen 100,0%

tiene un conocimiento de nivel regular.
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Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Quinto:
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Respecto al objetivo general, el nivel de gestion de cambio, se
aprecian que la frecuencia y el porcentaje de los niveles de estudio
muestran que el 100% de los encuestados de los dos institutos publicos
tienen un nivel de conocimiento de gestion del cambio administrativo

regular.

Segun el objetivo especifico 1, nivel de planificacion, se observa que a
las interrogantes respecto a la dimension de planificacion el instituto del
Grupo A obtiene 4,5% tiene un conocimiento de nivel alto de la
importancia y necesidad de aplicar una gestion del cambio
administrativo incidiendo en el factor humano a diferencia del instituto

del Grupo B que obtiene 0,0%, que no es de su interés.

Referente al objetivo especifico 2, nivel de aplicacion se observa que en
el instituto del Grupo B supera con 71,4% tiene un conocimiento de
nivel en proceso significa este instituto necesita conocimiento en

planificacion del factor humano.

De acuerdo al objetivo especifico 3 nivel de medicion administrativa el
instituto del Grupo A obtiene 59,1% tiene un nivel alto significa que
requiere ser implementado con conocimientos en herramientas e

instrumentos de medicidén con incidencia en el factor humano.

Segun el objetivo especifico 4, nivel de monitoreo administrativo se
aprecia que a las interrogantes respecto a la dimension de monitoreo
se observa que en el instituto del Grupo Ay en el instituto del Grupo B

se obtienen 100,0% es decir tienen un conocimiento de nivel medio.

Sexto:Con la aplicabilidad de la gestion del cambio, los
trabajadores administrativos mejoran la cualificacion personal y

profesional
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Primero: Es importante implementar en las instituciones mecanismos de
planificacion, aplicacién, medicion y monitoreo dirigidos al personal
administrativo enfocados al factor humano para la mejora en la atencion

del servicio institucional.

Segundo: Se recomienda al personal administrativo participar en programas de
capacitacion en temas referidos a instrumentos de gestion vy
mejoramiento de habilidades sociales para un mejor desenvolvimiento

profesional.

Tercero: Se recomienda la mejora continua con apertura hacia nuevos modelos

mentales que permitan mayor comunicacién interpersonal y

cooperacion.

Cuarto: Se sugiere a las autoridades de las instituciones programar y ejecutar
talleres en temas relacionados a gestion del cambio para el

mejoramiento permanente de las instituciones.

Quinto: Es necesario e importante gestionar el cambio continuamente en el

factor humano, para seguir creciendo personal y profesionalmente.
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Gestidn del cambio administrativo en dos institutos superiores tecnologicos
publicos del cono este - Lima 2018.
2. AUTORA
Br. Miluska Edith Ventura Cotrina
mvccontador17@hotmail.com

Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar el nivel de
gestion de cambio administrativo en dos instituciones publicas. Gerenciar, el
cambio del factor humano, es humanizar creando condiciones necesarias
mediante instrumentos y herramientas para lograr el aprendizaje organizacional
asimismo para que la adaptacion del trabajador en el entorno sea planificado,

duradero con la finalidad de desarrollar sus habilidades y hacer frente a

situaciones que se presentan .

El estudio se caracteriza como una investigacion de enfoque cuantitativo,
utilizando como estrategia metodoldgica el Tipo de estudio sustantivo, de Disefio
no experimental, de corte transversal y de tipo Descriptivo Comparativo. La
obtencion de datos se realiz6é a través de la encuesta. La muestra de estudio la

constituye dos Instituciones de Educacion Superior Tecnoldgica Publica.

Los resultados obtenidos producto de la formulacion del problema de presente
trabajo de investigacion y aplicando la metodologia respectiva se obtiene que el
instituto del Grupo Ay instituto del Grupo B tiene un nivel de conocimiento de
planificacién regular de 86,4% y 92,9% respectivamente, se aprecia que en las
dimensiones de aplicacion ambos institutos Grupo A y Grupo B tienen
conocimiento de en proceso y regular; en la dimension de medicion ambos

institutos Grupo Ay Grupo B tienen conocimiento 6ptimo y regular.

Palabra clave: Gestidon del cambio. resistencia al cambio, factor humano.
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3. ABSTRACT

The objective of this research work was to determine the level of management of
administrative change in two public institutions. Managing, the change of the
human factor, is to humanize creating necessary conditions through instruments
and tools to achieve organizational learning so that the adaptation of the worker in
the environment is planned, durable with the purpose of developing their skills and

dealing with situations that are present

The study is characterized as a research with a quantitative approach, using as a
methodological strategy the type of substantive study, of non-experimental Design,
of cross-section and of a Comparative Descriptive type. The data was obtained
through the survey. The study sample is constituted by two Institutions of Higher

Public Technological Education.

The results obtained from the formulation of the problem of this research work and
applying the respective methodology is obtained that the Institute of Group A and
institute of Group B has a level of knowledge of regular planning of 86.4% and
92.9% respectively, it is appreciated that in the application dimensions both
institutes Group A and Group B have knowledge of in process and regular; in the
measurement dimension both institutes Group A and Group B have optimal and

regular knowledge.

Keyword: Change management.resistance to change, human factor.

4. INTRODUCCION

A través de los anos el ser humano adapta sus conductas a los cambios
ambientales, a situaciones novedosas conduciéndole a nuevos procesos de

formacién con metas determinadas.

En la actualidad el factor humano, es pieza fundamental para todo proceso de

cambio; las organizaciones publicas solicitan profesionales mas preparados
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académicamente , con experiencia y habilidades desarrolladas que les permitan

un desempeno laboral eficiente, eficaz y transparente .

El presente trabajo de investigacion denominado Gestién del cambio
administrativo en dos institutos superiores tecnologicos publicos del cono este-
Lima 2018, en vista al contexto cambiante, en el presente trabajo se plantea la
necesidad de conocer el nivel de gestiéon del cambio administrativo desde el
punto de vista del factor humano como pieza fundamental con bases tedricas
que permitiran ampliar los conocimientos, habilidades para su aplicacién. Dicho

lo anterior, la investigacion esta distribuida de la siguiente manera:

En el primer capitulo desarrollamos la introduccion, en él encontramos
antecedentes de investigaciones a nivel internacional y nacional de autores que
se considero por encontrar cierta similitud que sirvieron de referencias para el
proceso de la presente investigacion. Luego arribamos a la fundamentacion de
nuestro tema de investigacion, en el marco tedrico presentamos las bases
tedricas que dan sustento y detallan la variable de investigacion seguido de la
justificacion en ella pretendo responder a la pregunta ; el por qué , para que y
que quiero alcanzar con esta investigacion dicho de otra forma que quiero lograr;
se continua con el problema en ella se plante el problema identificado y se
procede a su correspondiente formulaciéon general y formulacion especifico,
continuamos con la hipétesis general y especifico y concluimos el primer capitulo

con la formulacion de los objetivos general y especificos.

En el segundo capitulo se tratara todo relacionado al marco metodoldgico, en
ella apreciaremos la variable con sus correspondientes dimensiones; la
operacionalizacion de la variables en estudio, describiremos la metodologia
aplicada, el tipo de estudio, el disefio, la poblacién, la técnica e instrumento, la
validacién y confiabilidad del instrumento y concluimos el segundo capitulo con
los métodos de analisis de datos empleando para ello el Paquete Estadistico

para las Ciencias Sociales (SPSS) version 21 en espaniol.

El tercer capitulo se aborda los resultados obtenidos, en el cuarto capitulo la
discusion de los resultados, en el quinto capitulo se presentan las conclusiones,
en el sexto capitulo encontramos las recomendaciones y finalmente las

referencias bibliograficas y anexos.
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5. METODOLOGIA

El disefio es no experimental - de corte Transversal — descriptivo, comparativo;

La poblacion que se considera es de 36 trabajadores administrativos
de los dos Institutos Superiores Tecnoldgicos Publicos 2018, al respecto
Hernandez (2010, p.174) define a la poblacion como el conjunto de todos los
casos que concuerdan con una serie determinada de especificaciones y esto se
entiende como totalidad de los sujetos posibles a ser analizados”, Hernandez
citado en Castro (2003), expresa que "si la poblacion es menor a cincuenta (50)

individuos, la poblacién es igual a la muestra" (p.69).

Se elabor6 una Ficha Técnica denominada Cuestionario de la variable Gestion
del cambio, aplicando el tipo de instrumento denominado Encuesta ,teniendo
como poblacibn a los trabajadores administrativos de dos Instituciones
Superiores Tecnoldgicos Publicos del cono este, 2018. El objetivo de la
aplicacion de la encuesta fue determinar el nivel de gestion de cambio
administrativo en dos Instituciones Superiores Tecnolégicos Publicos del cono
este; de aplicacion individual, con 25 items y a un tiempo determinado de 30

minutos aproximadamente.

El analisis de los datos se realizd por medio de la estadistica descriptiva a través
de histogramas o graficas de barras, realizandose los calculos por medio del
Programa Excel y el Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales (SPSS)

version 25 en espafol.

La validacion y confiabilidad de los instrumentos se llevé a cabo mediante un
juicio de experto en la materia, donde evaluaron para verificar cuan confiable es
el contenido del instrumento que mide la Gestidon del cambio. Para determinar la

confiabilidad se utilizé el Alfa de Cronbach

Para la aplicacion de las Tabla cruzada y/ comparativas entre los dos institutos

se utilizo la Prueba estadistica: U de Mann Whitney

6. RESULTADOS

En la variable gestién del cambio administrativo se aprecian que la frecuencia y el

porcentaje de los niveles de estudio muestran que el 100% de los encuestados de
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los dos institutos publicos afirman que el nivel de gestion del cambio
administrativo en los trabajadores administrativos alcanza un nivel regular.

Se aprecia que en la dimension de planificacion 30 de los 36 trabajadores
encuestadas de las dos instituciones representan el 83.3% ubicandose en un
nivel medio respecto al compromiso del equipo, reduccion de resistencias y
aceptacion de nuevos patrones de productividad; en tanto que un 16.7%
obteniéndose una frecuencia de 6 con un nivel bajo.es decir que el compromiso

de equipo.

El instituto del Grupo Ay instituto del Grupo B tiene un nivel de conocimiento de
planificacion medio de 86,4% y 92,9% respectivamente, se aprecia que en las
dimensiones de aplicacion ambos institutos Grupo A y Grupo B tienen
conocimiento de nivel bajo y nivel medio; en la dimension de medicion ambos

institutos Grupo Ay Grupo B tienen conocimiento de nivel alto y nivel medio.

7. DISCUSION

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo general,
determinar el nivel de gestion de cambio administrativo en dos Instituciones
Superiores Tecnoldgicos Publicos del cono este, aplicando el proceso de analisis
de los datos mediante del SPSS y la descripcion del mismo en el tercer capitulo,
se aprecia mediante la tabla 3 que la variable en estudio muestran que el 100%
de los trabajadores administrativos de los dos institutos publicos tienen un nivel de
conocimientos gestion del cambio administrativo regular. El presente resultado se
contrasta con la investigacién realizada por Rojas (2017) el cual lleva por titulo :
“Gestion del cambio y desarrollo del potencial humano. Ayacucho 2017” y en el
que concluye que la gestion del cambio es regular y a su vez consideran que las
estrategias para promover el desarrollo del potencial humano también son
regulares. Las conclusiones afirman que, existe relacion directa moderada entre
gestion del cambio y el desarrollo del potencial humano. Asimismo también se
contrasta con la investigacion realizada por Zhang Wen (2016) en su trabajo
titulado :"Disefio e implementacién de un modelo de control de gestién en un
proyecto transformacional de una empresa minera” y en el que concluye que los

principales factores de éxito identificados corresponden a gestionar el cambio de
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las personas para que los cambios técnicos sean eficientes; gestionar los
stakeholders del proyecto dado que son actores relevantes que podrian impedir el
éxito del proyecto; mejorar la eficiencia de las reuniones para no perder

oportunidades importantes.

Se analizé la dimension planificacion de la variable en estudio, como se
aprecia en la tabla 4 figura 5 , el nivel de planificacion administrativa, muestran
que el 83.33% de los trabajadores administrativos de los dos institutos publicos
tienen un nivel de conocimientos regular sobre planificacion, el 16.67% tiene un
nivel en proceso. Dicho resultado se contrasta con la investigacién realizada por
Zevallos (2018) el cual lleva por titulo: “Planeamiento Estratégico y Gestion del
Cambio de los trabajadores administrativos de la Direccion de Redes Integradas,
Lima Centro 2018” y en el que concluye que a un mejor planeamiento estratégico

es mejor la gestién del cambio

. En la tabla 5 y figura 6, se aprecian la frecuencia y el porcentaje de los niveles
de estudio ; observandose que el 63.89% de los encuestados afirman que la
dimension aplicacion administrativa de la gestion del cambio en dos institutos
publicos alcanza un nivel regular ; mientras que el 36.11% de los mismos alcanza
el nivel en proceso. Dicho resultado se contrasta con la investigacion realizada por

Rojas (2017) en su Tesis titulada : “ Calidad del Servicio y Gestién del cambio en

la_Institucion Educativa 1047 Juana Infantes Vera-Agustino 2017 " y en el que
concluye que los resultados obtenidos después del proceso y analisis de los datos
mostraron que: existe relacién significativa entre la calidad de servicio y la gestion

del cambio en la institucion educativa 1047 Juana Infantes Vera-Agustino 2017.

La tabla 6 y figura 7, muestran que el 55.56% de los trabajadores
administrativos de los dos institutos publicos tienen un nivel de conocimientos
regular sobre medicion administrativa , el 44.44% tiene un nivel 6ptimo. El
presente resultado se contrasta con la investigacidn realizada por Corredor (2015)
en su trabajo titulado: “Modelo de mejora continua de procesos para el negocio de
generacion de Endesa en Latam y que concluye que la metodologia utilizada para


http://renati.sunedu.gob.pe/handle/sunedu/203169
http://renati.sunedu.gob.pe/handle/sunedu/203169
http://renati.sunedu.gob.pe/handle/sunedu/203169
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el desarrollo de los proyectos en cartera es de facil aprendizaje y de utilidad para
los analisis de proceso que la compafiia requiere, propone una forma estandar de
estudio y al ser un esquema participativo promueve el Know How en la

organizacion.

En la tabla 7 y figura 8, se aprecian la frecuencia y el porcentaje de los
niveles de estudio; observandose que el 100 % de los encuestados afirman que la
dimensién monitoreo administrativo de la gestidon del cambio en dos institutos
publicos alcanza un nivel regular . El presente resultado se contrasta con la
investigacion realizada por Ybanez (2017) en su Tesis titulada: “La presente
investigacion titulada: Gestidn de cambio y desempefio laboral en la direccion de
telematica de la Marina de Guerra del Peru, Callao 2017” y que concluye que la
gestion de cambio tiene relacién directa baja con el desempefio laboral y
significancia en la direccion de telematica de la Marina de Guerra del Peru, Callao
2017

En la tabla 9 se aprecia que el Instituto del grupo A tiene un 22 encuestados que
respondieron al nivel de gestion del cambio lo que hace un total del 100% y el
Instituto del grupo B tiene un 14 encuestados que respondieron al nivel de gestidn
del cambio lo que hace un total del 100% ambos hacen un total de 36

encuestados el total de nuestra poblacion-muestra.

Se aprecia en la tabla 11; que a las interrogantes respecto a la dimensién de
planificacion el instituto del Grupo A obtiene 4,5% tiene un conocimiento de nivel
optimo a diferencia del instituto del Grupo B que obtiene 0,0%, respecto a la
obtencién del conocimiento de nivel regular el instituto del Grupo B obtiene 92,9%

a diferencia del instituto del Grupo A que obtiene 86,4%

Se aprecia en la Tabla 13, que a las interrogantes respecto a la dimension de
aplicacion se observa que en al instituto del Grupo A obtiene $9,1% tiene un
conocimiento de nivel regular a diferencia del instituto del Grupo B que obtiene
71,4% respecto a la obtencion del conocimiento de nivel en proceso el instituto del

Grupo B obtiene 28,6% a diferencia del instituto del Grupo A que obtiene 40,9%
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En la Tabla 15 se aprecia que a las interrogantes respecto a la dimensién de
medicion se observa que en al instituto del Grupo A obtiene 59,1% tiene un
conocimiento de nivel 6ptimo a diferencia del instituto del Grupo B que obtiene
28,6% respecto a la obtencion del conocimiento de nivel regular el instituto del

Grupo B obtiene 71,4%a diferencia del instituto del Grupo A que obtiene 40,9%

Se aprecia que a las interrogantes respecto a la dimension de monitoreo se
observa que en al instituto del Grupo Ay instituto del Grupo B obtienen 100,0%

tiene un conocimiento de nivel regular.

8. CONCLUSIONES

Primero. Respecto al objetivo general, el nivel de gestion de cambio, se aprecian
que la frecuencia y el porcentaje de los niveles de estudio muestran que el 100%

de los encuestados de los dos institutos publicos.

Segundo. Segun el objetivo especifico 1, nivel de planificacion, se observa que a
las interrogantes respecto a la dimensién de planificacion el instituto del Grupo A
obtiene 4,5% tiene un conocimiento de nivel alto de la importancia y necesidad de
aplicar una gestién del cambio administrativo incidiendo en el factor humano a

diferencia del instituto del Grupo B que obtiene 0,0%, que no es de su interés.

Tercero. Referente al objetivo especifico 2, nivel de aplicacién se observa que en
el instituto del Grupo B supera con 71,4% tiene un conocimiento de nivel en
proceso significa este instituto necesita conocimiento en planificacion del factor

humano.

Cuarto. De acuerdo al objetivo especifico 3 nivel de medicién administrativa el
instituto del Grupo A obtiene 59,1% tiene un nivel alto significa que requiere ser
implementado con conocimientos en herramientas e instrumentos de medicion con

incidencia en el factor humano.

Quinto. Segun el objetivo especifico 4, nivel de monitoreo administrativo se
aprecia que a las interrogantes respecto a la dimension de monitoreo se observa

que en el instituto del Grupo Ay en el instituto del Grupo B se obtienen 100,0%
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es decir tienen un conocimiento de nivel medio.

Sexto. Con la aplicabilidad de la gestibn del cambio, los trabajadores

administrativos mejoran la cualificacion personal y profesional
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TiTULO: Gestién del cambio administrativo en dos Institutos Superiores Tecnolégicos Publicos del cono este de Lima, 2018
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Problema

Objetivos

Variables e indicadores

Problema general:

¢ Cual es el nivel de  gestién
del cambio administrativo en
dos Instituciones Superiores
Tecnoldgicos Publicos  del
cono este, 20187

Problemas especificos:

a) ¢Cual el nivel de
planificacién administrativa
en dos Instituciones
Superiores Tecnoldgicos
Publicos del cono este,
20187

b) ¢Cual el nivel de

aplicacién administrativa en

dos Instituciones Superiores
Tecnologicos Publicos  del
cono este, 20187

c) ¢,Cual el nivel de medicién

administrativa en dos|
Instituciones Superiores
Tecnologicos Publicos  del

cono este, 20187

d) ¢Cuél el nivel de

monitoreo administrativo en
dos Instituciones Superiores
Tecnoldgicos Publicos  del

cono este, 20187

Objetivo general:

Variable Gestion del cambio

a) Determinar el nivel de
gestion de cambio
administrativo en dos
Instituciones Superiores
Tecnologicos Publicos  del
cono este, 2018.

Objetivos especificos:

a). Determinar el nivel de
planificacién  administrativa en
dos Instituciones Superiores|
Tecnoldgicos Publicos  del
cono este, 2018.

b). Determinar el nivel de

planificacién
en dos
Superiores

c)Determinar

administrativa
Instituciones
Tecnolodgicos

Publicos del cono este, 2018.

el

nivel

de

medicién administrativa en dos
Instituciones Superiores
Tecnologicos Publicos  del
cono este, 2018.

d)Determinar el nivel de
monitoreo administrativo en
dos Instituciones Superiores|
Tecnoldgicos Publicos  del

cono este, 2018.

Dimension , P
es Indicadores IIt‘ems
Planificar -Compromiso del equipo P1, P2, P3,
-Reducir resistencias P4, P5, P6,
-Nuevos patrones de P7, P8,
Productividad PO,P10
-Orgullo y placer en el equipo po
Aplicar haber participado en el cambio P11, P12,
-Sugerencias para el mejoramientgP13,
continuo y mejora del objetivo de
proyecto.
-El proyecto se convierte en parte de P14, P15,
Medir la historia profesional de caddgP16,
participante, incluso aquellos que han |P17,P18,P1
participado indirectamente pretenden@, P20,
aprovechar las ventajas del proyecto.
-El proyecto se convierte en referencia |P21,
Monitorear y la organizacién se enfoca en nuevos [P22,P23,P2
proyectos y actividades. 4,
P24, P25

Escala
valores
Ordinal

Nunca
Casi nunca
A veces
Casi siempre
Siempre

Regular
09-13)

En proceso
4-8)

Optimo
29-38)
Regular
19-28)

En proceso
09- 18)

Optimo
23-30)
Regular
15-22)
En proceso
07-14)
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Nivel - diseiio de investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a
utilizar

Nivel: Descriptivo

Tipo de estudio : Sustantiva

Diseino: No Experimental de
corte Transversal

Método: Descriptivo
comparativo

Enfoque: Cuantitativo

Poblacion: 36

Tipo de muestreo:
probalisistico

Tamano de muestra: 36

No

Variable : Gestion del  cambio
administrativo

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario con
escala de Likert

Autor: Vicente Goncalvez y Carla
Campos

Ano: 2014

Monitoreo:

Ambito de Aplicacién:  Personal
administrativo dos Institutos
Superiores Publicos del cono este

de Lima

Forma de Administracion: Individual

Descriptiva:

-Tablas de frecuencia

y
Barras.

- Figuras de graficos
de barra
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Anexo N° 3

Cuestionario para medir la variable Gestiéon del cambio

Ficha técnica
Denominacion
Autor

ARo

Lugar

Tipo de técnica

Objetivo

Poblacion

Numero de items

Aplicacion

Tiempo

: Cuestionario de Gestidon del cambio

: Miluska Edith Ventura Cotrina

: 2018

: Cono este Lima

: Encuesta

: Determinar el nivel de gestion de cambio administrativo en
dos Instituciones Superiores Tecnoldgicos Publicos del cono

este, 2018.

: Trabajadores administrativos de dos Institutos Superiores

Tecnoldgicos Publicos del cono este de Lima, 2018

25

: Individual

: 30 minutos aproximadamente



Anexo N° 4 : Instrumentos

CUESTIONARIO

VARIABLE A MEDIR: GESTION DEL CAMBIO ADMINISTRATIVO

El presente cuestionario es anonimo y es parte de una
investigacion
que tiene por finalidad la obtenciéon de informacién acerca de “ Gestion del

cambio administrativo ” . De responder a las interrogantes, se obtendran

alternativas de solucion que mejorar la calidad del Instituto Superior Tecnoldgico

PUDI CO. . e ?
Datos informativos:
Instrucciones:

Indique con un aspa (x) su respuesta en los recuadros.

78

ITEMS
Siempre =5
Casi siempre = 4
Aveces =3
Casi nunca = 2

Nunca=1

DIMENSION 1 Planificar 11 21 3| 4

1 | ¢ Considera usted que una planificacion de gestion de
cambio bien estructurada en el Instituto de Educacién
Superior Tecnoldgico contribuye a un mayor compromiso

institucional?

2 | Cree que la falta de compromiso laboral en el Instituto  de
Educacion Superior Tecnoldgico  es parte de la

resistencia a la gestién del cambio organizacional.

3 [ La capacitacion en herramientas e instrumentos de gestion
del cambio administrativo en el Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico debe ser permanente para brindar un

servicio de calidad.
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4 | ;Usted considera que los trabajadores administrativos del
Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico son personas
creativas, aporta nuevos patrones de productividad ?

5 | ¢Considera que en el Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico existen agentes opositores a todo tipo de
gestion de cambio ?

6 | Usted expresa todo lo que piensa en relacion a su trabajo.

7 | Estaria de acuerdo si lo trasladan para trabajar a un area
de trabajo distinto al que esta realizando habitualmente.

8 | Asistiria a una capacitacion en su area si le comunican sélo
por e-mail.

9 | Sus opiniones son siempre consideradas en su area.

10 | Sus opiniones son siempre consideradas en su institucion.
DIMENSION 2 Aplicar

11 | Se siente orgulloso de laborar en el Instituto de Educacién
Superior Tecnoldgico.

12 | Usted ha observado que después de una capacitacion a los
trabajadores administrativos en el Instituto de Educacién
Superior Tecnoldgico tienen como resultado ¢ una actitud de
orgullo por su participacion?

13 | Cree usted que los trabajadores administrativos en el
Instituto de Educacion Superior Tecnolégico reflejan en su
atencién al usuario su falta de identidad con la institucion.
DIMENSION 3 Medir

14 | Considera que para la mejora continua en los trabajadores
administrativos del Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico se deberia de programar capacitaciones de
gestion del cambio permanentemente.

15 | Usted considera que después de la ejecucidon de un

proyecto de gestibn dirigido a los trabajadores
administrativos del Instituto de Educacion Superior

Tecnoldgico se les evalué para medir su rendimiento.
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16

La insercion de una nueva forma de trabajar dentro del
Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico depende
mucho mas del compromiso de los trabajadores

administrativos que el redisefio organizacional.

17)

Esta de acuerdo que se tiene que gerenciar los conflictos,
motivacion, estrés y comportamientos en los trabajadores
administrativos del Instituto de Educacién Superior|

Tecnoldgico para que brinden un mejor servicio a los

usuarios.

18 Ha tenido usted algun conflicto con su companero(a) de
trabajo.

19 Siente que no es reconocido su esfuerzo en el trabajo que
realiza.

20 Tiene una sobrecarga laboral y siente que no es

comprendido por su jefe.

DIMENSION 4 Monitorear

21

Considera que es importante la gestion del factor humano

en el Instituto de Educacion Superior Tecnolégico.

22

Usted esta de acuerdo que hay que estimular la creatividad
y la innovacion en los trabajadores administrativos del

Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico.

23

Después de una capacitacion aplica lo aprendido en su
totalidad.

24

Le interesa que le evaluen permanentemente los cambios

implementados en su area

29

No se siente motivado asistir a capacitaciones realizados

con docentes de su institucion




W] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADD DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL CAMBIO ADMINISTRATIVO

N CIMENSIOMES | items Fertinencial Melevahcias Claridad? Sugerencias ]
DEMEMSION 1 Planificar : : i Mo | S Si Mo 1
1 £ Congidaera wsted que una planificecidn de gesthbn de cambio bien
estruciurade an el [nsttvio de Educacion Suparior  Tecnoddgioo P,-" s ._‘..-"'-
contribuye & un mayer compromiso insttucional? |
2 Crew qQue |3 falta de comproriso laborml an sl Instibutoe di i
| Educacidn  Sup Tecroldg es parie o ko resislenca a la vl‘, v 11/
E peslidn del cambio organizacional,
1 | La cpacilacan an her 185 @ INSIrumantos de gestidn del cambo
adminizirative en el Institulo de Educacidn Suparior Temoidgico debe F, V’/ I..""’
sar penmanania para brindar un servico de calidad,
[} LUsted considers que o trabajadores adminisirabives dal nsbtcio de
Educaciin Superior Tecnoldgicn son personss oceabives, apots
musvos patrones de produclividad 7 4 v’ v’
5 LConsdera que an o Instilute de Educacidn Superior Tecnolbgico
existen smenbes opositores a iodo tpos de gestidn de camibis 7 & W e
[] l.-JEiEd SXpress todao I GUE piEnsa en relacion & su Wabajo. o v 1 _;f l
T Estartia oo acuaro si o trasiadan para irsbajas @ un area de rabajo
dislinte al que estd reallzanda habiluslmenbe, l"f 1.-"'( 1-""r
K] Agzlia o una capaciacdn en U Area 8 k& comunican sk por e =1
| [ v v v |
! ) !.l-\zs.ﬂpiﬂﬂhﬁmsiuTmmmsidﬂrﬂﬂnsmwama 7 o o
19 | Sus opiniones son skemare considaratias en su instifuckin, 5 v v ]
DIMENSION 2 Si | No | Si i N
" Sa siente orgulloso de lsborer en al nstilvto de Educacidn Supenar [
12 | Usled ha ooservadc que después de una capacilacion @ |oF P ) v/
Irabajadores administrativos en el Instduio de Educackia Superkon | v |
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Tecnaldgicn: lienen come Mesullado guna aclibed de orgullo por su
participacion?

Gren usied que 08 abajadores atminsEraives en el inatiuto oe
Educaciin Supetor Tecnoldgioo  rafejan an su alencidn al wsuare
su falta de Idenlidad con la instilugdn

DIMEENSION 3

administratives dal Instulo do Educaciin Supenor Tecnoldgioo se
daberla de prgramar capacitacones de gestion del cambio
permanantaments.

Considera que para B omejora conlinua en os  irabagadores

T

Usted considera que despuis oo la eecusion de un progecs de
pastidn dirgido a los trabajadorss administratives del Insttube de
Educadidn Supedor Tecnokgioo se les evalua para medic su

rendimiento,

|La insercién de una nueva forma o irabaias deniro del Insiiut de

| Educacidn Supedor Tecnaigics depande mucho mas dol compromiso
o los trabejadores administraiivos que &l redisefio oganizacons!,

ir

Esla de acuerdo gue se liens gue garencia los condlichos, molivacion,
estras y comporiamienios en los babajaderss administraiivos el
Irstiute de Educackn Supanor Tecnolgeco para gue brinden un
i Servicio a los usuarios.

<.

~

Ha tanido ustad algin  confliclo con su compafiano(a) de trabaio

Slenle gus no 65 econicido su esluerzo on gl rabaje que eakza.

2l 3=

Tiena una solwecenga laboral ¥ skente que no €5 comprandido por su
jufir.

DIMENSITH &

Considara q'ue Eis-_iEn;d:aﬁl.é"I'a gesiion del faclyr hurmano en &
Instiutc de Educacdn Superior Tecnoldgico,

Usted esta deo acusrdo que hay que estmuler la creslividad v (3
innovacidn en los imbajadores administrativos del Institudo de
Educackn Suparior Tecnolbgico.

Mo

Daspués de una capackacion aplica o aprandido. o su lolalidad,

Le  inforesa e e ovaloen [mananlemenie  of  cEmbios
implameniados en s drea

SOs s s NS

=9 %A xRN

Y oS s SN
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5 | Nb %8 senle moEvanD Aselr @ capecmoones reslizados con : P
docantas g8 s insRucion 4
Observacionas (precisar s hay suficiencia); /é{ C‘J/ﬂ?{ )
71 ) i .
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [Ao"’] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

@71#& dﬂ.lpm G
«%;ﬁ*.ﬁ{ W";’ﬁr"’{;P

Apellidos y nombres del juez validador, Drf Mg: .

Especialidad del validador:...............

'Partinencia:El lem comesponde &l conceplo Bdfta Bimilada.
*Redrramcia: £l am es apropiada par represenlar &l componenis o
dimersitn especifcs del constucle

WClariclad: Se endiende sin cificukad alguna of enunciada del Hem, e=
corch, exach y dieci

Mota Sudcmncia; ae dice suliciens s cuando ios Hems plantagdng
son sufcientes pard medic B dimensitn

Al

DN 377 FES 7.
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ﬁ"‘i ESCUELA DE POSGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL CAMBIO ADMIMISTRATIVO

[ DIMENSIONES [ itams Pertinencial Melevancias | Claridad® | Sug
mﬁlﬁﬂ1 Planificar e — = i Ma &i M =i Ro
1 & Considera ustad gue una planificackin de gestidn de camitio blen
estruciirsda en o Instiluto de Educackn Superor Teenolbgico | v gl v
coniribiye @ un meyor compremiso instilucional?
[2 | Crem qua la falta de compromiso laboral  an &l osUioio e :
Educacsin  Superior  Tecnoldgioo  es parte de la reslstencia o & v If/ l-r'/
gestidn cel cambio organizacional
3 | Lacapacilacidn en herraminnias 8 instrumenins de gestian del cambio
admmistratres en &l nstituto de Educacidn Suparior Tecnoldgico debe 2 \-"(‘ u'/
sar permananie para brindar un sendicio de calidasd, |
4| jUsted considera que los trabajatores administoalivos oo Instiu de —
Educacidn  Superier Tecnolégico son personas crealivas, aporia / p’( i
nuewns palrones de productividad 7 | |
5 | iConskiera que en el Instituto de Educacion Suparkar TecnoHgion i =l |
exishen agenies ocpositores a lodo figo de gestidn de cambio 7 o J L"(
[ Usled expreaa iode k que plensa en relacin @ su rabajo. W i "
7 Estarla da acuerdo sl ko Irasiadan para frabajar a un area de raba)o v/’ r,! S
distindo a' guee es51E realizando habilvalmeante,
1] Asistitia a una capacilacihn en SuU e S e comunican s por e- E
mall, b‘/ U" v’f
] Sus opiniones son siempre consideradas on s Ao, W 7 v B
10 | Sus opindones son skempre considaradas en S0 BSliscn, E T 4 7]
| DIMENSION 2 s | % | we S [ Ne | = Ny
11 Se slente orgdloso da lzhorar an el insbiuto de Educackss Saspeariar h‘/ v/ /
Teonoldgico.
| 12| Usted ha obsenveds que Oespuls de wna capacitacon @ jos V.-" ‘/ v
Irabajadores ivos en el Instiute de Edutcaciin Superior 1 )




Tecnalogicn. tienen como medieos suna acilud de orgulls por s
panticipacion?

Croe usted que los Irabajadores administralivos en & Insliute de
Educacidn Superior Teonoligics  reflfan en sU atencitn af wsuaro
su Talta de denidad con la mstiteckn,

E1

DIMENSIEN 3

4

Considera que pera B mejora coninia en bos irabajadores
adminisirativos dol Instituto de Educackn Superior Tecnolbgice se
deberia de programar capaciiaciones de gestdn cel cambio

15

Usted cansidara que despulds de la ejecucdn de un proyecio de
gestidn dirigide a los. trabajadores administiratives dal Instiuto de
Educacion  Suparior Tecroldgico 8e les evalud para medir sy
rerETEnio.

16

La insercidn de una nueva forma oe frabajar dentm del insliuie da
Educacion Superior Tecnolbgico depende muchn mas dal compromiso
da os trabajadores adminisiralivos que e rediseic organizacional.

~

Esta da acuerdo que s& B6na que gerencia 1os conficla s, mobvacion,
estrds vy componamlenios en los abajedores adminisirativos del
Instilute de Educacidn Superior Tecnotgios para que brinden un
R Sarvicio a os usuarios.

=

Ha lenido usted algkn  conficin con su companercia) 6 trabajo,

%
|

SIenle ue No B5 reconocido su esluarzo en el rabajn gua realiza

| Tiane una sohrecarga laboral y sienla que no es comprendite por U

e

S

&

<|4d =

SINS

DIMENEIIN 4 ==

MW

=

Considera gue o3 Importante  |a gestion del faclor humana en o
Inslitbein de Educackn Superior Tecnoldgios,

v
-

6 L.

| Implemantados en su draa

f

S N N e

v’
2 | Usted esid de souerds que hoy que esbimediss s ceatividad y 1=
mnoveckin  en los irabajadores adminksirativos ool instiluto de b"/
Educacitn Superior Tecnolgicn,
3 | Después de una mpaniaclﬁn aplica o aprendido &n su tefakdad. WV L/'
% | Le mieresa que le evaloen | permananiements ke cambios / 7

]

85



86

-

I35 [ Mo se sienle molivado asElr 8 capadiacionss realzados con
|_ docentes de su insfiuciia | s ’ / | V/ J
il 2
Dhservacionss (precisar si hay suficiencia): JE;«L "L“‘-j Mw“
Opinién de aplicabilidad: Aplicable E( | Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
A A i i
Apellides y nombres del juez validador, Dr/ Mg: . ﬂ&"'--ﬁ, ‘hﬂ"':;ﬁ‘“‘ Fidumranitanyully ,M ﬂH;\?S?Dﬂl wus
m & -'I'-
Especialidad del validador:...., . /0o ':" Dc i i B
J
E:I rq -=tiel 20, f‘g

"PertinonciacEl lsm cosrespondn al conoepin sfvien formaato
"Redevanci: | Hem a3 spropiady pera leprasentar  companente o

dimansitn especiica da’ construc
*Claridad: Su orliends sin dfioulad siguna e enancisda dal liem, es
00, fredcio y direcl —

Mota: Sid cencla, s dios suficienca cuanda los llems panlsddas Firma del Exfserto In{m-mama.
son sulkclanies pera midr fa dimans
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E‘i‘i ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL CAMEIO ADMINISTRATIVO

L DIMEMSIONES | itama Fertinencia! evancial Claridad> Suger
| OWMENSIONT Planicar Si | Ne | Si | No | 8 | Mo
1 & Considera usied que una planificacion de geslion de cambio  ten
eslructurada en &l Insliluto de Educaddn Superdor Teonolbgioo b h‘ %
coniribuye & un meyor oomproamiso nsliteconal?
2 Crest que la faltla de compromiso laboral  en el Instilulo da =
Educacan  Supenar Tecnoidgios es pads de @ resstencia a la % ¥
pestidn del camblo crgani zacio s, i
3 La capacitacidn an haramienas e instrumenios de gestitn del camibio
adminisiralive en al Inslitulo da Educacion Superior Tecnobgioo debha % % %

ser penmanente para brindar un servico de calidad,

B _,g:u:iud considera que kos irabsjadores adminsirativos del Instdute de
Educacion Superinr Tecoaldgico son  personss oeativas, aporis ¥ | w }
nuevos patrones de produceided 7

5 LConsidera qua en ol Instilvio de ECuceciin Suparior Teonolg oo

axislen agenles oposilores & lodo lipo de gestidn do cambio 7 k B |
3 Usted expresa lodo lo gua pisnsa an relacion a su rabajo. e - -
T Estaria de acwardo si o rasladan para abajar a un drea de rabajo
distinto af gue estsd resizands hatdualments. % b »
& Asistiria 8 una capaclachon en su drea sl le comunacan SO0 pPoT &
mall, X - | ]
2 | Sus opiniones son siempra consideraeas en su area, } 1 "l | ®
10 | Sus opinignes son siempre consideradas en su INSHLEdn ¥ % -
DHMENSION 2 [ Si Mo S8i | Ne | = Mo
| 11 | Se siente orguitso o laborar en & Instiuto de Educacein Supenior
Tecnidgics. * = X
11 | Usted ha oosarvace gque despuds de una capaciacian a los
| Irabajadorss administrativos en el Instivio e Educacdn Sugesion L | b *




Tecnolbgico lenen como mesullado juna actibud de orgullo por su
parbcipacion?

13

Cree usled gue los frabajadores adminisiratves en el Inslikiio de
Educacan Superior Tecnoitgico  reflelan &n su afencion al usuaro

| su falta de dentidad con la instibuckon,

DMENSION 2

Si

14

Congidera qué parm la mejra conbnua en los  lrabajadoies
adminisirativos del Instiuto de Educackon Supenor Tecnokgicn sa
debera de programar e de g il cambio
parmanantemente.

15

Usled considera que después de la secuckin de un proyecio da
gestidn dirigido a os rebejadores adminlsiratves del Instiulo da
Edisacion Superior Tecnokighcn 28 Ba evalué para medie su
rendimiento.

La inssrcdn de una nuava forma de tabajar denire dol rsbiuio oe
Educacion Superior Tecnolbgico dependa mucho mes dal aompromiso
de os iratajadones sdministrativos gue o redisefio crganizaconal.

| »

Esik da acuerdo que se fiene que gerencea los conflicios, motivacion,
esirés y comportamientos en los ranaadones administratives del
Instibito de Educaciin Superior Tecnoldgico para gque bdnden un
MBEjor S&rvicio a los usuanos.

o

Ha tenido ustad algun  eonfliclo con su compafeos(a) de rabajo.

Sinnhqui; no 85 reconocido 56 esfuerso on of rabajo que makza,

_TH_I.EIJB-’ m"-- -.W--.;fa_m- b ral ¥ slEnde que no es Comprandito por su

jeta.

wl A |

DIMENSIOH

Considers que &5 smpodanie la gestén del faclor humano en e
iralifulo de Edoecacion Superior Tacnoldgloo.

Usted estd de aclerds que hay que estimular ia creatividad y &
Innovacidn  an los rabafadores adminisiratvos del Instiluto ce
Edwcacion Supanor Tecnaldgloo.

om oY |y

W

g

Despuds de una capacilackn aghca 10 aprenchdo en su takdad,

Le interesa que b swalion  permanentemente fos  cembios
Implementasos an Su drea
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35 [No se sienle molivaco asBUr a Capackacionas remizados con ! [
docentes de su instiucitn A 3 | P 3 |
Observaciones {precisar si hay mtnizmia:!_w____
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [‘-ﬁ'f Aplicable después de corregir | | Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador, Orf Mg: . ~Oalovadds, T wies  Fliome A0 40y (o VT N Lo - P S
Especialidad del validadar: ... 8% 0 e Folel sbuseed — wey

Q... de Dol 20)%
'Pertinencia:El lom comesponde Al conoepds eivice formusds
*Redevancia; El ilon 5 aproplado para representa & companenia o
dimension espacifca del conalneclo
IClaridad: Sa enhisnte s dbeuliad sosna o enunciado o o, e
COnCisa, aein y diects

Wota: Suticiencis, s& dée suboenna ouando os ilems gk parks
800 Seltientes o medi (2 dimansitn
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Matriz de datos de la variable gestion del cambio

Instrumento — cuestionario para medir la gestién del cambio administrativo.

total

P-25

83

74

95

98

91

87]

89

78

92

9(

83

88

87

92

73

91
100

90

89

85

79

89

81

81

85

94

87]

73

90

85

85

80

93

89

79

89

P23 P-24

P-22

P-21

Lo}

™

Lo}

119}

2]

2]

)

112}

12}

Lo}

™

2]

119}

119}

2]

)

Lo}

12}

™

2]

119}

2]

)

subt

29

31

31

29

28

217

33

28

24

27

27

24

29

32

30

29

28

30

25

217

217

29

24

31

29

24

31

24

217

P-1d P-1q P-2d

™

™

™

119}

112}

™

™

™

™

Lo}

12}

™

Lo}

119}

>

112}

Dimensién : Medir

P-1q P-17

™

™

™

™

™

™

™

™

™

™

™

™

™

P-14 P-14

subt

13

11
11
10

11

13

11
11
10

11

11
11
10

11

13

™

™

™

™

™

™

™

™

™

™

™

™

™

Dimension : Aplicar

P-14 P-13

P-11

subt

P-10

™

™

™

™

™

™

112}

™

™

™

™

™

™

™

™

Lo}

™

™

™

™

™

P-9

P-8

Planificar

P-7

™

™

2]

™

™

™

™

™

™

™

119}

2]

2]

on 1:

P-5 |P-6

™

™

™

™

P-4

P-3

P-2

P-1

Cantidad de

ncuestado:

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27

28
29
30
31

32

33
34
35

36




Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 36 100,0
Excluido 0 ,0
Total 36 100,0

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

procedimiento.

Validez y confiabilidad
Tabla 2
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

74 30
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Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Varianza de | Correlacion | Cronbach si
escalasiel | escalasiel total de el elemento
elemento se | elemento se | elementos se ha
ha suprimido | ha suprimido | corregida suprimido
DP1 264.36 476.694 544 T73
DP2 264.81 493.075 133 .783
DP3 264.33 466.971 .664 .769
DP4 264.58 475.564 522 T73
DP5 264.58 469.793 .630 770
DP6 265.44 485.054 .330 778
DP7 265.00 508.171 -.137 791
DP8 265.53 513.571 -.232 .793
DP9 264.81 494.447 187 .782
DP10 264.75 480.421 .380 176
DA11 264.14 500.523 .012 .786
DA12 264.69 455.704 .735 .763
DA13 264.72 501.863 -.027 .788
DMe14 264.06 462.683 .680 767
DMe15 263.67| 494 114 216 .782
DMe16 264.42 487.393 273 T79
DMe17 263.58 495.107] 193 .782
DMe18 264.06 491.197 .156 .782
DMe19 264.56 519.683 -.376 .795
DMe20 264.11 497.930 .067] .784
DMo21 263.50 501.857] -.015 .786
DMo22 263.50 474.257) .704 71
DMo23 265.33 496.400 .068 .785
DMo24 264.67 496.686 .080 .784
DMO25 263.47| 504.885 -.110 787
VGCA 178.67 223.086 1.000 729
DTPLA 236.19 351.533 .828 .730
DTA2 257.56 456.083 .366 T74
DTMe3 240.44 435.625 532 .763
DTMo4 248.47| 465.856 .354 T74
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7] ESCUELA DE POSGRADO

Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis

Yo, Felipe Guizado Oscco, docente de la Escuela de Posgrado de la Universidad
César Vallejo filial Lima Norte, revisor de la tesis titulada “Gestién del cambio
administrativo en dos institutos superiores tecnolégicos publicos del cono
este -Lima 2018", del (de la) estudiante Ventura Cotrina, Miluska Edith,

constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 22% verificable en el

reporte de originalidad del programa Turnitin.

Ella suscrito(a) analizo dicho reporte y concluyo que cada una de las
coincidencias detectadas no constituye plagio. A mileal saber y entender la tesis
cumple con todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por
la Universidad César Vallejo.

Lima, 16 de enero del 2019

DNI: 31169557
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I @ _ES_(.TUELA DE POSGRADO

Gestion del cambio ativo en dos insti

superiores tecnoldgicos piblicos del cono este -Lima 2018

TESIS PARA OPTAR EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestra en gestion pr

AUTORA:
Br. Miluska Edith Ventura Colrina

ASESOR:
Dr. Felipe Guirado Oscco

A

SECCION

Giestion Piblicn

LINEA DE INVESTIGACION

Pigna 10687 Mirsende alnbax 12617 Teet-cchy faper:

5%

2%

2%

1%

3

3

>



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

ESCUELA DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

MILSKA - ED)TH NEATUTREA COTTIAA .

INFORME TITULADO:

SESTION DEL CAMBIO ADIAISTRETIVE Ex/ DOS
: &

- P4
ST TUTOS  SUPERDEES TEA/OLOGICOS PUARLICOS mEC

CoNO E57€ - p/174 20/8

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

[MAESTRA &/ GEST/ON PUARLICA

SUSTENTADO EN FECHA: 25 DE  gr/&720 pt 20/9

NOTA O MENCION: /_4;:3? 2420 POR /78 YORA
S e )
&

\\:;
%, &
FIRMA PEL/ENCARGADD DE INVESTIGACION

95



UMIVERSIDAD CESAR YVALLEJOC

Centro de Recursos para el Aprendizaje v la Investigacion (CRAI)
“César Acufia Peralta”

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES
Apeallidos y Nombres: (solo los datos del gus autoriza)

MEN TR | GO A (11 S  EDITH s,

DML f e FATET ORI . s icvvsmermincssppresosssssmsossisessns
Domicilio A Vo AOS ALAAS (28, A gAY e
Teléfono Bl &  sooses Mévil 743825175
E-mail :

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

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
] Tesis de Pragrado
Facultad :
Escuela :

7= 117 L O —
L T T —
1 Tesis de Posgrado
Maestria _ 3 Doctorade
Grado W ok N T W
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