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RESUMEN

El motivo de la presente investigacion se enfocd en realizar un Programa de capacitacion
para La reduccion de la resistencia al cambio organizacional en la Unidad de Gestion
Educativa Local Intercultural Bilinglie Y Rural Imaza proponiendo Estrategias de
Motivacion, la cual logra superar la Resistencia al Cambio Organizacional en la Unidad de

Gestion Educativa Local Intercultural Bilinglie Y Rural Imaza.

El tipo de investigacion es descriptiva - propositiva, con un disefio de no experimental, se
empled una poblacion de 33 trabajadores, recolectando informacion mediante la encuesta y

como instrumento el cuestionario.

Las conclusiones obtenidas son: De acuerdo a la investigacion realizada se ha encontrado
resistencia al cambio organizacional en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local Intercultural Bilingue y Rural Imaza, debido a que tienen modelos mentales que
deben ser disipados mediante programas motivacionales, asi como capacitacion y
actualizacion profesional. El nivel de autorrealizacion del trabajador, apreciacion con
respecto a las oportunidades de desarrollo en la Unidad de Gestion Educativa Local
Intercultural Bilinglie Y Rural Imaza, es considerado bajo, debido a que muchos no estan
conformes con sus roles o funciones laborales, ya que no se establece una posicion de
poder (jefes o lideres), y quien la logra suele resistirse a cualquier cambio que reduzca su

poder o influencia.

Palabras Claves: Programa, resistencia, cambio organizacional.



Abstract

The reason for the present investigation was focused on carrying out a training program for
the reduction of resistance to organizational change in the Intercultural Bilingual and Rural
Local Education Management Unit Imaza proposing Motivation Strategies, which manages
to overcome the Resistance to Organizational Change in the Intercultural Bilingual and

Rural Local Educational Management Unit Imaza.

The type of research is descriptive - proactive, with a non-experimental design, a
population of 33 workers was employed, collecting information through the survey and as

an instrument the questionnaire.

The conclusions obtained are: According to the research carried out, resistance to
organizational change has been found in the workers of the Intercultural Bilingual Local
Education Management Unit and Rural Imaza, because they have mental models that must
be dissipated through motivational programs, as well as training and professional update.
The level of self-realization of the worker, appreciation regarding the development
opportunities in the Intercultural Bilingual and Rural Local Management Unit Imaza, is
considered low, because many are not satisfied with their roles or job functions, since they
do not establishes a position of power (leaders or leaders), and whoever achieves it usually

resists any change that reduces their power or influence.

Key words: Program, resistance, organizational change.
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INTRODUCCION

En Peru, actualmente las Instituciones nacionales como privadas no se quedan atrds y
constantemente vienen desarrollando estrategias para enfrentar la resistencia al cambio

organizacional.(Garcia Rubiano, 2007)

La investigacion en el &mbito local se centra en la UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA
LOCAL INTERCULTURAL BILINGUE Y RURAL IMAZA.

La UGEL, “se caracteriza por ser una Unidad Operativa que contribuye al desarrollo de la
educacion ya que, es la institucion responsable de planificar, organizar, dirigir y controlar
el buen desempefio de ensefianza y aprendizaje de todas la Instituciones educativas
publicas del distrito, asi como dotar de ciencia y tecnologia en toda su jurisdiccién, para
ello se requiere de personal eficiente y preparado para los cambios constantes que genera la

globalizacién”.
Para efectos de esta investigacion se ha estructurado de la siguiente manera:

En el Capitulo I, se muestra la realidad problematica, los trabajos previos, teorias
relacionadas al tema, formulacién del problema, justificacion del estudio, la cual pretende
responder a las razones del porque se realiza el presente estudio, asimismo la hipétesis y

objetivos.

En el Capitulo Il, se muestra el método, constituido por el disefio de investigacion,
variables de operacionalizacion, poblacién y muestra, técnicas e instrumentos de

recoleccion de datos, métodos de andlisis de datos y aspectos éticos.

En el Capitulo Ill, corresponde a los resultados obtenidos y estimados, en base al

diagnostico realizado y la propuesta planteada.

El Capitulo IV, se muestra la discusion de los resultados en funcién a los resultados

obtenidos.

En el Capitulo V, se muestran las conclusiones.
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Capitulo VI, recomendaciones, orientadas a los objetivos especificos y los factores criticos
de éxito.

Capitulo VII, Propuesta de la Investigacion del objeto de estudio

Luego se presentan las referencias y finalmente en los anexos que ilustran aspectos

fundamentales de la investigacion

De esta forma espero haber cumplido con la estructura de la presente Tesis.
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CAPITULO I: INTRODUCCION



I.INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica

Segun, (King, 2013) “En la actualidad, uno de los problemas de motivacion que sufren
nuestra civilizacion es el de la resistencia al cambio en el cual podemos ver cambios en la
ciencia y tecnologia, la educacion, las costumbres y muchos otros factores que provocan
constantes variantes en nuestro modo de vivir, de tal manera que la comunicacién se ha

convertido en un factor muy importante para la sociedad”.

“La responsabilidad del agente de cambio es ayudar a los individuos afectados por el
cambio a crear conciencia de la necesidad de este y aceptarlo positivamente”. Segln
Ketter, J. & Schelesinger, L. (2010) “nos dan una definicion de Resistencia al

Cambio y nos mencionan las razones por las que las personas se resisten”. (p. 65)

La Resistencia al Cambio describe una conducta cuya intencidon es proteger al

individuo de los efectos de un cambio real o imaginado.

Hay cuatro razones por las cuales las personas se resisten a Cambio:
1. “Un deseo de no perder algo de valor”
2. “Unamala comprension del cambio y de sus implicaciones”
3. “Una creencia de que el cambio no tiene sentido para la organizacion”
4. “Una baja tolerancia al cambio”.
“Las personas también se resisten al cambio por malos entendidos y por falta de
confianza. Se resisten cuando no comprenden sus implicaciones y sienten que les
puede costar mucho mas de lo que van a ganar, estas situaciones ocurren cuando hay

falta de confianza entre las personas que inician el cambio y los empleados”.

A nivel Internacional

“La cultura organizacional tiene una estrecha relacion entre las personas, los
objetivos propuestos, y los valores que se crean en una organizacion, lo cual se
refleja en términos de eficacia, eficiencia y efectividad, tal y como lo plantea

(Robbins, 1999) en su libro. La cultura organizacional de una compafiia puede
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resumirse como el conjunto de creencias, valores y perspectivas sobre lo que se ha
definido como lo més conveniente, adecuado y sobre todo principal de una

determinada entidad y organizacion™.

La historia de una organizacion que se va construyendo a lo largo de la vida, marca
unos puntos importantes de mencionar, tales como: aportar conocimientos para el
futuro de la organizacion, practicas o experiencia de los gerentes y en general los
actos comportamentales de quienes integran las entidades. La historia de una
organizacion se construye con el gerenciamiento del conocimiento colectivo,
ejerciendo autoridad en las organizaciones, definiendo e influyendo en las premisas

decisorias y en las percepciones comunes tal como resalta (Harry Abrabanel, 1992) .

La cultura organizacional a traves de los tiempos ha sido una fuente de
desarrollo sostenible en cada entidad, pero que tiene que ser
constantemente desarrollada, adquiriendo el personal la capacitacion
constante para dar vida a la organizacion frente a la competencia, ya que
esto hara que se determine el comportamiento del recurso humano frente a

las dificultades que se presente con el desarrollo de la sociedad.

A nivel nacional

“Por lo general, toda institucion enfrenta obstaculos para cambiar las cosas. La
mayor parte de las veces éstos se relacionan con el escepticismo, y con la dificultad
y tiempo requerido para transformar culturas, habitos y practicas de trabajo”

(Sanchez, 2013).

“En el caso del sector publico se suman, o mas bien se multiplican y potencian, las
restricciones politicas, la necesidad de realizar estos cambios a la vista del publico y
la prensa, presiones externas, multiples stakeholders con agendas contradictorias,
presiones de sectores politicos por proteger los cargos de sus afiliados cualquiera
sea su desempefio, dificultades en la modificacion de normas y leyes, rigideces
presupuestales y administrativas, o en el peor caso, capturas institucionales dificiles
de romper”. (Ajello, 2017)
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“Es conocido que algunos trabajadores, principalmente de instituciones publicas,
muestran una actitud de indiferencia frente a las demandas de la organizacion que
los acoge, los mismos que se ponen de manifiesto en su actuar cotidiano.
Caracterizando su accionar en actitudes de desinterés, poca receptividad, rechazo a
la estructura organizacional, pasividad, indiferencia al cambio, entre otros”.
(Worley, 2012).

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

esfuerzo y recursos”. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010)

Por lo general la resistencia al cambio se genera cuando al personal de una
institucion no se le considera en la toma decisiones que a la larga va a cambiar su
modo de trabajo al que usualmente estdn acostumbrados, es por ello que para
disminuir de manera paulatina esta resistencia, las direcciones deben incluir al
recurso humano para recoger las demandas que pondran de manifiesto y evitar el
rechazo a la nueva estructura organizacional, ya que encontraran el respaldo de

los empleadores para abordar sus conflictos y se sentiran escuchados.

A nivel Local

En el plano local, y para ser mas especificos, en la Ugel Imaza, se precisan algunos
inconvenientes que actualmente estan afectando al desempefio laboral, y por ende al

nivel de satisfaccion de los usuarios (pobladores de la jurisdiccion), tales como:

- Presencia de un nivel preocupante de resistencia al cambio, tanto
tecnoldgico, de gestion, legales, otros.
- Falta de estrategias claras y consensuadas que les permitan a las demas areas

participar en equipo .
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- Falta de retroalimentaciéon entre los integrantes de las areas de trabajo,
donde se precise los puntos a mejorar .

- Personal que no conoce claramente qué se espera de ellos .

- Existencia de objetivos individuales diferentes a los objetivos de la
organizacion .

- No se cuenta con un sistema de recompensa bien constituido .

Dicha problematica guarda una directa relacion con el tema a investigar que es la
influencia del nivel de resistencia al cambio del personal sobre el desempefio

laboral del personal de dicha entidad.

1.2. Trabajos previos

En el contexto nacional hemos encontrado los siguientes trabajos de investigacion

que pasaremos a describir a continuacion:

Rodriguez (2007) “en su libro Administracion moderna de personal indica que la
capacitacion busca lograr ciertos objetivos. (p. 249). En el cual se podria hacer
mencién el objetivo general que consiste en conseguir adaptar al personal para el
ejercicio de determinada funcion o ejecucién de una tarea especifica en una
Institucién determinada. Entre los objetivos particulares de la capacitacion se puede

hacer mencion de:”:

Incrementar la productividad -

- Promover la eficiencia del trabajador, sea obrero, empleado o funcionario .

- Proporcionar al trabajador una preparacion para desempefiar puestos de
mayor responsabilidad .

- Promover un ambiente de mayor seguridad en el empleo .

- Ayudar a desarrollar condiciones de trabajo més satisfactorias mediante los
intercambios personales que surgen durante la capacitacion .

- Promover el mejoramiento de sistemas y procedimientos administrativos .

- Contribuir a reducir las quejas del personal y elevar la moral de trabajo .

- Facilitar la supervision del personal .

- Promover ascensos con base en el mérito personal .

17



Contribuir a la reduccion del movimiento de personal .

Contribuir a la reduccion de los accidentes de trabajo .

Contribuir a la reduccion de los costos de operacion .

Promover el mejoramiento de las relaciones humanas en la organizacion y

de la comunidad interna .

En el andlisis entendemos que la capacitacion cumple un papel muy
importante en toda institucion y que como objetivo principal es el de
“conseguir adaptar al personal para el ejercicio de determinada funcion o

gjecucion de una tarea especifica en una Institucion determinada”.

“La capacitacion es una de las inversiones mas rentables que puede
realizar una institucion. Una planificacion adecuada del componente
humano en una organizacion requiere de una politica de capacitacion
permanente”.

“Los jefes deben ser los primeros interesados en su propia formacion y los
primeros responsables en capacitar al personal a su cargo. Asi, los equipos
de trabajo mejoraran su desempefio y por ende disminuiria la resistencia al

cambio organizacional”.

Ortega, M. (2013). “En su trabajo de investigacion sobre La Resistencia al Cambio

y su Influencia en el Desempefio Laboral. En la Municipalidad de Alto de la

Alianza”- Tacna en el afio 2013. Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann,

El trabajo de investigacion desarrollado consideré como objetivo el determinar la

influencia de la resistencia al cambio sobre el desempefio laboral en la

Municipalidad Distrital Alto de la Alianza de Tacna, con la finalidad de generar

alguna recomendacion de mejora del comportamiento organizacional; para lo cual

escogié una muestra de 64 personas, encontrandose que no existe una influencia

significativa .
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Se encontrd que el personal considera que presentaria un nivel alto de resistencia
frente a situaciones de cambio organizacional; siendo las dimensiones Factores
individuales asociados al hacer y Factores individuales asociados al saber/conocer,

los aspectos mas preocupantes .

Ademas, se tiene que el personal considera que su nivel de desempefio y
cumplimiento de las tareas encargadas es adecuado; siendo el Crecimiento personal

la dimensidn focalizada a fortalecer .

En el andlisis de la situacion entendemos que siempre existe algun tipo de
resistencia al cambio organizacional debido a que el comportamiento de los
trabajadores va a variar ya que hay factores que afectan a los individuos, los
grupos y el ambiente respecto del comportamiento de las personas en cada

organizacion cuando se busca la eficacia de las actividades de la Institucion.

Lachi, P. (2016). “En su trabajo de investigacion sobre Analisis de la Resistencia
Al Cambio de los Trabajadores de la Direccion Regional de Salud Loreto, en las

Oficinas de Economia y Logistica, Periodo 2016

El trabajo de investigacion desarrolla considera que el fenémeno de la resistencia al
cambio es un tema que se hace notar de todos aquellos que impulsan la aplicacién o
modificacion de ideas. Debido a esto, para los agentes de cambio las resistencias
son consideradas como conductas donde se evidencia hostilidad, negacion,
inconformidad, demoras, emergencias de conflicto, rechazo y tantos otros
fendmenos que afectan negativamente el éxito de la iniciativa de cambio en
cualquier institucion. En tal sentido, hasta hace pocos afios se consideraba que la
resistencia al cambio constituia un problema central que enfrenta toda experiencia
de innovacion, pues sin dificultades que atacar, no seria necesario ingeniar
estrategias de cambio, sino que por el contrario solo bastaria con que los agentes
interventores planificaran las modificaciones que ellos consideran necesarios y las

colocaran en préctica .

En concordancia con todo lo mencionado, se puede decir que todo cambio

significativo dentro de un determinada institucion u organizacion, implica una etapa
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1.3.

de transicion, al menos provisional, desde un estado de insatisfaccion hacia otro
satisfactorio, debido que toda organizacion tiene una tendencia natural a
permanecer o0 buscar un estado de equilibrio y, por lo tanto, todo intento de cambio
amenazara dicho estado, motivo por el cual la respuesta serd generar mas energia

para contrarrestar las fuerzas que intentan modificar ese estado .

En el andlisis entendemos que el cambio de comportamiento de los trabajadores de
las instituciones implica procesos de aceptacion de incurrir en las actitudes
respecto de lo que el trabajador pueda creer. Es por ello que el cambio en las
instituciones debe ser necesario siempre que se adapte a las exigencias que el
entorno demande para sostener la competitividad, dado que son nuevos retos a las

instituciones que cumplen funciones en cumplimiento de metas trazadas.

Teorias relacionadas al tema

Las teorias en relacion a la Variable Programa de Capacitacion que se utilizo
son:

Teoria segun Gaines y Robinson: (Gaines Robinson, Dana / Robinson, James C.,
2013, mayo 23) En el libro titulado “Formacion de impacto: ;Cémo vincular la
formacion a las necesidades empresariales y medir los resultados?”,

Indica que “la capacitacion busca lograr ciertos objetivos” (p. 249). En el cual se
podria hacer mencién el objetivo general que consiste en conseguir adaptar al
personal para el ejercicio de determinada funcién o ejecucion de una tarea
especifica en una empresa determinada(Sosa Guerra, 2013)

Entre los conceptos particulares de la capacitacion se puede hacer mencion:

Las técnicas situadas a la derecha de la serie constituyen intervenciones mas
eficaces.

1.3.1. Programa de Capacitacion
(Diaz Barriga & Hernandez Rojas, 2002) Un programa de “capacitacion es la

traduccion de las expectativas y necesidades de una organizacion para y en

determinado periodo de tiempo.
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El plan de capacitacion conlleva al mejoramiento continuo de las actividades
laborales. Esto  con el objeto de implementar formas Optimas de trabajo. En este
sentido, el plan va dirigido al perfeccionamiento técnico y teorico del empleado y el
trabajador; para que el desempefio sea mas eficiente en funciones de los objetivos de
la Institucion. Se busca producir resultados laborales de calidad, de excelencia en el
servicio; por otra parte, prever y solucionar problemas potenciales dentro de la
organizacion. (Delfin, O. 2012) .

A traves del plan de capacitacion, el nivel del empleado se adecua a los
conocimientos, habilidades y actitudes que son requeridos para un puesto de

trabajo .

Descripcion del Proceso de elaboracion plan de capacitacion

Delfin, O. (2012). El proceso de capacitacion se emprende de dos modos. El interno
y el externo. El primero se realiza dentro del mismo grupo de trabajo, se conoce
también como capacitacion inmanente. El segundo, un agente externo a la
Institucion brinda los conocimientos que se requieren, ésta se denomina
capacitacion inducida. Ambos métodos son efectivos y se utilizan segun las

circunstancias lo requieran .

El proceso de capacitacion esta constituido por cinco pasos, que a continuacion
mencionamos:

- Deteccion y andlisis de las necesidades. Identifica fortalezas y
debilidades en el ambito laboral, es decir, las necesidades de

conocimiento y desempefio .

- Disefio del proceso de capacitacion: Se elabora el contenido del plan,

folletos, libros, actividades...

- Validacion del proceso de capacitacion: Se eliminan los defectos del plan

haciendo una presentacion a un grupo pequefio de empleados .

- Ejecucidn del plan de capacitacion: Se dicta el plan de capacitacion a los
trabajadores
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- Evaluacion del plan de capacitacion: Se determinan los resultados del

plan, los pros y los contras del mismo .

Proceso Elaboracion Plan de Capacitacion

“Delfin, O. (2012). Para la elaboracion de un plan de capacitacion se consideran,

por lo menos, tres aspectos”:

“Los planes

elementos™:

“Distribucion personalizada de los recursos: Se enfoca en lograr
que la mayor cantidad de empleados participen en el plan de
capacitacion. Es necesario fijar el presupuesto disponible para asignar
la capacitacion”.

“Distribucion centrada en la capacitacion especifica: Esta
destinada a resolver las debilidades de la organizacion. Por ello, las
acciones se orientan a temas que pueden estar alejados de los intereses
de los empleados”.

“Distribucion orientada a la capacitacion especifica dando razén
de la capacitacion general: El proceso de deteccion de necesidades
da cuenta de las fortalezas, en la medida que se han considerado todas

las perspectivas y expectativas de la organizacion”.

de capacitacion exigen una planificacion que incluye los siguientes

- Abordar una necesidad especifica a cada vez .

- Definir de manera evidente el objetivo de la capacitacion .

- Dividir el trabajo que se va a desarrollar, sea en modulos o ciclos .

- Elegir el método de capacitacion segun la tecnologia que se posee .

- Definir los recursos para la implementar la capacitacion. Tipo de
instructor, recursos audiovisuales, equipos 0 herramientas, manuales,
etc .

- Definir el personal que va a ser capacitado :

- Ndmero de personas .

- Disponibilidad de tiempo .
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- Grado de habilidad, conocimientos y actitudes

- Caracteristicas personales .

- Determinar el sitio donde se efectuara la capacitacion, si es dentro o
fuera de la Institucion .

- Establecer el tiempo y la periodicidad de la capacitacion .

- Calcular la relacion costo-beneficio del plan de capacitacion .

- Controlar y evaluar los resultados del plan verificando puntos

criticos que requieran ajustes o modificaciones .

Determinacion necesidades de Capacitacion
“Segun la jerarquia de las necesidades de Maslow, es posible establecer un conjunto
de necesidades que pueden ser consideradas para la elaboracion del plan de

capacitacion. Entre tales necesidades tenemos”:

- Necesidades de autorrealizacion: (realizacion potencial, utilizacion
plena de los talentos individuales, etc .

- Necesidades de estima: (reputacion, reconocimiento, autorrespeto,
amor, etc.)

- Necesidades sociales: (amistad, pertenencia a grupos, etc.)

- Necesidades de seguridad: (proteccion contra el peligro o las

privaciones) .

“Dentro de una organizacién, la deteccién de necesidades de capacitacion esta

conformada por tres aspectos”:

- De la organizacion: Se centra en la determinacién de los objetivos de
la Institucidn, sus recursos y su relacion con el objetivo .

- De las Funciones: Se enfoca sobre el trabajo. Revela las capacidades
que debe tener cada individuo dentro de la organizacion, en terminos de
liderazgo, motivacion, comunicacion, dinamicas de grupos...

- De las personas: Considera las fortalezas y las debilidades en el
conocimiento, las actitudes y las habilidades que los empleados

poseen .
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“A partir de este conjunto de necesidades, el contenido del plan de capacitacion
puede establecer elementos fundamentales a abordar; entre los cuales tenemos”:

- “Las necesidades de las personas”.

- El crecimiento individual .

- La participacion como aprendizaje activo .

- La capacidad para dar respuestas a necesidades de la realidad y la
posibilidad de aplicarlas a la vida cotidiana .

- Producir una mayor interaccion e intercambio entre las personas .

- Preparar al personal para la ejecucion de las diversas tareas
particulares de la organizacion .

- Proporcionar oportunidades para el continuo desarrollo personal .

- Cambiar la actitud de las personas creando un clima mas
satisfactorio entre los empleados .

- Aumentar la motivacion y hacerlos mas receptivos a las técnicas de
supervision y gerencia .

- El aprendizaje eficiente para la utilizacion de técnicas adecuadas .

- Ayudar al individuo en la solucién de problemas y en la toma de
decisiones .

- Aumentar la confianza y la actitud asertiva .

- Forja mejores actitudes comunicativas .

- Subir el nivel de satisfaccion con el puesto .

- Permitir el logro de metas individuales .

- Eliminar los temores a la incompetencia o a la ignorancia

individual .

Programacion y desarrollo de la capacitacion

“Delfin, O. (2012). Un plan de capacitacion intenta ensefiar a alguien un nuevo
conocimiento, para acrecentar el valor de esa persona en la organizacion. Esto en

funcién de los resultados del andlisis de las necesidades”.

“En este sentido, un plan de capacitacion se enfocard, al menos, en cuatro
cuestiones, a saber”:

- Objetivos de la capacitacion .
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- Deseo y motivacion de la persona .
- Principios del aprendizaje .

- Caracteristicas de los instructivos .

“Un plan de capacitacion de estar estructurado del siguiente modo””:
- Contenido
- Introduccién y Antecedentes
- Evaluacion de necesidades
- Descripcion del programa
- Proceso de formulacion
- Caracterizacion del contexto
- Diagndstico
- Planificacion de la capacitacion

- Esquema de conceptualizacion y disefio

Objetivos
- Componentes
- Fortalecimiento técnico

- Fortalecimiento administrativo

Programacién esquematica
- Primera etapa .

- Segunda etapa .

Recursos financieros requeridos .

Disefiar un plan de capacitacion
“Delfin, O. (2012). Los objetivos de un plan de capacitacion son”:

“Productividad: La capacitacion ayuda a los empleados a incrementar su

rendimiento y desempefio”.
Calidad: Los planes de capacitacion apropiadamente disefiados e implantados

contribuyen a elevar la calidad de la produccion de la fuerza de trabajo. Cuando los

trabajadores estdn mejor informados acerca de los deberes y responsabilidades .
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Salud y Seguridad: La salud mental y la seguridad fisica de un empleado estan
directamente relacionadas con los esfuerzos de capacitacion de una organizacion.

La capacitacion adecuada puede ayudar a prevenir accidentes laborales .

Prevencion de la Obsolescencia: Los esfuerzos de capacitacion del empleado son
necesarios para mantener actualizados a éstos de los avances en sus campos

laborares respectivos .

Desarrollo Personal: En el &mbito personal los empleados se benefician de los
planes de capacitacion, pues le ofrecen una amplia gama de conocimientos, una
mayor sensacion de competencia, un repertorio mas grande de habilidades, que son
indicadores de un desarrollo personal .

“Un plan de capacitacion consta de varias fases, entre estas existe”:

Planeacién de la Capacitacion

“Fase 1: Anlisis de la Situacion (deteccion de necesidades de capacitacion)”:
Esta etapa es vital para justificar los cursos o la accion de capacitacion que se
solicita. En esta etapa se cumple con la deteccion de las necesidades de
capacitacion. Por tales se entienden las deficiencias que poseen los empleados o
trabajadores .

Para determinar las necesidades de capacitacion es necesario investigar todos los
hechos observables que sean generadores de causas por las cuales los trabajadores

no ejecutan con éxito sus labores, o incurren en accidentes .

La evaluacion de necesidades comienza con un andlisis de la organizacién. Los
gerentes deben establecer un contexto para la capacitacion decidiendo donde es mas
necesaria, cOmo se relaciona con las metas estratégicas y cual es la mejor manera de
utilizar los recursos organizacionales. El analisis de tareas se utiliza para identificar
los conocimientos, habilidades y capacidades que se requieren. El analisis de

personas se emplea para identificar quiénes necesitan capacitacion .
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Los gerentes y empleados de recursos humanos deben permanecer alerta al tipo de
capacitacion que se requiere; cuando se necesita; quiénes los precisan; y qué

métodos son mejores para dar a los empleados las capacidades necesarias .

Una vez hecho el diagnostico para el plan de capacitacion, sigue la eleccion y
prescripcion de los medios de capacitacion, con el objeto de satisfacer las
necesidades de capacitacion. Se procede a determinar los elementos principales del

plan de capacitacion :

- A quién debe capacitarse: Empleado, trabajador, gerente .

- Quién sera el capacitador: Facilitador, asesor...

- Acerca de que capacitar: Tema o contenido del programa .

- Ddnde capacitar: Lugar fisico, organismo o entidad .

- Cbmo capacitar: Métodos de capacitacion y recursos necesarios .
- Cuando capacitar: Periodo de capacitacion y horario .

- Cuénto capacitar: Duracion de la capacitacion, intensidad .

- Para qué entrenar: Objeto o resultados esperados .

Organizacion de la Capacitacion

Fase 2: Disefio del Plan de Capacitacion :
Con la informacion anterior, se procede al disefio del plan de capacitacion. Los
expertos consideran que el disefio de un plan de capacitacion debe enfocarse al

Menos en cuatro aspectos fundamentales :

“Definicion de objetivos de la capacitacion: Es el resultado al cual se quiere llegar
con el plan de capacitacion. Se requieren de dos objetivos”:

- “Objetivos terminales: Indican la conducta que mostraran los
participantes al finalizar la capacitacion. Pues segun, la teoria de
aprendizaje, todo conocimiento nuevo adquirido produce en la persona

un cambio de conducta (Sanchez, 2013)”.
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“Objetivos especificos: Son objetivos de menor nivel, éstos se van
logrando conforme avanza el desarrollo del plan. Se refieren a
conductas observables que el participante realiza y, por lo tanto, son
directamente evaluables. Expresan un mayor grado de especificidad, por
tal razon se les denomina también: objetivos operacionales
(Schemelson, 2012)”.

“Deseo y motivacién de la persona: Para que se tenga un aprendizaje 6ptimo, los

participantes deben reconocer la necesidad del conocimiento o habilidades nuevas;

asi como conservar el deseo de aprender mientras avanza la capacitacion. Las

siguientes estrategias pueden ser Utiles”:

Utilizar el refuerzo positivo .

Eliminar amenazas y castigos .

Ser flexible .

Hacer que los participantes establezcan metas personales .
Disefiar una instruccion interesante .

Eliminar obstaculos fisicos y psicolégicos de aprendizaje .

“Principios de aprendizaje: Llamados también principios pedagogicos, constituyen

las guias de los procesos por los que las personas aprenden de manera mas

efectiva”.

Mientras mas se utilicen estos principios en la capacitacion mas probabilidades

habré que ésta resulte efectiva. Estos principios son :

Participacion .

Repeticion .

Relevancia .

Transferencia .
Retroalimentacion .
Caracteristicas de los instructivos
Conocimiento del tema .
Adaptabilidad .

Sinceridad .
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- Sentido del humor .

- Interés .

- Cétedras claras .

- Asistencia individual .

- Entusiasmo .

Ejecucion de la Capacitacion

Fase 3: Implementar el Plan de Capacitacion

“Existe una amplia variedad de métodos o técnicas para capacitar.
El mejor método depende de”:

La efectividad respecto al costo .

El contenido deseado del programa .

La idoneidad de las instalaciones con que se cuenta .
- Las preferencias y la capacidad de las personas .
- Las preferencias y capacidad del capacitador .

- Los principios de aprendizaje a emplear .

- La ejecucion de la capacitacion presupone :

Adecuacion del plan de capacitacion a las necesidades de la
organizacion .

- Calidad del material de capacitacion .

- Cooperacion del personal de la Institucion .

- Calidad y preparacion de los instructores .

- Calidad de los aprendices .

Uno de los métodos de uso mas generalizado es la capacitacion en el trabajo,
porque proporciona la ventaja de la experiencia directa, asi como una oportunidad

de desarrollar una relacion con el superior y el subordinado .

La capacitacion de aprendices y los programas de internado revisten especial

eficacia porque brindan experiencia en el puesto y fuera de éste .
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Otros métodos fuera del trabajo incluyen las conferencias o discusiones. La
capacitacion en el aula, la instruccion programada, la capacitacion por

computadora, las simulaciones, los circuitos cerrados de television .

La capacitacion a distancia y los discos interactivos de video. Todos estos métodos
pueden suponer una aportacion al esfuerzo de capacitacion de un costo
relativamente bajo en relacion con la cantidad de participantes que es posible

acomodar .

Evaluacion de la Capacitacion

Fase 4: Evaluacion del Plan de Capacitacion
Permite estimar el logro de los objetivos propuestos y retroalimentar el proceso.

Existen cuatro criterios basicos para evaluar la capacitacion :

Reacciones: Los participantes felices tienen mas probabilidades de enfocarse en

los principios de capacitacion y utilizar la informacion en su trabajo .

Aprendizaje: Probar el conocimiento y las habilidades antes de un programa de
capacitacion proporciona un pardmetro basico sobre los participantes, que pueden

medirse de nuevo después de la capacitacion para determinar las mejoras .

“Comportamiento: EI comportamiento de los participantes no cambia una vez que
regresan al puesto. La transferencia de la capacitacion es una implantacién efectiva
de principios aprendidos sobre los que se requiere en el puesto. Para maximizar se
pueden adoptar varios enfoques”:

- Presentar elementos idénticos .

- Enfocarse en los principios generales .

- Establecer un clima para la transferencia .

Resultados: Con relacion a los criterios de resultados, se piensa en términos de la

utilidad de los programas de capacitacion .
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“Para realizar una evaluacién adecuada, deben considerarse dos aspectos

principales”:

“La evaluacion del desempefio de la tarea especifica que el trabajador realiza: En
ésta se examinan los siguientes aspectos”:

- Cumplimiento de la cuota de trabajo .

- Habilidad demostrada en realizacion del trabajo .

- Dominio de la técnica necesaria .

- Interés demostrado en el trabajo .

- Uso de elementos, materiales maquinas de trabajo, etc.

“La evaluacion de las caracteristicas personales del trabajador: Se analizan aspectos
tales como™:

- Espiritu de colaboracion .

- Espiritu de superacion .

- Responsabilidad .

- Iniciativa .

- Actitud positiva .

- Asistencia y puntualidad .

- Disciplina en el trabajo .

- Relaciones humanas con sus comparieros de trabajo .

“La etapa final del plan de capacitacion, es la evaluacion de los resultados

obtenidos. Esta evaluacién debe considerar dos aspectos”:

- Determinar si la capacitacion produjo las modificaciones deseadas
en el comportamiento de los empleados .
- Verificar si los resultados de la capacitacion presentan relacion con

la consecucion de las metas de la Institucién .

Ademas de los dos aspectos anteriores, es necesario determinar si las técnicas de
capacitacion empleadas son efectivas. La evaluacion de los resultados del

entrenamiento puede hacerse entre niveles :
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Nivel organizacional: En este nivel la capacitacion debe proporcionar resultados

como aumento de la eficiencia .

En el nivel de los recursos humanos: Proporciona resultados como aumento de la

eficiencia individual de los empleados .

Nivel de las tareas y operaciones: En este nivel debe proporcionar resultados
como aumento de la productividad, mejoramiento de la calidad de los productos y

los servicios .

“Para obtener datos objetivos y completos del plan de capacitacién, es conveniente

realizar tres tipos de evaluacion. A saber”:

Evaluacion diagnostica: Se efectda al inicio del proceso y parte de los resultados
que arroja el diagnostico de necesidades, de las propuestas establecidas en el plan y
programas, ejecucion de las acciones, asi como de los conocimientos y habilidades

que posee el capacitando y los que requiere .

Esta evaluacion permite analizar la situacién actual de la organizacién, los fines
que busca lograr y sobre todo de los compromisos y responsabilidades que
competen a la funcion de capacitacién con referencia al que hacer global del centro

de trabajo .

Evaluacion intermedia: Se realiza durante el proceso con el objeto de localizar
deficiencias cuando aln se est4 en posibilidad de subsanarlas, intenta poner de
manifiesto los puntos débiles y errores cometidos de tal forma que sean corregidos,

aclarados o resueltos .
Evaluacion sumaria: Se enfoca en los logros obtenidos como resultado de las

actividades efectuadas a fin de establecer parametros que coadyuven a

retroalimentar y reiniciar el ciclo.
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Seguimiento de la Capacitacion

Fase 5: Seguimiento del Proceso

Como parte del proceso evaluador se considera necesario llevar a cabo el
seguimiento, el cual implica conocer los resultados y su repercusion en el ambiente
de la organizacién. El seguimiento es un proceso integral, dinamico y participativo
enfocado a la obtencién de informacién para la toma de decisiones en cuanto a la
planeacion de las acciones y su retroalimentacion, la ubicacién, desempefio y
desarrollo profesional del capacitando para determinar si su formacion fue la
requerida, 0 no y por queé .

Un buen plan de capacitacion debe contemplar acciones de monitoreo Yy
seguimiento, no s6lo con respecto a los aspectos logisticos sino a la organizacion y
planeacion de reuniones orientadas a verificar el impacto que ha logrado la
capacitacion en el incremento de la productividad, verificar la pertinencia
metodologica y pedagdgica con relacion a la transferencia del aprendizaje a los
puestos de trabajo .

“El seguimiento precisa de acciones y solicitudes que deben atender quienes estan
participando en los diferentes programas y acciones de capacitacion, tales como

reuniones, informes, formatos que deber ser llenados, etc”.

Los aspectos a considerar en el seguimiento seran aquellos que tienen que ver con
los recursos humanos, materiales y financieros utilizados durante la realizacién del
plan. La obtencién de informacion es relevante para una nueva planeacion y
operacion de las acciones de capacitacion. Se obtiene utilizando diferentes
instrumentos tales como el cuestionario, mediante el cual el personal capacitado
proporciona datos acerca de los aspectos que intervinieron en su formacion y la
forma en como estos estdn siendo aplicados en la préctica laboral cotidiana
(organizacién, efectividad, evaluacion, intereses, experiencias adquiridas durante el

curso, etc.) .
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“Los resultados que se obtienen del seguimiento son”:
- Anélisis del desempefio profesional del personal capacitado .
- Comparacion del desempefio del personal capacitado con el no

capacitado .

Orientacion de la planeacion en las acciones para su mejor operacion .

Valoracion de las capacidades de las entidades responsables del

programa (recursos humanos y materiales) .

Identificacion de necesidades no satisfechas, condiciones actuales y
deseadas .

- Determinacion de los objetivos y metas a cubrir en la Institucion .

1.3.2 Resistencia al Cambio Organizacional.

Las teorias en relacién a la Variable resistencia al Cambio Organizacional que
se utilizo son:

Teoria segin (Garcia Rubiano, 2007), “La resistencia vista desde el nivel
organizacional se genera a partir de factores como la estructura de la organizacion,
su clima, cultura y estrategia los cuales finalmente constituyen la causa de la
resistencia. Estos elementos, junto con los del nivel individual y grupal, pueden ser
mejor comprendidos a partir de procesos psicologicos que sirven de marco de

referencia de la resistencia al cambio”. (King, 2003)

Teoria segin (Garcia-Cabrera, Alamo-Vera, & Hernandez, 2011), “La
organizacion, es un proceso encaminado a obtener un fin. La organizacién por
definicion es La estructuracion técnica de las relaciones que deben existir entre las
funciones, niveles y actividades de los elementos humanos y materiales de un
organismo social, con el fin de lograr maxima eficiencia en la realizacion de

planes y objetivos ™.

Entre los conceptos particulares de la resistencia al cambio organizacional se puede

hacer mencion:
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Tipos de Organizacion
Se destacan las siguientes:

- “Organizacion formal: Es un mecanismo 0 estructura que permite a las
personas laborar” en conjunto de una forma eficiente. Tiene como
propositos generales los siguientes:

o Ofrecer al administrador la consecucion de los objetivos principales
de la Institucion en la manera mas eficiente y el minimo esfuerzo.

o Eliminar duplicidad en el trabajo.

o Orientar a cada miembro de la organizacién una responsabilidad

o Autoridad para la ejecucion eficiente de su trabajo.

o Establecer canales de comunicacion adecuados para que las politicas
y objetivos ya establecidos se logren de manera eficiente (Tristéan,
2008) .

- Organizacién informal: Son redes de alianzas o esferas de influencia, que
existen, aunque no se hayan tomado en cuenta en el organigrama formal.
Tienen sus propias reglas y tradiciones, que nunca se presentan por escrito,
pero se cumplen habitualmente (Pérez, 2014)

Definicion de comportamiento organizacional

El estudio del comportamiento organizacional abarca “En qué forma afectan los
individuos, los grupos y el ambiente al comportamiento de las personas dentro de
las organizaciones, siempre buscando con ello, la eficacia en las actividades de la

Institucion”.

Davis y Newstrom (1999), indican que “Es la materia que busca establecer en
qué forma afectan los individuos, los grupos y el ambiente en el comportamiento
de las personas dentro de las organizaciones, siempre buscando con ello la
eficacia en las actividades de la Institucion”. Robbins (2008), lo define como “El
estudio y la aplicacion de conocimientos relativos a la manera en que las
personas actian dentro de las organizaciones. Se trata por lo tanto de una
herramienta humana para beneficio de las personas y se aplica de modo general

a la conducta de las personas en toda clase de organizacion”
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“El estudio del comportamiento que tienen las personas dentro de una Institucion es
un reto, nunca antes pensado por los gerentes y que hoy constituye una de las tareas
mas importantes; la organizacion debe buscar adaptarse a la gente que es diferente
ya que el aspecto humano es el factor determinante dentro de la posibilidad de

alcanzar los logros de la organizacion (Schemelson, 2012)”

El comportamiento organizacional es una disciplina que logra reunir aportaciones
de diversas disciplinas como la psicologia, la antropologia, la sociologia, la ciencia
politica entre otras. El estudio del comportamiento organizacional considera

variables dependientes e independientes, tales como :

Las variables dependientes que consideran algunos autores 0 que remarcan mas
son:

- Productividad: La Institucion es productiva si entiende que hay que tener

eficacia (logro de metas) y ser eficiente (que la eficacia vaya de la mano del

bajo costo) al mismo tiempo .

- Ausentismo: Toda Institucién debe mantener bajo el ausentismo dentro de
sus filas, porque este factor modifica de gran manera los costos, no cabe
duda que la Institucién no podra llegar a sus metas si la gente no va a
trabajar .

- Satisfaccion en el trabajo: Que la cantidad de recompensa que el
trabajador recibe por su esfuerzo sea equilibrada y que los mismos
empleados se sientan conformes y estén convencidos que es eso lo que ellos

merecen .
Las variables independientes que afectan el comportamiento de las personas son:
- Variables del nivel individual: Que son todas aquellas que posee una

persona y que la han acompafiado desde su nacimiento, como sus valores,

actitudes, personalidad y sus propias habilidades que son posiblemente
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modificables por la Institucion y que influirian en su comportamiento dentro

de la Institucion .

- Variables a nivel de grupo: EI comportamiento que tienen las personas al
estar en contacto con otras es muy distinto. Por lo que esto representa un

factor de estudio para las organizaciones .

- Variable a nivel de sistemas de organizacion: Los individuos y los
grupos conformaran la entidad, en consecuencia, los procesos de trabajo, las
politicas y las practicas que realice la organizacion tendran un impacto que

debe analizarse .

Definiciones de cambio

“Segun el Diccionario de la Lengua Espafiola de la Real Academia Espafiola,
cambio es la accion o efecto de cambiar, donde cambiar se define como dejar una
cosa o situacion para tomar otra. Con el fin de aplicar esa transicion de un estado a
otro al &mbito de las organizaciones, se completa el sustantivo cambio con el
calificativo de organizativo, sin intencion de limitar a cambios en la forma de

organizar, sino considerando que se alude a cambios en una Institucién”.

El cambio es un Proceso a través del cual una organizacion llega a ser de modo
diferente de lo que era en un momento dado anterior. Todas las organizaciones
cambian, pero el reto que se plantean los directivos y, en general, todas las personas
de la organizacion es que el cambio organizacional se produzca en la direccién que
interesa a los objetivos de la organizacion. Es por ello, que se habla de gestion del

cambio, agentes de cambio, intervencion para el cambio, resistencia al cambio, etc.

Cuando se quiere llevar adelante un proceso de cambio, se debe tener en cuenta que
las personas pretenden que la nueva situacion les proporcione la misma seguridad
que la previa. Mientras el proceso avanza sin mayores dificultades, el cambio sigue

adelante, pero no bien se producen inconvenientes, las personas tienden a volver
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rapidamente a la situacion anterior y es por eso que gran proporcion de los procesos
de cambio fracasan al poco tiempo de ser implementados .

""La vida es oscuridad cuando no hay impulso y todo impulso es ciego cuando no
hay conocimiento y todo saber es inatil cuando no hay trabajo y todo trabajo es

rutinario si no existe el cambio™".

“Un proceso bien conducido de cambio implica lograr una transformacion
personal, que hace que el hombre este mas alerta, mas flexible y por eso muchas
veces tiene que iniciar un analisis de revision interior y de autoconocimiento. En
este cambio, como proceso de aprendizaje permanente, deben involucrarse la alta

gerencia de la nuestra capacidad de respuesta”

“Van de Ven y Poole (1995) sefialan que el cambio Es una observacion empirica
de diferencia en forma, calidad o estado a lo largo del tiempo en una entidad
organizativa — la entidad puede ser el trabajo de un individuo, un grupo de
trabajo, una estrategia organizativa, un programa, un producto o toda la

organizacion — Por tanto, cambio equivale a alteracion o modificacion”

Definicion y fuentes de cambio organizacional

“Cambio organizacional se define como La capacidad de adaptacién de las
organizaciones a las diferentes transformaciones que sufra el medio ambiente
interno o externo, mediante el aprendizaje. Otra definicion seria: el conjunto de
variaciones de orden estructural que sufren las organizaciones y que se traducen

€N un nuevo comportamiento organizacional”.
Los cambios se originan por la interaccion de fuerzas, estas se clasifican en:
- “Internas: Son aquellas que provienen de dentro de la organizacion,
surgen del analisis del comportamiento organizacional y se presentan

como alternativas de solucidn, representando condiciones de equilibrio,

creando la necesidad de cambio de orden estructural; es ejemplo de
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ellas las adecuaciones tecnoldgicas, cambio de estrategias
metodoldgicas, cambios de directivas, etc.”

- “Externas: Son aquellas que provienen de afuera de la organizacion,
creando la necesidad de cambios de orden interno, son muestras de esta
fuerza: Los decretos gubernamentales, las normas de calidad,

limitaciones en el ambiente tanto fisico como econémico”.

“Los cambios organizacionales surgen de la necesidad de romper con el equilibrio
existente, para transformarlo en otro mucho méas provechoso financieramente
hablando, en este proceso de transformacion en un principio como ya se dijo, las
fuerzas deben quebrar con el equilibrio, interactuando con otras fuerzas que tratan
de oponerse (resistencia al cambio), es por ello, que cuando una organizacion se
plantea un cambio, debe implicar un conjunto de tareas para tratar de minimizar

esta interaccién de fuerzas”.

“Para tratar cualquier proceso de cambio, es necesario manejar muy integradamente
aspectos técnicos y aspectos humanos, ya que, sin la capacidad para tratar los
aspectos humanos, el proceso de aceptacion y adopcion del cambio resulta mucho

mas dificultoso”

Para que un proceso de cambio pueda implementarse con éxito y sostenerse en el
tiempo, es fundamental tener en cuenta el factor humano. Las personas deben
confiar, estar motivadas y capacitadas, ya que el cambio es un proceso muy duro,
tanto a nivel personal como organizacional. La persona que lidera el cambio debe
lograr que las personas puedan hacer mejor el trabajo, con menor esfuerzo y mayor
satisfaccion. La confianza es un requisito esencial para lograr un ambiente de

trabajo agradable y de franca cooperacion .

“Un aspecto importante a considerar es la tendencia natural de las personas de
resistirse al cambio. Hay que crear y desarrollar una actitud y mentalidad abierta a
los cambios, una cultura, que permita acoger las buenas iniciativas, asi como

desechar las malas. Los cambios organizacionales no deben dejarse al azar, ni a la
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inercia de la costumbre, menos a la improvisacion, deben planificarse

adecuadamente”

Actitudes manifiestas en el trabajo y sus efectos

“Se precisan las siguientes actitudes que se caracterizan en el desarrollo de las

tareas encargadas dentro de una organizacion”:

“Satisfaccion en el trabajo: Es un conjunto de sentimientos y emociones
favorables o desfavorables con el cual los empleados consideran su trabajo. Es la
actitud que un empleado asume respecto a su trabajo. De forma ldgica aquellas
personas que obtienen un alto nivel de satisfaccion con sus actividades establecen

actitudes muy positivas y benéficas”.

- Involucramiento con el trabajo: Es el grado en que los empleados se
sumergen en sus labores, invierten tiempo y energia en ellos y conciben
el trabajo como parte central de su existencia. Mide el grado en el que la
persona se valora a si mismo a través de la identificacion sociolégica en
su puesto dentro de la Institucion. A los trabajadores plenamente

identificados realmente les importa el trabajo que realizan .

- Compromiso organizacional: Es el grado en el que un empleado se
identifica con la organizacion y desea seguir participando activamente
en ella. Es aquella que se refiere a que el empleado se identifica con la
Institucion, metas, objetivos y que estd metido en ello como cualquier
otro que labora ahi; es decir, este se refiere a identificarse con el
servicio persona a la organizacion y el compromiso con el trabajo a

identificarse con su labor especifica .

Las actitudes son indicadores razonablemente aceptables de las conductas ofrecen
indicio de las intenciones conductuales o inclinaciones a actuar de cierta manera
(positivas o negativas). Cuando un empleado se siente insatisfecho no se involucra
en sus labores y asume un compromiso insuficiente con la organizacion y es

probable que de ellos se desprendan ciertas consecuencias .
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- “Una actitud favorable hacia un lugar de trabajo significa que
generalmente se trata de una fabrica, o una Institucion agradable y
que nos gusta trabajar ahi, podemos preferir no aceptar otro trabajo
debido a que tenemos algo sentimental respecto al lugar, luego nos
encontramos en un estado de animo favorable o en las cosas

relacionadas a él”.

- “Una actitud desfavorable tiene aspectos hedonistas similares
excepto que son negativos. Nos desagrada el lugar por lo general nos
sentimos infelices en nuestro trabajo, nuestro estado de &nimo es de

depresién odiamos a los compafieros de trabajo y a los patrones”.

El desempefio de los empleados tiene que ver con un enunciado en relaciéon a un
alto desempefio contribuye a una alta satisfaccion laboral, deriva usualmente
mayores retribuciones econdémicas, socioldgicas y psicoldgicas, si estas son
consideradas justas y equitativas ello da lugar a una mayor satisfaccion. El

resultado es un circuito: Desempefio - satisfaccion — esfuerzo .

Causas de la resistencia al cambio
Lorenzo (2000) establece las siguientes causas:

“Aspectos de orden cultural: Que pueden tener su origen en
ideologias, tradiciones, relaciones sociales con grupos de referencia que
sostienen ciertas ideas contrarias al cambio propuesto, bienestar
econdmico, necesidades de la personalidad, condiciones de salud, etc.

Se destacan las siguientes”:

- “Relacionadas con los valores y creencias culturales, como la escasa
ética en el desempefio laboral, la ausencia de aspiraciones de subir en
la escala social, la falta de disposicion a aceptar innovaciones. -
Patrones de socializacion, en los cuales, predomina el escaso

fomento de las necesidades de logro, de autonomia personal, asi
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como, una confianza excesiva en las formas tradicionales de

comportamiento”.

- “Las ideologias religiosas constituyen también, factores que se
oponen al cambio, el fatalismo es otra fuente de resistencia, que tiene
raices culturales y que consiste en la creencia de que el individuo no
puede hacer nada por modificar la direccion que tiene predestinada y

hace que acepte en menor grado las innovaciones”.

- EIl etnocentrismo cultural, contribuye a la resistencia al cambio en
dos sentidos, en primer lugar, en lo que se refiere al agente de
cambio que proviene de una cultura diferente lo que puede
considerarla como superior y sin darse cuenta, puede trasmitir esta
actitud en forma indirecta, produciendo asi un rechazo del agente de

cambio y en consecuencia del programa .

Aspectos de orden social: se tiene:

- “La solidaridad del grupo, ya que cuando se han establecido
obligaciones mutuas, reciprocas, o tareas interdependientes, en un
grupo social se produce resistencia a los cambios o innovaciones

que acentuan el individualismo”.

- Cuando las expectativas acerca de la conducta de un grupo, son
compartidas por otros grupos, éstas pueden dominar la conducta
de aquel, y la resistencia surgiria si la influencia del grupo de
referencia es fuerte, asi mientras mayor es la amenaza que
representa el cambio para un grupo, mas activa sera la oposicion
que despliega. En tal sentido, el conformismo a las normas
provee, estabilidad y lineamientos que definen lo que unos
individuos esperan de los otros. Es por ello, que tiende a existir
resistencia, cuando los cambios son incompatibles con las normas

existentes en un sistema social, en este sentido, al agente de
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cambio le resulta indispensable conocer las necesidades que las
normas resuelven para el grupo, en este proceso, el conflicto
constituye un factor que puede ser, tanto favorable como

desfavorable, ante los cambios.

- Finalmente, la critica a conductas habituales del grupo, se
evidencian cuando el agente de cambio critica las conductas
habituales de un grupo mediante una estrategia de confrontacion,
sefialando que conductas posteriores deberdn reemplazar las
primeras, esta situacion genera resistencia. Pero cuando, se le
presentan las ventajas y los aspectos atractivos del cambio que se
intenta implementar, sin censurar las practicas existentes, los

resultados son diferentes .

Aspectos de orden organizacional: Dentro de las cuales estan:

- Amenazas al poder y la influencia.

- La estructura organizacional, implica que el cambio o la
innovacion seran exitosos, en la medida en que los patrones de
autoridad, los canales de comunicacion, la division del trabajo, las
normas Yy los procedimientos, sean compatibles o que de alguna

manera los apoyen”.

- La necesidad de cambiar se define en términos de la percepcion
del personal acerca de la necesidad que tiene la organizacién de
cambiar, la orientacion hacia el cambio se define con base a la
percepcion que tiene el personal acerca de la disposicion de la
organizacion al cambio. El potencial para el cambio, es la
percepcion del personal acerca de la capacidad real de la
organizacion para involucrarse en él, lo cual depende del grado de
compromiso y de las experiencias en cambios a organizacionales

anteriores .
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Aspectos de orden psicoldgicos: Se destacan los siguientes:

- “La percepcion selectiva y retencién, pueden impedir que una
persona, perciba que el status quo es inadecuado, por
diferentes razones, la persona puede tener dificultad en captar
los problemas que requieren de un cambio significativo o las

soluciones de éste cuando se les ha identificado™.

- La falta de claridad acerca de las conductas requeridas para la
innovacion puede constituir una fuente de resistencia en las
primeras fases de implementacion del cambio, también la
informacion incompleta o inadecuada, inicialmente puede
provocar percepciones diferentes de las conductas que se

esperan acerca de determinado rol en el proceso de cambio .

- “De igual manera los factores ligados a la personalidad como:
la baja capacidad de empatia, alto nivel de dogmatismo,
escasa habilidad de manejar abstracciones, fatalismo y la
motivacion al logro puede ser exitoso, en la medida en que
los patrones de autoridad, los canales de comunicacion, la
division del trabajo, las normas y los procedimientos, sean

compatibles o que de alguna manera los apoyen”.

- La necesidad de cambiar se define en términos de la
percepcion del personal acerca de la necesidad que tiene la
organizacion de cambiar, la orientacion hacia el cambio se
define con base a la percepcion que tiene el personal acerca
de la disposicion de la organizacion al cambio. El potencial
para el cambio, es la percepcion del personal acerca de la
capacidad real de la organizacion para involucrarse en él, lo
cual depende del grado de compromiso y de las experiencias

en cambios a organizacionales anteriores.
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TAacticas para tratar la resistencia al cambio

“Para vencer la resistencia al cambio Robbins (1996), sugiere seis tacticas para
usarse como agente de cambio al tratar la resistencia, las cuales se mencionan a

continuacion’:

- Facilitacion y apoyo: Que la organizacion ofrezca, constituye una
gama de esfuerzos de apoyo para reducir la resistencia, haciendo uso de
asesorias, terapias, capacitacion en nuevas habilidades, beneficios
sociales, aunque es costosa, lleva tiempo y su implantacion no ofrece

seguridad de éxito.

- “Educacion y comunicacion: La fuente de la resistencia radica en la
desinformacion o mala comunicacion, ya que esta se puede lograr por
medio de conversaciones persona a persona, memorando,

presentaciones en grupos o informes”.

- “Participacion: Los individuos dificilmente se resisten a una decision
para el cambio en la que han participado, de ahi que los mismos tengan
la habilidad para realizar, una contribucién significativa, la
participacion puede reducir la resistencia en gran medida y obtener la
disposicion y el compromiso para aumentar la calidad de decision al

cambio”.

- “Negociacion: Consiste en intercambiar algo de valor por una
reduccién de la resistencia, ofrece algunas desventajas tales como, el

chantaje por otros miembros de la organizacion”.

- Manipulacién y cooptacion: La manipulacion se refiere a los intentos
disimulados de ejercer influencia, lo cual se logra alterando y falseando
los datos para aparecerlos mas atractivos. La cooptacion es una forma,

tanto de manipulacién como de participacion, en la que se procura
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sobornar a los jefes o lideres dandoles un papel principal en la decision
del cambio, es susceptible al riesgo, ya que si la maniobra es
descubierta la credibilidad del agente de cambio puede derrumbarse y

ocasionar efectos irreversibles.

- “Coercion: Esta se logra mediante la aplicacion de amenazas o fuerza
directa sobre los que se resistan al cambio, generalmente se utilizan
amenazas de transferencia, pérdidas de ascensos, evaluaciones

negativas de desempefio etc”.

1.3.3. Aprendizajes Significativos Educativos.

“Ausubel plantea que el aprendizaje del alumno depende de la estructura cognitiva
previa que se relaciona con la nueva informacion, debe entenderse por estructura
cognitiva, al conjunto de conceptos, ideas que un individuo posee en un

determinado campo del conocimiento, asi como su organizacion”.

En el proceso de orientacion del aprendizaje, es de vital importancia conocer la
estructura cognitiva del alumno; no soélo se trata de saber la cantidad de
informacidn que posee, sino cuales son los conceptos y proposiciones que maneja,
asi como de su grado de estabilidad. Los principios de aprendizaje propuestos por
Ausubel, ofrecen el marco para el disefio de herramientas metacognitivas que
permiten conocer la organizacion de la estructura cognitiva del educando, lo cual
permitira una mejor orientacién de la labor educativa, ésta ya no se vera como una
labor que deba desarrollarse con mentes en blanco o que el aprendizaje de los
alumnos comience de cero, pues no es asi, sino que, los educandos tienen una serie
de experiencias y conocimientos que afectan su aprendizaje y pueden ser

aprovechados para su beneficio .

“Ausubel resume este hecho en el epigrafe de su obra de la siguiente manera: Si
tuviese que reducir toda la psicologia educativa a un solo principio, enunciaria este:
El factor mas importante que influye en el aprendizaje es lo que el alumno ya sabe.

Averiguese esto y enséfiese consecuentemente(Ausubel, 1997)”
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Es evidente que en las instituciones escolares casi siempre la ensefianza en el salon
de clases estd organizada principalmente con base en el aprendizaje por recepcion,
por medio del cual se adquieren los grandes volimenes de material de estudio que
comUnmente se le presentan al alumno. Esto no significa necesariamente que
recepcion y descubrimiento sean excluyentes o completamente antagdnicos; pueden
coincidir en el sentido de que el conocimiento adquirido por recepcién puede
emplearse después para resolver problemas de la vida diaria que implican
descubrimiento, y porque a veces lo aprendido por descubrimiento conduce al

redescubrimiento planeado de proposiciones y conceptos conocidos .

“Ausubel consideraba que el aprendizaje por recepcion, en sus formas mas
complejas y verbales, surge en etapas avanzadas del desarrollo intelectual del sujeto
y se constituye en un indicador de madurez cognitiva. Decia que en la primera
infancia y en la edad preescolar, la adquisicion de conceptos y proposiciones se
realiza prioritariamente por descubrimiento, gracias a un procesamiento inductivo

de la experiencia empirica y concreta (Diaz Barriga & Hernandez Rojas, 2002)”

Haciendo una sintesis. Aprendizaje significativo es el proceso que se genera en la
mente humana cuando subsume nuevas informaciones de manera no arbitraria y
sustantiva y que requiere como condiciones: predisposicion para aprender y
material potencialmente significativo que, a su vez, implica significatividad l6gica
de dicho material y la presencia de ideas de anclaje en la estructura cognitiva del
que aprende. Es subyacente a la integracion constructiva de pensar, hacer y sentir,
lo que constituye el eje fundamental del engrandecimiento humano. Es una
interaccion triadica entre profesor, aprendiz y materiales educativos del curriculum
en la que se delimitan las responsabilidades correspondientes a cada uno de los
protagonistas del evento educativo. Es una idea subyacente a diferentes teorias y
planteamientos psicologicos y pedagogicos que ha resultado ser mas integradora y
eficaz en su aplicacion a contextos naturales de aula, favoreciendo pautas concretas
que lo facilitan. Es, también, la forma de encarar la velocidad vertiginosa con la que
se desarrolla la sociedad de la informacién, posibilitando elementos y referentes
claros que permitan el cuestionamiento y la toma de decisiones necesarios para
hacerle frente a la misma de una manera critica, Pero son muchos los aspectos y

matices que merecen una reflexion que pueda ayudarnos a aprender significativa y
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criticamente de nuestros errores en su uso o aplicacion. De esto es de lo que se

ocupa el apartado siguiente (M. L. R. Rodriguez Palmero, 2004)

“Todo esto nos lleva a considerar el aprendizaje significativo como un concepto
subyacente, subentendido, en las teorias constructivistas, sean éstas cognitivistas o

humanistas. Seria un concepto supra-teorico”.

“Esté claro que esto puede conducir también a una trivializacion del concepto de
aprendizaje significativo. Ademas, este concepto se usa tanto hoy que parece estar
camino de esa trivializacion. Pero todo ello probablemente tiene mucho més que
ver con una incorporacion superficial del concepto al discurso sobre ensefianza y

aprendizaje que con teorizaciones con respecto al tema”.

“Teniendo en cuenta el peligro de la trivializaciéon del aprendizaje significativo, de
aqui en adelante me centraré en el tema de la facilitacion del aprendizaje
significativo en el aula, procurando mostrar que no tiene nada de trivial. Procuraré
también evidenciar que desde la perspectiva instruccional los significados que
Ausubel y Novak dan al concepto de aprendizaje significativo son los de mayor

potencial para el profesor (Moreira, 1997)”

“Acordemos que todo cambio, de hecho, es cambio de alguna cosa: el cambio
presupone que algo cambia. Sin embargo, presupone todavia que, durante el
cambio, esa cosa debe permanecer la misma. Podemos decir que una hoja verde
cambia cuando queda amarilla, pero no podemos afirmar que hubo cambio si la
reemplazamos por una hoja amarilla. El principio de que lo que cambia retiene su
identidad es esencial a la idea de cambio. No obstante, lo que cambia debe tornarse
algo distinto: era verde, se ha tornado amarillo; era himedo, se ha tornado seco; era
caliente, se ha tornado frio. Por lo tanto, cualquier cambio es la transicion de una
cosa para otra que tiene, de cierta forma, cualidades opuestas. Sin embargo, al

cambiar, la cosa debe permanecer idéntica a si misma (Popper, 1982, p. 169)”.

Este es el problema del cambio que ha llevado a Heraclito a decir que todo esté en
flujo, nada queda en reposo. Es también lo que nos ha llevado a decir que el cambio

conceptual en el sentido de reemplazo de una concepcion (alter- nativa) por otra
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(cientifica) no tiene sentido. Posiblemente, hay mucha mas gente pensando segun
las mismas lineas y, probablemente, eso es una sefial de que es tiempo, en
definitiva, de abandonar el término cambio conceptual y modelos que lo sugieren
como reemplazo conceptual. Es tiempo de darse cuenta que evolucion, desarrollo,
enriquecimiento conceptual y discriminacion de significados son ideas mas
promisorias porque no implican cambio de conceptos o de significados. Por otro
lado, ellas implican aprendizaje significativo. O sea, como las concepciones
alternativas resultan de aprendizajes significativos, la evolucion de estas
concepciones desde misconceptions hasta richconceptions, como propone Schuster
(1993), solo puede resultar de estrategias de aprendizaje significativo (Moreira &
Greca, 2003)

Por eso, el origen de esta teoria del aprendizaje significativo esté en el interés que
tiene Ausubel por conocer y explicar las condiciones y propiedades del aprendizaje,
que se pueden relacionar con formas efectivas y eficaces de provocar de manera
deliberada cambios cognitivos estables, susceptibles de dotar de significado
individual y social (Ausubel, 1976). Dado que lo que quiere conseguir es que los
aprendizajes que se producen en la escuela sean significativos, Ausubel entiende
que una teoria del aprendizaje escolar que sea realista y cientificamente viable debe
ocuparse del caracter complejo y significativo que tiene el aprendizaje verbal y
simbdlico (este referente inicialmente se llamé teoria del aprendizaje verbal
significativo). Asi mismo, y con objeto de lograr esa significatividad, debe prestar
atencion a todos y cada uno de los elementos y factores que le afectan, que pueden

ser manipulados para tal fin (Rodriguez, 2004 a, 2008) .

“La teoria del aprendizaje significativo es una teoria que, probablemente por
ocuparse de lo que ocurre en el aula y de como facilitar los aprendizajes que en ella
se generan, ha impactado profundamente en los docentes. Sin embargo, es llamativa
la trivializacién de su constructo central, el uso tan superficial del mismo y los
distintos sentidos que se le atribuyen (Moreira, 2012), hasta el extremo de que
frecuentemente ni tan siquiera se asocia con la teoria de la que forma parte y que le
da razdn de ser. Por eso es necesario revisarlo desde la concepcion original que su

autor le atribuyd, hasta los sentidos que ha ido adquiriendo para configurar el
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1.3.4.

significado que hoy se le asigna al aprendizaje significativo (M. L. Rodriguez
Palmero, 2011)”

Resistencia a Cambios de Sistemas Tecnolégicos.

“Los cambios tecnoldgicos ponen de manifiesto problemas técnicos que los
ingenieros se apresuran a resolver, pero también ponen de manifiesto problemas
humanos y sociales objeto de profundo debate debido a sus consecuencias tanto
para las personas implicadas en el cambio, como también para las empresas
involucradas en él. De todos modos, los cambios generados por las innovaciones
tecnoldgicas conllevan una demanda de prevencion y asesoramiento para evitar
riesgos y efectos negativos del posible impacto tecnoldgico en la eficacia de las
empresas y necesidades psicosociales de los trabajadores. En este contexto las
nuevas tecnologias. Por tanto, generan una necesidad de abordar las consecuencias
y los antecedentes de las innovaciones tecnoldgicas en las empresas para poder
prevenir su impacto a nivel tanto individual, como grupal y/u organizacion.
(Salanova & Cifre, 1999)”

“El surgimiento de innovaciones particulares no es un fendbmeno aleatorio. Las
tecnologias se interconectan y tienden a aparecer en la vecindad de otras
innovaciones (Schumpeter, 1939, 167). Tampoco evolucionan de manera aislada.
La innovacién suele ser un proceso colectivo que va involucrando cada vez a
nuevos agentes de cambio: proveedores, distribuidores y muchos otros, hasta incluir

a los consumidores”.

“Las interacciones tecno- econdémicas y sociales entre productores y usuarios tejen
redes dinamicas complejas a las que Schumpeter se refiri6 como conglomerados
(clusters). Mas aun, las grandes innovaciones tienden a inducir el surgimiento de
otras, en la medida en que demandan innovaciones complementarias aguas arriba y
aguas abajo, al igual que facilitan imitaciones, incluyendo las alternativas en

competencia”.

“Cuando son suficientemente radicales, las innovaciones estimulan industrias
completas. De ahi que el surgimiento de la television condujera al crecimiento de
industrias de manufactura de equipos para la recepcion y transmision, asi como
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maltiples industrias de proveedores especializados. Al mismo tiempo estimul6 la
transformacion de las industrias de produccion y publicidad, peliculas, mdsica y
otros sectores creativos, ademas de generar nuevas actividades de mantenimiento y

distribucion”.

“Los nuevos sistemas tecnoldgicos no s6lo modifican el espacio de negocios, sino
también el contexto institucional e incluso la cultura en la cual tienen lugar (tal
como los plésticos desechables lo hicieron en el pasado y la Internet en la
actualidad). Nuevas reglas y regulaciones suelen ser necesarias, asi como
entrenamiento especializado, normas y otros facilitadores institucionales (algunas
veces en reemplazo de los establecidos). Estos a su vez tienden a tener un fuerte
efecto de retroalimentacion sobre las tecnologias, moldedndolas y guiando la
direccion que toman dentro del rango de lo posible (Pérez, 2010)”

1.4. Formulacion del problema

¢De qué manera un programa de capacitacion disminuiria la resistencia al cambio
organizacional en la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingle y

Rural Imaza?

1.5. Justificacién del estudio

Justificacion legal

El presente trabajo de investigacion Cumple con las Normas que exige la
Universidad César Vallejos y lo que contempla la ley Universitaria en relacion a los
grados Académicos y a la obtencion del titulo profesional por modalidad de sistema

de tesis

Ademas, en el “Reglamento de Educacién Basica Regular (D.S N° 013-2004-ed) se
puede apreciar en varios articulos que se otorga gran importancia a las estrategias o
propuestas de un determinado plan en el proceso educativo, por lo tanto, este
trabajo de investigacion contribuye al fortalecimiento y cumplimiento de la ley

general”.
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Justificacién Tedrica Cientifica

“El presente proyecto de investigacion es importante porque permite identificar los
principales elementos que inciden en la resistencia al cambio; examinando que sirva
de base en las decisiones de los futuros planes de mejoramiento institucional al
realizar una propuesta de mejora para la Unidad de Gestion Educativa Local
Intercultural Bilingiie y Rural Imaza analizando si el personal esta apto a adaptarse
a los procesos de cambio y para ello, es necesario que la Direccion de la institucion
pueda absorber dichos cambios y, muy en particular que el personal comprenda la
importancia de estos cambio y se impliguen en su ocupacion, asumiendo que el
cambio es un proceso continuo que se debe tratar como tal y no como algo
temporal”. (Verdugo & Otros, 2010)

Justificacion Practica

“La presente investigacion servird a la Unidad de Gestion Educativa Local
Intercultural Bilingue y Rural Imaza y otras Instituciones reflexionar que para tratar
un procedimiento de cambio es necesario tratar temas técnicos y aspectos
humanitarios, ya que al tratar lo ultimo, el proceso de aprobacion del cambio
organizacional, resultaria menos complejo y hasta se puede tener menos posibilidad
de negacion ya que se busca identificar el rol de la Direccion en el planteamiento de
estrategias que busquen disminuir la resistencia al cambio, buscando la mejora del

desempefio laboral”. (Worley, 2012)

1.6. Hipotesis

La aplicacion de la propuesta del programa de capacitacion disminuye la
resistencia al cambio organizacional en Unidad de Gestion Educativa Local

Intercultural Bilingue y Rural Imaza.

52



1.7. Objetivos.

1.7.1. Objetivo General

Proponer un programa de capacitacion para disminuir la resistencia al
cambio organizacional en la Unidad de Gestion Educativa Local

Intercultural Bilingle y Rural Imaza.
1.7.2. Objetivos Especificos

- Identificar la resistencia al cambio organizacional Unidad de Gestion

Educativa Local Intercultural Bilinglie y Rural Imaza

- Disefiar y fundamentar un programa de capacitacion para disminuir
la resistencia al cambio organizacional en Unidad de Gestidn

Educativa Local Intercultural Bilingiie y Rural Imaza.
- Validar programa de capacitacion para disminuir la resistencia al

cambio organizacional en Unidad de Gestién Educativa Local

Intercultural Bilinglie y Rural Imaza mediante jueces expertos
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CAPITULO II: METODO



METODO

2.1. Disefio de investigacion

Segun el tipo de estudio expuesto, le corresponde el:

Tipo de investigacion es: “Cuantitativa, Descriptiva — Propositiva.

Cuantitativa, ya que nos permite examinar los datos recabados a través de la encuesta
aplicada de manera cientifica, 0 méas especificamente en forma numérica, con ayuda

de herramientas del campo de la estadistica™.

Descriptiva, porque describe una realidad y propositiva porque presenta una
propuesta para solucionar el problema principal de la investigacion (Lépez, 2014).

El disefio de la investigacidn es: No experimental transeccional.

“No experimental por que no se puede manipular la informacion, los datos a reunir se
obtendrén del personal administrativo de la Institucion, y transeccional ya que la

recoleccion de datos se realizara en un solo tiempo”. (Tristan, 2008)

Usaré el método deductivo, Delphi, etc.
T > T,

M;> O > P> EH
Doénde:

Mi: Es la muestra que se esta observando:

O: Es la observacion a desarrollar en la muestra.
P: Es la propuesta de especialidad.

T1: Es el tiempo de medicion.

T,: Es el tiempo de proyeccion.

EH: Es el “escenario hipotético” futuro proyectado.

55



2.2.Variables, operacionalizacion

Variable independiente: Programa de capacitacion.

Variable dependiente: Resistencia al cambio organizacional

2.2.1. Definicion conceptual
Programa de capacitacion:

“Proceso estructurado y bien constituido por medio del cual se brinda
informacién y se desarrollan habilidades a una persona para que se

desempefie con satisfaccion en sus labores”.
Resistencia al cambio organizacional:

“Es un fendmeno comun y que también puede ser fuente de conflicto
funcional, debido a la resistencia a un plan de reorganizacion o a un cambio
que puede estimular un debate saludable sobre los méritos de la idea y dar

como resultado una mejor decision”.
2.2.2. Definicién operacional.
Programa de capacitacion:

Herramienta bien organizada y estructurada que se basara en la motivacion
para implementar en la Unidad de Gestién Educativa Local Intercultural
Bilingue y Rural Imaza y brindarle al trabajador la informacion que ayude a

desarrollar sus habilidades y se desempefie de manera 6ptima en sus labores.
Resistencia al cambio organizacional:

Fendmeno que suele ser fuente de conflicto funcional pero que con el
desarrollo del programa de capacitacién que se base en la motivacion,
brindandole el protagonismo al trabajador en cuanto a la toma de decisiones
que generen el cambio, se optimizara y disminuira la resistencia y una mejor

toma de decisiones.
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2.2.3. Operacionalizacion de las variables

Tabla 1
Operacionalizacion Variable Independiente
TECNICAS
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES E INSTRUMENTOS
Necesidad de Impulso por sobresalir
logro o Lucha continua
realizacion Lograr el éxito
V.1

) Influir en otra persona
Programa de Necesidad de
o Comportarse de una
Capacitacion poder ]
L determinada manera
Motivacion

) Relaciones
Necesidad de

L interpersonales
afiliacion

amistosas, y cercanas

Guia de observacion

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 2
Operacionalizacion Variable Dependiente
TECNICAS
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES E INSTRUMENTOS
Tiempo
Resistencia logica o Esfuerzo
v-b racional Capacitacion
Resistencia al - - - Encuesta y
Resistencia Emociones
Cambio . ; Cuestionario
psicologica Actitudes
Organizacional
Resistencia social Interés comun
(grupal) Costumbre

Fuente: Elaboracion propia
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2.3.Poblacion y muestra

Poblacion

Representa todas las unidades de la investigacion que se estudia de acuerdo a
la naturaleza del problema, es decir, la suma total de las unidades que se van
a estudiar, las cuales deben poseer caracteristicas comunes dando origen a la
investigacion. Arias (1999), sefiala que “es el conjunto de elementos con
caracteristicas comunes que son objetos de andlisis y para los cuales serén

validas las conclusiones de la investigacion™. (p.98).

Para la presente investigacion, se ha considerado los trabajadores que
laboran en la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingie Y
Rural Imaza, que suman un total de 33 trabajadores a quienes se les

administrara la ficha de observacion y cuestionario.

Muestra

Es una parte de la poblacion, o sea, un nimero de individuos u objetos
seleccionados cientificamente, cada uno de los cuales es un elemento del
universo. Para Balestrini (1997), La muestra “es obtenida con el fin de
investigar, a partir del conocimiento de sus caracteristicas particulares, las
propiedades de una poblacion” (p.138). Para Hurtado (1998), consiste: “en
las poblaciones pequefias o finitas no se selecciona muestra alguna para no

afectar la valides de los resultados™. (p.77).

Para determinar el tamafio de la muestra, se utilizo el tipo de muestreo no
probabilistico intencional a criterio de la investigadora, debido a la
viabilidad para la aplicacién de los instrumentos de trabajo de campo
aprovechando los espacios libres como el refrigerio, periodos de descanso
quedando constituido por los 33 trabajadores integrantes de la poblacion,

para lo cual se administro los instrumentos de diagnostico.
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Por ser la poblacion pequefia no se recurre a formulas estadisticas para hallarla por
lo tanto se distribuye de la siguiente manera:

Tabla 3
Personal Administrativo de la UGEL — IBIR IMAZA
AREAS N° %
Personal nombrado 1 3.0%
Administracion 3 91%
Servicios Personales - Personal Contratado por la Alta Direccion 4 12.1%
Servicios personales -personal contratado por la UGEL 22 66.7%
Personal Contratado CAS — UGEL 3 91%
TOTAL 33 100%

Fuente: Elaboracion Propia - Oficina de Administracion — UGEL IBIR IMAZA

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

2.4.1. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos a utilizar en la presente
investigacion son la técnica de programacion, la técnica de revisién

documental y la técnica de encuesta.

a. Técnica de Programacion. Consiste en disefiar un plan de
capacitacion para la reduccion de la resistencia al cambio
organizacional en Unidad de Gestion Educativa Local

Intercultural Bilingiie y Rural Imaza.

b. Técnica de revision documental. La aplicacién de dicha técnica
permitira recopilar informacion proveniente de la resistencia que
pongan los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local
Intercultural Bilingle y Rural Imaza, respecto a las decisiones y el

cambio que se genere en sus labores.

59



c. Técnica de la encuesta. Se utilizara para recoger informacion de
los trabajadores de Unidad de Gestion Educativa Local
Intercultural Bilingte y Rural Imaza, relacionados a la resistencia
que tengan respecto del cambio organizacional. Se utilizara esta
técnica porque lo considero que es una de las més eficaces para
obtener la informacion primaria, teniendo como instrumento el

cuestionario.

Cuestionario: Es el documento formado por un conjunto de
preguntas, las mismas que seran aplicadas a los trabajadores de
Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilinglie y Rural

Imaza.

2.4.2.Validez y confiabilidad

El instrumento tendrd una validez de contenido, mediante tres jueces
expertos, asimismo se determinarad la validez del constructo aplicando el
analisis Correlacional item — total y para la confiabilidad, se utilizara la

prueba de consistencia interna alfa de Cron Bach.

Andlisis de fiabilidad
Escala: TODAS LAS VARIABLES

Tabla 4
Andlisis de fiabilidad

Alfa de Cronbach | Alfa de Cronbach | N de elementos

basada en los
elementos

tipificados

,810 , 799 15
Fuente: Elaboracion propia exportada del Reporte SPSS — V. 22
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Tablas
Correlacion Elemento- Alfa de Cronbach

Correlacion elemento-

total Alfa de Cronbach
P1 ,791 ,896
P2 ,180 ,915
P3 ,516 ,905
P4 ,407 ,908
P5 ,380 ,908
P6 470 ,906
P7 779 ,897
P8 ,768 ,897
P9 ,708 ,899
P10 ,667 ,901
P11 ,491 ,905
P12 ,385 ,910
P13 724 ,898
P14 ,706 ,899
P15 ,659 ,901

Fuente: Elaboracion propia exportada del Reporte SPSS - V. 2

2.5. Métodos de analisis de datos

Para procesar la informacion se tomara como ayuda al software SPSS version 21
con la finalidad de realizar el andlisis estadistico en el desarrollo del trabajo de

investigacion.

Estos resultados seran presentados mediante tablas simples y de doble entrada de
frecuencia con sus respectivos porcentajes de acuerdo al manual de estilo APA
(2016).

Para determinar confiabilidad se hara uso de la prueba del coeficiente alfa de

Cronbach y la validez las correlaciones item totales, y seran comprobados con la
prueba F (ANOVA).
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2.6. Aspectos éticos

“La investigacion cumple con los patrones de calidad de los productos acreditables
aprobados por la Universidad, cumpliendo con las formalidades de redaccion en

normas APA”.
En la investigacion se tuvo presente:

Medioambiente: “Es una investigacion que no genera residuos sélidos u organicos,

por consiguiente, no representa una amenaza para el medio ambiente”.

Confidencialidad: “Reserva total de la informacion que se obtenga de la Unidad de
Gestion Educativa Local Intercultural Bilingiie y Rural Imaza para la investigacion.
Es decir, no se compartird dicha informacién con la competencia, respetando la

privacidad de los datos proporcionados”.

Objetividad: “Se hace el estudio con total independencia y transparencia fuera cual

fuera los resultados se respetard”

Originalidad: “El presente proyecto es genuino, original no es plagio de alguna

investigacion ya realizada”.

Veracidad: “Informacion veridica y real dada por la misma Unidad de Gestion

Educativa Local Intercultural Bilinglie y Rural Imaza”.
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CAPITULO I1l: RESULTADOS



RESULTADOS
RESISTENCIA AL CAMBIO ORGANIZACIONAL

3.1. Resultados en Tablas y Figuras:

Diagnosticar la resistencia al cambio organizacional Unidad de Gestion

Educativa Local Intercultural Bilingtie y Rural Imaza.

Tabla 6

En caso de presentarse un cambio en la Institucién, los empleados poco hemos
desarrollado nuestra creatividad e iniciativa para enfrentar los nuevos retos y
desafios.

Validos Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 8 24.2%
Parcialmente de acuerdo 8 24.2%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 12.1%
En desacuerdo 8 24.2%
Totalmente en desacuerdo 5 15.2%

Total 33 100.0%
Fuente: Elaboracion propia exportada del Reporte SPSS - V. 22

alejuaalog

Totalmente

Totalmente Parcialmente Hi de acuerdo En
de acuerdo de acuerdo ni en desacuerdo en
desacuerdo desacuerdo

Figura 1.
En caso de presentarse un cambio en la Institucion, los empleados hemos

desarrollado nuestra creatividad e iniciativa para enfrentar los nuevos retos y

desafios.
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Fuente: Tabla 6
Interpretaciones: Del 100% de encuestados, 24.3% esta totalmente de acuerdo,
24.2% estd de acuerdo, 12.1% ni de acuerdo ni en desacuerdo. 24.2% en

desacuerdo y el 15.2 % totalmente en desacuerdo.

Esto indica que més de un 39.4% considera que, en caso de presentarse un cambio
en la Institucion, los empleados poco hemos desarrollado nuestra creatividad e

iniciativa para enfrentar los nuevos retos y desafios.

Tabla 7
En la Institucién cuando se establece una posicién de poder (jefes o lideres), quien

la logra suele resistirse a cualquier cambio que reduzca su poder o influencia.

Vélidos Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 4 12.1%
Parcialmente de acuerdo 4 12.1%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 12.1%
En desacuerdo 7 21.2%
Totalmente en desacuerdo 14 42.4%
Total 33 100.0%

Fuente: Elaboracion propia exportada del Reporte SPSS — V. 22

S0

Porcentaje

Totalmente Parcialmente Hide acuerdo
de acuerdo de acuerdo ni en
desacuerdo desacuerdo

En Totalmente
desacuerdo en

Figura 2.

En la Institucion cuando se establece una posicién de poder (jefes o lideres), quien
la logra suele resistirse a cualquier cambio que reduzca su poder o influencia.
Fuente: Tabla 7
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Interpretaciones: Del 100% de encuestados, 12.1% esta totalmente de acuerdo,
12.1% esta de acuerdo, 12.1% ni de acuerdo ni en desacuerdo.12.1% en desacuerdo

21.2% vy el 42.4 % totalmente en desacuerdo.

Esto indica que mas de un 63.6% considera que no se establece una posicién de
poder (jefes o lideres), quien la logra suele resistirse a cualquier cambio que

reduzca su poder o influencia.

Tabla 8
En esta Institucion, cualquier cambio — sea pequefio o0 grande, debe ser propuesto

por los directivos.

Vélidos Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 4 12.1%
Parcialmente de acuerdo 6 18.2%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 18.2%
En desacuerdo 10 30.3%
Totalmente en desacuerdo 7 21.2%
Total 33 100,0
Fuente: Elaboracion propia exportada del Reporte SPSS — V. 22
40
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Totalmente Parcialmente Hi de acuerdo En Totalmente
de acuerdo de acuerdo ni en desacuerdo en
desacuerdo desacuerdo
Figura 3.

En esta Institucién, cualquier cambio — sea pequefio o grande, debe ser propuesto
por los directivos.
Fuente: Tabla 8
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Interpretaciones: Del 100% de encuestados, 12.1% esta totalmente de acuerdo,
18.2% esta de acuerdo, 18.2% ni de acuerdo ni en desacuerdo.30.3% en desacuerdo

y el 21.2 % totalmente en desacuerdo.

Esto indica que méas de un 51.5% considera que, en esta Institucion, cualquier

cambio — sea pequefio o grande, debe ser propuesto por los directivos.

Tabla 9
Los jefes de esta Institucion casi siempre les indican a los Trabajadores que hay

que hacer y como hacerlo

Validos Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 2 6.1%
Parcialmente de acuerdo 8 24.2%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 6.1%
En desacuerdo 10 30.3%
Totalmente en desacuerdo 11 33.3%
Total 33 100.0%

Fuente: Elaboracion propia exportada del Reporte SPSS — V. 22

40
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Totalmemnte Parcialmente Hi de acuerdo

En
de acuerdo de acuerdo desacuerdo

i en
desacuerdo desacuerdo

Figura 4.
Los jefes de esta Institucion casi siempre les indican a los Trabajadores que hay que

hacer y como hacerlo
Fuente: Tabla 9
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Interpretaciones: Del 100% de encuestados, 6% esta totalmente de acuerdo, 24.2%
esta de acuerdo, 6% ni de acuerdo ni en desacuerdo, 30.3% en desacuerdo y el 33.3

% totalmente en desacuerdo.

Esto indica que mas de un 63.6% considera que los jefes de esta Institucion casi

siempre les indican a los trabajadores que hay que hacer y como hacerlo.

Tabla 10
En la Institucion existen muchas normas y procedimientos de control, lo cual

dificulta la implementacion de cambios.

Vélidos Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 6 18.2%
Parcialmente de acuerdo 6 18.2%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 18,2%
En desacuerdo 7 21.2%
Totalmente en desacuerdo 8 24.2%

Total 33 100.0%

Fuente: Elaboracion propia exportada del Reporte SPSS - V. 22
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Porcentaje
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Totalmente Parcialmente Ni de acuerdo En Totalmente

de acuerdo de acuerdo ni en desacuerdo en
desacuerdo desacuerdo

Figura 5.

En la Institucion existen muchas normas y procedimientos de control, lo cual
dificultala implementacién de cambios.

Fuente: Tabla 10
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Interpretaciones: Del 100% de encuestados, 18.2% esta totalmente de acuerdo,
18.2% esta de acuerdo, 18.2% ni de acuerdo ni en desacuerdo, 21.2% en desacuerdo

y el 24.2 % totalmente en desacuerdo.

Esto indica que mas de un 45.4% considera que en la Institucion existen muchas
normas y procedimientos de control, lo cual dificulta la implementacion de

cambios.

Tabla 11
En la Institucién la tradicion es tan valorada que nos lleva a rechazar cualquier

cosa que vaya en su contra.

Validos Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 6 18.2%
Parcialmente de acuerdo 2 6.1%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 12.1%
En desacuerdo 7 21.2%
Totalmente en desacuerdo 14 42.4%
Total 33 100.0%

Fuente: Elaboracion propia exportada del Reporte SPSS — V. 22
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Totalmemnte de Parcialmente Hide acuerdo En desacuerdo Totalmente en
acuerdo de acuerdo nien desacuerdo
desacuerdo

Figura 6.
En la Institucion la tradicion es tan valorada que nos lleva a rechazar cualquier cosa

gue vaya en su contra.
Fuente: Tabla 11
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Interpretaciones: Del 100% de encuestados, 18.2% esta totalmente de acuerdo, 6%
esta de acuerdo, 12.1% ni de acuerdo ni en desacuerdo, 21.2% en desacuerdo y el

42 .4 % totalmente en desacuerdo.

Esto indica que méas de un 63.6% considera que en la Institucion la tradicion es tan

valorada que nos lleva a rechazar cualquier cosa que vaya en su contra.

Tabla 12

En la Institucion pensar diferente a los establecido por el grupo es mal visto y, en

ocasiones, rechazado.

Validos Frecuencia Porcentaje
Parcialmente de acuerdo 8 24.2%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 12 36.4%
En desacuerdo 6 18.2%
Totalmente en desacuerdo 7 21.2%
Total 33 100.0%

Fuente: Elaboracion propia exportada del Reporte SPSS - V. 22

Porcentaje

Parcialmemnte de Hi de acuerdo ni En desacuerdo Totalmemnte en
acuerdo en desacuerdo desacuerdo

Figura 7.

En la Institucion pensar diferente a los establecido por el grupo es mal visto y, en

ocasiones, rechazado.
Fuente: Tabla 12
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Interpretaciones: Del 100% de encuestados, 24.2% est4 de acuerdo, 36.4% ni de
acuerdo ni en desacuerdo, 18.2% en desacuerdo y el 21.2 % totalmente en

desacuerdo.

Esto indica que méas de un 39.4% considera que en la Institucion pensar diferente a

los establecido por el grupo es mal visto y, en ocasiones, rechazado.

Tabla 13

Innovar, aun en cosas sencillas, resulta muy complicado en la Institucion.

Vélidos Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 4 12.1%
Parcialmente de acuerdo 4 12.1%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 12.1%
En desacuerdo 12 36.4%
Totalmente en desacuerdo 9 27.3%
Total 33 100.0%

Fuente: Elaboracion propia exportada del Reporte SPSS - V. 22
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Figura 8.

Innovar, aun en cosas sencillas, resulta muy complicado en la Institucion.

Fuente: Tabla 13
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Interpretaciones: Del 100% de encuestados, 12.1% esta totalmente de acuerdo,
12.1% esté de acuerdo, 12.1% ni de acuerdo ni en desacuerdo, 36.4% en desacuerdo

y el 27.3 % totalmente en desacuerdo.

Esto indica que mas de un 63.7% considera que Innovar, aun en cosas sencillas,

resulta muy complicado en la Institucion.

Tabla 14
En mi trabajo es imposible proponer o realizar cambios pues todo ya esta

estandarizado y normatizado.

Validos Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 8 24.2%
Parcialmente de acuerdo 2 6.1%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 18.2%
En desacuerdo 12 36.4%
Totalmente en desacuerdo 5 15.2%
Total 33 100.0%
Fuente: Elaboracion propia exportada del Reporte SPSS — V. 22
40
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Figura 9.

En mi trabajo es imposible proponer o realizar cambios pues todo ya esta estandarizado

y normatizado.
Fuente: Tabla 14
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Interpretaciones: Del 100% de encuestados, 24.2% esta totalmente de acuerdo,
6% esté de acuerdo, 18.2% ni de acuerdo ni en desacuerdo, 36.4% en desacuerdo

y el 15.2 % totalmente en desacuerdo.

Esto indica que mas de un 51.6% considera que en mi trabajo es imposible

proponer o realizar cambios pues todo ya esta estandarizado y normalizado.

Tabla 15
Modificar cualquier actividad en mi trabajo requiere cambiar muchas otras cosas

en la Institucion.

Validos Frecuencia Porcentaje
Parcialmente de acuerdo 4 12.1%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 24.2%
En desacuerdo 8 24.2%
Totalmente en desacuerdo 13 39.4%

Total 33 100.0%
Fuente: Elaboracion propia exportada del Reporte SPSS — V. 22
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a
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Parcialmente de Hide acuerdo ni En desacuerdo Totalmente en
acuerdo en desacuerdo desacuerdo
Figura 10.

Modificar cualquier actividad en mi trabajo requiere cambiar muchas otras cosas
enla Institucion.
Fuente: Tabla 15
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Interpretaciones: Del 100% de encuestados, 12.1% est4 de acuerdo, 24.2% ni de
acuerdo ni en desacuerdo, 24.2% en desacuerdo y el 39.4 % totalmente en

desacuerdo.

Esto indica que mas de un 63.6% considera que modificar cualquier actividad en mi

trabajo requiere cambiar muchas otras cosas en la Institucion.

Tabla 16
Cuando propongo algo nuevo en mi trabajo, la Institucion carece de suficiente

flexibilidad para adaptarlo rapidamente.

Validos Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 6 18.2%
Parcialmente de acuerdo 2 6.1%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 12.1%
En desacuerdo 7 21.2%
Totalmente en desacuerdo 14 42.4%
Total 33 100.0%

Fuente: Elaboracion propia exportada del Reporte SPSS - V. 22

Porcentaje

Totalmente

Totalmente Parcialmente Hi de acuerdo En
de acuerde de acuerdo ni en desacuerdo en
desacuerdo desacuerdo

Figura 11.

Cuando propongo algo nuevo en mi trabajo, la Institucién carece de suficiente
flexibilidad para adaptarlo rapidamente.

Fuente: Tabla 16
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Interpretaciones: Del 100% de encuestados, 18.2% esta totalmente de acuerdo, 6%
esta de acuerdo, 12.1% ni de acuerdo ni en desacuerdo, 21.2% en desacuerdo y el

42 .4 % totalmente en desacuerdo.

Esto indica que mas de un 63.6% considera que cuando propongo algo nuevo en mi

trabajo, la Institucion carece de suficiente flexibilidad para adaptarlo rapidamente.

Tabla 17
En mi trabajo se privilegia el esfuerzo individual sobre el trabajo en equipo.

Validos Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 4 12.1%
Parcialmente de acuerdo 4 12.1%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 18.2%
En desacuerdo 11 33.3%
Totalmente en desacuerdo 8 24.2%
Total 33 100.0%

Fuente: Elaboracion propia exportada del Reporte SPSS — V. 22

Porcentaje

Totalmente Parcialmente Hi de acuerdo En Totalmente
de acuerdo de acuerdo ni en desacuerdo en
desacuerdo desacuerdo

Figura 12.
En mi trabajo se privilegia el esfuerzo individual sobre el trabajo en equipo.
Fuente: Tabla 17
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Interpretaciones: Del 100% de encuestados, 12.1% esta totalmente de acuerdo,

12.1% esta de acuerdo, 18.2% ni de acuerdo ni en desacuerdo, 33.3% en desacuerdo

y el 24.2 % totalmente en desacuerdo.

Esto indica que mas de un 57.5% considera que en mi trabajo se privilegia el

esfuerzo individual sobre el trabajo en equipo.

Tabla 18

Los trabajadores y directivos pocas veces se relinen a compartir y a pensar en el

futuro deseable para la Institucion

Validos Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 8 24.2%
Parcialmente de acuerdo 2 6.1%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 6.1%
En desacuerdo 13 39.4%
Totalmente en desacuerdo 8 24.2%
Total 33 100.0%

Fuente: Elaboracion propia exportada del Reporte SPSS - V. 22
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Totalmente Parcialmente Ni de acuerdo En Totalmente
de acuerdo de acuerdo ni en desacuerdo en

desacuerdo desacuerdo
Figura 13.

Los trabajadores y directivos pocas veces se relinen a compartir y a pensar en el

futuro deseable para la Institucion
Fuente: Tabla 18
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Interpretaciones: Del 100% de encuestados, 24.2% esta totalmente de acuerdo, 6%
esta de acuerdo, 6% ni de acuerdo ni en desacuerdo, 39.4% en desacuerdo y el 24.2

% totalmente en desacuerdo.

Esto indica que méas de un 63.6% considera que los trabajadores y directivos pocas

veces se reunen a compartir y a pensar en el futuro deseable para la Institucion.

Tabla 19
Los trabajadores y sus jefes inmediatos tienen escaso conocimiento sobre los
mercados que atiende la Institucién, la tecnologia que utiliza y la filosofia

corporativa.

Validos Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 10 30.3%
Parcialmente de acuerdo 4 12.1%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 12.1%
En desacuerdo 8 24.2%
Totalmente en desacuerdo 7 21.2%
Total 33 100.0%

Fuente: Elaboracién propia exportada del Reporte SPSS — V. 22

Porcentaje

Totalmente Parcialmente Ni de acuerdo En
de acuerdo de acuerdo ni en desacuerdo en
desacuerdo desacuerdo

Totalmente

4.

Los trabajadores y sus jefes inmediatos tienen escaso conocimiento sobre los
mercados que atiende la Institucién, la tecnologia que utiliza y la filosofia
corporativa

Fuente: Tabla 19
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Interpretaciones: Del 100% de encuestados, 30.3% esta totalmente de acuerdo,
12.1% esta de acuerdo, 12.1% ni de acuerdo ni en desacuerdo, 24.2% en desacuerdo

y el 21.2 % totalmente en desacuerdo.

Esto indica que méas de un 45.4% considera que los trabajadores y sus jefes
inmediatos tienen escaso conocimiento sobre los servicios que atiende la

Institucion, la tecnologia que utiliza y la filosofia corporativa.

Tabla 20
En general, los trabajadores y directivos tienen poca claridad sobre los objetivos

de la Institucién y los objetivos de sus cargos.

Vaélidos Frecuencia Porcentaje

Totalmente de acuerdo 10 30.3%
Parcialmente de acuerdo 14 42.4%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 15.2%
En desacuerdo 3 9.1%
Totalmente en desacuerdo 1 3.0%

Total 33 100.0%
Fuente: Elaboracion propia exportada del Reporte SPSS — V. 22

=
Totalmente Parcialmente Hi de acuerdo En Totalmente
de acuerdo de acuerdo ni en desacuerdo en
desacuerdo desacuerdo
Figura 15.

En general, los trabajadores y directivos tienen poca claridad sobre los objetivos
de la Institucion y los objetivos de sus cargos
Fuente: Tabla 20
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Interpretaciones: Del 100% de encuestados, 30.3% est4 totalmente de acuerdo,
42.4% esta de acuerdo, 15.2% ni de acuerdo ni en desacuerdo, 9.1% en desacuerdo

y el 3% totalmente en desacuerdo.

Esto indica que mas de un 72.7% considera que los trabajadores y directivos tienen

poca claridad sobre los objetivos de la Institucion y los objetivos a su cargo.
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Disefiar y fundamentar un programa de capacitacion para disminuir la resistencia
al cambio organizacional en Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural
Bilinglie y Rural Imaza.

INSTRUMENTO PARA DISENAR LA PROPUESTA DE CAPACITACION

GUIA DE OBSERVACION

TITULO: PROGRAMA DE CAPACITACION PARA LA REDUCCION DE LA
RESISTENCIA AL CAMBIO ORGANIZACIONAL EN UNIDAD DE GESTION
EDUCATIVA LOCAL INTERCULTURAL BILINGUE Y RURAL IMAZA.

INDICACIONES. Sefior Especialista se pide su colaboracion para luego de un riguroso
analisis de los indicadores del instrumento, marque con un aspa (X) en el casillero de
acuerdo a su criterio y experiencia profesional, estableciendo si cuenta o no con los
requisitos minimos de formulacion para su aplicacién. Para cada item se considera la escala
de 1 a 5 puntos.

‘ 1= Muy malo ‘ 2=Malo ‘ 3 = Regular ‘ 4 = Bueno ‘ 5 = Muy bueno

V.l PROGRAMA DE CAPACITACION VALORACION Observaciones.

PROPUESTA (MOTIVACION)

1|2[3]4]5

Necesidad de logro

econdmicos y capacitaciones a los mejores
trabajadores para mejorar la calidad de
servicio?

1. ¢;Se siente motivado por luchar
constantemente por los objetivos de la| 1 (2 |3 |4 |5
Institucién?

2. ¢Se siente motivado cuando su area 1 121314ls
alcanza algun logro o el éxito?

3. ¢La Institucion  otorga  incentivos

Necesidad de poder

inmediato me motiva a comprometerme
con la Institucion?

4. ¢Recibe motivacion o influencia por parte 1 12103lals
de sus superiores para realizar su trabajo?

5. ¢Existe un comportamiento amigable para
trabajar en equipo por los intereses de la| 1 (2 |3 | 4|5
Institucion?

6. ¢Labuena comunicacion con mi jefe

Necesidad de afiliacion

entre los trabajadores de la Institucion

7. ¢Realizan actividades deportivas o sociales
para fomentar el compafierismo dentrode | 1 |2 |3 |4 |5
la Institucion?

8. ¢Existe buenas relaciones interpersonales

Puntaje Parcial.

PUNTAJE TOTAL.
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ESCALA DE VALORACION GENERAL SEGUN CATEGORIAS:

El modelo no es aplicable

observaciones

Muy Malo Malo Regular Bueno Muy Bueno
1-20 21-40 41 - 60 61-80 81-100
Subsanar Aplicable segln

] Es aplicable
las sugerencias

RESULTADO DE LA
VALIDACION

Puntaje:

El Instrumento
es:

OBSERVACIONES

Nombres y Apellidos

Grado Académico

Especialidad

FIRMA

Cargo / Funcion

N° D.N.I:

81



Validar programa de capacitacion para disminuir la resistencia al cambio organizacional
en Unidad de Gestién Educativa Local Intercultural Bilingle y Rural Imaza mediante

jueces expertos.

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

ENTREVISTA

Esta entrevista esta dirigida a los trabajadores de Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural
Bilingue y Rural Imaza.

MOTIVACION Y RESISTENCIA AL CAMBIO EN UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA
LOCAL INTERCULTURAL BILINGUE Y RURAL IMAZA.

1 ¢ Se siente motivado para realizar sus labores?

2 ¢Su lider o jefe le irradia motivacion en tus labores?

3 ¢ Siente aprecio por su trabajo y la institucion para quien trabaja?

4 ¢ recibe conocimientos, capacitaciones por parte de la institucion?

5 ¢ Le reconocen la labor que realiza mediante distintivos, obsequios cartas de felicitacion u

otro tipo de documento?

6 ¢Piensa que se debe mejorar el trabajo en equipo?
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7 ¢ Qué opina sobre el cambio organizacional para la UGEL?

8 ¢ Esta de acuerdo en apoyar cambios a favor de la UGEL?

9 Cree Ud. ¢Que el personal estd preparado para cambios importantes en la UGEL?

10 ¢ Se siente a gusto en su cargo o las labores que desempefia?

OBSERVACIONES

Nombres y Apellidos

Grado Académico

Especialidad

FIRMA

Cargo / Funcion

N° D.N.I:

Fecha: Junio del 2018
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CAPITULO IV: DISCUSION



V.

DISCUSION

“A través de ésta investigacion descriptiva que tuvo como objetivo principal
Proponer un programa de capacitacion para disminuir la resistencia al cambio
organizacional en la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingie y

Rural Imaza”.

El estudio del comportamiento que tienen las personas dentro de una Institucion es
un reto, nunca antes pensado por los gerentes y que hoy constituye una de las tareas
mas importantes; la organizacion debe buscar adaptarse a la gente que es diferente
ya que el aspecto humano es el factor determinante dentro de la posibilidad de

alcanzar los logros de la organizacion.

Por tal razén, a continuacién, se procedera a analizar cada una de las variables
anteriormente mencionados, para conocer el Programa de capacitacion: Proceso
estructurado y bien organizado por medio del cual se brinda informacién y se
desarrollan habilidades a una persona para que se desempefie con satisfaccion en

sus labores.

Resistencia al cambio organizacional: Es un fendmeno comdn y que también
puede ser fuente de conflicto funcional, debido a la resistencia a un plan de
reorganizacion o a un cambio que puede estimular un debate saludable sobre los

méritos de la idea y dar como resultado una mejor decision.

De los resultados obtenidos de la investigacion, en cuanto a los datos de la variable
dependiente se encuestaron a 33 trabajadores la Unidad de Gestion Educativa Local

Intercultural Bilinglie y Rural Imaza.

Con respecto al primer objetivo especifico: Identificar la resistencia al cambio
organizacional de la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingie

y Rural Imaza encontramos la siguiente discusion:

En cuanto a este nivel se encontré que el 39% del personal manifestd que, en caso
de presentarse un cambio en la Institucion, los empleados poco han desarrollado su

creatividad e iniciativa para enfrentar los nuevos retos y desafios. (Figura 1).
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Asi también, el 63.6% considera que no se establece una posicion de poder (jefes o
lideres), y quien la logra suele resistirse a cualquier cambio que reduzca su poder o

influencia (Figura 2)

También un buen nimero de los encuestados representando el 51.5% considera que,
en esta Institucion, cualquier cambio — sea pequefio o grande, debe ser propuesto

por los directivos.

Manifestaron que las actividades diarias de la institucion en cuanto a la atencion del
usuario poco o nunca esta correctamente organizadas y por lo tanto no les permiten
aprender y desarrollarse, refiriéndose a deficiencias. En general, mientras el
personal no organice a tiempo sus labores, no haya una comunicacion directa entre
las diversas areas, las actividades se retrasaran y por lo tanto no lograran llevar un

servicio de calidad. (Figura 3)

En cuanto a si considera que los jefes de esta Institucion casi siempre les indican a
los trabajadores que hay que hacer y como hacerlo, manifestaron que el
cumplimiento de las tareas laborales se tornan en un ambiente rutinario y automata,
como vemos, son pocas las veces en que los jefes contribuyan al desarrollo
personal, que creen sus propias opiniones y tomen sus propias decisiones (Asi lo
demuestra el 63.6% de los 33 trabajadores encuestados), esto se debe a los pocos

cargos de confianza que tiene la institucion. (Figura 4).

Asi también, el autor Rodriguez, D. (1999), afirma que el “reconocimiento” es un

factor fundamental para motivar a las personas.

El personal confirmo que en la Institucion existen muchas normas y procedimientos
de control, lo cual dificulta la implementacion de cambios. (Afirmaron el 45.4% de
los encuestados), aungue el personal es capaz de hacer nuevas tareas sin esperar
nada a cambio, para ello deberia realizar una retroalimentacion a todo el personal

que labora en la institucion. (Figura 5).

También, el autor Robbins, S. (2004), explica que hay muchas razones por las que
las personas trabajan: el trabajo es una fuente de recursos, de actividad y de

estimulo, de contactos sociales, una forma de organizar el tiempo y una fuente de
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realizacién y crecimiento personal. Como se puede apreciar el 63.6% considera que
en la Institucion la tradicion es tan valorada que los lleva a rechazar cualquier cosa

que vaya en su contra. (Figura 6)

Segun Palma, S. (2004), Involucramiento Laboral, es la identificacién con los
valores organizacionales y compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la

organizacion.

Con respecto al segundo objetivo especifico (Disefiar y fundamentar un
programa de capacitacion para disminuir la resistencia al cambio
organizacional en la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingue

y Rural Imaza) encontramos la siguiente discusion:

Més del 39.4% (33 trabajadores encuestados) manifiestan que en la Institucion
pensar diferente a lo establecido por el grupo es mal visto y, en ocasiones,

rechazado (Figura 7).

Con respecto a si Innovar, aun en cosas sencillas, resulta muy complicado en la
Institucion un 63.7% de los trabajadores manifestaron que Innovar, aun en cosas

sencillas, resulta muy complicado en la Institucion (Figura 8) .

El autor Rodriguez, D. (1999), sefiala que las relaciones, son el grado en que el
interior de la organizacién se establecen vinculos de apoyo mutuo y solidario o en
que se producen dificultades derivadas de las rivalidades personales o entre grupos.
Por lo tanto, el personal sabe que en el momento que necesiten algo, sus
comparieros van a colaborar en lo que sea necesario. Es positivo que la relacion que
tienen las personas de ésta instituciones, no es de mucha confianza, es estrictamente
laboral, y no personal. Esto incide directamente en la objetividad en el

cumplimiento de reglas y procesos .

El 51.6% del personal tienen regular participacion en la definicién de objetivos y
acciones para lograrlo ya que considera que en su trabajo es imposible proponer o
realizar cambios pues todo ya esta estandarizado y normalizado. (Figura 9).
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También los resultados nos indican que para modificar cualquier actividad en su
trabajo se requiere cambiar muchas otras cosas en la Institucion. Ya que mas de un
63.6% (33 trabajadores) considera que modificar cualquier actividad requiere

cambiar muchas otras cosas en la Institucion (Figura 10)

Group, SAP (2002), afirma que la responsabilidad que asignan los jefes a los
empleados es el grado en que los individuos perciben que se les delega autoridad y
pueden desempefiar sus trabajos sin tener que consultar constantemente al
supervisor y la medida en que sientan que la  responsabilidad del resultado esta en
ellos. Como se observa, en los resultados, en cuanto se propone algo nuevo en el
trabajo, la Institucion carece de suficiente flexibilidad para adaptarlo rdpidamente,
maés de la mitad de los encuestados (33 trabajadores equivalente al 563%), sefialo
que cuando proponen algo nuevo, la Institucion carece de suficiente flexibilidad

para adaptarlo rapidamente. (Figura 11)

Con respecto al tercer objetivo especifico (Validar programa de capacitacion
para disminuir la resistencia al cambio organizacional en la Unidad de Gestion
Educativa Local Intercultural Bilingiie y Rural Imaza mediante jueces

expertos) encontramos la siguiente discusion:

El autor Flores Garcia, R. (1999), explica que la esencia de la organizacion es la
comunicacion de quienes interactian y ejercen influencia en el funcionamiento del
sistema: empleados, clientes, proveedores y entes reguladores. Entre los resultados
el 57.5% considera que en su trabajo se privilegia el esfuerzo individual sobre el

trabajo en equipo.

Un 42% del personal manifesté que los trabajadores y directivos pocas veces se
relnen a compartir y a pensar en el futuro deseable para la Institucion. Ante estos
resultados el autor Flores Garcia, R. (1999), expresa que para comunicar bien hay
que percibir bien. La clave del proceso de comunicacion organizacional es asegurar
que la persona correcta reciba la informacion exacta en el momento preciso.
Comunicacion es el proceso por el cual se trasmite la informacion entre dos 0 mas
personas. Necesita que el emisor codifique el mensaje en un lenguaje capaz de ser

descifrado y entendido por el receptor. (Figura 12)
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El autor Flores, Garcia, R. (1999), explica que todo grupo pasa por cuatro etapas
de desarrollo. Cada una se caracteriza por una cierta preocupacion modal (la méas
comun, del mayor numero de miembros, en un momento dado). Las preocupaciones
modales se organizan jerarquicamente. Para que el grupo alcance la etapa de
afluencia de datos debe tener primero un nivel de confianza minimo que lo permita.
Para que se oriente hacia los objetivos, necesita que los miembros confien entre si y
que compartan libremente la informacion disponible. Ante esto el 45.4% del
personal (33 trabajadores encuestados), considera que los trabajadores y sus jefes
inmediatos tienen escaso conocimiento sobre los servicios que atiende la

Institucion, la tecnologia que utiliza y la filosofia corporativa . (Figura 13)

En general, los trabajadores y directivos tienen poca claridad sobre los objetivos

de la Institucion y los objetivos de sus cargos .

89



CAPITULO V: CONCLUSIONES



V.

CONCLUSIONES

De acuerdo con el primer objetivo, se diagnosticd que existe gran resistencia
al cambio organizacional en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local Intercultural Bilingie y Rural Imaza, debido a que tienen modelos
mentales que deben ser disipados mediante programas motivacionales, asi como
capacitacion y actualizacion profesional. Ya que, el 64% considera que no se
establece una posicion de poder (jefes o lideres), y quien lo logra suele resistirse

a cualquier cambio que reduzca su poder o influencia.

De acuerdo con el segundo objetivo, Se lograron disefiar y fundamentar
estrategias de capacitacion en cuanto a motivacion como son reconocimientos,
mejor trato por parte del directivo, mejores ambientes, asi como material y
equipo de trabajo que ayudaran a disminuir la resistencia al cambio
organizacional. Ya que, segun los resultados de la figura 12, indica que el 57%
considera que en su trabajo se privilegia el esfuerzo individual sobre el trabajo

en equipo.

De acuerdo con el tercer objetivo, Se valido el programa de capacitacion para
disminuir la resistencia al cambio organizacional en la Unidad de Gestion
Educativa Local Intercultural Bilingiie y Rural Imaza mediante jueces expertos.
Orientado en las actividades que forman parte de su desempefio diario. Ya que,
segun los resultados de la figura 14, indica que, el 45% considera que los
trabajadores y sus jefes inmediatos tienen escaso conocimiento sobre los
servicios que atiende la Institucion, la tecnologia que utiliza y la filosofia

corporativa.

Con respecto al grado de involucramiento laboral, identificacion con los valores
organizacionales y compromiso para con el cumplimiento y desarrollo en la
Gestion Educativa Local Intercultural Bilinglie y Rural Imaza, es bajo, los
trabajadores no se identifican con la organizacion, debido a la falta de liderazgo
y motivacién por parte del personal directivo. Ya que, segun los resultados de la
figura 15, indica que el 72% considera que los trabajadores y directivos tienen

poca claridad sobre los objetivos de la Institucion y los objetivos a su cargo.
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CAPITULO VI: RECOMENDACIONES



VI.

RECOMENDACIONES

- Capacitar al personal en cuanto a sus roles o funciones y ensefiarles que las
organizaciones inteligentes son aquellas que de adaptan al cambio constantemente,

innovan y son creativas.

- Estimular las competencias laborales como ascensos mediante el logro de metas,
escalafon laboral entre otros incentivando de esta manera a la superacion personal y

profesional.

- Realizar actividades sociales que permitan la socializacion entre los trabajadores,
asi como la confianza y camaraderia entre comparieros fomentando la union y la

solidaridad entre los mismos.

- Incentivar mediante programas motivacionales el informe de reporte de metas
logradas o por alcanzar con sus respectivos incentivos, de esta manera se fomenta la

supervisién de manera amigable para los trabajadores.

- Establecer estrategias de motivaciéon como reconocimientos en dias especiales y

laborales. Incentivos monetarios, rotacion de cargos mediante logros obtenidos.
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CAPITULO VII: PROPUESTA



VII.

3.

PROPUESTA

TITULO
Programa de Capacitacion para la Reduccion de la Resistencia al Cambio
Organizacional en la Unidad De Gestion Educativa Local Intercultural Bilingiie Y

Rural Imaza.

INFORMACION GENERAL.
Institucién : UGEL — INTERCULTURAL BILINGUE IMAZA
Propuesta : PROGRAMA DE CAPACITACION PARA LA
REDUCCION DE LA RESISTENCIA AL CAMBIO
ORGANIZACIONAL
Autores : Aguilar Zapana; Juana Maria
Ramirez Lozada; Harles Jonattan

Asesor : Dr. Luis Arturo Montenegro Camacho

FUNDAMENTACION
La Ugel Ibir Imaza, tiene como visién ser una Institucién Lider en el Sector
Educacién de esta modalidad, ya que esta Ugel es la Gnica reconocida en el pais con
la denominacion INTERCULRAL BILINGUE (IBIR), capaz de satisfacer las
necesidades educativas formativas de los estudiantes y requerimientos de otros
usuarios, brindando un servicio de calidad, priorizando la equidad, inclusién de
cultura democrética, la practica de valores para mejorar la validad de vida de la
Educacion Basica y Técnico Productiva de su jurisdiccion, con la practica del buen

trato, la transparencia, infraestructura y la conservacion del medio ambiente .

Segun, (Aleman & Bohrt, 2011) La teoria del desarrollo enddgeno, a diferencia de
los modelos neoclasicos, argumenta que cada factor y el conjunto de factores
determinantes de la acumulacién de capital crean un entorno en el que los procesos
de transformacién y desarrollo de las economias toman forma. Ademas, sostiene
que la politica de desarrollo local permite alcanzar de forma eficiente la respuesta
local a los desafios de la globalizacion, lo que convierte a la teoria del desarrollo

enddgeno en una interpretacion para la accién .
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De acuerdo a los resultados obtenidos en la aplicacion del cuestionario a los
empleados de la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingie y Rural
Imaza. Sobre un programa de capacitacion para la reduccion de la resistencia al
cambio organizacional, se basa la presente propuesta considerando que las
organizaciones, al igual que las personas, son sistemas dinamicos vivos que estan
orientados al resultado, por ende, viven momentos de adaptacion, ajuste y
reorganizacion (Reddin, 2014). En las organizaciones este cambio debe ser
planeado y no fruto del azar, debe adaptarse constantemente a las condiciones que
introduce la innovacién, y hacerlo con tiempo y costos minimos a partir de las
competencias de su talento humano; competencias que le permitirdn cambiar y
satisfacer las relaciones entre factores de riesgo psicosocial y la resistencia al

cambio organizacional .

PRESENTACION

Luego de aplicar las encuestas a los empleados de la Unidad de Gestion Educativa
Local Intercultural Bilingle y Rural Imaza y plantear a esta Unidad Operativa la
posibilidad de elaborar un programa de capacitacion, creemos que afrontar dicho
programa implico determinar las reales necesidades de capacitacion a fin de hacer
del programada de capacitacion una herramienta encaminada a mejorar el cambio
organizacional de los empleados de las diferentes areas de la Unidad de Gestion
Educativa Local Intercultural Bilinglie y Rural Imaza, bajo los conceptos de
competitividad, integridad, guiados por la vision, misién, estrategia y objetivos de
la Institucion .

Los factores determinantes que conllevaron a realizar la presente propuesta
tuvieron lugar en los resultados estadistico de los cuales méas del 39% considera
que, en caso de presentarse un cambio en la Institucion, los empleados poco han
desarrollado su creatividad e iniciativas para enfrentar los nuevos retos y desafios.
Asimismo, mas del 63% considera que modificar cualquier actividad en su trabajo
requiere cambiar otras cosas de la Institucion. En cuanto al factor de conocimientos
mas del 45% considera que los trabajadores y sus jefes inmediatos tienen escasos
conocimientos sobre los servicios que atienden la Institucién, la tecnologia que

utiliza y la filosofia corporativa .
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5.

Del mismo modo mas del 72% considera que los trabajadores y directivos tienen
poca claridad sobre los objetivos de la Institucion a su cargo .

Por lo que, a través de estos resultados se propone un programa de capacitacion
para la reduccion de la resistencia al cambio organizacional en la Unidad de
Gestion Educativa Local Intercultural Bilingue y Rural Imaza .

El programa de capacitacion debe contribuir a:

1. Reforzar la autorregulacion emocional de los colaboradores de la Unidad
de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingiie y Rural Imaza .

2. Realizar capacitacion de Motivacion Laboral para el personal de la Unidad
de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingle y Rural Imaza .

3. Gestionar el Trabajo en equipo para conseguir el cambio organizacional en
la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilinglie y Rural Imaza .

4.  Generar transformacion de conciencia para disminuir la resistencia al
cambio organizacional de la Unidad de Gestiobn Educativa Local

Intercultural Bilingue y Rural Imaza .

CONCEPTUALIZACION DE LA PROPUESTA/DESCRIPCION DE LA
PROPUESTA

La presente propuesta se fundamenta en los principios técnicos y cientificos de las
ciencias administrativas, de esta manera hoy la competitividad de las Instituciones
no se basa Unicamente en la inversién en tecnologias que son accesibles para
cualquier empresa en el mercado, sino en el factor humano, en la calidad e
iniciativa de los recursos humanos de la Institucién (Ajello, 2017)

De conformidad con lo dispuesto en el Reglamento Interno de Trabajo de la
Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilinglie y Rural Imaza y el Texto
Unico ordenado del Decreto Legislativo N° 728, CAS, Decreto Legislativo N°
1056, Ley de productividad y competitividad Laboral, que coincide en la
promocion de la capacitacion del trabajador para mejorar su desempefio en el
trabajo y en la busqueda de un solo objetivo, ser eficiente, responsable, honesto,

competitivo en todos sus logros trazados .

De igual forma, (Roethlisberger, 2010), plantea que cada cambio es interpretado

por los individuos de acuerdo con sus actitudes. La manera como las personas
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sienten un cambio es el factor que determina cémo responderan a él. Al respecto,
(Carr 2011) afirma que el conocimiento de las diferencias individuales permite
predecir que las personas reaccionaran en forma diferente y variada al cambio. En
cualquier caso, un cambio organizacional debe ser precedido por un diagnostico que
establezca claramente cudl es el estado actual, cuél el deseado y, por lo tanto, qué
cambiar y como hacerlo (Schemelson 2012), citado por (Guerrero 2011). Para su
aplicacion o implementacion, el cambio necesita de algunas condiciones que
favorecen su éptimo desarrollo. (Worley 2012), asi como (Sanchez 2013), afirman
que para que sea exitoso, el cambio debe tener en cuenta algunas caracteristicas :

- Ser motivante

- Facilitar una vision compartida

- Tener respaldo politico

- Incluir la participacion de los empleados y su conciencia de la necesidad

de modificar normas y procedimientos para ser mas efectivos y

- Laparticipacion de un lider .

Esto requirio, primero, disefiar, elaborar y validar un instrumento para medir la
resistencia al cambio, aplicarlo junto al instrumento de capacitacion motivacional .
El presente programa de capacitacion contiene diversas actividades de
capacitacion dirigidas a los empleados de la Unidad de Gestion Educativa Local

Intercultural Bilingue y Rural Imaza .

Desarrollo de la Propuesta
El desarrollo de la propuesta esta representado por 04 temas generales a desarrollar:

- Realizar capacitacion en competencias profesionales para mejorar el
desempefio organizacional del personal de la Unidad de Gestién Educativa
Local Intercultural Bilingiie y Rural Imaza .

- Capacitacion en Coaching Ontoldgico para busqueda de lideres
transformacionales de la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural

Bilingle y Rural Imaza .
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- Realizar una capacitacion en inteligencia emocional al personal; para reducir
la resistencia al cambio organizacional en la Unidad de Gestion Educativa
Local Intercultural Bilingte y Rural Imaza .

- Gestionar el Trabajo en equipo para conseguir el bienestar laboral.

Asi utilizando los elementos se propone el programa de capacitacion para la
reduccion de la resistencia al cambio organizacional en la Unidad de Gestion
Educativa Local Intercultural Bilingle y Rural Imaza, el cual esta dirigido a todos

los trabajadores de la mencionada Institucion .

OBJETIVOS
- OBJETIVO GENERAL:

Mejorar las capacidades del personal de la Unidad de Gestion
Educativa Local Intercultural Bilinglie y Rural Imaza para reducir la

resistencia al cambio organizacional.

- Obijetivos Especificos:

- Mejorar las capacidades del personal de la Unidad de Gestion
Educativa Local Intercultural Bilingie y Rural Imaza para

reducir la resistencia al cambio organizacional.

- Desarrollar habilidades en el personal para impulsar la
implementacién de un programa para reducir la resistencia al

cambio organizacional.

- Fortalecer las capacidades del personal a través de Talleres con

especialistas en el cambio organizacional.

- Sensibilizar al personal en el proceso de reduccion al cambio

organizacional

JUSTIFICACION:
El presente programa de capacitaciébn para reducir la resistencia al cambio
organizacional, tiene asidero para su ejecucion sobre base de los resultados

obtenidos del trabajo de investigacion denominado: “Programa de Capacitacion
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8.

para la reduccion de la Resistencia al cambio organizacional en Unidad de Gestion
Educativa Local Intercultural Bilingtie y Rural Imaza".

Se estima que a través de la ejecucion del programa de capacitacion propuesto
permita establecer una estrategia para reducir la resistencia al cambio
organizacional de la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingle y

Rural Imaza.

FUNDAMENTOS TEORICOS

DECRETO LEGISLATIVO N° 276
Articulo 1. Carrera Administrativa es el conjunto de principios, normas y
procesos que regulan el ingreso, los derechos y los deberes que corresponden
a los servidores publicos que, con caracter estable prestan servicios de
naturaleza permanente en la Administracion Puablica. Tiene por objeto
permitir la incorporacion de personal iddneo, garantizar su permanencia,
asegurar su desarrollo y promover su realizacion personal en el desempefio
del servicio publico. Se expresa en una estructura que permite la ubicacion de

los servidores publicos segun calificaciones y méritos .

Articulo 2. No estan comprendidos en la Carrera Administrativa los servidores
publicos contratados ni los funcionarios que desempefian cargos politicos o de
confianza, pero si en las disposiciones de la presente Ley en lo que les sea
aplicable. No estan comprendidos en la Carrera Administrativa ni en norma
alguna de la presente Ley los miembros de las Fuerzas Armadas y Fuerzas
Policiales, ni los trabajadores de las Instituciones del Estado o de sociedades
de economia mixta, cualquiera sea su forma juridica. Articulo 3. Los

servidores publicos estan al servicio de la Nacion. En tal razon deben :

a. Cumplir el servicio publico buscando el desarrollo nacional del Pais y

considerando que trasciende los periodos de gobierno;

b. Supeditar el interés particular al interés comldn y a los deberes del

Servicio;

c. Constituir un grupo calificado y en permanente superacion;
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d. Desempefiar sus funciones con honestidad, eficiencia, laboriosidad y

vocacion de servicio; y
e. Conducirse con dignidad en el desempefio del cargo y en su vida social .

9. ESTRUCTURA

ACCIONES PREVIAS PARA EL DESARROLLO DE LAS
CAPACITACIONES

A efectos de cumplir con los objetivos establecidos en el presente programa de
capacitacion es importante se efectué las siguientes acciones:

« recopilar y observar el marco normativo
Cumplimiento Normativo en que circunscribe la implementacion
del programa de capacitacion.

« Selecionar al personal objetivos a
capacitar en reducir la resistencia al
cambio organizacional

Clasificacion del personal a
capacitar

Actualizacién y desarrollo del ) )
material didactico para impartir 0 Preparar las presentaciones y materiales
conocimiento del Cambio para los talleres de capacitacion.
Organizacional

Fuente: Elaboracion propia

capacitacion por PROGRAMAS DE
competencias .
CAPACITACION
-Focalizar desempeiios.
-Mejorar el desarrollo
personal.
-Cambio Cultural.
inteligencia
Coaching Emocional
OﬂtOlOgICO -Autoconfianza.

-Autorregulacion.
-Adaptabilidad.
-Innovacion.
-Compromiso.
-Liderazgo.

-Aprendiendo aprender.

-El cambio del aprendizaje.
-Conciencia y Competencia.
-Productividad del trabajo.

o

trabajo en equipo

-Buena comunicacion.
-Objetivos comunes.
-Motivacién del equipo
-Celebra los resultados.
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10. ESTRATEGIAS

DISENO DE PROGRAMA

ACTIVIDADES DESARROLLADAS PARA EL CAMBIO ORGANIZACIONAL

PROGRAMA N° 01

Realizar capacitacion en competencias profesionales para mejorar el desempefio
organizacional del personal de la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural

Bilingle y Rural Imaza

DATOS INFORMATIVOS
1.1. Institucion: Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingie y
Rural Imaza

1.2. Area: Recursos Humanos

DATOS DE LA ACTIVIDAD
2.1. Actividad:
Realizar una capacitacion de competencias profesionales para los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingie
y Rural Imaza .
2.2. Objetivos:
—  Conocer cémo influye la capacitacion en competencias profesionales
en el personal de la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural
Bilingue y Rural Imaza
— Reflexionar sobre la importancia de la capacitacion al personal de la
Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilinglie y Rural

Imaza

PROCESOS DE LA ACTIVIDAD
- Se pide la colaboracion de 7 personas del grupo
- Se les asigna el rol que desempefia la persona
Simularan estar en una reunion de trabajo donde se encuentran empleados y
empleadores presentando cada quien sus opiniones sobre el desempefio de trabajo y

las relaciones laborales que existen entre ellos. Mientras que dos de ellos se hacen
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responsables de las mayorias de las funciones e ignorando las opiniones de las

personas con las que se encuentran reunidos .

- Luego se pide la opinion al grupo en general sobre lo observado en la
dramatizacion
- Finalmente se realiza una pequefia exposicion .
IV.MEDIOS Y MATERIALES
- Humanos: Facilitador y participantes
- Materiales: Pizarra, plumones, hojas de papel, salon .
- Tiempo: dramatizacion 20 minutos, Exposicion 40 minutos, Discusion 20
minutos
V. PRESUPUESTO

ESTRATEGIA 1:

“Contratar una persona para que haga de facilitador en la capacitacion competencias
profesionales para el personal de la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingie y
Rural Imaza”.

OBJETIVO

Mejorar el nivel de atencion del personal hacia los usuarios.

JUSTIFICACION

“La capacitacion es pieza clave para brindar en los colaboradores la seguridad de trabajar en un
buen ambiente laboral donde dia a dia se puede brindar una buena atencién al usuario y a la vez
puede genera un buen ambiente de trabajo y lograr finalmente un buen desempefio desempefio
organizacional”.

PLAZO DE EJECUCION

Octubre - Diciembre del 2018

RESPONSABLES

v" Profesional en Coaching

Actividades 4° Trimestre Recursos a utilizar
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Octubre | Noviembre

Diciembre

“Convocar a los trabajadores
a la capacitacion de
competencias profesionales”.

X

Pizarra, plumones,

Capacitar a los colaboradores
en capacitacion de

hojas de papel, salon.

) ] X Retroproyector
competencias profesionales
Diapositivas
Fomentar las habilidades
adquiridas por la capacitacion X
Costos de Profesionales a participar.
Cantidad Costo Total

Profesionales 14 120.00 S/.1680.00

Técnicos 9 80.00 S/.720.00

Auxiliares 7 80.00 S/. 560.00

Servicio 3 50.00 S/. 150.00

Total 33 S/.3110.00
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PROGRAMA N° 02

Capacitacion en Coaching Ontoldgico para busqueda de lideres transformacionales de la

Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingue y Rural Imaza .

I. DATOS INFORMATIVOS
1.1. Institucion: Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingle y
Rural Imaza
1.2. Area: Recursos Humanos
I1.DATOS DE LA ACTIVIDAD
2.1. Actividad:
Realizar entrenamientos periodicos en técnicas y métodos mas asertivos
para un adecuado Coaching Ontoldgico
2.2. Objetivos:
— Lograr que los participantes sepan enfocar y definir su vida en todos los
niveles, en funcion al coaching ontoldgico .
—  Aclarar el significado Coaching Ontoldgico .
— Lograr que los participantes precisen que los motiva a ser mejor
trabajadores y asi reducir la resistencia al cambio organizacional .
I1l. PROCESOS DE LA ACTIVIDAD

— El facilitador debe pedir a las participantes que elaboren dos listas de
problemas de que no los motiva en sus labores: los principales problemas,
los propios .

—  Luego se les pide que formen grupos de 3 personas y se les pide que
redacten una definicion de motivacién laboral (con palabras) y de otra sin
palabras, por ejemplo, dibujos, cartel, mimicas. Musica, etc

— Luego se pide a los participantes que enumeren tres rasgos de su propia
personalidad y que los exponga ante los demas y el trabajo que hace la
Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingiie y Rural Imaza .

— Finalmente se realiza una pequefia exposicion
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IV. MEDIOS Y MATERIALES

a)  Humanos: Facilitador y participantes

b)  Materiales: Pizarra, plumones, hojas de papel, salon.
V. PRESUPUESTO

ESTRATEGIA 2:

Contratar una persona para que haga de facilitador para los entrenamientos periddicos en
técnicas y métodos mas asertivos para un adecuado Coaching Ontologico .

OBJETIVO

Buscar lideres transformacionales en la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural
Bilingle y Rural Imaza

JUSTIFICACION

El Coaching Ontoldgico surge como un intento de hacernos cargo de las paradojas que
actualmente la vida nos ofrece (tecnologia ilimitada, estrés laboral, pulsion consumista,
desconfianza con el entorno, resignacion frente al futuro, entre otros); motivo por el cual la
Unidad de Gestidon Educativa Local Intercultural Bilinglie y Rural Imaza GEL se ha visto
en la imperiosa necesidad de capacitar a su personal .

PLAZO DE EJECUCION

Enero - Marzo 2019

RESPONSABLES

v' Especialista en Coaching Ontoldgico

1° Trimestre

. Recursos a
Actividades -
Enero | Febrero | Marzo utilizar
Dar a conocer a los trabajadores el Pizarra, plumones,
plan de capacitacion sobre Coaching hOJ?S de papel,
- salon.

Ontologico . X
Retroproyector
Diapositivas
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Aplicar la capacitacion coaching
ontolégico al  personal tanto X
administrativo como asistencial .
Realizar reuniones conjuntas entre
jefes y subordinados con lo que X X
respecta a su desempefio laboral
después de la capacitacion .
Costos de Profesionales a participar
Cantidad Costo Total
Profesionales 14 100.00 S/. 1 400.00
Técnicos 9 60.00 S/. 540.00
Auxiliares 7 50.00 S/. 350.00
Servicio 3 30.00 S/.90.00
Total 33 S/. 2 380.00
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PROGRAMA N° 03
Gestionar el Trabajo en equipo para conseguir el bienestar laboral.

DATOS INFORMATIVOS
1.1. Institucion: Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingle y
Rural Imaza
1.2. Area: Recursos Humanos
DATOS DE LA ACTIVIDAD
2.1. Actividad:
Definir las estrategias que se aplicaran para trabajo en equipo de los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingie
y Rural Imaza
2.2. Objetivos:
— ldentificar las debilidades de los trabajadores .
— Evitar los subgrupos dentro de la Institucién .
—  Confraternizar con los trabajadores de Unidad de Gestion Educativa
Local Intercultural Bilingue y Rural Imaza
PROCESOS DE LA ACTIVIDAD

Se pide a los participantes que formen parejas

El facilitador debe formar una pareja con el participante y dar un ejemplo

concreto sobre una forma de trabajo en equipo .

Luego que escriban estrategias de como solucionar un conflicto ante la falta de

trabajo en equipo .

Al finalizar los participantes exponen lo que piensan sobre la manera resolver el

conflicto

Se hace una reflexion general al terminar todos los grupos .

IV. MEDIOS Y MATERIALES

- Humanos: Facilitador y participantes
- Materiales: Pizarra, plumones, hojas de papel, salon.
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V. PRESUPUESTO

ESTRATEGIA 3:

Contratar una persona para que haga de facilitador para los entrenamientos periodicos en

técnicas y métodos mas asertivos para un buen trabajo en equipo .

OBJETIVO

Conseguir logros de alto rendimiento a traves de la conformacion de equipos

JUSTIFICACION

Los individuos deben trabajar en equipo; para poder solucionar sus problemas individuales;
el buscar ayuda con las demas personas ayuda tanto de forma personal como laboral .

PLAZO DE EJECUCION

Abril - Junio 2019

RESPONSABLES

v' Especialista en Directivas Gerenciales

2° Trimestre

Actividades Recursos a utilizar
Abril Mayo Junio
Convocar a capacitacion de X
Trabajo en Equipo. )
Pizarra, plumones,
Capacitacion de Trabajo en hojas de papel, salon.
equipo
auip X Retroproyector
Evaluar el desempefio laboral Diapositivas
en equipos de trabajo. X X
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Costos de Profesionales a participar

Cantidad Costo | Total
Profesionales 14 100.00 S/. 1400.00
Técnicos 9 60.00 S/. 540.00
Auxiliares 7 50.00 S/. 350.00
Servicio 3 40.00 S/.120.00
Total 33 S/. 2 410.00
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PROGRAMA N° 04

Realizar una capacitacion en inteligencia emocional al personal; para reducir la resistencia
al cambio organizacional en la Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingte y

Rural Imaza .

I DATOS INFORMATIVOS
1.1. Institucion: Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingiie y Rural
Imaza
1.2. Area: Recursos Humanos

1. DATOS DE LA ACTIVIDAD

Definir las estrategias para promover logros laborales en el personal de la
Unidad de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingie y Rural Imaza
2.2. Objetivos:
— ldentificar las estrategias para los trabajadores logren un buen
desempefio laboral .
—  Premiar al trabajador del mes en la Unidad de Gestion Educativa
Local Intercultural Bilingue y Rural Imaza
I1l. PROCESOS DE LA ACTIVIDAD

Se les pide a los participantes que formen parejas

El facilitador debe formar una pareja con el participante y dar un ejemplo

concreto sobre una forma logros laborales .

Luego que escriban estrategias de como promover los logros laborales en su

area de trabajo .

Al finalizar los participantes exponen lo que piensan sobre la manera alcanzar

sus logros laborales .

Se hace una reflexion general al terminar todos los grupos

IV.MEDIOS Y MATERIALES
- Humanos: Facilitador y participantes

- Materiales: Pizarra, plumones, hojas de papel, salon.
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V.PRESUPUESTO

ESTRATEGIA 4:

Contratar una persona para que haga de facilitador de las capacitaciones sobre la
inteligencia emocional para lograr la resistencia al cambio organizacional de la Unidad
de Gestion Educativa Local Intercultural Bilingiie y Rural Imaza

OBJETIVO

Identificar el proceso la inteligencia emocional en los trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local Intercultural Bilinglie y Rural Imaza

JUSTIFICACION

Identificar la capacidad para percibir las emociones de forma precisa y aplicar las
emociones para facilitar el pensamiento y el razonamiento, para comprender las
emociones. Capacidad para dominar las propias emociones y las de los demas. prever
consecuencias y orientarse a la innovacion, de manera que cada persona pueda mejorar
su competencia personal y profesional .

PLAZO DE EJECUCION

Julio — Setiembre 2019

RESPONSABLES

v" Profesional de Coaching

3° Trimestre

Actividades Julio | Agosto | Setiembr Recursos a utilizar
e

Realizar charlas de inteligencia | x Pizarra, plumones,
emoglonal en Ia_ Unidad de hojas de papel,
Gestion Educativa Local y
Intercultural Bilinglie y Rural saion.
Imaza

Retroproyector
Diapositivas
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Involucrar a todo el personal en
las metas del &rea . X

Realizar las actividades
laborales orientadas a X X
resultados .

Incentivar a cooperar con su
equipo aportando soluciones
creativas . X

Costos de Profesionales a participar

Cantidad Costo | Total
Profesionales 14 150.00 S/.2010.00
Técnicos 9 80.00 S/. 720.00
Auxiliares 7 60.00 S/. 420.00
Servicio 3 40.00 S/.120.00
Total 33 S/. 3210.00

11. EVALUACION DE LA PROPUESTA
La evaluacién del programa de capacitacion sera realizada por Especialista en gestion
de Recursos Humanos y Cambios organizacionales ya que con esas capacidades se
reducira considerablemente la resistencia al cambio organizacional de la Unidad de

Gestion Educativa Local Intercultural Bilingue y Rural Imaza

113



12. PRESUPUESTO

PROGRAMA DE CAPACITACION PARA LA REDUCCION DE LA RESISTENCIA
AL CAMBIO ORGANIZACIONAL EN UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL

INTERCULTURAL BILINGUE Y RURAL IMAZA.

Programas Costo

Realizar capacitacion en competencias profesionales para mejorar el
desempefio del personal de la UG Unidad de Gestion Educativa Local S/. 3110.00
Intercultural Bilingle y Rural Imaza

Capacitacion en Coaching Ontolégico para busqueda de lideres
transformacionales en la Unidad de Gestion Educativa Local S/ 2 380.00
Intercultural Bilingle y Rural Imaza

Gestionar el Trabajo en equipo para conseguir el bienestar laboral . S/ 2 410.00

Realizar una capacitacion en inteligencia emocional al personal; para
reducir la resistencia al cambio organizacional en la Unidad de Gestion S/ 3210.00
Educativa Local Intercultural Bilingiie y Rural Imaza
TOTAL S/ 11, 110,00

13. PLAZO DE EJECUCION

04 trimestres

14. PRESUPUESTOS Y FINANCIAMIENTO

Un total de S/. 11,110.00 el financiamiento se ejecutara con recursos propios.

(RDR)
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ANEXOS

FICHA TECNICA DE INSTRUMENTOS

GUIA DE OBSERVACION

TITULO: PROGRAMA DE CAPACITACION PARA LA REDUCCION DE LA
RESISTENCIA AL CAMBIO ORGANIZACIONAL EN UNIDAD DE GESTION
EDUCATIVA LOCAL INTERCULTURAL BILINGUE Y RURAL IMAZA.

INDICACIONES. Sefior Especialista se pide su colaboracion para luego de un riguroso
andlisis de los indicadores del instrumento, marque con un aspa (X) en el casillero de
acuerdo a su criterio y experiencia profesional, estableciendo si cuenta o no con los
requisitos minimos de formulacion para su aplicacién. Para cada item se considera la escala
de 1 a 5 puntos.

‘ 1= Muy malo ‘ 2 =Malo ‘ 3=Regular | 4=Bueno | 5=Muybueno

V. PROGRAMA DE
CAPACITACION PROPUESTA
(MOTIVACION)

VALORACION

Observaciones.

2 13|45

Necesidad de logro

1.

¢Se siente motivado por
luchar  constantemente
por los objetivos de la
Institucion?

;Se siente  motivado
cuando su area alcanza
algun logro o el éxito?

¢La Institucion otorga
incentivos econémicos y
capacitaciones a los
mejores trabajadores para
mejorar la calidad de
servicio?

Necesidad de poder

4,

¢Recibe motivacién o
influencia por parte de
sus  superiores  para
realizar su trabajo?

¢Existe un
comportamiento
amigable para trabajar en
equipo por los intereses
de la Institucion?

¢La buena comunicacion
con mi jefe inmediato me
motiva a comprometerme
con la Institucion?

Necesidad de afiliacion

7.

¢Realizan actividades
deportivas o sociales para
fomentar el
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la Institucion?

comparierismo dentro de

E 8. (Existe buenas relaciones
SCAL interpersonales entre los 112 4|5
ADE trabajadores la
VALO Institucion
RACI Puntaje Parcial.
ON PUNTAJE TOTAL.
GENE
RAL SEGUN CATEGORIAS:
Muy Malo Malo Regular Bueno Muy Bueno
1-20 21-40 41 - 60 61-80 81-100
. nar Aplicabl in .
El modelo no es aplicable Subsa a_ plicable segu Es aplicable
observaciones las sugerencias
RESULTADO DE LA Puntaie: El Instrumento
VALIDACION Je- 6s:
OBSERVACIONES
Nombres y Apellidos
Grado Académico
Especialidad FIRMA

Cargo / Funcion

N° D.N.I:

Fecha: Junio del 2018
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INSTRUMENTO

CUESTIONARIO

TITULO: PROGRAMA DE CAPACITACION PARA LA REDUCCION DE LA
RESISTENCIA AL CAMBIO ORGANIZACIONAL EN UNIDAD DE GESTION
EDUCATIVA LOCAL INTERCULTURAL BILINGUE Y RURAL IMAZA.

INDICACIONES. Sefior Especialista se pide su colaboracion para luego de un riguroso analisis de
los indicadores del modelo, marque con un aspa (X) en el casillero de acuerdo a su criterio y
experiencia profesional, estableciendo si cuenta 0 no con los requisitos minimos de formulacién
para su aplicacién. Para cada item se considera la escala de 1 a 5 puntos.

DATOS PERSONALES:

Edad: Fecha: _ /[
Sexo: M F Cargo que desempefia:
Profesién/Ocupacion:

Instrucciones: En relacion al trabajo en su Institucién le solicitamos marcar de 1 a 5 cada una de
las siguientes afirmaciones en donde uno significa totalmente de acuerdo y cinco significa
totalmente en desacuerdo.

1= Totalmente | 2 = Parcialmente 3= Ni de acuerdo ni en 4 =En 5 = Totalmente
de acuerdo de acuerdo desacuerdo desacuerdo en desacuerdo
V.D. RESISTENCIA AL CAMBIO VALORACION Observaciones.
ORGANIZACIONAL 11213 4als

Resistencia Logica o Racional

1. En caso de presentarse un cambio en la
Institucion, los empleados poco hemos
desarrollado nuestra creatividad e|1 |2 |3 | 4 | 5
iniciativa para enfrentar los nuevos
retos y desafios.

2. En la Institucién cuando se establece
una posicion de poder (jefes o lideres),
quien la logra suele resistirse a|l |2 |3 | 4 | 5
cualquier cambio que reduzca su poder
o influencia.

3. En esta Institucion, cualquier cambio —
sea pequefio o grande, debe ser|1 |2 |3 | 4 | 5
propuesto por los directivos.

4. Los jefes de esta Institucion casi
siempre les indican a los trabajadores| 1 |2 |3 | 4 | 5
que hay que hacer y como hacerlo.

5. En la Institucién existen muchasnormas|1 |2 [3 | 4 | 5
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V.D. RESISTENCIA AL CAMBIO

ORGANIZACIONAL

VALORACION

Observaciones.

1123|415

y procedimientos de control, lo cual
dificulta la implementacion de cambios.

Resistencia Psicoldgica

6.

En la Institucion la tradicion es tan
valorada que nos lleva a rechazar
cualquier cosa que vaya en su contra.

En la Institucion pensar diferente a lo
establecido por el grupo es mal visto y,
en ocasiones, rechazado.

Innovar, aun en cosas sencillas, resulta
muy complicado en la Institucién.

En mi trabajo es imposible proponer o
realizar cambios pues todo ya esta
estandarizado y normatizado.

10.

Modificar cualquier actividad en mi
trabajo requiere cambiar muchas otras
cosas en la Institucion.

Resistencia social (grupal)

11.

Cuando propongo algo nuevo en mi
trabajo, la Institucion carece de
suficiente flexibilidad para adaptarlo
rapidamente.

12.

En mi trabajo se privilegia el esfuerzo
individual sobre el trabajo en equipo.

13.

Los trabajadores y directivos pocas
veces se relnen a compartir y a pensar
en el futuro deseable para la Institucion.

14.

Los trabajadores y sus jefes inmediatos
tienen escaso conocimiento sobre los
mercados que atiende la Institucion, la
tecnologia que utiliza y la filosofia
corporativa.

15.

En general, los trabajadores y directivos
tienen poca claridad sobre los objetivos
de la Institucién y los objetivos de sus
cargos.

Puntaje Parcial.

PUNTAJE TOTAL.

123




ESCALA DE VALORACION GENERAL SEGUN CATEGORIAS:

Muy Malo Malo Regular Bueno Muy Bueno
1-20 21-40 41 - 60 61-80 81-100
) Subsanar Aplicable segin )
El modelo no es aplicable ) ) Es aplicable
observaciones las sugerencias
RESULTADO DE LA )
. Puntaje: El modelo es:
VALIDACION
OBSERVACIONES
Nombres y Apellidos
Grado Académico
Especialidad FIRMA
Cargo / Funcion N° D.N.I:

Fecha: Junio del 2018
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INSTRUMENTOS

ENTREVISTA

Esta entrevista esta dirigida a los trabajadores de Unidad de Gestién Educativa Local Intercultural
Bilingue y Rural Imaza.

MOTIVACION Y RESISTENCIA AL CAMBIO EN UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA
LOCAL INTERCULTURAL BILINGUE Y RURAL IMAZA.

1 ¢ Se siente motivado para realizar sus labores?

2 ¢Su lider o jefe le irradia motivacion en tus labores?

3 ¢Siente aprecio por su trabajo y la institucion para quien trabaja?

4 ¢ recibe conocimientos, capacitaciones por parte de la institucion?

5 ¢Le reconocen la labor que realiza mediante distintivos, obsequios cartas de felicitacion u

otro tipo de documento?

6 ¢Piensa que se debe mejorar el trabajo en equipo?

7 ¢ Qué opina sobre el cambio organizacional para la UGEL?
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8 ¢ Esta de acuerdo en apoyar cambios a favor de la UGEL?

9 Cree Ud. ¢Que el personal estd preparado para cambios importantes en la UGEL?

10 ¢ Se siente a gusto en su cargo o las labores que desempefia?

OBSERVACIONES

Nombres y Apellidos

Grado Académico

Especialidad FIRMA

Cargo / Funcion N° D.N.I:

Fecha: Junio del 2018
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VALIDACION DE INSTRUMENTOS

EXPERTO 01

VALIDACION DEL INSTRUMENTO
GUIA DE OBSERVACION
TITULO. PROGRAMA DE CAPACITACION PARA LA REDUCCION
DE LA RESISTENCIA AL CAMBIO ORGANIZACIONAL EN UNIDAD DE
GESTION EDUCATIVA LOCAL INTERCULTURAL BILINGUE ¥ RURAL
IMAZA.

INDICACIONES. Sefor Especialista se pide su colaboracitn para luego de un
i andlises de los indicadores del instrumento, marque con un aspa (X) en el

casillero de acuerdo a su criterio ¥y experiencia profesional, bleciendo st a no
com los requisitos minimos de formulacién para su aplicacién. Para cada ftem se
idera Ia la de | & 5 pantos.

[[=Murmalo | 2=maio | 3=Regie [ 4=Buenc | 5= Muy buenc |

VI PROGRAMA DE VALORACION Observaciones.
CAPACITACION PROFPUESTA —
(MOTIVACION) 2 [2 s« s
Necesbdad de logro
1. iS¢ wiente motivado por Juchar| |
caonstamtemente por los objetivos | 1 2 1|3 K x
de_ln Institwcidn? = It
 LSe siente motivado cuando  su |
drea alconza algin logro o el 2 [ 3 a4 x
| éxito? .
e Institucsdn otorgn ncentivos
ccondmicon vy capacitaciones » 1 2 3 4
los mejores trabajadores para l
mejorar la calidad de servicko? | | | =
.“ P d. » A
0. [Recibe motivacion o Influencia ar
por parte de sus superiores para | 1 2 |3 " x
‘ realizar su trabajo? o
5. JEXIste un compartam leoto
amigable para trabajer en eguipo
por los intereses de ! 2|3 4 x
Institucion” . = S
| enn comunicacsdn con mi
Jete inmedimo me motiva a
totneterine con la 1 2 3 4 X
Institucion?
lacion s
7. (Realizan nctividades depoetivas
< inles para [ el
compafierismo dentro de In 3 . 3 by ‘K
Institucidn? = =
s, LExiste buenas relaciones
interpersonales entre sl |2 |3 4 x
___ trabajadores de la Institucion
Funtaje Parcial 4O
PUNTAJE TOTALL
ESCALA DE VALORACION GENERAL SEGUN CATEGORIAS:
Muy Malo Malo Regular Bueno Muy Bueno
1{20 | 21 - 40 41 - 60 61 - 80 81 - 100
Aplicable segun >
El modelo no es aplicable 3:::Vn;'i°n°‘ h‘: SagacEnaiks Es aplicable
RESULTADO DE LA y El Instrumento > ca-le
VALIDACION Puntaje: 4O | cu: pruy Bawmr |F3 2PV
OBSERVACIONES ()

Nombres y Apellidos a &1( ym “Verar W

Grado Académico er

TEspec . FIRMA
specialidad ,
Cargo / Funcion w %MW NDN.I: Jg2256FF ]

Fecha: Junio del 2018
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CUESTIONARIO

TITULO! PROGRAMA DE CAPACITACION PARA LA REDUCCION DE LA
RESISTENCIA AL CAMBIO ORGANIZACIONAL EN UNIDAD DE GESTION
EDUCATIVA LOCAL INTERCULTURAL BILINGUE Y RURAL IMAZA.

INDICACIONES. Seflor Especialista se pide su colaborscidn para luego de un riguroso
andlisis de los indicadores del modelo, marque con un aspa (X) en el casillero de acuerdo a su
criterio y experiencin profesional, estableciendo si cuenta o no con los requisitos minimos de
formulacion para su aplicacién, Para cada item se considers la escala de | a § puntos.

DATOS PERSONALES:
Edad: 5% Fecha: J§/ 06/ J¥
Sexo: MK F - oande iy ,

Profesién/Ocupacion: 47

I 7505

Instrucciones: En relacion al trabajo en su Institucion le solicitamos marcar de | & § cada una
de las siguientes afirmaciones en donde uno significa totalmente de acuerdo y cinco significa
totalmente en desacuerdo,

1= Totalmente | 2 = Parcialmente | 3= Ni de acuerdo ni en 4= En $ = Totalmente
de acuerdo de acuerdo desacuerdo desacuerdo en desacuerdo
¥
V.0, RESISTENCIA AL CAMBIO _VALOMC!ON Observaciones.
ORGANIZACIONAL 12 J’ 3| 4s
Resistencia Logica o Raclonal ——

. En caso de presentarse un cambio en I
Institucidn, los  empleados  poco  hemos
desarrollado nuestra creatividad ¢ iniciativa para K
enfrentar los nuevos retos y desafios.

10, En la Institucion cuando se establece una
posicién de poder (jefes o lideres), quien la logra
suele resistirse a cualquier cambio que reduzca | ‘(
s poder o influencia.
11, En esta Institucion, cualquier cambio - sea
pequefio o grande, debe ser propuesto por los(1 /2 |3 | 4 )(
X

directivos.
12. Los jefes de esta Institucidn casi siempre les
indican a los trabajadores que hay que hacer y(1 |2 |3 | 4
| cdmo hacerlo.
13. En la Institucién existen muchas normas y |
procedimientos de control, lo cusl dificulta la
implementacion de cambios.
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V.D. RESISTENCIA AL CAMBIO
ORGANIZACIONAL

VALORACION

Observaciones.

1[2]3]4]s

 Resistencia Psicologica

14. En la Institucién la tradicion es tan valorada que
nos lleva a rechazar cualquier cosa que vaya en
Su contra.

15. En la Institucion pensar diferente a lo establecido
por el grupo es mal visto y, en ocasiones,
rechazado.

16. Innovar, aun en cosas sencillas, resulta muy
complicado en la Institucién.

17. En mi trabajo es imposible proponer o realizar
cambios pues todo ya estd estandarizado y
normatizado.

18. Modificar cualquier actividad en mi trabajo
requiere cambiar muchas otras cosas en la
Institucion,

Resistencia social (grupal)

19. Cuando propongo algo nuevo en mi trabajo, la
Institucién carece de suficiente flexibilidad para
adaptarlo rapidamente,

0. En mi trabajo se privilegia el esfuerzo individual
sobre el trabajo en equipo,

I. Los trabajadores y directivos pocas veces se
reinen a compartir y a pensar en el futuro
deseable para la Institucion.

2. Los trabajadores y sus jefes inmediatos tienen
escaso conocimiento sobre los mercados que
atiende la Institucion, la tecnologia que utiliza y
Ia filosofia corporativa.

23. En general, los trabajadores y directivos tienen
poca claridad sobre los objetivos de la
Institucion y los objetivos de sus cargos.

Puntaje Parcial.

PUNTAJE TOTAL.

G Rl P TP all 2l PN Va2l Dl

ESCALA DE VALORACION GENERAL SEGUN CATEGORIAS:

Muy Malo Malo Regular Bueno Muy Bueno
1-20 21-40 41 - 60 61 - 80 81 - 100
Subsanar Aplicable !
El modelo no es aplicable S PHCADIe SR | Es aplicable
observaciones las sugerencias
RESULTADO DE LA A :
Pu H
e ntaje: [/ 5 El modelo es Apl.ca.':Jc
OBSERVACIONES _ 20400 (*)
Nombres y Apellidos 3 #,M m
Grado Académico ¢ $ter
Especialidad Ly Vadleia FIRMA i
Cargo / Funcion Dompr &m’w - Dpeconde | N*DN.L 19225629

Fecha: Junio del 2018
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO
ENTREVISTA

Esta entrevista estd dirigida & los wabajadores d¢ Unidad de Gestidn Educasiva Local
Intercultural Bilingle v Rural Imara

MOTIVACION Y RESISTENCIA AL CAMBIO EN UNIDAD DE GESTION
EDUCATIVA LOCAL INTERCULTURAL BILINGCE ¥ RURAL IMAZA.

1 ;Se siente motivade para realizar ses labores™

2 ;Su lder o jefe le irradia motivackie en tes labores™

3 ;Siente aprecio por sw trabajo v s institucién pars quics trabaja®

4 _recibe comocimientos, capacitacienes por parte de la imstitecion ™

S . Le reconocen la labor que realiza mediante distintivon. obsequios cartas de felicitacson
u otro thpo de documento™

6 Plensa que se debe mejorar ol trabaje oo cquipe™

7 1 Qué opina sobre o cambio organiracional para la UGEL™

8 ;Esth de acuerdo en apoyar cambios a faver de la LGELY

O‘Cmmondm—l“m—-*w-hl.lﬂ.?

10 ;Se siente a gusto en su cargo o las labores que desempefia?

onsznvncnom_w =)

Grado Académico =

Especialidad Se Rdlice FIRMA

Cargo / Funcidn Doowite Tiompe GompaZs N'DNL /9225679
Fecha: Junio del 2018

Nombres y Apellidos M M Terorw :
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EXPERTO 02

YALIDACION DEL INSTRUMENTO
GUIA DE OBSERVACION
TITULO: PROGRAMA DE CAPACITACION PARA LA REDUCCION

PE LA RESISTENCIA AL CAMBIO ORGANIZACIONAL EN UNIDAD DE
GESTION EDUCATIVA LOCAL INTERCULTURAL BILINGUE ¥ RURAL

IMAZA.

INDICACIONES. Sefior Especinlista se pide su colsboracién pera lucgo de un

andlisis de los indicadores del mstrumento, margue com un aspa (X) en &l
casillero de acwerdo a su criterio ¥y experiencia profesional, estableciendo si cuenta o no
con los requisitos minimos de formuolacion pars su aplicacion. Pama cada item s=

consilera la cscala de | a 5 puntos.

[T=muymaio | 2=Meo | 3~Reguisr | 4=Susnc | %=Muyweno |

V.1 PROGRAMA DE

Obseryvaciones.

CAPACITACION PROPUESTA
MOTIVACION)

x
x
4
=

lzscx

realizar su trabago?

5. (Existe un
amigable pars rabajar en eguipo 112 '3 -
por Jos imtereses de I

I

ESCALA DE VALORACION GENERAL SEGUN CATEGORIAS:

Muy Malo Malo Regular Bueno Muy Bueno
1-20 21 - 30 41 - 60 61 - S0 81 - 100
= Subsanar Aplicable segun S
El modcelo no cs aplicable S s Es aplicable
obscrvaciones fas sugerencias
RESULTADO DE LA El Instrumento £=
VALIDACION e s | es: Man Booro lopercnnis

OBSERVACIONES MresGosn Tono OXL

Nombres y Apcllidos

RooTFET0 Farcoc Fscoya

Académico
| S MoGISTER

Epacsii GESTIoM PUBLICA { FIRMA
Cargo / Funcidon

BOCEMTE TIEMPO (omPLETO

NTDNI (431832

Fecha: Junio del 2018
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Lo

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

CUESTIONARIO
PROGRAMA DE CAPACITACION PARA LA REDUCCION DE LA

RESISTENCIA AL CAMBIO ORGANIZACIONAL EN UNIDAD DE GESTION

FDUCATIVA LOCAL INTERCULTURAL BILINGUE Y RURAL IMAZA,

INDICACIONES, Sefor Especialisn se pide su colaboracion para fuego de un riguroso
andlisis de los indicadores dol modelo, marque con un nspa (X) en ¢l casiliero de acuerdo a s
oriterio y experiencin profesional, estableciendo si cuenta o no con los requisitos minimos de
formulacion para su aplicacion, Pars cada item se considera In escala de | o § puntos,

DATOS PERSONALES:
Edad: 5€

Sexo: M F

Cargo que desompedin:

Fechn 24/ 06/ 1Y

Profesita/Ocupacion: _ CoMTADLQ ~ ABUGADY - De(gaTs w MAE—!"’M

Instrucelones: En relacion al trabajo en su Institucin le solicitames marcar de | o $ cada una
de las sigulentes afirmaciones en donde uno significa totalmente de acuerdo y ¢inco significa
totalmente en desacuerdo,

1% Totlmente | 2 = Parcinlmente | 3= Ni de acuerdo nl en
do neverdo de ncuerdo desacuerdo

4~ En

dosaciondo

5 Tomlmente
en desacuerdo

VD, RESISTENCIA AL CAMBIO
ORGANIZACIONAL

——
VALORACION

Olwerviclones,

zIJj '

b=

Resistencla Lagien o Raclonnl

-~

- -

3

En cao de presentarse un camblo en I
Institucion,  Jos  emplendos  poco  hemos
desarrollado nuestra creatividad e Iniciativa para
enfrentar los nuevos retos y desafios,

0. En o Institucion cuando s ostablece una

posieitn de poder (efes o lideres), quicn ba logra
sueke resistiose o cualquier cambio que reduzca
s poder o Influencia.

En esta Institucion, cualquier camblo - wes
pequedo o grande, debe ser propuesto poe los
directivos,

Lon Jefes de esta Institucion cnsl siempre les

indican a los trabajadores que hay que hacer y
cima hacerlo.

= -

En o Institucion existen muchas normas y

procedimientos de control, 1o cual dificulta fa
implementacion de cambios,

X |= [ = x
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V.D. RESISTENCIA AL CAMBIO

ORGANIZACIONAL

Resistencia Psicologica

114. En la Institucion la tradicidn ¢s tan valorada que
nos lleva a rechazar cualquier cosa que vaya en
Su contra.

—

5. En Ia Institucion pensar diferente a lo establecido
por el grupo es mal visto v, en ocasiones,
rechazado.

16, Innovar, aun en cosas sencillas, resulta muy
complicado en la Institucién.

17. En mi trabajo es imposible proponer o realizar
cambios pues todo ya estd estandarizado y
normatizado.

I8, Modificar cualquier actividad en mi trabajo
requiere cambiar muchas otras cosas on la
Institucidn

19. Cuando propongo algo nuevo en mi trabajo, la
Institucién carece de suficiente flexibilidad para

ripidamente.

| adaptario
20. En mi trabajo se privilegia ef esfuerzo mdividual
sobre ¢l trabajo en equipo.

EI.Lo.Mmepe-mn
relnen a compartir ¥y a pensar en e futuro
deseable para la Institucion.

2. Los trabajadores y sus jefes mmediatos tiemen
escaso conocimiento sobre los mercados que
atiende la [nstitucion, la tecnologis que utiliza v
la filosofia corporativa.

23, in general, los trabajadores y directivos tienen
poca claridad sobre los objctivos de la

Institucidn y los objetivos de sus cargos.

Pustaje Parcial. is N
PUNTAJE TOTAL. |
ESCALA DE VALORACION GENERAL SEGUN CATEGORIAS:
Muy Malo Malo Regular Bueno Muy Bueno
1-20 21-40 41 - 60 61 - 80 81 - 100
Subsanar Aplicable segian
El modelo licable Es aplicable
no es ap L 3 i : apl
e Puntaje: 7 Elmodeloes: /pl| Le
VALIDACION 1s z heas
OBSERVACIONES NENGUNA TODs pi'
Nombres y Apellidos  [nsuTE Roe@EQre FATLOC PIscoyn
Grado Académico MAGTSTER
Especialidad @GEsTrok PUBLICA r FIRMA
Cargo / Funcién DeCSTE TTHA (oMPET? - VEV N°DN.L je 4 § (343

Fecha: Junio del 2018
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YALIDACION DEL INSTRUMENTO
ENTREVISTA

Esta entrevista estd dirigida a los mabajedores dc¢ Unidad de Gestidn Educasive Local
Intercuttural Bilingle v Rural Imara

MOTIVACION ¥ RESISTENCIA AL CAMBIO EN UNIDAD DE GESTION
EDUCATIVA LOCAL INTERCULTURAL BILINGCE ¥ RURAL IMAZA.

1 ;Se siente motivade para realizar ses labores™

2 ;Su Nder o jefe le irradia motivacién en fus labores™

ngwnnw’hﬂm*w?

4 jrecibe i Pacitach por parte de la institeckin ™
% . Le reconocen la labor que realiza mediante dtintivon. obscqus de fels
u otro thpo de documento™

6 [Plensa que se debe mejorar of trabaje en cquipe™

7 4 Qué opina sobre o bio organirs i para la UGEL™
8 [ Eatih de do en apoy bios a faver de la LGELY
9 (Cree Ud. Que el pe | estd preparade para R e = en la UGELY

lo;s.-le-u-gnnoauamob que

OBSERVACIONES MNIngoan Topo QOW

Nombres y Apellidos  |p, re poszete Fanioc PIscoya

Grado Académico MASTSTER

Especialidad GesTTom TPUDLICA { FIRMA
Cargo / Funcién Docemie TIEmPs Corerero-pev| N° DNE jg4¥iy 33

Fecha: Junio del 2018
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GUIA DE OBSERVACION
TITULO: PROGRAMA DE CAPACITACION PARA LA REDUCCION
DE LA RESISTENCIA CAMBIO ORGANIZA UNIDAD

casiliero de acucrdo & su criterio y expers ia profoss ~i
quisitos 3 de formulacion para su aplicacidn. Para cada ftem se
conskdcrn la escala de | & S puntos.

[ t=Muymaic | 2=miaic | SeRegawr | S=Bueeno | &= Muyoueno |

VI PROGRAMA DY VALORACION Observaciones.
CAPACITACION PROPUEST A
(MOTIVACION) 1j2]3]|e]s
Necvesidad de logro
‘5. iS¢ siente motivado por locher , B
constantemente por bos objctivos | 1 213 x' s
| de la Institucidn™
' 1 |2 |3 x s
1 |2 |3 x s
1 2 3 x s
1 |2 ] x s
1 |2 |3 x s
s |23 I s
2 |2 |3 DA s
| 32
PUNTAJE TOTALL L1
ESCALA DE VALORACION GENERAL SEGUN CATEGORIAS:
Muay Malo Malo Regular Bueno Muy Bueno
1-20 21 - 40 41 - 60 61 - 50 s1 - 100
El modelo no cs splicable s""_""l. :s""“""":‘ Es aplicable
RESULTADO DE LA El Instrumento =
VALIDACION Pumtaje: 3.2 es: Duemo Aplica e
OBSERVACIONES Al
Nombres y Apellidos o”e’--. ”eo MuPBez
Especialidad Admoniiive s on . MR
Cargo / Funcion Daeator d‘ %wma‘a'.'; - Sss 1 N* D.N.l.: (‘f'yz.:'{fs;
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YALIDACION DEL INSTRUMENTQ

CUESTIONARIO
V.D. RESISTENCIA AL CAMBIO VALORACION Obssrvastones: |
ORGANIZACIONAL a5 ==

Resistencia Psicologica B
14, En la Institucion la tradicion es tan valorada que
nos lleva a rechazar cualquier cosa que vaya en 1 131]3 4

U contra. B
15, En la Institucién p dife alo blecid

por el grupo es mal visto y, en ocasiones, 112 1|3 K]

rechazado,
16. Innovar, aun en cosas sencillas, resulta muy

AT hartimtiag N EREN

17. En mi trabajo es imposible prop o reali
cambios pues todo ya estd estandarizado y|(1 |2 |3 4

18. Modificar cualquier actividad en mi trabajo
| bi. h otras cosas en laj ) (2 |3 4

SISy
1 1 A

"Resistencia social (grapal)
19, Cuando propongo algo nuevo en mi trabajo, la
Institucidn carece de suficiente flexibilidad para| 1 2 | 3 4

Avvid
-

1k :V
20. En mi trabajo se privilegia ¢l esfuerzo individual
sobre el trabajo en equipo.

21. Los bt jard y directy pocas veces se
red o partir y a p en el futwro| 1 (2 |3 “+
o ble para I Institucid / -

P2 Los trabajadores y sus jefes inmediatos tienen

escaso conocimiento sobre los mercados que

ende la Institucion, la tecnologia que utiliza y
In filosofia corporativa.

23. En general, los trabajadores y directivos tienen

poca  claridad sobre los objetivos de a1 |2 |3 | 4

Institucion y los objetivos de sus cargos,

S W X XXX | x [ XXX

Puntaje Parcial. -
PUNTAJE TOTAL. N | Il | .
J Institucion, los empleados poco hemos| . |, .| . I\ ] |
ESCALA DE VALORACION GENERAL SEGUN CATEGORIAS:
Muy Malo Malo Regular Bueno Muy Bueno
1-20 21 - 40 41 - 60 61 - 80 81 - 100
Sub Aplicabl G
El modelo no es aplicable b PR Y, Es aplicable
observaciones las sugerencias
RESULTADO DE LA P El modal l
VALIDACION WA o modelo es:  |Aplicabk
OBSERVACIONES ______ El_ueilionavio _es meddle.
Nombres y Apellidos | Omesimo Megqo Nuries
Grado Académico Dﬂ bt Admeni strac on
Especialidad Ad s t;rn!!joﬁ FIRMA o
Cargo / Funcién Ditector de Imvestigauon - Uss N°DIN.L /64505 P

Fecha: Junio del 2018

136




YALIDACION DEL INSTRUMIENTO
ENTREVISTA

Fsta entrevista esth dicighda & lon mabajadores ¢ Unided de¢ Gewtidn Edecetive Locsl
Intercubursl Blingie y Kursl lmars

MOTIVACION ¥ RESISTENCIA AL CAMEBIO EN UNIDAD DF GESTION
EDUCATIVA LOCAL INTERCULTURAL BILINGOE ¥ RURAL IMAZA.

1 (Se siente motivado pars realiess sus babores™

2 [Su lider o jefe e irvadia motivackin o tes labores ™

3 [Siente sprecio por se trabaje v bs institackin pars quies trabujs ™

4 Lrecibe P ita por parte de la tnstitackbe ™
S . le reconocen la labor que realize mediante ditintivon @ B fabac itmcsis
w otro tipo de documents™

© [ Plensa que se debe mejorar of trabajo on cquipe™

T LQwé opina sobre of o crgasiss d pars b UGELY

B Fatd de rdo en apoy ks & faver de la LGELY

9 . Cree Ud. Que el personal esth preparsds pars el & on s UGELY

10 ;Se siente a gusto en su cargo o las labores que desempefia?

OBSERVACIONES ___ oy Trifeusasodles son  medibea

“Nombres v Apellidos 0’"6'2{1!'0 Mqo Nuvies

Grado Académico ng‘of

Especialidad A ! & stra 0'0;1 / FIRMA

CHIp TS Director de TnvesTigzoot | N"DNI fe45/053 |

"~ Fecha: Junio del 2018
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: PROGRAMA DE CAPACITACION PARA DISMINUIR LA
RESISTENCIA AL CAMBIO ORGANIZACIONAL EN LA UNIDAD DE GESTION
EDUCATIVA LOCAL INTERCULTURAL BILINGUE Y RURAL IMAZA

DEFINICION .
PROBLE ) . POBLACION
OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES CONCEPTUA DISENO
MA L Y MUESTRA
General: Proceso
- Proponer un programa de estructurado 'y
capacitacion para disminuir bien organizado
la resistencia al cambio por medio del
organizacional en Unidad Independiente  cual se brinda
de Gestién Educativa Local informacion y se
¢De qué e
Intercultural  Bilinglie 'y desarrollan
manera un -
Rural Imaza Programa de habilidades a una
programa » La aplicacion o,
Especificos: capacitacion persona para que
de de la -
... - ldentificar la resistencia al se  desempefie
capacitacio . o propuesta del . .
cambio organizacional en con satisfaccion
n ) » programa de .
o Unidad de  Gestion o en sus labores. Trabajadores
disminuiria . capacitacion No .
Educativa Local o ) . de Unidad de
la . disminuye la Es un fendmeno  Experimental »
. . Intercultural  Bilinglie vy . ] Gestion
resistencia resistencia al comin y que - .
. Rural Imaza . ] . Educativa
al cambio ) cambio también  puede Propositiva
. - Disefiar y fundamentar un . Local
organizacio o organizaciona ser fuente de
programa de capacitacion . . Intercultural
nal en la o I en Unidad conflicto T1 > T2 o
. para disminuir la ., . Bilinglie y
Unidad de . . ) de Gestion funcional, M1->0 >
B resistencia al  cambio . . Rural Imaza
Gestion o ) Educativa . debido a la P->EH
. organizacional en Unidad Dependiente: . . (33)
Educativa . . Local resistencia a un
de Gestion Educativa Local
Local Intercultural plan de

Intercultura
| Bilinglie y
Rural

Imaza?

Intercultural  Bilinglie vy
Rural Imaza.
- Validar  programa  de

capacitacion para disminuir
la resistencia al cambio
organizacional en Unidad
de Gestion Educativa Local
Intercultural  Bilinglie vy

Rural Imaza mediante

jueces expertos

Bilingle y

Rural Imaza.

Resistencia al
cambio

organizacional

reorganizacion o
a un cambio que
puede estimular
un debate
saludable sobre
los méritos de la
idea y dar como
resultado una

mejor decision.
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Yo JUANA MARIA AGUILAR ZAPANA, identificado con DNI N° 45196918, egresado
de la Escuela de POST GRADO de la Universidad César Vallejo, autorizo ( X ) , No
autorizo ( ) la divulgacion y comunicacién piblica de mi trabajo de investigacion
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cambio organizacional en unidad de gestién educativa local intercultural
bilingle y rural imaza ”; en el Repositorio Institucional de la® UCV
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egresado de la Escuela de POST GRADO de la Universidad César Vallejo, autorizo
( X) , No autorizo ( ) la divulgacién y comunicacién publica de mi trabajo de
investigacién titulado “Programa de capacitacién para la reduccién de la
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intercultural bilingiie y rural imaza ”; en el Repositorio Institucional de la UCV
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Fundamentacién en caso de no autorizacion:
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ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESOS

m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Solo para los que quieren salir adelante

ACTA DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Yo, LUIS ARTURO MONTENEGRO CAMACHO, Asesor de curso
Disefio y Desarrollo del Trabajo de Investigacion y revisor de la tesis de los
maestrantes, Br. Aguilar Zapana Juana Maria, Br. Ramirez Lozada Harles
Jonattan; titulada: PROGRAMA DE CAPACITACION PARA LA
REDUCCION DE LA RESISTENCIA AL  CAMBIO
ORGANIZACIONAL EN UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA
LOCAL INTERCULTURAL BILINGUE Y RURAL IMAZA, constato
que la misma tiene un indice de similitud de 20% verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin.

El suscrito analizo dicho reporte y concluyo que cada una de las
coincidencias detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la
tesis cumple con todas las normas para el uso de citas y referencias
establecidas por la Universidad César Vallejo.

Chiclayo, 08 de agosto del 2018

/)

Dr. LUIS ARTURO%NTENEGRO CAMACHO
DNI N° 16641200
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