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Presentacion

Sefior presidente
Sefiores miembros del jurado

Presento la Tesis titulada: “Gestion del Cambio Organizacional y Habilidades
Directivas en la Unidad de Gestion Educativa Local N° 06 Ate Vitarte - 20197, en
cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo para
optar el grado académico de Magister en Gestion Publica.

La presente investigacion tiene la finalidad de determinar la relacion entre la
gestion del cambio organizacional y habilidades directivas desde la perspectiva de los
trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Local N2 06 Ate Vitarte- 2019. Asimismo,
uno de los motivos para realizar el estudio de la gestion del cambio organizacional y
habilidades directivas es la satisfaccion laboral de los trabajadores, por la cual un personal
motivado y laborando en equipo, son las bases fundamentales en las que las organizaciones
exitosas sustentan sus logros.

Por consiguiente, el trabajo de investigacion se ha estructurado en siete capitulos
teniendo en cuenta el esquema de investigacion sugerido por la universidad. En el primer
capitulo se expone la introduccion. En el segundo capitulo se presenta el método. En el
tercer capitulo se muestran los resultados. En el cuarto capitulo abordamos la discusion de
los resultados. En el quinto se precisan las conclusiones. En el sexto capitulo se adjuntan
las recomendaciones que hemos planteado, luego del andlisis de los datos de las variables
en estudio. Finalmente, en el séptimo capitulo presentamos las referencias bibliogréficas y

anexos de la presente investigacion.
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RESUMEN

La presente investigacion se ha desarrollado con el fin de determinar la relacion entre la
gestion del cambio organizacional y habilidades directivas desde la perspectiva de los
trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Local N2 06.

Para la cual se utilizd el tipo de investigacion es basica, la metodologia de
investigacion es cuantitativa — no experimental, corte transversal y de trascendencia
descriptivo correlacional, la poblacion estudiada es de 80 trabajadores entre jefes,
profesionales y técnico administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local N°06, de
la misma que se calcul6 una muestra probabilistica de 63 trabajadores , a la cual se les
dirigié con los instrumentos de confiabilidad y validez, en cémo se relaciona el Cambio
Organizacional y las Habilidades Directivas por consiguiente, se determinara con el
coeficiente Alpha de Cronbach.

Es importante resaltar que se viene dando cambios en todos los diferentes sectores
debido a la exigencia por parte de los usuarios, la cual debemos estar en constante
innovacion, por consiguiente, se tiene la finalidad de determinar la relacion entre la gestién
del cambio organizacional y habilidades directivas desde la perspectiva de los trabajadores
en la Unidad de Gestion Educativa Local N° 06.

Asimismo, para desarrollar debidamente sus labores, se determinar la relacion entre
la gestion del cambio organizacional y habilidades directivas desde la perspectiva de los
trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Local N? 06 Ate- Vitarte 2019, se concluye
que la relacion existente entre la Gestion de Cambio Organizacional y Habilidades

Directivas; se demuestra con el estadistico de Spearman.

Palabras claves: Adaptacion a Cambios, Eficiencia y Eficacia.



Abstract

The present investigation has been developed in order to determine the relationship
between organizational change management and managerial skills from the perspective of
the workers inthe Local Educational Management Unit N° 06.

The research studiend is of 80 workers among heads, professionals and
administrative technicians of the Local Educational Management Unit N° 06, of which a
probabilistic sample of 63 workers was calculated, at the same time that they have been
directed with the reliability and validity instruments, as it is related to the Organizational
Change and the Directives skills to determine, it is determined with the Alpha coeficient of
Cronbach.

It is important to highlight that it is about making changes in all the different
sectors due to the demands of the users, which have to be in constant innovation, because it
has the purpose of determining the relationship between the Management skills from the
perspective of the workers in the Local Educational Management Unit N° 06.

Likewisw, for the work, the relationship between the management of organizational
change and management skills from the perpective of the workers in the Local Educational
Management Unit N° 06 Ate- Vitarte 2019, it is concluded that the existing relationship
between organizational change and management skills; it is shown with the Spearman

statistic.

Keywords: Adaptation to Changes, Efficiency and Efficiency.



Introduccion

La investigacion se enfatiza en la realidad problematica de la gestion del cambio
organizacional para mejorar el trabajo profesional del trabajador y jefes de la UGEL N° 06,
por consiguiente, los jefes deben fomentar el cambio y romper los paradigmas que afectan
a la UGELOG6 de acorde a las exigencias de los usuarios, asimismo generar un ambiente
organizacional propicio para el progreso eficiente y eficaz de las acciones cotidianas y
lograr involucrarse lo administrativos con la entidad. De acuerdo a lo manifestado, la
administracion publica se caracteriza por procesos lentos, engorrosos y generadores de
costas ineficientes, en ese sentido las habilidades directivas se enmarcan en los
trabajadores y funcionarios, la cual optimizan la eficiencia y eficacia en el
perfeccionamiento de sus acciones. Cabe resaltar, que los constantes cambios de los cargos
directivos por un periodo indeterminado, genera inestabilidad laboral rotando a los
administrativos y funcionarios de una determinada &area de trabajo, esto con lleva a la
desatencién de los requerimientos solicitados por los usuarios y a su vez crea
insatisfaccion.

Por consiguiente, la gestion del cambio organizacional y habilidades directivas
busca optimar la labor a través de la eficiencia y eficacia, basada en el buen desempefio
administrativo de los funcionarios y trabajadores. En consecuencia, la investigacion de
“Gestion del Cambio Organizacional y Habilidades Directivas en la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 06 Ate Vitarte-2019, con el cual contribuira en dar solucion en parte a
la problemética plasmada. Toda investigacion necesita antecedentes nacionales e
internacionales para sustentar la propuesta planteada, para ello citamos primero a los
trabajos de investigacion internacionales que son tesis de otros paises. Asi como Reyes
(2016), en su tesis titulada: “habilidades gerenciales y desarrollo organizacional de los
hoteles - Guatemala” sustentada en la Universidad Rafael Landivar. La metodologia de
investigacion es descriptiva, por consiguiente, concluyo que la relacion de la variable 1 con
la variable 2 permitird que los trabajadores se involucren con la institucion para mejorar el
rendimiento laboral. También, los encargados tienen habilidades gerenciales que permite
revolver cualquier tipo de acontecimiento que pueda presentarse de la entidad.

Por otro lado, Pereda (2016), en su tesis doctoral titulada: “Analisis de las
habilidades directivas- Argentina” sustentada en la Universidad de Coérdoba”. La

metodologia de investigacion es de caracter cuantitativo, por consiguiente, se concluye que



las variables establecen ventajas competitivas que reestructuran de forma constante el
ambiente. En la actualidad las habilidades directivas van perfeccionando el ofrecimiento de
un servicio de calidad a los consumidores. Asimismo, las organizaciones estan en
constante competitiva. Por otro lado, las habilidades directivas componen herramienta e
instrumentos para mejorar el servicio. Para Lopez (2015), en su tesis de investigacion
titulada: “Analisis de la incidencia de competencias y habilidades-Argentina” sustentada en
la Universidad Abierta Interamericana. El tipo de investigacion es descriptiva
correlacional, asimismo concluye que la caracteristica de involucrarse, implica en las
diferentes alternativas ya sea econémico y productivo para la entidad, asimismo en la toma
de decisiones en inclemente control.

También para Carranza & Garcia (2016), en su tesis de investigacion titulada:
“Desarrollo de habilidades directivas para el éxito profesional- México” expuesta en la
Universidad N. autébnoma de México, concluye: que en un pais competitivo debemos
potenciar los conocimientos con constantes capacitaciones, asimismo complementar con
cursos de especializacidn y recreativos y no ser un profesional inconcluso, y solo llegar a
un nivel técnico. De igual manera, Del Cubo (2015), en su tesis doctoral titulado: “Cambio
organizacional y factores psicosociales — Espafia” sustentada en la universidad de Malaga,
donde concluye, que vivimos en un contexto profesional muy competidor. Asimismo, las
organizaciones y los trabajadores deben desafiar los constantes cambios estratégicos y
organizados. Para Garcia (2016), en su articulo cientifico titulada: “Estudio de habilidades
directivas - México”, publicada en la Universidad de Veracruzana. Utilizo el enfoque
cuantitativo y la metodologia de investigacion descriptiva, poblacion es de 9 gerentes de
operaciones de las diferentes sucursales, la cual concluye que la estabilidad emocional,
genera confianza a los gestores con un trabajo eficaz y la capacidad de tomar decisiones
para lograr las metas trazadas durante un determinado tiempo.

Segun Carbajal (2017), es su tesis de maestria titulada: “Habilidades gerenciales
para la direccion de empresas disruptivas - México” sustentada en el Instituto Politécnico
Nacional. El tipo de investigacion es descriptiva y explicativa, asimismo, concluye que
para esfuerzos en las habilidades gerenciales las informaciones de sus aportes nos ayudaran
mejorar la calidad del servicio y produccion de las empresas. Por otro lado, Suérez (2014),
en su tesis de maestria titulada: “Determinacion de la relacion entre la comunicacion y el
liderazgo— Colombia”, sustentada en la Universidad Catolica de Colombia. La metodologia

de investigacion es cuantitativa descriptiva explicativa, con una poblacion de 278



trabajadores. Concluye que la comunicacion es importante para optimizar procedimientos
y relacion con los trabajadores dentro de la organizacion. En consecuencia, los cambios
que se puedan presentar los trabajadores estaran capacitados para dar posibles soluciones.
Por otro lado, Rizo (2015), en su tesis de maestria titulada: “Diagnéstico del clima
organizacional - México”, sustentada en la Universidad Veracruzana. La metodologia de
investigacion es cuantitativo, descriptiva; con una poblacion de 242. La cual concluye, que
influye la toma de decisiones en la entidad, debemos mejorar el ambiente laboral de los
trabajadores y lograr el éxito de la entidad.

Asimismo, Guarnizo (2018) en su tesis de maestria titulada: “Las habilidades
gerenciales en la gestion del talento humano -Ecuador”, sustentada en la Universidad
Técnica de Ambato. La metodologia de investigacién es cuali-cuantitativo, con una
poblacién de 812 funcionarios la cual concluye que los trabajadores de la comunidad
universitaria no tienen la capacidad de ejecutar las funciones asignadas por la institucion.
Existe insuficiente capacidad de seleccion a los trabajadores administrativos. El siguiente
punto, se refiere a los antecedentes nacionales en cualquier ciudad del Perd, tales como
Ortega (2015), en su tesis de maestria titulada: “La resistencia al cambio y su influencia en
el desempefio laboral- PerU”, sustentada en la Universidad nacional Jorge Basadre
Grohmann. La metodologia de investigacion es aplicada, disefio no experimental y
transversal, con una muestra de 102 personas de diferentes gerencias y subgerencias, la
cual concluye que no tiene dominio de la resistencia al cambio en el trabajo de los recursos
humanos, los personales no se involucran con la organizacion ante algin cambio
administrativo.

Por otro lado, Fuentes, et al (2015), en sus tesis de maestria titulada: “Estudio de la
satisfaccion del empleado y habilidades gerenciales— Peru” sustentada en la Universidad
Neumann Business School. La metodologia de investigacion es descriptivo correlacional,
no experimental. En su muestra de 25 empleados. La cual concluye que siendo necesario
mejorar las aptitudes y habilidades gerenciales que propicia satisfaccion laboral en los
trabajadores, se brinda capacitaciones y discernir de las situaciones laborales para la
optimizacion de lo que se quiere lograr. Para Aparicio & Medina (2015), en su tesis de
maestria titulada: “Habilidades gerenciales que demandan las empresas-Perta”, expuesta en
la Universidad del Pacifico. La metodologia de investigacion es exploratorio basado en la
metodologia Q, con una poblacién de 52 personas entre gerentes y ejecutivos, la cual

concluye que para lograr niveles competitivos las entidades tienen que fortalecer las



debilidades que se presentan y lograr el éxito. Asimismo, en efecto las entidades estén
sujeto al liderazgo gerencial, para la toma de decisiones.

Asimismo, para Muguerza & Salvador (2015), en su tesis de investigacion:
“Influencia de las habilidades gerenciales en el clima organizacional— Peri”, sustentada en
la Universidad catélica santo Toribio de Mogrovejo. La investigacion basada en una
metodologia exploratoria, experimental, con una muestra de 30 trabajadores de las distintas
areas, la cual concluye que el talento de los trabajadores se refleja en un ambiente eficaz,
asimismo influye en la toma de decisiones dptimas para el logro del éxito como empresa
en un determinado tiempo. Lo cual Tafur (2017), en su tesis de maestria titulada:
“Habilidades directivas y cambio organizacional -Pert” sustentada en la universidad Cesar
Vallejo. La metodologia utilizada en la presente investigacion cuantitativo- deductivo, con
una poblacion de 101. Se concluye que existe correlacion entre las Habilidades directivas y
cambio organizacional es decir que los trabajadores describen con habilidades personales,
de que como directivos deben manejar los estados emocionales, y dar solucién a los
conflictos. Asimismo, en la aplicacion de Rho de Spearman rs=0,693 que correlacion es
moderada.

Para Véasquez (2017), en su tesis de maestria titulada: “Desarrollo de habilidades
directivas y desempefio laboral — Pera” sustentada en la Universidad César Vallejo. La
metodologia de investigacion utilizada en la presente tesis es correlacional, con una
muestra de 42 personas de la institucion, la cual concluye que, si existe relacion de ambas
variables en consecuencia el mejoramiento del desempefio profesional. Asimismo, de
acuerdo al resultado de Pearson r = 0.74 la correlacion es aceptada. También, para Lujan
(2017), en su articulo cientifico titulado: ‘“Habilidades directivas como predictor de la
gestion del cambio organizacional-Pera” publicada en la Universidad Cesar Vallejo. La
metodologia de investigacion no experimental, correlacional causal, con una muestra de 56
empleados, la cual concluye que los medios de comunicacion implantadas desfavorecen la
identificacion organizacional de los trabajadores; asimismo ante falta de compromiso
compartido con la organizacién; la desinformacidn sobre amenazas en el ambiente de los
integrantes del equipo crea imposibilidad para sobreponerse a las dificultades.

Para Gomez & Pintado (2017), en su tesis de maestria titulado: “Habilidades
gerenciales y satisfaccion laboral -Pera” sustentada en la Universidad Sefior de Sipan. La
metodologia de investigacion es descriptivo correlacional, con una poblacién de 307

beneficiarios; la cual concluye que al revisar los resultados existe una correlacion entre las



2 variables. Se observar la situacién actual que tienen los beneficiarios de los 12
comedores populares. También para Cachay & Cavero (2017), en su tesis de investigacion
titulada: “Habilidades Directivas y Clima Organizacional — Pert”, sustentada en la
Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo. La metodologia de investigacion es descriptiva y
explicativa , no experimental-transversal, con una muestra de 122 conformados por
directivos, docentes y no docentes, la cual concluye que hay relaciéon directa de las 2
variables, por parte de los docentes porque tienen la capacidad de manejar el estres; los
directivos de la facultad que gestionan la Facultad poseen habilidades para analizar las
situaciones desde diversas perspectivas, no mostrando resistencia a los cambios que se den
en la facultad y no siendo conformista, origina mejoras y toma riesgos.

De igual manera, para Pefia &Prado (2018), en su tesis de maestria titulado:
“Resistencia al cambio y trabajo en equipo - Per’” sustentada en la universidad Norbert
Wiener. Siendo la investigacion de tipo aplicada, no experimental, correlacional, con una
muestra de 331 personas, la cual concluye que existe correlacion moderada e inversa de
resistencia al cambio y el trabajo en equipo; (valor de Rho= -0,420 y p=0,000) ya que el
nivel de confianza resultd ser inferior al 5% de significancia. Asimismo, no existe
correlacion (valor de Rho= 0,132 y p=0,445) el valor de p es superior al 5% de
significancia en cuanto a la inercia y el trabajo en equipo. Asimismo, se considerd a
diferentes autores en cuanto la variable 1. Los constantes cambios en la actualidad, cada
vez son mas exigentes para las organizaciones privadas y estatales, ya que deben adaptarse
a los cambios estructurales con rapidez y agilidad a un entorno cambiante, que les exige
sobrevivir de acuerdo a las insuficiencias que se muestran en el proceso de cambio. Porque
todo cambio es una innovacion que se proyecta al éxito, a través de la eficiencia y eficacia.

Cabe resaltar, Ley N° 30057, (2013), Ley del Servicio Civil se basa en la
insuficiencia de contar con recursos humanos encaminados al beneficio de los objetivos del
Estado. La finalidad de la reforma de estado es modernizar al estado peruano para que
actie de forma eficaz y eficiente, prestando servicios de mejor calidad y buscando la
primacia del interés ciudadano. El punto clave para lograr esto, son sus servidores civiles
(los recursos humanos). De acuerdo a Soriano, R. (2016), la gestion del cambio es los
resultados ante los conflictos que se presentan en proceso de transformacion en la
organizacion. Los trabajadores tienden aferrarse a su puesto de trabajo. Por consiguiente,
deben enfrentar a los cambios que se presenta dentro de la organizacion, asi como

estructural, tecnoldgico y rotacion del personal, a fin de adaptarse al medio cambiante.



Segun el estudio de Romero, J., Matamoros, S. y Campos, C., (2013), expresa que existe 2
teorias del cambio organizacion la cual son cambio evolucionario y el cambio
revolucionario al respecto, concluyen que la existencia de una organizacion se basa en
largos y cortos periodos de transformacion.

Para Rivera (2013), la evolucion y naturaleza del cambio organizacional en la
década de los 70, Lo que el autor manifiesta es que, en la actualidad, nuestro pais se ha
desarrollado sostenidamente por mas de una década, el cambio organizacional es lento ya
que no hay un tiempo determinado, esto conlleva a una transformacion de una situacién
actual a una situacion futura, en ese sentido la innovacion exige un producto o servicio
calidad. Es por ello que la clave fundamental es el compromiso de los administrativos de la
entidad. Asimismo, Segun Soto (2001) ElI cambio organizacional es un proceso de
innovacion de la organizacional y mejorar los sistemas de trabajo es inminente muchas
veces los trabajadores no cuentan con tiempo para capacitarse y hacer frente a los
requerimientos que se solicitan. Por lo tanto, la vision de los directivos es lograr resultados
esperados a traves de la administracion de recompensa o castigo, utilizando reforzamientos
con premios 0 reconocimientos. Por consiguiente, la comunicacion surge como estrategia
para situaciones que implican modificaciones.

Hernandez (2011), manifiesta que el cambio organizacional es una situacién actual
a una situacion futura, esto quiere decir que los trabajadores deben adaptarse a los
constantemente cambios de la organizacion. Los procesos de cambios organizacionales son
evolutivos la cual puede generar rechazo ante una constante exigencia por parte de la el
trabajador. Cambio organizacional desde el punto de vista Robbins y Coulter (2014),
demanda la presencia de un agente de cambio que maneja el proceso de transformacion, la
cual mejora la capacidad del trabajador para involucrarse a los cambios en su mismo
espacio. Asimismo, modificar el comportamiento de los trabajadores descongelando el
status quo. Por consiguiente, los componentes internos y externos contribuyen al desarrollo
organizacional la cual puede ser beneficiosa para una empresa, provocando innovacion en
los procesos y mejoras en la gestion humana, en este caso la organizacion debe poner en
practica estrategias adecuadas para adaptarse a los cambios futuros que se puedan
presentar.

Garcia, et al. (2006). Segun los autores determinan que la globalizacion se refiere al
proceso econdmico, social, politico y ecolégico en el ambito mundial. Frente a las

innovaciones las organizaciones generan cambios y a su vez resistencia frente a la realidad



que se presenta. Variable 1: Gestion del Cambio Organizacional. Se consider6 al autor
Robbins y Coulter (2014) donde se utiliza las dimensiones: Proceso de Cambio,
Resistencia al Cambio y Manejo de Cambio. Dimensién 1. Proceso de cambio. Segun
Robbins y Coulter (2014), El Proceso de Cambio, puede planificarse a partir del
descongelamiento del status que se sensibiliza al personal, con aspectos fundamentales de
la preparacién usando técticas para superar la resistencia usadas por los agentes de cambio,
por ende, se utiliza estrategias para alcanzar lo deseado. EI cambio de vision es el nuevo
estado que se desea lograr a futuro, en los niveles de ejecucion requeridos por la
organizacion. Asimismo, infunden sucesos de cualidades, valores y conductas a utilizar.

En cuanto al recongelamiento es garantizar el suceso contexto mediante esfuerzos
de las conductas obtenidos por los trabajadores. También es el reforzamiento de los
cambios realizados para formar parte de una cultura organizacional de la entidad y se
vuelvan modelos de conducta en hébitos sélidos. Asimismo, para Robbins y Coulter
(2014), los gerentes enfrentan tres tipos de cambio: estructural, tecnolégicos y de persona.
Al respecto, las modificaciones que se generan en el entorno externo se considera cambios
estructurales en este caso cuando unifican un area o equipo eliminando los niveles
jerarquicos, esto conlleva a que los trabajadores no estan acostumbrados a contender por
un sitio ni a correr riesgo de ser sustituidos. Los cambios tecnolégicos se dan
constantemente a travées de las innovaciones de los sistemas informaticos. Por otro lado, en
lo personal se busca cambiar los comportamientos y actitudes o percepciones, a través del
desarrollo organizacional.

Dimensién 2: Resistencia al cambio. Es porque los trabajadores no se involucran,
no se comprometen con los cambios implantados por la organizacion. Para Gareth, J.
(2008), al respecto podemos decir que los trabajadores de la UGEL N°06, se resisten a los
nuevos cambios que se puedan presentar disminuyendo su productividad, en consecuencia,
las oportunidades de mejora continua se reducen al no aceptar las innovaciones dentro de
la entidad, como bien sabemos estamos en un gobierno electronico la cual requiere un
estado moderno, simplificacion administrativa. Robbins y Coulter (2014), las estrategias
que se ha sugerido para la resistencia al cambio estan perturbando el trabajo en la entidad,
sea utilizando varias tacticas que se ha propuesto implementado para revolverse en la
resistencia al cambio. Asimismo, la educacién y comunicacion son piezas claves para
lograr reducir la resistencia al cambio que implante la organizacion, asimismo los

trabajadores se comprometan para lograr el objetivo. La participacion es involucrar a los



trabajadores directamente a los que se resisten al cambio que surge en la toma de
decisiones. La cual permitird el compromiso de mejorar la calidad del servicio o bien.
Facilitacion y apoyo se dara con la ayuda a los trabajadores a lidiar los cambios, a través de
capacitaciones, asesoria, charla.

Por otro lado, la negociacion llegar a un buen acuerdo con los trabajadores
obteniendo un compromiso con el cambio y reducir la resistencia al presentarse en el
transcurso de la implantacion de una modernizacion de estado. También la manipulacién y
absorcion influye en algunos trabajadores para que respondan con eficiencia y eficacia a
los cambios. Otro punto es la coercidén que implica imponer sanciones administrativas ante
una discrepancia al cambio. Para Robbins y Coulter (2014), el cambio puede ser toda una
amenaza para los integrantes de una organizacion. En el manejo de la resistencia al cambio
se utiliza estrategias de aceptacion a los cambios repentinos en la organizacion, asimismo
estos cambios provienen de agentes internos y externos que genera inestabilidad laboral, ya
que puedan suscitar obstaculo para el proceso de cambio, en ese sentido se toma medidas
correctivas para lograr el objetivo final, utilizando un ambiente atractivo y dindmico. Por
otra parte, en el sector publico las restricciones son mas complejas porque no existe
presupuesto designado para la mejora continua de los trabajadores. La necesidad de romper
paradigmas y lograr una transformacién de calidad cumpliendo con los lineamientos de la
organizacion se lograra la modernizaciéon administrativa de la UGEL 06 involucrando a los
trabajadores.

Asimismo, para Robbins y Coulter (2014), entre las principales razones por que nos
resistimos al cambio esta basado en la incertidumbre propicia que los trabajadores no estan
preparados para los cambios repentinos que implanta la organizacién, en este caso el
Ministerio de Educacién a través de la UGELO0G6, innova, los aplicativos informaticos para
viabilizar los tramites documentarios engorrosos que se presentan el dia a dia. Por otro
lado, son los habitos de alguna forma los trabajadores estan acostumbrados hacer
monotonos de su trabajo, sin buscar estrategias que mejore la viabilidad de los documentos
requeridos. Los trabajadores nombrados de edad avanzada sienten temor a ser reemplazado
en sus cargos por empleados jovenes, es una amenaza ya que pueden perder su ingreso
econdémico por resistirse a los cambios que implanta la organizacion. La creencia de un
cambio particular se genera probabilidades de ser asertiva la ejecucion de un sistema de

control que beneficiara a la entidad.



Para Gareth, J. (2008), Resistencia al cambio a nivel grupal: se dan por las normas
establecidas por la entidad, ya que la movilizacion de trabajo grupal muestra
comportamientos inapropiados ante los cambios que puedan suscitarse en la organizacion.
Asimismo, se resisten a involucrarse de forma conjunta a nuevas normas plasmadas por la
entidad. Si bien es cierto la cohesion grupal, es manejado por un grupo de trabajadores la
cual dificulta su desempefio laboral, y adaptarse a los cambios que puedan presentar en la
organizacion. Al mismo tiempo el razonamiento colectivo se basa en la toma de decisiones
entorpecidas en el grupo cohesivos, en consecuencia, es dificil hacer cambiar de actitud a
un grupo de trabajadores y poder conseguir un pacto. Finalmente, los procesos de cambio
tendran mejor desempefio laboral en la entidad. Por otro lado, tenemos la resistencia al
cambio a nivel individual: esto se da por que los trabajadores sienten inseguridad en cuanto
a su puesto de trabajo, al ser rotados pueden asumir otras funciones, y en el proceso de
adaptacion existe la incertidumbre de rechazar el objetivo del cambio. También los malos
habitos dificultan a los nuevos cambios en la organizacion.

Dimension 3: Manejo del Cambio. De acuerdo a los aportes de Robbins y Coulter
(2014), Cultural organizacional es el hecho de que la cultura de una organizacion sea
representada por elementos estables y permanentes la induce a la resistente al cambio. por
lo tanto, los obsticulos pueden: convertirse en modelos reales; como generar nuevos
ideales y redisefiar los procesos de socializacion; incentivar a los trabajadores se
involucren con los cambios administrativo. Gareth, J. (2008), las normas de cada
institucion intervienen en el manejo administrativo y por ende los trabajadores se resisten
al cambio, para cumplir nuevos procedimientos administrativos. (p.275). Al mismo tiempo,
Robbins y Coulter (2014), considera que el estrés en los empleados se ven presionados
ante las limitaciones u oportunidades. Para apoyar a los trabajadores a luchar con el estrés,
los funcionarios aseguran las habilidades de los trabajadores y responder a las exigencias
del puesto, optimizar la comunicacion organizacional. Asimismo, el estrés es consecuencia
a diferentes de factores que se presentan dentro de la entidad. Por consiguiente, el estrés
puede agruparse en tres categorias, asi como: fisico, psicoldgico y conductuales.

En relacién a la Implementaciéon exitosa del cambio, para Robbins y Coulter
(2014), se implanta un reto constante para todos los funcionarios. Para alcanzar una
ejecucion triunfante del cambio, es necesario tomar medidas dentro de la organizacion,
asimismo, los funcionarios comprendan que juegan un papel importante en el cambio

generar compromisos a los trabajadores. Para involucrarlos en el proceso de cambio los



jefes requieren incitar a los trabajadores para que intervengan como agentes de cambio,
buscando en su dia a dia las oportunidades de mejora y transformacion que puedan
presentarse en la organizacion. Para los autores, Batras, et al. (2014), el cambio
organizacion es el desarrollo de capacidades, para mejorar la atencion de un servicio en
una organizacién identificando objetivos adecuados y estrategias efectivas y procesos de
implementacion para que los trabajadores se involucren de manera voluntaria sin rechazar
los nuevos cambios que se puedan presentar dentro de la organizacion.

Hussain, et al. (2018) los autores determinan que las organizaciones cambian desde
el estado conocido en el estado desconocido, es decir, la implementacion de algunas
innovaciones dentro de la entidad, son cambios que se dan para mejorar el desempefio
laboral. También para Aarons, et al. (2017) muestra que los cambios dentro de la
organizacion requieren de liderazgo para poder manejar al grupo de trabajadores que se
resisten al cambio, asimismo, adaptarse a las nuevas trasformaciones. Segun, Ford, et al.
(2016) para la mejorar el rendimiento aplican el cambio organizacional en base a
evidencias, de tal manera que la calidad del servicio o bien sea beneficio de la entidad para
alcanzar el éxito deseado, estando en mundo globalizado y competitivo. Para Boje, et al.
(2015) el cambio organizacional es volver preparar nuevas creencias y acciones a través de
nuevas experiencias e interacciones con los trabajadores. Ademas, para Muhammad, et al.
(2016) sustenta que el liderazgo en la organizacion es esencial, asimismo, las nuevas
tendencias se vuelven una necesidad para los consumidores, por lo tanto, las innovaciones
tecnoldgicas van cambiando con el pasar del tiempo creando nuevas necesidades, para
logara el cambio requiere efectividad, confianza y liderazgo.

Shah, et al. (2017) la comunicacion es parte del éxito en las organizaciones, ya que
impulsa a los empleados en aspectos como la teoria de la expectativa, en cuanto a cambiar
la preparacion de los trabajadores y adaptarse a los nuevos cambios. Segun, Aslam, et al.
(2016) los factores ambientales y sociales influyen en el cambio organizacional de las
entidades, para cumplir con las demandas que exigen en un mercado competitivo. Para el
marco teorico de la variable habilidades directivas, se recurrié a los autores Whetten &
Cameron (2016), las habilidades directivas se muestran de diferente forma, asi como las
conductas en los trabajadores, por la cual son controlados. También se pueden desarrollar y
mejorar el desempefio de los trabajadores manejando ciertas actitudes involucrandose con
la entidad, por lo que pueden perfeccionar su desenvolvimiento a través de experiencias y

retroalimentacion. Por otro lado, estan interrelacionadas y sobrepuestas, porque al
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trabajador le es dificil expresar una sola habilidad en la UGELO06, en consecuencia, se debe
motivar a los trabajadores de manera eficaz y eficiente, para mejorar su desempefio laboral,
finalmente son contradictorias o paradojicas, porque estan predestinadas al individualismo.

Para lograr el objetivo o meta trazada, los trabajadores deben desarrollar sus
habilidades cognitivas y practicas, por consiguiente, adaptarse a diferentes cambios que se
puedan presentar dentro de la organizacién, asimismo, este ligado al aprendizaje
conceptual como a la préactica conductual. De lo expuesto, las habilidades directivas se
caracterizan por las diferentes conductas que muestra el trabajador al involucrarse ante un
suceso dentro de la organizacion, para lo cual debemos mejorar competencias y ser mas
asequibles en relacionarse con otros trabajadores o jefes. Asimismo, la inteligencia no, nos
mide por como resolver algin acontecimiento, sino por lo contrario como manejamos o
actuamos cuando no sabemos cémo resolver situaciones diversas. Ademas, para lograr el
éxito en la organizacion y los trabajadores puedan desarrollar sus habilidades directivas, se
respalda con la teoria del aprendizaje social, esto quiere decir, que los cambios en la
organizacion ocasionan rechazo, por lo que se evita desarrollar nuevos patrones de
comportamientos.

Dimensién 1: Habilidades de motivacion. Segin Whetten & Cameron (2016), las
entidades seleccionan al personal para mejorar e incentivarlo para mejorar desempefio
laboral y obtener un alto rendimiento. Asimismo, es el resultado de involucrarse con los
trabajadores de la misma situacion, para lograr el objetivo final. Dimension 2: Habilidades
de liderazgo. La palabra liderazgo segun Whetten & Cameron (2016), “Buen liderazgo™ es
a diminuto para lograr el éxito cualquier desempefio de cambio organizacional. Asimismo,
en una organizacion se requiere de liderazgo para un trabajo en equipo, enfocados a meta
trazada y adaptacion a los cambios que pudieran presentarse dentro de la organizacion. En
la opinidn de los autores Ivancevich, et al. (2006), determinan, que el liderazgo influye en
la organizacion, y esta a su vez ocasiona efectos reveladores y efectos directos en los
logros de objetivos dificultosos. Existe 3 tres variables significativas las cuales son: las
personas, la tarea y el ambiente. Segun, Bonifaz, Cl. (2012), el liderazgo es involucrarse
con los cambios, al mismo tiempo el desarrollo de un enfoque futuro. Por consiguiente, el
buen desempefio laboral influye en un grupo de trabajadores. Al asumir el rol de lider de
acuerdo a la funcion estipulada en el en el MOF.

Dimension 3: Habilidades de trabajo en grupo. De acuerdo a Whetten & Cameron

(2016), los jefes conceden poder a los trabajadores para desenvolverse estratégicamente.
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Como también el proceso de induccién a los trabajadores mediante incentivos y técnicas de
influencia, el facultamiento se da de forma estratégica de atraer. También para Robbins
(2001), cree que los equipos de alto rendimiento se identifican no solo por la autonomia y
la responsabilidad individual y colectiva, sino por otros factores como las habilidades de
sus miembros, el poseer un compromiso comun, la existencia de liderazgo y el desarrollo
de confianza mutua. Estas aportaciones indican necesidad de dotar al equipo de trabajo
autogestionado de ciertas caracteristicas adicionales para que asi se pueda hablar de un
verdadero equipo de alto rendimiento. Dimension 4: Habilidades de comunicacion. El
éxito de la comunicacion para Whetten & Cameron (2016), es parte del entendimiento y
tendencia de su concurrencia. Es importante manifestar un mensaje claro en auditorio, de
tal manera que los receptores entiendan lo que se quiere transmitir. Los receptores hostiles
no captan la informacion correcta ya que manifiestan diferentes estados emocionales.

También para Bonifaz, Cl. (2012), la motivacién tiene 3 elementos, asi como la
intensidad, direccién y persistencia del esfuerzo. Para la autora Bonifaz, Cl. (2012), la
comunicacion es primordial dentro de una organizacion ya que incluye transferencia y la
comprension del significado. Para tal efecto, una de sus funciones es el control, la cual
ayudara a mejorar el comportamiento de los trabajadores en la entidad, asi como por
ejemplo cuando remiten un documento para conocimiento de sus funciones de acuerdo a la
jerarquia, sin embargo, la comunicacién informal controla el comportamiento del
trabajador ya que desconoce las politicas de trabajo de su entidad. Asimismo, la
motivacion es parte de la comunicacion porque los trabajadores visualizan lo que hacen, y
como lo hacen y lo que pueden realizar para mejorar su desempefio laboral, si fuera
insatisfecho. Los resultados adquiridos del comportamiento obtenido es consecuencia de la
estimulacion de la motivacién. Por otro lado, la expresién emocional se basa en la
comunicacion brindada dentro de un grupo de trabajadores la cual interacttan y satisfacer
las necesidades socialmente. La informacion de los trabajadores y grupos de trabajadores
necesitan para la toma de decisiones mediante alternativa de solucion.

Ivancevich, et al. (2006), manifiestan lo siguiente que la comunicacion dentro de la
organizacion es importante, ya que es inherente en una entidad. Para tal efecto, los
trabajadores de la UGELN®06, transmite la informacion y conocimientos ya sea como
emisor o receptor. Sin embargo, la comunicacion ascendente es el medio de informacion
por parte del emisor que ocupa los trabajadores de niveles inferiores de la organizacién a

los superiores, entre los medios de comunicacion tenemos el buzédn de sugerencia, libro de
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reclamaciones y quejas. En consecuencia, se involucran los trabajadores con los jefes ante
las dificultades que se puedan presentar en la entidad y poder dar posibles soluciones para
la toma decisiones. Por otro, lado Comunicacion descendente se manifiesta de acuerdo al
nivel de jerarquia que existe en la entidad, asi como los documentos de gestion oficios,
memorandum, informes, directivas, resoluciones y MOF, por medio del cual, la
transmision de la informacion es inoportuna ocasionando insatisfaccion por parte del
trabajador. Finalmente, la comunicacion cruzada, se determina con la transmision de la
informacidn que se logra para cumplir con los objetivos de la entidad, ya que se manifiesta
de acuerdo al organigrama de la entidad a través de la hoja de ruta extraido del SINAD, la
cual maneja la UGEL N°06, como medio de informacion para derivar documentos de
gestién y su pronta respuesta segun lo solicitado por cada area o equipo.

Asimismo, Bonifaz, Cl. (2012), aduce la comunicacion es hacia arriba (ascendente)
mantiene informados a la directora y jefes de &rea sobre los acontecimientos que van
suscitando durante un periodo determinado y posteriormente van sustentando, debatiendo
para poder tener mejoras continuas y una comunicacion hacia arriba eficaz. Por otro lado,
tenemos la comunicacion hacia abajo (descendente) cuando se da de un nivel a otro nivel
inferior dentro de la organizacion, por ejemplo, cuando los jefes determinan las funciones
y politicas de trabajo, la comunicacion no necesariamente tiene que ser oral o personal,
puede ser mediante documentos de gestion remitidos por los jefes, como también via email
al mismo tiempo no reciben respuesta de parte de los trabajadores, por ultimo la
comunicacion lateral es entre los mismos trabajadores del equipo o area de la UGELO06. En
la opinidn de los autores Ivancevich, et al. (2006), determinan, que el liderazgo influye en
la organizacion, y estd a su vez ocasiona efectos reveladores y efectos directos en los
logros de objetivos dificultosos. Existe 3 tres variables significativas las cuales son: las
personas, la tarea y el ambiente.

Segun Javani, et al. (2017) nos indica que: cada organizacion tiene un elemento
muy importante que es béasico e irremplazable como es la Gestion, esto permite que
podamos lograr nuestros objetivos trazados que nos formulamos como una organizacion,
teniendo en cuenta la teoria como es el conocimiento, también tenemos que tener una
buena experiencia que nos garantice la efectividad y eficiencia de las actividades
organizacionales, las dimensiones que estos autores consideran son las habilidades
politicas, habilidades técnicas , humanas y las habilidades perceptivas. De acuerdo a

Mamabolo, et al. (2017) nos sefiala que existe una diferencia entre las habilidades
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empresariales de las habilidades de gestion, reconociendo las oportunidades de las de
explotacion, teniendo presente también que el nlcleo de las habilidades empresariales. Nos
dice Leyva, et al. (2017) indica que las habilidades de gestion son pieza clave para que
haya una gestion donde se va a desarrollar una innovacion, teniendo presente las
capacidades que son técnicas, no siendo suficientes para que se realice una buena
eficiencia, analizando los distintos estilos de aprendizaje, pudiendo adquirir habilidades
interpersonales, que estas luego van a conllevar las nuevas habilidades que son las de
liderazgo vy las de estrategias competitivas, desarrollando asi una gestion que adquiera mas
un rol estratégico.

Los autores Smutny, et al. (2017) Las actividades que se desarrollan en una
empresa, tiene una cultura previa que es la corporativa de manera general, siendo estas
habilidades subconjuntos de competencias gerenciales propiamente dichas, teniendo una
propia estructura y el nivel de competencia individual. Por otra parte, los autores Kemal, 1.
& Setyanto, E. (2017) mencionan que la gestién es una forma de entender como la
organizacion debe planificar para ejecutar proyectos a corto plazo. Mediante los
indicadores de nivel de gestién y gestion de habilidades, la cual se por lograr que los
trabajadores se involucren con la organizacion, con eficiencia y eficacia mejorar el
desempefio laboral. Asimismo, para Sakiz, et al. (2019) aduce que las habilidades
gerenciales para los gerentes y educadores del Ministerio Nacional de Educacion deben
estar motivados para la toma de decisiones, de tal manera que prioriza la equidad, la
comunicacion efectiva y liderazgo para mejorar el servicio educativo por parte de los
maestros y sean eficientes con el trabajo que desempefian.

Para ejecutar la investigacion se plante6 los siguientes problemas: Problema
general ¢De qué manera se relaciona la gestion del cambio organizacional y habilidades
directivas desde la perspectiva de los trabajadores en la Unidad de Gestién Educativa
Local N2 06, Ate Vitarte - 2019? Asimismo, el: Problema especifico 1 ;De qué manera se
relaciona el proceso de cambio y las habilidades directivas desde la perspectiva de los
trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Local N® 06, Ate Vitarte - 2019?
Problema especifico 2 ¢De qué manera se relaciona la resistencia al cambio y las
habilidades directivas desde la perspectiva de los trabajadores en la Unidad de Gestion
Educativa Local N? 06, Ate Vitarte- 2019? Problema especifico 3 ;De qué manera se
relaciona el manejo del cambio y las habilidades directivas desde la perspectiva de los
trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Local N2 06, Ate Vitarte- 2019?
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Para la justificacion del estudio se considerd 3 puntos de vista las cuales son: la
justificacion teorica el presente proyecto de tesis muestra en los objetivos de
investigacion identificar los aspectos tedricos del cambio organizacional y habilidades
directivas en aras de mejorar el desempefio laboral y propiciar un clima laboral favorable
en la UGEL, asimismo comprometer al trabajador a involucrarse con la Institucion.
Asimismo, la justificacion préctica, se ejecutara los instrumentos de sus competencias,
proporcionando capacitaciones para mejorar de gestion, asimismo se busca concientizar a
los trabajadores, sobre la eficacia de los cambios que se pueda desarrollar durante el
proceso de transformacion de lo actual a lo futuro. Justificacion Metodoldgica la
metodologia, disefio y los instrumentos validados, tendra como consecuencia, innovar los
procesos administrativos en la UGEL N°06. En donde observa el rechazo a los futuros
cambios por parte del trabajador. Asimismo, metodologia e instrumentos de la gestion del
cambio organizacional y habilidades directivas utilizard& como tesis de consultas.
Justificacion Social, desempefiaria un gran cambio en la sociedad, ya que en la
administracion publica los trdmites son engorrosos y burocréaticos, los nuevos cambios
implantados por el estado, asi como un gobierno electronico, nos conllevaria a una
simplificacion administrativa.

Se consider6 como Hipotesis general que la Gestion del cambio organizacional se
relacionan efectivamente con las habilidades directivas desde la perspectiva de los
trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Local N2 06 Ate Vitarte -2019. Asi como
la Hipotesis especifica 1, El proceso de cambio se relaciona con las habilidades directivas
desde la perspectiva de los trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Local N2 06,
Ate Vitarte- 2019. Hipdtesis especifica 2, La resistencia al cambio se relaciona con las
habilidades directivas desde la perspectiva de los trabajadores en la Unidad de Gestién
Educativa Local N2 06, Ate Vitarte- 2019. Hipotesis especifica 3, EI manejo del Cambio
se relaciona con las habilidades directivas desde la perspectiva de los trabajadores en la
Unidad de Gestion Educativa Local N* 06, Ate Vitarte- 2019. Por consiguiente, el
Objetivo general es determinar la relacion entre la gestion del cambio organizacional y
habilidades directivas desde la perspectiva de los trabajadores en la Unidad de Gestion
Educativa Local N2 06 Ate Vitarte- 2019. Considerando el Objetivo especifico 1, conocer
la relacion el proceso de cambio y las habilidades directivas desde la perspectiva de los
trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Local N2 06, Ate Vitarte- 2019. Objetivo
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especifico 2, establecer la relacion de la resistencia al cambio y las habilidades directivas
desde la perspectiva de los trabajadores en la unidad de gestién educativa local N° 06, ate
vitarte- 2019. Objetivo especifico 3, comprobar la relacion entre el manejo del cambio y
las habilidades directivas desde la perspectiva de los trabajadores en la unidad de gestion

educativa local N2 06, ate vitarte- 2019.

1. Método

2.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion.
La presente investigacion es de tipo basica o tedrico la cual pretende ampliar y
profundizar las teorias sociales entre la variable uno y la variable dos. Por
consiguiente, refiero, sdnchez y apolaya (2003) definen que la investigacion basica
“abstracta y busca generalizar conocimientos tedricos, principios y leyes.” (pg. 68).
Disefio de investigacion.
El disefio de investigacion es no experimental, transversal y descriptivo. Segln
hernadndez (2014) tiene como objetivo investigar los sucesos de las caracteristicas o
niveles de una o mas variables en una poblacién determinada. Por tanto, estudios
puramente descriptivos y cuando establecen hipotesis, éstas son también descriptivas
(pg. 155).

Para hernandez (2014), la correlacionales tienen la finalidad saber la relacion o
grado de asociacién que exista entre dos 0 mas variables. Para ello se necesita los
resultados de una encuesta la cual determinara la relacion que existe (pg.93).

Asimismo, carrasco (2015) indica que la correlacional busca que el estudiante
examinar e investigue acontecimientos que se presentan en la actualidad de las 2
variables, buscar la relacion entre las variables de la gestion del cambio organizacional

y habilidades directivas (p. 73).

Doénde:
M : Trabajadores de UGEL 0,
O1: Observaci6n de la variable 1 " rd r
02 : Observacién de la variable 2

3 . N 0,
r :relacién de las 2 variables
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2.2. Variable, operacionalizacion

En la presente investigacion se trabajo con 2 variables que son: Gestion del Cambio
Organizacional y Habilidades Directivas.

La variable 1: Gestion del Cambio Organizacional. Para Zimmermann (2000),
Los procesos de cambio pueden ser en la estructura o cambios culturales dentro de la
organizacion, asimismo, influye en los trabajadores. En consecuencia, los trabajadores de
la organizacion se enfrentan a nuevos cambios, mejorando la comunicacion y estar
comprometidos con la institucion.

La variable 2: Habilidades Directivas. Para Jafarzadeh (2013), las habilidades
pueden convertir conocimiento en operaciones para dirigir un buen desempefio laboral
dentro de la organizacion, la cual necesita trabajadores con capacidad y disposicidn para
involucrarse a los nuevos cambios que puedan presentarse dentro de la organizacion.

Operacionalizacion de la variable 1.

Esta variable consta de 3 dimensiones: Proceso de cambio, Resistencia al cambio,
Manejo del Cambio, la cual seran evaluados por 13 indicadores: a) Descongelamiento, b)
Cambiar, c) Recongelar, d) Educacion y la comunicacion, e) Participacion, f) facilitacion y
el apoyo, g) negociacion, h) manipulacion y absorcion, i) coercién, j) cambio cultural, k)
estrés en los empleados, 1) Implementacion exitosa del cambio, m) Estimulo a la
innovacion.

Tabla 1 Operacionalizacion de variable gestion del cambio organizacional

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALAY NIVEL Y
VALORES INTERVALOS
Proceso de descongelamiento 1,1 .
cambio cambi 345 Ordinzl Escala de
E— ) Likert
recongelar 6.7, Excelente:
Educacion v la 5, 10
comunicacicn 8% . 120
Participacion 1 Nunca (1
Resistencia al Facilitacién v el apovo 12 Casi Nunca (2) Buena:
cambio Negociacidn 13 E": "'?':;5 '43] 657
s 3 (i )] 30 - &7
Manipulacion v abzorcion 14,13 Sf:zrilp:zmwe Iq]
Coercidn 16 Begzular
Cambic cultural 17,18, 1%
Manejo del Estrés en loz empleados 20,21 24 .55
Cambio .. . _ I
Implementacion exitosa del 21,13
cambic
Estimulo a la innovacién 24
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Operacionalizacion de la variable habilidades directivas

Esta variable consta de 4 dimensiones: Habilidades intrapersonales, Habilidades
interpersonales, Habilidades grupales, Habilidades comunicacionales, las cuales seran
evaluadas por 14 indicadores: a) Remunerativas, b) Calidad de vida laboral, c)
Participacion organizacional, d) Enriquecimiento de puesto, €) Capacidad de usar el poder,
f) Capacidad de comprender, g) Capacidad de inspirar, h) Capacidad de actuar, i)
Formacion, j) Normatividad, k) Desempefio, 1) Comunicacion ascendente, m)

Comunicacion descendente, n) Comunicacion cruzada.

Tabla 2 Operacionalizacion de variable Habilidades Directivas

DIMENSIONES  INDICADORES ITEMS ESCALAY NIVEL Y
VALORES INTEEVALOS
Habilidades de Bemunerativas 1 Excelente:
maotivacion Calidad de vida laboral 2 Ordmal Escalz de
Participacion organizacional id Likeert 02-123
Ennguecimiento de puesto 3.6
Capacidad deusarel poder 7.2 Buena:
Habilidades de Capacidad de comprender 0.10
liderazgo Capacidad deinspirar 11, Nunca (1) 50.-01
Capacidad de actuar 12,13 CasiNunea (2
Formacion 14 Aweces (3) Fegular
Habilidades de Confrontaciéon 15 Casi Siempre (4)
trabajo en grupo  Normatividad 16 Siempre (3) 25 -58
Desempefio 17.1%
Comunicacion ascendente 1920
Hahilidades de Comunicacion descendente 2122
comunicacion Comunicacion cruzada 232435

2.3. Poblacién, muestra y muestreo
Poblacién.
Se analizaron, en la investigacion, la poblacion considerada es los trabajadores que
laboran en cada Area y Equipo de la Unidad de Gestion Educativa Local N°06

conformando un total de 80 trabajadores. A continuacion, se detalla la poblacién:

Tabla 3 Trabajadores de UGEL N° 06

items Poblacion N° trabajadores
1 Jefes de Area 7
2 Jefe de Equipo 24
3 Especialistas (profesionales) 20
4 Técnicos 29
TOTAL 80
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2.4.

Muestra.

Segn Hernandez (2014), es un subgrupo de la poblacion de interés, en la cual se
recogeran informacién, de un determinado grupo de personas. Para efectos de esta
propuesta, la poblacion es por un total de 63 empleados de Unidad de Gestion

Educativa Local N°06. Asimismo, para hallar n aplicaremos la formula:

Donde:
n = Tamano de la muestra

N = 80 trabajadores

Z = grado de confiabilidad 1.96 * 2 % %
— IF i _ N Zl—a/Z p q
p = probabilidad positiva 0.5 n= 5 5
* * n*
q = probabilidad negativa 0.5 d (N _1) + Zl—a/2 P™q

e = margen de error 5%

n= 63 trabajadores

Muestreo.
Por consiguiente, se opté por 63 trabajadores (jefes, profesionales y técnicos
administrativos) de la UGEL N°06 para elaborar la investigacion.

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

Técnicas.

La encuesta es la técnica de recoleccion de datos para la estudio de los instrumento de
medicion, en consecuencia, se aplico la siguiente técnica dos cuestionarios con 24 y 25
items cada uno, 24 items para la variable X: “Gestion de Cambio Organizacional” y 25
items dirigida para la variable Y: “Habilidades Directivas”, los instrumentos estan
formadas por 49 items en total, con una duracion aproximada de 25 a 30 minutos,
dirigida los trabajadores (jefes, profesionales y técnicos administrativos) asignado a
todas las areas de la UGEL N° 6 — Ate. Luego se tabulara mediante la escala de Likert,

con cinco opciones de respuesta alternativa.

Técnica.

Se us0 la técnica de encuesta para la presente investigacion.
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Instrumentos.

Los instrumentos que se utilizaron en la investigacion fue el cuestionario.

Cuestionario.
Asimismo, Abril (2008) afirma que el cuestionario es el instrumento de investigacion
que estudia a un grupo de personas, para obtener una respuesta inmediata, en base a

una serie de preguntas que se aplicara a 63 trabajadores de la UGEL N° 06. (p.15).

Variable 1: Gestion del Cambio Organizacional

Instrumento: Se aplicé un cuestionario

Datos generales

Titulo: Gestion del Cambio Organizacional

Autor: Br. Liz

Procedencia: Lima — Perq, 2019

Objetivo: Determinar la relacion entre la gestion del cambio organizacional y

habilidades directivas desde la perspectiva de los trabajadores en la
Unidad de Gestion Educativa Local N2 06 Ate- Vitarte.

Administracion:  Individual
Duracion: 25 a 30 min.
Significacion: El cuestionario es referente a determinar la relacion entre la Gestion

del Cambio Organizacional y Habilidades Directivas.

Estructura: La escala consta de 24 preguntas, con 05 alternativas de respuesta,
segun la escala de Likert, como: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces
(3), Casi siempre (4) y Siempre (5). Asimismo, esta conformada por

03 dimensiones, la variable 2: Gestion del Cambio Organizacional.

20



Variable 2: Habilidades Directivas

Instrumento: Se aplicd un cuestionario

Datos generales

Titulo: Habilidades Directivas

Autor: Br. Liz

Procedencia: Lima — Perq, 2019

Obijetivo: Determinar la relacion entre la gestion del cambio organizacional y

habilidades directivas desde la perspectiva de los trabajadores en la
Unidad de Gestion Educativa Local N2 06 Ate- Vitarte.

Administracion:  Individual
Duracion: 25 a 30 min.
Significacion: El cuestionario es para determinar la relacion entre la Gestion del

Cambio Organizacional y Habilidades Directivas.

Estructura: La escala consta de 25 preguntas, con 05 alternativas de respuesta,
segun la escala de Likert, como: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces
(3), Casi siempre (4) y Siempre (5). Asimismo, esta conformada por
04 dimensiones, la variable 2: Habilidades Directivas.

Validacioén y confiabilidad del instrumento:

Validez.

Segun Hernandez (2014), Un instrumento de medicion mide realmente la variable que
pretende medir, en consecuencia, para realizar la validacion de los cuestionarios se
aplicara la técnica de juicio de expertos, se pedira la opinién de cuatro expertos con el
grado de Doctor y también experiencia en temas de Administracion y Gestion Publica
en instituciones del estado. Asimismo, en la presente investigacion se realizo la
validacién del adjunto, teniendo en cuenta tres aspectos importantes que son:

pertinencia, relevancia, y claridad de cada uno de los items de los instrumentos.
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Tabla 4 Validez del adjunto del instrumento que mide la gestion del cambio

organizacional.

Expertos Especialidad Suficiencia del Aplicabilidad del
Instrumento Instrumento
Dr. Ochoa Tataje, Metodologo Hav Suficiencia Aplicable
Freddy Antonio
Dr. Prado Cardona, Tematico Hav Suficiencia Aplicable
WVictor Raul
Dra. Castafieda Metoddlogo - Hav Suficiencia Aplicable
Nuriez, Eliana Tematico
Soledad

Tabla 5 Validez del adjunto del instrumento que mide las habilidades directivas

Expertos Especialidad Suficiencia del Aplicabilidad del
Instrumento Instrumento
Dr. Ochoa Tataje, Metodologo Hawv Suficiencia Aplicable
Freddy Antonio
Dr. Prado Cardona, Temitico Hawv Suficiencia Aplicable
Victor Faul
Dra. Castafieda Metodologo - Hawv Suficiencia Aplicable
Nuriez, Eliana Tematico
Soledad
Confiabilidad:

Hernandez (2014), La aplicacion repetida de un instrumento de medicion, a los
mismos personas u cosas, produce resultados iguales, por consiguiente, la confiabilidad
sera medida por el coeficiente de Alfa de Cronbach, se utiliza el Programa Estadistico

SPSS version 25.0 para medir la fiabilidad de la escala.
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Tabla 6 Interpretacion del coeficiente de confiabilidad

Fangos Magnitud
0.81al,00 Muw Alta
b.61a0.80 Moderada
0.41a0,60 Baja
0.01a0.20 Muy baja

Fuente Ruiz (2007)

Observamos la tabla 6 que el resultado de la prueba de Alfa de Cronbach para cada

variable esta en la presente investigacidn con sus respectivas dimensiones.

Tabla 7 Resultado del estudio de confiabilidad del instrumento que mide la variable 1:

Gestion del cambio organizacional

Alfa de Cronbach N° de elementos
662 24

Asimismo, en la tabla 7, la primera variable que es gestibn de cambio
organizacional estd en rango de moderada. Por consiguiente, afirmamos que el instrumento

que se va utilizar para medir dicha variable es confiable.

Tabla 8 Resultado del estudio de confiabilidad del instrumento que mide la variable 2:

habilidades directivas

Alfa de Cronbach N?de elementos
714

]
LA

Se observa la tabla 8, la segunda variable que es habilidades directivas se encuentra
en el rango de moderada. En consecuencia, afirmamos una vez mas que el instrumento que

se va utilizar para medir la variable es confiable.
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2.5. Procedimiento de recoleccion de datos
De acuerdo a la investigacion se ejecutd la aplicacion del cuestionario a 63
trabajadores de la UGEL N° 06, con el escalamiento de Likert, para medir la relacion
de las variables Gestion del Cambio Organizacional y Habilidades Directivas.

Opciones o puntos en la escala de Likert. (Afirmacion)

— Siempre

— Casi Siempre
— A veces

— Casi nunca

— Nunca

Por consiguiente, se aplica el cuestionario de la variable 1 y variable 2 en un tiempo
aproximado de 25 a 30 min. Posteriormente se analiz6 informacion obtenida a traves
del programa estadistico SPSS version 25.0, resultados que se muestran en la tabla y
figuras, con su interpretacion de acuerdo a los objetivos e hipotesis presentados en el

estudio.

2.6. Método de analisis de datos
Para la hipétesis general e hipétesis especificos teniendo la informacion de los
resultados de las encuestas, se aplica la prueba estadistica de Rho Spearman para

determinar la relacion.

2.7. Aspectos éticos
Para realizar la investigacion se buscd informacion fehaciente, asi como la
participacion de los trabajadores de la UGEL NO 6, libros de diferentes autores. La

cual, nos conlleva a tener acceso a la informacion con confidencialidad.

I11. Resultados
I.1. Analisis descriptivo de las variables
Tenemos en resultado general del nivel de la variable 1: de Gestién del Cambio

Organizacional.
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Tabla 9 Distribucion de los niveles de gestion del cambio organizacional

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vilido EXCELENTE 1 1.6 1.6 1.6
BEUENA 33 84.1 84.1 85,7
REGULAR 9 143 143 100.0
Total 63 1000 100,0

Fuente: Resultados SPPS 25.0

GESTION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL

100 |
80 (&

60 ¢

Porcentaje

40 |8

20 1

14,29%
1,59%

==
Excelente Bueno Regular

Figura 1. Distribucion de los niveles de gestion del cambio organizacional

Nota. Tal como se puede apreciar en la tabla 9 y figura 1, el 1.59% es de nivel
excelente, lo que equivale a 1 trabajador de una muestra de 63. Asimismo, el 84,13%
es de nivel Bueno, la cual equivale a 53 trabajadores encuestados de una muestra de
63. Finalmente, el 14,29% es de nivel Regular, la cual equivale a 9 trabajadores de una

muestra de 63. Prevaleciendo el nivel bueno en la gestién del cambio organizacional.
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Asimismo, resultado general del nivel de la variable 2: habilidades directivas.

Tabla 10 Distribucion de los niveles de habilidades directivas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vahlido acumulado
Vilide REGULAR 0 0 0 0
BUENO 35 g873 873 g873
EXCELENTE g 12,7 12,7 1000
Total 63 100.0 1000

Fuente: Resultados SPPS 25.0

HABILIDADES DIRECTIVAS

100

30

&0

Porcentaje

40

20

Bueno Excelente

Figura 2. Distribucién de los niveles asignados a las habilidades directivas

Tal como se puede apreciar en la tabla 10 y figura 2, el 87,30% es de nivel
Bueno, la cual equivale a 55 trabajadores encuestados de una muestra de 63.
Asimismo, el 12,7% es de nivel Excelente, la cual equivale a 8 trabajadores de una
muestra de 63. Prevaleciendo el nivel bueno en las Habilidades Directivas.
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3.2 Prueba de Hipdtesis
Asimismo, para realizar la prueba de hipotesis se tiene que tener presente los

siguientes parametros de significancia que es:

Nivel de significancia: a = 0,05 = 5% de margen maximo de error.
Regla de decision:
p > a — se acepta la hipdtesis nula Ho

p < a — se acepta la hipotesis alterna Ha

Prueba de Hipdtesis General

Ho. Gestién del Cambio Organizacional no se relaciona significativamente con las

habilidades Directivas en los trabajadores administrativos de la UGEL 06-2019.

Hi. Gestidn del Cambio Organizacional se relaciona significativamente con las habilidades

Directivas en los trabajadores administrativos de la UGEL 06-2019.

Spearman:
Carcausto (2009), Determina la relacion lineal entre una variable a nivel ordinal, y que esta
asociacion se estadisticamente significativa. Por consiguiente, la correlacion de la variable

1y variable 2.

Nivel de confianza al 95%

Valor de significancia: o =0.05
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E. Resultado
Tabla 11 Mostraremos el grado de correlacion y nivel de significacion entre la gestion del

cambio organizacion y habilidades directivas.

VARIAEBLE 1
Grastion del VARIABLE 2
Cambic Hzahlidades
Organizacional Diractivas
Eho de VAERIABLE 1 Coeficiente da correlacion 1,000 4227
Spearman Gestion del Sig. (bilataral) . 001
Cambio N 63 63
Orzganizacional
VAEIABLE 2 Coeficiente da correlacion 4227 1000
Hatulidadas B1g. (hilataral) L1 i
Directivas N 63 63

¥* Lz correlacion es significativa en el arvel 0,01 (halateral).

Como se puede observar en la tabla 11 , se adjunta los datos estadisticos en cuanto
al grado de correlacién entre la variable 1 y la variable 2, concluyente por el Rho de
Spearman que es 0,422 significa que existe una moderada correlacién entre las variables,
frente al (grado de significacidn estadistica) p= 0,000 < 0.05, en consecuencia se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna, determinando la gestion del cambio
organizacional se relaciona significativamente con las habilidades directivas en los
trabajadores administrativos de la UGEL 06-2019.

Hipotesis especifico 1.

Ho. Proceso de cambio no se relaciona significativamente con las habilidades directivas en
los trabajadores administrativos de la UGEL 06-2019.

Hi. Proceso de cambio se relaciona significativamente con las habilidades Directivas en los
trabajadores administrativos de la UGEL 06 - 2019.
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E. Resultado

Tabla 12 Mostraremos el grado de correlacion y nivel de significacion entre el proceso de
cambio y habilidades directivas en los trabajadores administrativos de la UGEL 06 —
2019.

DIMENSION1 VARIABELE?2

Proceso de Hakilidades
Cambia Directivas
Fha de DIMENSION 1 Coeficiente de correlacion 1,000 308"
Spearman Procezo da Cambio Zig. (bilateral} . 14
) a3 43
VARIABLE 2 Coeficiente de correlacion J30e” 1,000
Hahilidades Directivas  3ig. (bilzteral} J014 -
) a3 43

*_La correlacion es zignificativa en el nivel 0,03 (bilateral).

Como podemos observar en el resultado en la tabla 12 Hipdtesis especifico 1, que
los resultados de la prueba de Rho de Spearman, donde el valor de correlacion es r = 0,309
y p= 0,000 < 0.05, significa que existe una relacion positiva entre el proceso de cambio y
con las habilidades directivas, por lo cual rechazamos la hipotesis nula y aceptamos la

hipétesis alterna.

Hipotesis especifico 2

Ho. Resistencia al cambio no se relaciona significativamente con las habilidades Directivas
en los trabajadores administrativos de la UGEL 06-2019.

Hi. Resistencia al cambio se relaciona significativamente con las habilidades Directivas en
los trabajadores administrativos de la UGEL 06 - 2019.
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E. Resultado
Tabla 13 Mostraremos el grado de correlacién y nivel de significacion entre la resistencia

al cambio y habilidades directivas en los trabajadores administrativos de la UGEL 06 —
2019.

DIMENSION 2 VARIAELE 2
Resistencia al Habilidades

Cambio Diractivas
Fho da DIMENSION 2 Coeficiente de correlacion 1,000 L2637
Spearman Fesistencia al Cambio Sig. (bilateral) ) 37
W 63 63
VARIAELE 2 Coeficiente de comrelacion 263" 1,000
Habilidades Big. (bilateral) 03T )
Drirectivas i) 63 &3

¥ La cormrelacion es sipmficativa en el mivel 0,03 (hilateral).

Como podemos observar en el resultado en la tabla 13 Hipdtesis especifico 2, que
los resultados de la prueba de Rho de Spearman, donde el valor de correlacién es r = 0,263
y p= 0,000 < 0.05, donde la resistencia al cambio se relaciona significativamente con las
habilidades Directivas, por lo cual rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la hipdtesis

alterna.

Hipotesis especifico 3
Ho. Manejo del cambio no se relaciona significativamente con las habilidades Directivas
en los trabajadores administrativos de la UGEL 06-2019.

Hi. Manejo del cambio se relaciona significativamente con las habilidades Directivas en
los trabajadores administrativos de la UGEL 06 - 2019.
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E. Resultado
Tabla 14 Mostraremos el grado de correlacion y nivel de significacion entre el manejo del

cambio y habilidades directivas en los trabajadores administrativos de la UGEL 06 —

2019.

DIMENSION 3 VARIAELE ?

blansjo Del Hahbilidadas
Carmbia Directivas
Rho de Spearman  DIMENSION 3 Coeficiente de correlzcion 1,000 34z
Mangjo del Cambio  Sig. (bilateral} . 006
N a3 43
VARIABLE 2 Coeficiente de correlzcion 3417 1,000
Habilidades Zig. (bilzteral) 006 )
Drirectivas N a3 §3

*+_ La corralacion es significativa en el nivel 0,01 {bilateral).

Como podemos observar en el resultado en la tabla 14 Hipdtesis especifico3, que
los resultados de la prueba de Rho de Spearman, donde el valor de correlacién es r = 0,342
y p= 0,000 < 0.05, donde el manejo del cambio se relaciona significativamente con las

habilidades directivas, por lo cual rechazamos la hipdtesis nula y aceptamos la hipétesis

alterna.
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1VV. Discusion

La presente investigacion tiene como problema general ;De qué manera se relaciona la
gestion del cambio organizacional y habilidades directivas desde la perspectiva de los
trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Local N2 06, Ate Vitarte - 2019? Para dar
respuesta al objetivo general planteado fue determinar la correlacion entre la variable 1y
la variable 2.

Por consiguiente, algunos autores mencionan que el cambio es el resultado ente los
conflictos que se presentan en proceso de transformacion en la entidad. Asimismo, el
proceso de innovacion exige un servicio de calidad o un producto. Para lograr resultados
esperaos debemos recompensar utilizando reforzamientos, premios. En consecuencia, se
mejorar el desempefio laboral de manera eficiente y eficaz por parte de los trabajadores.
Del mismo modo, en cuanto las habilidades directivas se caracterizan en las conductas
gue muestra el trabajador para involucrarse ante cambios administrativos, estructurales
que se realizan dentro de la organizacion

Asimismo, la prueba de hipotesis de las variables gestion del cambio organizacional
y habilidades directivas se relacionan, con un valor de Rho Spearman de 0,422 y un valor
p= 0,000 menor al nivel de p = 0,05 se aceptd la hipdtesis alterna y rechazo la hip6tesis
nula, por la cual la variablel: la gestion del cambio organizacional establece indicadores
para la determinacion del desempefio laboral. Asi como las dimensiones lo cual indica
que la el proceso de cambio, resistencia al cambio y manejo del cambio estan
relacionadas con la variable 2 habilidades directivas. En consecuencia, quiere decir que
todo cambio o transformacién es rechazado al inicio posteriormente se da el proceso de
adaptacion e involucrarse con la entidad.

De la investigacion de la gestion del cambio organizacional y habilidades directivas
tuvo por objetivo determinar la relaciéon entre la gestion del cambio organizacional y
habilidades directivas desde la perspectiva de los trabajadores en la Unidad de Gestion
Educativa Local N2 06 Ate Vitarte- 2019, donde se hallo la correlacion de Spearman
ubicadndose en la escala de moderada correlacion dichas variables, en consecuencia, se
acepta la hipotesis alterna. Estos resultados guardan relacién con Vasquez (2017), aduce
que existe relacion de las habilidades directiva y desempefio laboral mejora el desempefio
profesional de los trabajadores la cual se encontré un coeficiente de correlacion de
Pearson r = ,74 ; con un valor p=,000 menor al nivel de 0,05, del mismo modo, Tafur

(2017) concluye que si existe correlacion de las 2 variables con resultado de 0,693 de
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nivel buena correlacion esto quiere decir que los trabajadores deben manejar los estados
emocionales y dar soluciones a los conflictos.

En ese sentido, se concluye que la relacion de la gestion del cambio organizacional
y las habilidades directivas mejoran el manejo del desempefio laboral en la UGEL, al
respecto se concuerda con la conclusion de Reyes (2016), la cual, concluye que la
relacion de la variable 1 con la variable 2 permitira que los trabajadores se involucren con
la institucion para mejorar el rendimiento laboral. También, los encargados tienen
habilidades gerenciales que permite revolver cualquier tipo de acontecimiento que pueda
presentarse de la entidad, de acuerdo a la metodologia estadistica que utilizo los
resultados de habilidades gerenciales y desarrollo organizacional es el 100% significativo
y fiable. Coincidiendo con la postura de Pereda (2016), las organizaciones estan en
constante competitiva y por ende las habilidades directivas componen herramienta e
instrumentos para mejorar el servicio.

Respecto es coincidente con lo planteado por los autores Fuentes, et al (2015),
donde concluyen que siendo necesario mejorar las aptitudes y habilidades gerenciales que
propicia satisfaccion laboral en los trabajadores, se brinda capacitaciones y discernir de
las situaciones laborales para la optimizaciéon de lo que se quiere lograr. También para
Muguerza & Salvador (2015), el talento de los trabajadores se refleja en un ambiente
eficaz, asimismo influye en la toma de decisiones éptimas para el logro del éxito como
empresa en un determinado tiempo.

Finalmente, los autores coinciden con la determinaciéon de que existe relacion de
una variable con la otra, el mejorar el desempefio laboran e involucrase con los nuevos
cambios con eficiencia y eficacia. Asimismo, para Muguerza & Salvador (2015),
concluye que el talento de los trabajadores se refleja en un ambiente eficaz, asimismo
influye en la toma de decisiones Optimas para el logro del éxito como empresa en un
determinado tiempo. También mencionan los autores Whetten y Cameron (2016), que los
gerentes tienen que tener la capacidad de obtener lo mejor de los trabajadores a través de
diferentes acciones, aungue en la realidad este tipo de acciones no se realicen a menudo.
Para Lujan (2017), los medios de comunicacion implantadas desfavorecen la
identificacion organizacional de los trabajadores; asimismo ante falta de compromiso
compartido con la organizacion; la desinformacion sobre amenazas en el ambiente de los
integrantes del equipo crea imposibilidad para sobreponerse a las dificultades. Como bien

lo sostienen Cachay & Cavero (2017), que hay relacion directa de las 2 variables, por
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parte de los docentes porque tienen la capacidad de manejar el estrés; los directivos de la
facultad que gestionan la Facultad poseen habilidades para analizar las situaciones desde
diversas perspectivas, no mostrando resistencia a los cambios que se den en la facultad y

no siendo conformista, origina mejoras y toma riesgos.
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Conclusiones

PRIMERO:

SEGUNDO:

Se concluye que, r = 0,422 existe una moderada correlacion entre la
variable 1 y la variable 2, asimismo, con una significancia de p= 0,000 <
0.05, determinando la gestion del cambio organizacional se relaciona
significativamente con las habilidades directivas en los trabajadores de la

UGEL 06, aceptando la hipotesis alterna y rechazando la hipétesis Nula.

También, existe correlacion positiva entre la dimension 1 y la variable 2
donde r = 0,309 y p= 0,000 < 0.05, donde el proceso de cambio se
relaciona significativamente con las habilidades directivas, por lo cual
rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la hipotesis alterna.

TERCERO: Ademas, de acuerdo a Rho de Spearman r = 0,263 la cual se ubica en la

correlacion positiva entre la dimension 2 y la variable 2, asimismo, p=
0,000 < 0.05, donde Ila resistencia al cambio se relaciona
significativamente con las habilidades directivas, por lo cual rechazamos

la hipdtesis nula y aceptar la hip6tesis alterna.

CUARTO: Al mismo tiempo la dimension 3 y la variable 2, tiene como resultado de la

prueba de Rho Spearman r = 0,342 c correlacién positiva y donde p=
0,000 < 0.05, donde el manejo del cambio se relaciona significativamente
con las Habilidades Directivas, por lo cual rechazamos la hip6tesis nula y

aceptamos la hipotesis alterna.

35



VI.

Recomendaciones

PRIMERO

SEGUNDO

TERCERO

CUARTO

: En cuanto a la gestion del cambio organizacional dentro de la UGELO6,
se desea que haya una mejora continua y que los trabajadores se
involucren con las innovaciones en su desempefio laboral. Por otro lado,
el proceso de adaptacion en cuanto a los cambios de una situacién actual
a uno desconocido existe la resistencia a ello se enfatiza la comunicacion
y liderazgo por parte de la entidad para lograr éxito proyectado con

eficiencia y eficacia.

: Asimismo, las habilidades directivas representan las conductas que
muestra cada trabajador ante una transformacion en la organizacion para
ello la inteligencia no ayudara a manejar caracteres cuando no sabemos
como resolver situaciones diversas. En consecuencia, la UGEL
involucrara a los trabajadores con los jefes antes las dificultades y buscar

alternativos de solucion.

El Area de Recursos Humanos debe realizar un diagnostico del
desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL, con la finalidad de
mejorar el trabajo que realizan con logros proyectados por trimestre.
Asimismo, realizar una reingenieria administrativa que ofrece cambios y
los trabajadores se involucren y asuman el compromiso de trabajar para

mejorar el servicio de atencion a los documentos en tiempo real.

: De lo expuesto, se recomienda que se siga investigando el tema, ya que

es para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores con la finalidad

de adaptarse a cambios, de forma eficiente y eficaz.
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Gestion del cambio organizacional y habilidades directivas en la Unidad de Gestion Educativa Local N2 06 Ate Vitarte- 2019.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSION E INDICADORES
Problema General Objetivo general Hipétesis general variable 1: Gestion del Cambio Organizacional
(De qué manera se | Determinar la relacion entre la | La  Gestién del cambio Dimensiones | Indicadores Items Escala Nivel y rango
relaciona la gestion del | gestion del cambio organizacional y | organizacional se relacionan Proceso de descongelamiento 12 Excelente:
cambio organizacional y | habilidades directivas desde la | efectivamente con las habilidades | | cambio cambiar 345 88 - 120
habilidades directivas desde | perspectiva de los trabajadores en la | directivas desde la perspectiva de ;%‘ij‘igg%':r — 2'71'2
la perspectiva de los | Unidad de Gestién Educativa Local | los trabajadores en la Unidad de Participac)i,én 11 ’c\‘al;?ﬁﬁnca ((g Buena:
trabajadores en la Unidad | N2 06 Ate Vitarte- 2019. Gestion Educativa Local N* 06 Facilitacion y el apoyo [P, Aveces  (3) | 56-87
de Gestion Educativa Local Ate Vitarte -2019. Resistencia | Negociacion 13 Casi siempre (4)
N2 06, Ate Vitarte - 2019? al cambio Manipulacion y absorcion | 14,15 Stempre ()| Regular
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificos Coercion 16 24-55
Problema especifico 1 Objetivo especifico 1 Hipotesis especifico 1 Mangio del Cambio Cll,lltural — g;i 19
¢De qué manera se relaciona el | Conocer la relacion del proceso de | El establecimiento del proceso de | | corine - anes on 05 empeados ’
; . L. R . . mplementacion exitosa 22,23

proceso de cambio y las | cambio y las habilidades directivas | cambio se relaciona con las del cambio
habilidades directivas desde la | gesde |a  perspectiva de los | habilidades directivas desde la Estimulo a la innovacion | 24
Eﬁrsﬁz‘:t'\()amddeaéos é;abaéi‘i?g; trabajac_iores en la Unidad de Ggstién perspe_ctiva de los tr_abajadores_en variable2: Habilidades Directivas
Educativa Local N® 06, Ate Educativa Local N2 06, Ate Vitarte- | la Unidad de Gestion Educativa Dimensiones | Indicadores Ttems Escala Nivel y
Vitarte - 2019? 2019. Local N2 06, Ate Vitarte- 2019. rango
Problema especifico 2 Objetivo especifico 2 Hipdtesis especifico 2 Habilidades | Remunerativas 1 Excelente:
¢De qué manera se relaciona la | Establecer la  relacion de la | La resistencia al cambio con las de Calidad de vida laboral 2 92125

N N ) . . . . . . motivacion Participacion organizacional 34
resistencia al cambio y las | resistencia al cambio y las | habilidades directivas desde la Enriquecimiento de puesto 56 _
habilidades directivas desde la | habilidades ~directivas desde la | perspectiva de los trabajadores en Capacidad de usar el poder | 7,8 Nna () Buena:
perspectiva de los trabajadores | perspectiva de los trabajadores en la | la Unidad de Gestién Educativa | | Habilidades Capacidad de comprender 910 Casinunca (2 | 59-91
en la Unidad dea Gestion | ynidad de Gestion Educativa Local | Local N2 06, Ate Vitarte- 2019. de liderazgo gapac!gag ge Inspirar 3’13 é‘V‘?C‘?S (i)
\E/(ijtl;cr?;[vza()llé(?)cal N* 06, Ate | \ja _061 Ate Vita}rj[e- 2019 Hipétesis e_specifico 3 - Fgfrigcizn e actuar 14, S{aesr:qf)lreempre ((5)) Regular
Problema especifico 3 Objetivo especifico 3 3 El manejo del Camt?l_o Se | | Habilidades | Confrontacion 15 25-58
¢De qué manera se relaciona el | Comprobar la relacion entre el | relaciona con las habilidades | | detrabajoen | Normatividad 16
manejo  del cambio y las | Manejo del Cambio y las habilidades | directivas desde la perspectiva de grupo Desempefio 17,18
habilidades directivas desde la | directivas desde la perspectiva de los | los trabajadores en la Unidad de - Comunicacion ascendente | 19,20
perspectiva de los trabajadores | trabajadores en la Unidad de Gestién | Gestion Educativa Local N* 06, geab”'dades oo dessandarnts T332
en la Unidad de Gestion | Educativa Local N? 06, Ate Vitarte- | Ate Vitarte- 2019. comunicacion | Comunicacion cruzada 232475

Educativa Local N 06, Ate
Vitarte- 2019?

2019.
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TIPO Y DISENO

POBLACION Y MUESTRA

TECNICASE
INSTRUMENTOS

ESTADISTICO DE ANALISIS

Basica , descriptivo correlacional

El presente trabajo de investigacion
segun Sanchez y Apolaya (2003) es de
tipo basica.

Disefio

El presente estudio es de disefio no
experimental, transversal — de alcance
correlacional causal

Gréaficamente se denota:

Ox

Dénde:

m: trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 06

O1l: Observacion de la variable
Gestion del Cambio Organizacional

02: Observacion a la variable

Habilidades Directivas

r: coeficiente de correlacion

Poblacion.

La poblacién considerada de los trabajadores que
laboran en cada Area o equipo de la Unidad de
Gestion Educativa Local N°06, conformando un

total de 80 trabajadores.

Muestra

La muestra fue probabilistica, para el célculo
correspondiente se utilizd la siguiente formula

probabilistica:

N *Zlfa/ZZ * p*q

n= 2 2
d°*(N-D)+2Z,_,,,"*p*q

Para efectos de esta propuesta, la poblacién esta
conformada por un total de 80 trabajadores. La
muestra fue formada por 63 trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local N° 06 de la

siguiente manera:

ITEMS POBLACION

N°

TRABAJADORES
1 Jefes de Area 7
2 Jefe de Equipo 24
3 Especialistas 20
(profesionales)
4 Técnicos 29
TOTAL 80

Técnicas

La técnica que se utilizd es de la
encuesta que consiste en recopilar
informacion.

Instrumento de recoleccién de datos.

El instrumento estuvo elaborado en el
escalamiento de Likert, la misma que
fue construida en base a las
dimensiones e indicadores de las
siguientes variables:

Variable 1 Gestion Cambio

Organizacional

Variable 2 : Habilidades Directivas

Fase Descriptiva:

Haciendo uso del software Excel 2013, se tabularan e
ingresaran los datos recogidos, desprenderse al registro
de la base de datos de las encuestas.

La informacion registrada permiti6 el analisis
descriptivo de los datos, elaborandose las tablas de
frecuencia y las figuras necesarias con las que se
informaréan los resultados adquiridos.

Fase Inferencial:

Se hara uso del software SPSS en su version 25,0; a
partir de los datos registrados en una base de datos.

El célculo de la relacion entre las variables mediante la
prueba de Spearman, la cual fue seleccionada dado que
las variables son de naturaleza cuantitativa y de
medicidn ordinal.

N
6> d?
r, =1———"-+*+
N3 — N

Esta asociacion entre dos variables requiere que ambas
estén medidas en al menos una escala ordinal, de
manera tal que los objetivos o individuos en estudio
puedan ser colocados en rangos en dos series
ordenadas. La magnitud de esas diferencias “d” nos da
una idea de qué tan cercana es la relacién entre las
puntuaciones de la variable 1 y la variable 2. Si la
relacion entre los dos conjuntos de rangos fuera
perfecta, cada “d” deberia ser cero. Mientras mas
grandes sean las “d” menos perfecta es la asociacion
entre las dos variables
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Matriz de operacionalizacion de los instrumentos
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Matriz De Operacionalizacion de la variable: Gestion del Cambio Organizacional

VARIABLE DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS ESCALA NIVEL Y RANGO
¢ Cree usted que le cuesta involucrarse cuando surge algiin cambio administrativo?
descongelamiento | ; Considera usted que la UGEL 06 cuenta con un plan de entrenamiento y apoyo para los
trabajadores?
Proceso de ¢Estima usted que la UGEL 06 promueve acciones para optimizar el talento de los demas?
cambio cambiar ¢Opina usted que deberia existir estimulos o incentivos al personal involucrado?
¢ Cree usted que cuando la UGEL 06 se incorpora a un cambio, el ritmo de trabajo disminuye? Nunca
» ¢Percibe usted que la UGEL 06 logra que su equipo de trabajo se comprometa con los objetivos (1) Excelente:
Gestion del especificos? Casi nunca
Cambio recongelar ¢ Cree usted que la UGEL permite adaptarse a los contextos cambiantes de forma adecuada? @) 88 - 120
Organizacional ¢Percibe usted que las innovaciones utilizados en la UGEL mejorara el desempefio administrativo? A veces
Educaciény la | ¢Percibe usted adecuarse con lentitud a los cambios administrativos que puedan presentarse en la 3) .
comunicacion | UGEL06? ) Buena:
¢Considera usted que los jefes de area o equipo decidan sobre todas las acciones en la UGEL 06? C_aS'
Participacion ¢ Cree usted que los jefes de area 0 equipo son los Unicos que deben asumir responsabilidades de las siempre 56 - 87
actividades en la UGEL 06? 4)
Resistenciaal | Facilitacion y el | ¢Estima usted que necesariamente para lograr los objetivos del area o equipo tiene que recibir apoyo Siempre Reaul
cambio apoyo de los demés? ) egufar
Negociacion ¢Considera usted que deberia evitar los conflictos?
Manipulaciéony | ¢Piensa usted que se caracteriza por no dar justificacion de sus acciones? 24 -55
absorcion ¢ Cree usted que cuando se da alguna rotacion dentro de la UGEL 06, lo percibe como una amenaza?
Coercion ¢Considera usted que aplicar algun tipo de sancién al trabajador es negativo?
¢Cree usted que toma la iniciativa a la hora de emprender algo nuevo?
Cambio cultural | ¢Considera usted que entiende la relacion entre el trabajo diario y los objetivos organizacionales de
largo plazo?
¢Piensa usted que los trabajadores conocen los procedimientos y las politicas relevantes a su trabajo?
Manejo del Estrés en los ¢Percibe que maneja adecuadamente las relaciones laborales teniendo a proporcionar un servicio de
Cambio calidad a los usuarios?

empleados

¢ Cree usted que el crecimiento de la organizacién permite la adopcion de un proceso de cambio?

Implementacion

¢Considera usted que la UGEL 06 examina situaciones pasadas para modificar su actuar ante
situaciones nuevas?

exitosa del - - — — —
cambio ¢Considera que la UGEL 06 mantiene una posicion positiva ante los problemas institucionales y
personal?
Estimuloala | ¢Cree usted que las recompensas son un buen reflejo de la contribucion individual?
innovacion
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Matriz De Operacionalizacion de la variable: Habilidades Directivas

VARIABLE DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS ESCALA NIVEL Y RANGO
Remunerativas | ¢Considera usted que la UGEL 06 motiva o premia a los trabajadores para mejorar su desempefio?
Calidad de vida | ¢Considera usted que existe iniciativa e interés de crecimiento profesional y capacitacion por parte del jefe de
Habilidades de laboral area 0 equipo?
motivacion Participacion ¢Piensa usted que se promueve acciones para optimizar el desempefio laboral?
organizacional ¢;Cree usted que los jefes de area 0 equipo motivan al personal a su cargo?
Enriquecimiento | ¢Piensa usted que ha observado motivacion para efectuar algunas actividades del trabajo que antes te resultaba
de puesto interesante?
¢;Considera usted que motivar a los que le rodean, transmite ganas de hacer un buen trabajo?
¢Cree_ usted que el jefe de area o equipo posee creatividad para plantear alternativas de solucién, cuando existe un Nunca
Capacidad de | conflicto? 1 Excelente:
Habilidades de usar el poder ¢Percibe usted algdn tipo de agravio por parte del jefe de area o0 equipo hacia su persona o algun compafiero de @ .
liderazgo trabajo? Casi  nunca 92 - 125
Capacidad de ¢;Considera usted que tiene la capacidad de liderazgo adecuado en su equipo de trabajo? 2)
comprender ¢Piensa usted que la UGEL 06 respeta la funcion de cada area o equipo que la conforman? A veces 5 .
Capacidad de ¢Considera que como jefe o trabajador al ejercer un liderazgo impone su voluntad ante las personas? (3) ) uena.
N inspirar Casi 5901
Habilidades Capacidad de | ¢Cree usted que como jefe o trabajador toma decisiones unilaterales, es decir, sin someterlas a opinion de las siempre 4)
Directivas actuar demas? Siempre Reqular
¢;Considera usted que se delega autoridad y se involucra a los trabajadores en la toma de decisiones? (5) Y
Formacion ¢Considera usted que cuando encuentra errores en los procesos, evita recalcar el problema y se enfoca en la
solucion? 25-58

Habilidades de
trabajo en grupo

Confrontacién

¢ Percibe usted el interés de la opinidn en su equipo de trabajo, aun cuando no esta de acuerdo con ellos?

Normatividad

¢;Cree usted que los jefes y trabajadores brindan su tiempo para realizar trabajos fuera de su horario de oficina?

Desempefio

¢Percibe usted que cuando programan agasajos y capacitaciones se observa una buena asistencia de los
trabajadores?

¢Considera usted que ofrece mejor resultados trabajar bajo presion?

Habilidades de
comunicacion

Comunicacioén

¢Piensa usted que su Jefe de Area 0 Equipo mantiene una comunicacion asertiva con su equipo de trabajo?

ascendente ¢Considera usted que cuando se genera algtn conflicto en la UGEL 06 se soluciona proponiendo alternativas?
Comunicacion ¢Estima usted a otras personas para que le ayuden en la toma de decisiones?
descendente ¢;Cree usted que conoce las funciones que debe desempefiar dentro de la UGEL?

Comunicacién
cruzada

¢Considera usted buscar acuerdos en los que beneficien ambas partes del conflicto?

¢Percibe usted que los trabajadores de la UGEL 06 conocen los procedimientos administrativos que deben seguir
en caso de alguna dificultad?

¢;Cree usted que los canales de comunicacion son suficientes para comunicarse entre los trabajadores?
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Anexo 3:

Instrumentos de medicidn
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w HVSSM UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO ESCUELA DE POSTGRADO

CUESTIONARIO SOBRE GESTION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL

Estimado trabajador (a):

El presente cuestionario es para obtener informacion respecto a la Gestién del Cambio
Organizacional en la Unidad de Gestion Educativa Local N° 06, para lo cual
solicitamos su cooperacion, respondiendo todas las preguntas. Los resultados nos
permitiran proponer sugerencias para optimizar la Gestién del Cambio Organizacional.

Marque con una (X) la alternativa que considera pertinente en cada caso:

ESCALA VALORATIVA

cODIGO CATEGORIA
S Siempre
CS Casi Siempre
AV A Veces
CN Casi Nunca
N Nunca

RPN W&ol

VARIABLE 1: GESTION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL

Dimension: Proceso de cambio S CS AV |CN| N

1 ¢Cree usted que le cuesta involucrarse cuando surge algin
cambio administrativo?

2 ¢Considera usted que la UGEL 06 cuenta con un plan de
entrenamiento y apoyo para los trabajadores?

3 ¢Estima usted que la UGEL 06 promueve acciones para
optimizar el talento de los deméas?

4 ¢Opina usted que deberia existir estimulos o incentivos al
personal involucrado?

5 ¢Cree usted que cuando la UGEL 06 se incorpora a un
cambio, el ritmo de trabajo disminuye?

6 ¢ Percibe usted que la UGEL 06 logra que su equipo de
trabajo se comprometa con los objetivos especificos?

7 ¢Cree usted que la UGEL 06 permite adaptarse a los
contextos cambiantes de forma adecuada?

8 ¢Percibe usted que las innovaciones utilizados en la UGEL
06 mejorara el desempefio administrativo?
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Dimensidn: Resistencia al cambio CS| AV | CN

9 ¢ Percibe usted adecuarse con lentitud a los cambios
administrativos que puedan presentarse en la UGEL 06?

10 | ¢Considera usted que los jefes de area o equipo decidan
sobre todas las acciones en la UGEL 06?

11 | ¢Cree usted que los jefes de area o equipo son los Gnicos
gue deben asumir responsabilidades de las actividades en
la UGELO06?

12 | ¢Estima usted que necesariamente para lograr los objetivos
del area o equipo tiene que recibir apoyo de los demas?

13 | ¢{Considera usted que deberia evitar los conflictos?

14 | ;Piensa usted que se caracteriza por no dar justificacion de
sus acciones?

15 | ¢Cree usted que cuando se da alguna rotacién dentro de la
UGEL 06, lo percibe como una amenaza?

16 | ¢Considera usted que aplicar algun tipo de sancion al
trabajador es negativo?

Dimension: Manejo del cambio CS | AV | CN

17 | ¢Cree usted que toma la iniciativa a la hora de emprender
algo nuevo?

18 | ¢(Considera usted que entiende la relacion entre el trabajo
diario y los objetivos organizacionales de largo plazo?

19 | ¢Piensa usted que los trabajadores conocen los
procedimientos y las politicas relevantes a su trabajo?

20 | ¢Percibe que maneja adecuadamente las relaciones
laborales teniendo a proporcionar un servicio de calidad a
los usuarios?

21 | ¢Cree usted que el crecimiento de la organizacion permite
la adopcidén de un proceso de cambio?

22 | ¢Considera usted que la UGEL examina situaciones
pasadas para modificar su actuar ante situaciones nuevas?

23 | ¢Considera que la UGEL mantiene una posicion positiva
ante los problemas institucionales y personal?

24 | (Cree usted que las recompensas son un buen reflejo de la

contribucioén individual?

iMuchas gracias!
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CESAR VALLEJO

w UCV UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

UNIVERSIDAD
ESCUELA DE POSTGRADO ESCUELA DE POSTGRADO

CUESTIONARIO SOBRE HABILIDADES DIRECTIVAS

Estimado trabajador (a):

El presente cuestionario es para obtener informacion respecto a las Habilidades Directivas
en la Unidad de Gestién Educativa Local N° 06, para lo cual solicitamos su cooperacion,
respondiendo todas las preguntas. Los resultados nos permitirdn proponer sugerencias para

optimizar las Habilidades Directivas.

Marque con una (X) la alternativa que considera pertinente en cada caso

ESCALA VALORATIVA

cODIGO CATEGORIA
S Siempre
CS Casi Siempre
AV A Veces
CN Casi Nunca
N Nunca

RIN| W&ol

VARIABLE 1: HABILIDADES DIRECTIVAS

Dimension: habilidades de motivacion S |CS| AV

CN

1 ¢Considera usted que la UGEL 06 motiva o premia a los
trabajadores para mejorar su desempefio?

2 ¢Considera usted que existe iniciativa e interés de
crecimiento profesional y capacitacion por parte del jefe
de area 0 equipo?

3 ¢Piensa usted que se promueve acciones para optimizar
el desempefio laboral?

4 ¢Cree usted que los jefes de &rea o equipo motivan al
personal a su cargo?

5 ¢Piensa usted que ha observado motivacion para
efectuar algunas actividades del trabajo que antes te
resultaba interesante?

6 ¢Considera usted que motivar a los que les rodean,
transmite ganas de hacer un buen trabajo?

Dimensién: Habilidades de liderazgo S |CS| AV

CN

7 ¢Cree usted que el jefe de area 0 equipo posee
creatividad para plantear alternativas de solucion,
cuéndo existe un conflicto?

8 ¢Percibe usted algun tipo de agravio por parte del jefe de
area 0 equipo hacia su persona o algiin compafiero de
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trabajo?

suficientes para comunicarse entre los trabajadores?

9 ¢Considera usted que tiene la capacidad de liderazgo
adecuado en su equipo de trabajo?

10 | ¢Piensa usted que la UGEL 06 respeta la funcion de
cada area 0 equipo que la conforman?

11 | ¢Considera que como jefe o trabajador al ejercer un
liderazgo impone su voluntad ante las personas?

12 | ¢Cree usted que como jefe o trabajador toma decisiones
unilaterales, es decir, sin someterlas a opinion de las
demas?

13 | ¢Considera usted que se delega autoridad y se involucra
a los trabajadores en la toma de decisiones?

Dimensidon: Habilidades de trabajo en grupo CS| AV | CN

14 | ¢Considera usted que cuando encuentra errores en los
procesos, evita recalcar el problemay se enfoca en la
solucion?

15 | ¢Percibe usted el interés de la opinion en su equipo de
trabajo, aun cuando no esta de acuerdo con ellos?

16 | ¢Cree usted que los jefes y trabajadores brindan su
tiempo para realizar trabajos fuera de su horario de
oficina?

17 | ¢Percibe usted que cuando programan agasajos y
capacitaciones se observa una buena asistencia de los
trabajadores?

18 | ¢Considera usted que ofrece mejor resultados trabajar
bajo presion?

Dimension: Habilidades de comunicacion CS| AV | CN

19 | ¢Piensa usted que su Jefe de Area o Equipo mantiene
una comunicacion asertiva con su equipo de trabajo?

20 | ¢Considera usted que cuando se genera algun conflicto
en la UGEL 06 se soluciona proponiendo alternativas?

21 | ¢Estima usted a otras personas para que le ayuden en la
toma de decisiones?

22 | ¢Cree usted que conoce las funciones que debe
desempefiar dentro de la UGEL 06?

23 | ¢Considera usted buscar acuerdos en los que beneficien
ambas partes del conflicto?

24 | ¢Percibe usted que los trabajadores de la UGEL 06
conocen los procedimientos administrativos que deben
seguir en caso de alguna dificultad?

25 | ¢Cree usted que los canales de comunicacion son

iMuchas gracias!
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ANnexo 4:

Carta de presentacion UCV y solicitud de autorizacion a la
institucion
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~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escuela de Pesgrade

"Wiio de ba bucha contra la covupcidn y ba impunidad”

Lima, 09 de julio de 2019
Carta de Presentacion N° 064 — 2019 EPG — UCV ATE

Sefior(a):
DRA. RAMIREZ BACA, MARIA MILAGROS ALEJANDRINA
DIRECTORA DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL N°06

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a AYRE ANGULO, LIZ DEICY; identificado con
DNI N°43393878 y cddigo de matricula N°7001222080; estudiante del Programa de
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA, quien se encuentra desarrollando el Trabajo de
Investigacion (Tesis):

"GESTION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL Y HABILIDADES DIRECTIVAS EN LA
UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL N° 06 ATE VITARTE - 2019”

En ese sentido, solicito a su persona otorgar el permiso y brindar las facilidades a nuestro
estudiante, a fin de que pueda desarrollar su trabajo de investigacidn en la institucion
que usted representa. Los resultados de la presente investigacidn seran alcanzados a su
despacho, luego de finalizar la misma.

Con este motivo, le saluda atentamente,

B EL 'g-déi Carmen Ancaya Martinez
Coordinadora de la Escuela de Posgrado — Campus Ate
Universidad César Vallejo

e e e o fivioo
WS ;
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pondo Direccion Regional 3 .
iR | Ministeric de Educacion g:;':;f:'s: lG::,:;d':‘n o6
&- de Educacién | de Lima Metropolitana ESiN ity * P}U"O
vl

“Afno de la lucha contra la corrupcioén y la impunidad” Seempre
“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres 2018-2027"

{ SCUELA o[ PosGRADO
ae.  28JUL 2019 \ CAMPUS ATE

| g5 AGL. 200
OFICIO N°2 Y(s\{ 2019/ DIR.UGELN°06/ARH/EDBTH '\
Senor %

Mg. Maria del Carmen Ancaya Martinez

Coordinadora de la Escuela de Posgrado — Campus Ate Universidad Cesar Vallejo
km 8.2, Carr. Central, Ate 15487

PRESENTE -
ASUNTO : RESPUESTA A SU SOLICITUD
Referencia . Carta de presentacion N° 064-2019 EPG - UCV ATE

Expediente -0057945-2019

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo para manifestarle que, se
concede el permiso para desarrollar el proyecto de Tesis en nuestra sede UGEL 06 a
AYRE ANGULO, LIZ DEICY. En tal sentido la Universidad, debera comprometerse a
enviarnos una copia del RESULTADO final de la INVESTIGACION.

Sin otro particular hago propicia de esta oportunidad para expresarle las muestras de mi
especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

ORIGINAL FIRMADO

Dra. MARIA MILAGROS ALEJANDRINA RAMIREZ BACA
Directora de Programa Sectorial Il
Unidad de Gestion Educativa Local N°06 — Vitarte

. "DIRECCION
Um“‘/

MMARB/D-UGEL 06
ELLRARH
BALM/ABS



Anexo 5:

Base de datos de la muestra
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BASE DE DATOS DE VARIABLE 1: GESTION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL

VARIABLE 1: GESTION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL

D1 D2 D3
Marca VARIABLE 1
temporal 4 9 |10 |11 |12 |13 |14 | 15|16 |17 |18 |19 | 20 | 21 | 22 | 23 | 24 | CRomert
ORGANIZACIONAL
P1 5 2 2 3 4 3 2 2 4 4 4 4 5 4 4 4 2 83
P2 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 89
P3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 86
P4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 97
PS5 3 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 3 87
P6 5 3 4 3 4 4 2 4 2 4 2 4 2 4 2 4 3 75
P7 1 2 4 2 5 4 2 2 4 4 5 4 4 4 4 4 2 71
P8 2 2 4 3 4 4 2 4 3 4 4 3 5 4 3 4 3 81
P9 4 3 5 3 3 5 5 2 3 4 5 4 5 4 5 5 5 97
P10 4 3 4 2 4 4 2 2 2 4 4 2 4 5 3 2 4 77
P11 4 3 4 2 4 4 2 2 2 4 4 2 4 5 3 2 4 77
P12 4 1 4 4 5 5 1 3 2 4 4 4 4 4 3 3 5 85
P13 5 2 2 4 4 5 3 3 3 4 3 4 4 3 3 0 4 78
P14 5 2 4 3 5 5 3 2 2 3 4 2 4 4 3 3 5 83
P15 5 2 2 1 5 5 1 2 4 4 4 4 4 5 4 5 4 85
P16 5 2 2 1 5 5 1 2 4 4 4 4 4 5 4 5 4 85
P17 5 2 3 2 5 5 3 1 1 5 4 3 5 4 3 4 3 81
P18 5 1 1 1 5 4 3 3 4 4 4 4 4 5 5 5 5 85
P19 5 2 2 4 4 5 3 3 3 4 3 4 4 3 3 4 4 82
P20 3 2 2 3 4 4 3 2 2 4 3 4 3 4 4 3 2 78
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P21

P22

P23

P24

P25

P26

P27

P28

P29

P30

P31

P32

P33

P34

P35

P36

P37

P38

P39

P40

P41

P42

P43

P44

P45

79
87
81
72
74
79
78
76
83
75
67
64
91
74
78
85
76
90
78
80
73
82
84
78
72

58



P46

P47

P48

P49

P50

P51

P52

P53

P54

P55

P56

P57

P58

P59

P60

P61

P62

P63

81
80
84
84
80
79
86
76
98
68
68
92
99
86
91
79
68
85
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BASE DE DATOS DE VARIABLE 2: HABILIDADES DIRECTIVAS

temporal

P1

o
O
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P2
P3
P4
P5
P6
P7
P8
P9

P10

P11

P12

P13

P14

P15

P16

P17

P18

P19
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P20
P21
P22
P23
P24
P25
P26
P27
P28
P29
P30
P31
P32
P33
P34
P35
P36
P37
P38
P39
P40
P41
P42
P43
P44
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P45
P46
P47
P48
P49
P50
P51
P52
P53
P54
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Anexo 6:

Certificados de validez de contenido de los instrumentos
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VALLESO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL CAMBIO

ORGANIZACIONAL:
N° DIMENSIONES / items Pertinencia' [Relevancia’ | Claridad® Sugerencias
PROCESO DE CAMBIO Si No Si No Si No

1| (Cree usted que le cuesta involucrarse cuando surge algan cambio P P o
administrativo?

2 | (Considera usted que la UGEL 06 cuenta con un plan de entrenamiento y apoyo 3 P >
para los trabajadores?

3 | (Estima usted que la UGEL 06 promueve acciones para optimizar el talento de P v
los demas? v

4 | (Opina usted que deberia existir estimulos o incentivos al personal / p 7
involucrado?

5 | (Cree usted que cuando la UGEL 06 se incorpora a un cambio, el ritmo de o

o IR v 74

trabajo disminuye?

6 | ;Percibe u§t§d que la L{GEL 06 logra que su equipo de trabajo se comprometa F v &
con los objetivos especificos?

7 | (Cree usted que la UGEL permite adaptarse a los contextos cambiantes de o o P4
forma adecuada?

8 | ;Percibe usted que las innovaciones utilizados en la UGEL 06 mejorara el P / /
desempeiio administrativo?

RESISTENCIA AL CAMBIO Si No Si No Si No

9 | (Percibe usted adecuarse con lentitud a los cambios administrativos que puedan o . P
presentarse en la UGEL 06?

10 | ;Considera usted que los jefes de drea o equipo decidan sobre todas las acciones & r o
en la UGEL 06?

11| ;Cree usted que los jefes de area o equipo son los tinicos que deben asumir & & P
responsabilidades de las actividades en la UGEL 06?

12| ;Estima usted que necesariamente para lograr los objetivos del 4rea o equipo 7 7 5
tiene que recibir apoyo de los demas?

13 | ;Considera usted que deberia evitar los conflictos? v v 4

14 | /Piensa usted que se caracteriza por no dar justificacion de sus acciones? v v 7
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15 | ;Cree usted que cuando se da alguna rotacion dentro de la UGEL 06, lo percibe o -
como una amenaza?

16 | ;Considera usted que aplicar algin tipo de sancion al trabajador es negativo? v o 7

MANEJO DEL CAMBIO Si No Si No Si No

17 | (Cree usted que toma la iniciativa a la hora de emprender algo nuevo? < v

18 | ;Considera usted que entiende la relacion entre el trabajo diario y los objetivos 7 o
organizacionales de largo plazo? il

19 | ;Piensa usted que los trabajadores conocen los procedimientos y las politicas o , o
relevantes a su trabajo?

20 | ;Percibe que maneja adecuadamente las relaciones laborales teniendo a / P
proporcionar un servicio de calidad a los usuarios? /

21 | ;Cree usted que‘el crecimiento de la organizacion permite la adopcion de un / 7 2
proceso de cambio?

22 | ;Considera usted que la UGEL 06 examina situaciones pasadas para modificar P r P
su actuar ante situaciones nuevas?

23 | ;Considera que la UGEL 06 mantiene una posicion positiva ante los problemas s 7 F
institucionales y personal?

24 | /Cree usted que las recompensas son un buen reflejo de la contribucion / r /
individual?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): A/L( M W

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [\d Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ |

-~ Ty -
Especialidad del validador: 'y’?a"v{ﬁ(\“&‘“—e\)f%%uqv’ ..............................................................

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: *‘&&o«.«, S AN ?ﬂ“i} DNI: OY(OY761 .........

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado,
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo




ucv

UNIVERSIDAD

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS HABILIDADES DIRECTIVAS:

N° DIMENSIONES / items ) Pertinencia' |Relevancia’ Claridad® Sugerencias
HABILIDADES DE MOTIVACION Si No Si No Si No
1| (Considera usted que la UGEL 06 motiva o premia a los trabajadores para > . #
mejorar su desempeiio?
2 | (Considera usted que existe iniciativa e interés de crecimiento profesional y - > #
capacitacion por parte del jefe de area o equipo?
3 | (Piensa usted que se promueve acciones para optimizar el desempeiio laboral? -~ / -
4 | (Cree usted que los jefes de area o equipo motivan al personal a su cargo? o 7 P
S | (Piensa usted que ha observado motivacion para efectuar algunas actividades o r #
del trabajo que antes te resultaba interesante?
6 | (Considera usted que motivar a los que le rodean, transmite ganas de hacer un 7 o P
buen trabajo?
HABILIDADES DE LIDERAZGO Si No Si No Si No
7 | (Cree usted que el jefe de area o equipo posee creatividad para plantear o
alternativas de solucion, cuando existe un conflicto? il v
8 | (Percibe usted algin tipo de agravio por parte del jefe de area o equipo hacia su o ¥
persona o algun compaiiero de trabajo? &
9 | (Considera usted que tiene la capacidad de liderazgo adecuado en su equipo de . r /
trabajo?
10 | ;Piensa usted que la UGEL 06 respeta la funcion de cada area o equipo que la P . 7
conforman?
111 ;Considera que como jefe o trabajador al ejercer un liderazgo impone su v 4 I P,
voluntad ante las personas?
12| ;Cree usted que como jefe o trabajador toma decisiones unilaterales, es decir, o 7 /
sin someterlas a opinion de los demas?
13 | (Considera usted que se delega autoridad y se involucra a los trabajadores en la 7 / /
toma de decisiones?
HABILIDADES DE TRABAJO EN GRUPO Si No Si No Si No
14 | ;Considera usted que cuando encuentra errores en los procesos, evita recalcar el 7 P g
problema y se enfoca en la solucion?
15 | ;Percibe usted el interés de la opinion en su equipo de trabajo, aun cuando no P P /
esta de acuerdo con ellos?
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16 | ;Cree usted que los jefes y trabajadores brindan su tiempo para realizar trabajos - 7 -
fuera de su horario de oficina?

17 (,Percibe.usted que cuando programan agasajos y capacitaciones se observa una 7 P i
buena asistencia de los trabajadores?

18 | ,Considera usted que ofrece mejor resultados trabajar bajo presion? 7 < -

HABILIDADES DE COMUNICACION Si No Si No Si No

19 | ;Piensa usted que su Jefe de 4rea o equipo mantiene una comunicacion asertiva 7 o pr
con su equipo de trabajo?

20 &Coqsidera usted que cuando se genera algtin conflicto en la UGEL 06 se - " o
soluciona proponiendo alternativas?

21 | ;Estima usted a otras personas para que le ayuden en la toma de decisiones? Z e -

22 | ;Cree usted que conoce las funciones que debe desempefiar dentro de la UGEL > 7 s
06?

23 | (Considera usted buscar acuerdos en los que beneficien ambas partes del 7 J 4
conflicto?

24 | Percibe usted que los trabajadores de la UGEL 06 conocen los procedimientos 7 ” /
administrativos que deben seguir en caso de alguna dificultad?

25 | (Cree usted que los canales de comunicacién son suficientes para comunicarse ¥ v v
entre los trabajadores?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): X/O/ﬂ QMWQ_,
[74 i il

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [>q Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ |

‘&’,@ua,a_

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: .. X_@-2lgteAy, /! % .................................

Especialidad del validador: %Mé’/r WQ/ ..... I I o 18 b A il

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo
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S

CE3AR VALLESO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL CAMBIO

ORGANIZACIONAL:
N° DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia’ Claridad® Sugerencias
PROCESO DE CAMBIO Si No Si No Si No
1| (Cree usted que le cuesta involucrarse cuando surge algiin cambio p 7
administrativo? Vv 3
2 | (Considera usted que la UGEL 06 cuenta con un plan de entrenamiento y apoyo ,
para los trabajadores? v v J
3 | (Estima usted que la UGEL 06 promueve acciones para optimizar el talento de v 7
los demas? g
4 | (Opina usted que deberia existir estimulos o incentivos al personal 7
involucrado? 4 &
5 | (Cree usted que cuando la UGEL 06 se incorpora a un cambio, el ritmo de 7 e 7
trabajo disminuye? )
6 | ;Percibe usted que la UGEL 06 logra que su equipo de trabajo se comprometa P v P
con los objetivos especificos?
7 | (Cree usted que la UGEL permite adaptarse a los contextos cambiantes de g J/ ‘
forma adecuada? o
8 | (Percibe usted que las innovaciones utilizados en la UGEL 06 mejorara el v # p
desempefio administrativo?
RESISTENCIA AL CAMBIO Si No Si No Si No
9 | (Percibe usted adecuarse con lentitud a los cambios administrativos que puedan s / J
presentarse en la UGEL 06?
10 | ;Considera usted que los jefes de area o equipo decidan sobre todas las acciones o / /
en la UGEL 06?
11| ;Cree usted que los jefes de area o equipo son los tinicos que deben asumir W 7
responsabilidades de las actividades en la UGEL 06? ’
12| ;Estima usted que necesariamente para lograr los objetivos del 4rea o equipo 7 Vi 2
tiene que recibir apoyo de los demas?
13 | ;Considera usted que deberia evitar los conflictos? 7 / s
14 | ;Piensa usted que se caracteriza por no dar justificacion de sus acciones? v / /
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15 | ;Cree usted que cuando se da alguna rotacion dentro de la UGEL 06, lo percibe » »
como una amenaza? 7
16 | ;Considera usted que aplicar algun tipo de sancion al trabajador es negativo? & v 7
MANEJO DEL CAMBIO Si No Si No Si No
17 | ;Cree usted que toma la iniciativa a la hora de emprender algo nuevo? 4 ¢ ¥
18 | ;Considera usted que entiende la relacion entre el trabajo diario y los objetivos 7 2 7
organizacionales de largo plazo?
19 | ;Piensa usted que los trabajadores conocen los procedimientos y las politicas ré L v
relevantes a su trabajo?
20 | ;Percibe que maneja adecuadamente las relaciones laborales teniendo a o o
proporcionar un servicio de calidad a los usuarios? 4
21 | ;Cree usted que el crecimiento de la organizacion permite la adopcion de un P J i
proceso de cambio?
22 | ;Considera usted que la UGEL 06 examina situaciones pasadas para modificar o / Y,
su actuar ante situaciones nuevas?
23 | ;Considera que la UGEL 06 mantiene una posicion positiva ante los problemas v v o
institucionales y personal?
24 | ;Cree usted que las recompensas son un buen reflejo de la contribucion / @
individual?
Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFIU e
Opinion de aplicabilidad: Aplicable | 3(] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ |
D " L
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/Mg ............... ’RA OU(C ABAON/\ ..... [//C 70'QRAV/ DNE <245 /0460;0} ...............
Especialidad del validador: 7-(}” T/ o

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

a del Expertofé)rmante.
Especialidad

69



ucv

UNIVERSIDAD
COMAR VALLEIO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS HABILIDADES DIRECTIVAS:

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia’ | Claridad® Sugerencias
HABILIDADES DE MOTIVACION Si No Si No Si No
1| (Considera usted que la UGEL 06 motiva o premia a los trabajadores para J P &
mejorar su desempeiio?
2 | (Considera usted que existe iniciativa e interés de crecimiento profesional y " r p
capacitacion por parte del jefe de area o equipo? 2
3 | (Piensa usted que se promueve acciones para optimizar el desempeiio laboral? i P /4
4 | (Cree usted que los jefes de area o equipo motivan al personal a su cargo? 4 Ve 4
5 | (Piensa usted que ha observado motivacion para efectuar algunas actividades P & P
del trabajo que antes te resultaba interesante?
6 | ;Considera usted que motivar a los que le rodean, transmite ganas de hacer un o s e
buen trabajo?
HABILIDADES DE LIDERAZGO Si No Si No Si No
7 | (Cree usted que el jefe de area o equipo posee creatividad para plantear P o y
alternativas de solucion, cuando existe un conflicto? 4
8 | (Percibe usted algun tipo de agravio por parte del jefe de area o equipo hacia su y .
persona o algin compaiiero de trabajo? 7
9 | (Considera usted que tiene la capacidad de liderazgo adecuado en su equipo de / P 7
trabajo?
10 | ;Piensa usted que la UGEL 06 respeta la funcion de cada area o equipo que la / 7 o
conforman?
11| ;Considera que como jefe o trabajador al ejercer un liderazgo impone su i o s
voluntad ante las personas?
12 | ;Cree usted que como jefe o trabajador toma decisiones unilaterales, es decir, # 7 Wy
sin someterlas a opinion de los demas?
13 | ;Considera usted que se delega autoridad y se involucra a los trabajadores en la 7 Vi o
toma de decisiones?
HABILIDADES DE TRABAJO EN GRUPO Si No Si No Si No
14 | ;Considera usted que cuando encuentra errores en los procesos, evita recalcar el v o y;
problema y se enfoca en la solucion? :
15 | ;Percibe usted el interés de la opinion en su equipo de trabajo, aun cuando no ” v P
esta de acuerdo con ellos?
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16 | ;Cree usted que los jefes y trabajadores brindan su tiempo para realizar trabajos o / g
fuera de su horario de oficina?
17 | ;Percibe usted que cuando programan agasajos y capacitaciones se observa una 7 P ”
buena asistencia de los trabajadores?
18 | ;Considera usted que ofrece mejor resultados trabajar bajo presion? / = 4
HABILIDADES DE COMUNICACION Si No Si No Si No
19 | ;Piensa usted que su Jefe de area o equipo mantiene una comunicacion asertiva i oF
con su equipo de trabajo?
20 | ;,Considera usted que cuando se genera algun conflicto en la UGEL 06 se / - Y
soluciona proponiendo alternativas? g
21 | ;Estima usted a otras personas para que le ayuden en la toma de decisiones? 2 7 v
22 | ;Cree usted que conoce las funciones que debe desempeiiar dentro de la UGEL ;
067 v 7 v
23 | ;Considera usted buscar acuerdos en los que beneficien ambas partes del ¥
A ; 7 F 4
conflicto?
24 | ;Percibe usted que los trabajadores de la UGEL 06 conocen los procedimientos | 7/ i
administrativos que deben seguir en caso de alguna dificultad? .
25 | ;Cree usted que los canales de comunicacion son suficientes para comunicarse
. 4 4 4
entre los trabajadores?
Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFICIEnC /A
Opinion de aplicabilidad: Aplicable | Aplicable después de corregir [ | No aplicable |
P

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ?’340 .....................................

Especialidad del validador: .......ciessssnsscissasessisssssosesssonss sesisiney

'Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

irma del Expepfo Informante.

Espegialidad
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S

CEAAN VALLESO

JELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL CAMBIO

ORGANIZACIONAL:
N° DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia’ Claridad’® Sugerencias
PROCESO DE CAMBIO Si No Si No Si No

1| ;Cree usted que le cuesta involucrarse cuando surge algiin cambio o
administrativo? ol ¢«

2 | ;Considera usted que la UGEL 06 cuenta con un plan de entrenamiento y apoyo e
para los trabajadores? v v

3 | (Estima usted que la UGEL 06 promueve acciones para optimizar el talento de e I o
los demas?

4 | ;Opina usted que deberia existir estimulos o incentivos al personal o o /
involucrado?

5 | (Cree usted que cuando la UGEL 06 se incorpora a un cambio, el ritmo de oF ” o
trabajo disminuye?

6 | ;Percibe usted que la UGEL 06 logra que su equipo de trabajo se comprometa oy
con los objetivos especificos? v v

7 | (Cree usted que la UGEL permite adaptarse a los contextos cambiantes de J e o
forma adecuada?

8 | ;Percibe usted que las innovaciones utilizados en la UGEL 06 mejorara el ” o /
desempeiio administrativo?

RESISTENCIA AL CAMBIO Si No Si No Si No

9 | (Percibe usted adecuarse con lentitud a los cambios administrativos que puedan e o
presentarse en la UGEL 06? v

10| ;Considera usted que los jefes de area o equipo decidan sobre todas las acciones I / >
en la UGEL 06?

IT | ;Cree usted que los jefes de area o equipo son los tinicos que deben asumir / . P4
responsabilidades de las actividades en la UGEL 06?

12 | ;Estima usted que necesariamente para lograr los objetivos del 4rea o equipo 7 P Y
tiene que recibir apoyo de los demas?

13 | ;Considera usted que deberia evitar los conflictos? v v/ ¢

14 | ;Piensa usted que se caracteriza por no dar justificacion de sus acciones? / 4 /
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15 | ;Cree usted que cuando se da alguna rotacion dentro de la UGEL 06, lo percibe 7 7 W
como una amenaza?
16 | ;Considera usted que aplicar algin tipo de sancion al trabajador es negativo? 3 4 /
MANEJO DEL CAMBIO Si No Si No Si No
17 | ;Cree usted que toma la iniciativa a la hora de emprender algo nuevo? " - .
18 | ;Considera usted que entiende la relacion entre el trabajo diario y los objetivos P v J/
organizacionales de largo plazo?
19 | ;Piensa usted que los trabajadores conocen los procedimientos y las politicas » 3 /
relevantes a su trabajo?
20 | ;Percibe que maneja adecuadamente las relaciones laborales teniendo a / Vi s
proporcionar un servicio de calidad a los usuarios?
21 | ;Cree usted que el crecimiento de la organizacion permite la adopcion de un P 7 /
proceso de cambio?
22 | ;Considera usted que la UGEL 06 examina situaciones pasadas para modificar / / /
su actuar ante situaciones nuevas?
23 | ;Considera que la UGEL 06 mantiene una posicion positiva ante los problemas / / o
institucionales y personal?
24 | ;Cree usted que las recompensas son un buen reflejo de la contribucion / 7 /
individual?
Observaciones (precisar si hay suficiencia): .5UF'CI EnClA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [A Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ |
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: » W#{OAW@‘DDJ ................................ DNI: 010/:(23 ..................
! A ¥ .
Especialidad del validador: .., ETDRAOEIA DE  [NYESTISRCEDN. ..o e e e s s e ess e s e e s e s s s st s e seseesan
.......... de..ccovvernrnene. del 20

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es A

conciso, exacto y directo .
Firma del Expeﬁbiformante.
Especialidad
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" VALLEIO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS HABILIDADES DIRECTIVAS:

s DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia’ Claridad’® Sugerencias
HABILIDADES DE MOTIVACION Si No Si No Si No
1 (Considera usted que la UGEL 06 motiva o premia a los trabajadores para 7 &
mejorar su desempeiio? o
2 | (Considera usted que existe iniciativa e interés de crecimiento profesional y > 7 7
capacitacion por parte del jefe de area o equipo?
3 | (Piensa usted que se promueve acciones para optimizar el desempefio laboral? - v v
4 | (Cree usted que los jefes de area o equipo motivan al personal a su cargo? v il v
5 | (Piensa usted que ha observado motivacion para efectuar algunas actividades 7 7 J/
del trabajo que antes te resultaba interesante?
6 | ;Considera usted que motivar a los que le rodean, transmite ganas de hacer un / o /
buen trabajo?
HABILIDADES DE LIDERAZGO Si No Si No Si No
7 | (Cree usted que el jefe de area o equipo posee creatividad para plantear v . /
alternativas de solucion, cuando existe un conflicto?
8 | (Percibe usted algun tipo de agravio por parte del jefe de area o equipo hacia su » o
persona o algun compaiiero de trabajo? 4
9 | (Considera usted que tiene la capacidad de liderazgo adecuado en su equipo de o o &
trabajo?
10 | ;/Piensa usted que la UGEL 06 respeta la funcién de cada area o equipo que la 7 o 2
conforman?
11| ;Considera que como jefe o trabajador al ejercer un liderazgo impone su & J/ '
voluntad ante las personas?
12 | ;Cree usted que como jefe o trabajador toma decisiones unilaterales, es decir, o ; Py
sin someterlas a opinion de los demas?
13 | ;Considera usted que se delega autoridad y se involucra a los trabajadores en la P s /
toma de decisiones?
HABILIDADES DE TRABAJO EN GRUPO Si No Si No Si No
14 | ;Considera usted que cuando encuentra errores en los procesos, evita recalcar el / 4 /
problema y se enfoca en la solucion?
15 | ;Percibe usted el interés de la opinién en su equipo de trabajo, aun cuando no P P 4 /
esta de acuerdo con ellos?
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16 | ;Cree usted que los jefes y trabajadores brindan su tiempo para realizar trabajos > o 7
fuera de su horario de oficina?

17 | ;Percibe usted que cuando programan agasajos y capacitaciones se observa una rd P e
buena asistencia de los trabajadores?

18 | ;Considera usted que ofrece mejor resultados trabajar bajo presion? v v -

HABILIDADES DE COMUNICACION Si No Si No Si No

19 | ;Piensa usted que su Jefe de area o equipo mantiene una comunicacion asertiva S 7 7
con su equipo de trabajo?

20 | ;Considera usted que cuando se genera algiin conflicto en la UGEL 06 se » / 7
soluciona proponiendo alternativas?

21 | ;Estima usted a otras personas para que le ayuden en la toma de decisiones? v~ 4

22 | ;Cree usted que conoce las funciones que debe desempefiar dentro de la UGEL v F /
06?

23 | ;Considera usted buscar acuerdos en los que beneficien ambas partes del 7 rd v 4
conflicto?

24 | ;Percibe usted que los trabajadores de la UGEL 06 conocen los procedimientos b F #
administrativos que deben seguir en caso de alguna dificultad?

25 | (Cree usted que los canales de comunicacion son suficientes para comunicarse & / 7
entre los trabajadores?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): _SUF (C1eENnTIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ o1 Aplicable después de corregir [ | No aplicable | |

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

Apellidos y nombres del juez validador. D/ Mg:l:l?.f?.-... MOATAW/%&DJ? ....................... ont:... 01215123

Especialidad del validador: ./2/LT220LO¢ A DEnesT6Aceon

......................................................................................... D P PR Y

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
coneiso, exacto y directo




Anexo 7:

Articulo Cientifico
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Articulo cientifico

1. TITULO: “Gestion del cambio organizacional y habilidades directivas en la Unidad

2.
3.

4.
S.

de Gestion Educativa Local N° 06 Ate Vitarte - 2019”.
AUTOR: Br. Liz Deicy Ayre Angulo
RESUMEN: La presente investigacion se ha desarrollado con el fin de determinar la
relacién entre la gestion del cambio organizacional y habilidades directivas desde la
perspectiva de los trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Local N# 06. Para la
cual se utilizé el tipo de investigacion aplicable, la metodologia de investigacion es
cuantitativa — no experimental, corte transversal y de trascendencia descriptivo
correlacional, la poblacion estudiada es de 80 trabajadores entre jefes, profesionales y
técnico administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local N°06, de la misma que se
calculé una muestra probabilistica de 63 trabajadores , a la cual se les dirigié con los
instrumentos de confiabilidad y validez, en cdmo se relaciona el Cambio Organizacional y
las Habilidades Directivas por consiguiente, se determinara con el coeficiente Alpha de
Cronbach. Es importante resaltar que se viene dando cambios en todos los diferentes
sectores debido a la exigencia por parte de los usuarios, la cual debemos estar en constante
innovacion, por consiguiente, se tiene la finalidad de determinar la relacion entre la
gestion del cambio organizacional y habilidades directivas desde la perspectiva de los
trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Local N° 06. Asimismo, para desarrollar
debidamente sus labores, se determinar la relacion entre la gestion del cambio
organizacional y habilidades directivas desde la perspectiva de los trabajadores en la
Unidad de Gestion Educativa Local N2 06 Ate- Vitarte 2019, se concluye que la relacion
existente entre la Gestion de Cambio Organizacional y Habilidades Directivas; se
demuestra con el estadistico de Spearman.
PALABRAS CLAVES: Adaptacion a Cambios, Eficiencia y Eficacia.
ABSTRACT: The present investigation has been developed in order to determine the
relationship between organizational change management and managerial skills from the
perspective of the workers inthe Local Educational Management Unit N° 06.The research
studiend is of 80 workers among heads, professionals and administrative technicians of
the Local Educational Management Unit N° 06, of which a probabilistic sample of 63
workers was calculated, at the same time that they have been directed with the reliability
and validity instruments, as it is related to the Organizational Change and the Directives
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skills to determine, it is determined with the Alpha coeficient of Cronbach. It is important
to highlight that it is about making changes in all the different sectors due to the demands
of the users, which have to be in constant innovation, because it has the purpose of
determining the relationship between the Management skills from the perspective of the
workers in the Local Educational Management Unit N° 06. Likewisw, for the work, the
relationship between the management of organizational change and management skills
from the perpective of the workers in the Local Educational Management Unit N° 06
Ate- Vitarte 2019, it is concluded that the existing relationship between organizational
change and management skills; it is shown with the Spearman statistic.

KEYWORDS: Adaptation to Changes, Efficiency and Efficiency.

INTRODUCCION: La investigacion se enfatiza en la realidad problematica de la
gestion del cambio organizacional para mejorar el trabajo profesional del trabajador y
jefes de la UGEL N° 06, por consiguiente, los jefes deben fomentar el cambio y romper
los paradigmas que afectan a la UGELO6 de acorde a las exigencias de los usuarios,
asimismo generar un ambiente organizacional propicio para el progreso eficiente y eficaz
de las acciones cotidianas y lograr involucrarse lo administrativos con la entidad. De
acuerdo a lo manifestado, la administracion publica se caracteriza por procesos lentos,
engorrosos y generadores de costas ineficientes, en ese sentido las habilidades directivas
se enmarcan en los trabajadores y funcionarios, la cual optimizan la eficiencia y eficacia
en el perfeccionamiento de sus acciones. Asimismo, las conclusiones que generan de esta
investigacion sirvan como fuente de informacidn para otras investigaciones y puedan
generalizarse e incorporarse al conocimiento cientifico.

Asi como Reyes (2016), en su tesis titulada: “habilidades gerenciales y desarrollo
organizacional de los hoteles - Guatemala” sustentada en la Universidad Rafael Landivar.
La metodologia de investigacion es descriptiva, por consiguiente, concluyo que la
relacion de la variable 1 con la variable 2 permitira que los trabajadores se involucren con
la institucion para mejorar el rendimiento laboral. También, los encargados tienen
habilidades gerenciales que permite revolver cualquier tipo de acontecimiento que pueda
presentarse de la entidad.

Por otro lado, Pereda (2016), en su tesis doctoral titulada: “Analisis de las habilidades
directivas- Argentina” sustentada en la Universidad de Coérdoba”. La metodologia de
investigacion es de caracter cuantitativo, por consiguiente, se concluye que las variables
establecen ventajas competitivas que reestructuran de forma constante el ambiente. En la

actualidad las habilidades directivas van perfeccionando el ofrecimiento de un servicio de
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calidad a los consumidores. Asimismo, las organizaciones estdn en constante
competitiva. Por otro lado, las habilidades directivas componen herramienta e
instrumentos para mejorar el servicio.

Para Garcia (2016), en su articulo cientifico titulada: “Estudio de habilidades directivas -
México”, publicada en la Universidad de Veracruzana. Utilizo el enfoque cuantitativo y
la metodologia de investigacion descriptiva, poblacion es de 9 gerentes de operaciones de
las diferentes sucursales, la cual concluye que la estabilidad emocional, genera confianza
a los gestores con un trabajo eficaz y la capacidad de tomar decisiones para lograr las
metas trazadas durante un determinado tiempo.

Por otro lado, Rizo (2015), en su tesis de maestria titulada: “Diagnostico del clima
organizacional - México”, sustentada en la Universidad Veracruzana. La metodologia de
investigacion es cuantitativo, descriptiva; con una poblacién de 242. La cual concluye,
que influye la toma de decisiones en la entidad, debemos mejorar el ambiente laboral de
los trabajadores y lograr el éxito de la entidad.

El siguiente punto, se refiere a los antecedentes nacionales en cualquier ciudad del Perq,
tales como Ortega (2015), en su tesis de maestria titulada: “La resistencia al cambio y su
influencia en el desempefio laboral- Per(”, sustentada en la Universidad nacional Jorge
Basadre Grohmann. La metodologia de investigacion es aplicada, disefio no experimental
y transversal, con una muestra de 102 personas de diferentes gerencias y subgerencias, la
cual concluye que no tiene dominio de la resistencia al cambio en el trabajo de los
recursos humanos, los personales no se involucran con la organizacién ante algin cambio
administrativo.

Por otro lado, Fuentes, et al (2015), en sus tesis de maestria titulada: “Estudio de la
satisfaccion del empleado y habilidades gerenciales— Pert” sustentada en la Universidad
Neumann Business School. La metodologia de investigacion es descriptivo correlacional,
no experimental. En su muestra de 25 empleados. La cual concluye que siendo necesario
mejorar las aptitudes y habilidades gerenciales que propicia satisfaccion laboral en los
trabajadores, se brinda capacitaciones y discernir de las situaciones laborales para la
optimizacion de lo que se quiere lograr.

Para Aparicio & Medina (2015), en su tesis de maestria titulada: “Habilidades gerenciales
que demandan las empresas-Pert”, expuesta en la Universidad del Pacifico. La
metodologia de investigacion es exploratorio basado en la metodologia Q, con una
poblacién de 52 personas entre gerentes y ejecutivos, la cual concluye que para lograr

niveles competitivos las entidades tienen que fortalecer las debilidades que se presentan y
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lograr el éxito. Asimismo, en efecto las entidades estén sujeto al liderazgo gerencial, para
la toma de decisiones.

Lo cual Tafur (2017), en su tesis de maestria titulada: “Habilidades directivas y cambio
organizacional -Perti” sustentada en la universidad Cesar Vallejo. La metodologia
utilizada en la presente investigacion cuantitativo- deductivo, con una poblacion de 101.
Se concluye que existe correlacion entre las Habilidades directivas y cambio
organizacional es decir que los trabajadores describen con habilidades personales, de que
como directivos deben manejar los estados emocionales, y dar solucion a los conflictos.
Asimismo, en la aplicacion de Rho de Spearman rs=0,693 que correlacion es moderada.
Para Véasquez (2017), en su tesis de maestria titulada: “Desarrollo de habilidades
directivas y desempefio laboral — Peri” sustentada en la Universidad César Vallejo. La
metodologia de investigacion utilizada en la presente tesis es correlacional, con una
muestra de 42 personas de la institucién, la cual concluye que, si existe relacion de ambas
variables en consecuencia el mejoramiento del desempefio profesional. Asimismo, de
acuerdo al resultado de Pearson r = 0.74 la correlacién es aceptada.

Asimismo, para Lujan (2017), en su articulo cientifico titulado: “Habilidades directivas
como predictor de la gestion del cambio organizacional-Peru” publicada en la
Universidad Cesar Vallejo. La metodologia de investigacion no experimental,
correlacional causal, con una muestra de 56 empleados, la cual concluye que los medios
de comunicacion implantadas desfavorecen la identificacion organizacional de los
trabajadores; asimismo ante falta de compromiso compartido con la organizacion; la
desinformacién sobre amenazas en el ambiente de los integrantes del equipo crea
imposibilidad para sobreponerse a las dificultades.

También para Cachay & Cavero (2017), en su tesis de investigacion titulada:
“Habilidades Directivas y Clima Organizacional — Per1”, sustentada en la Universidad
Nacional Pedro Ruiz Gallo. La metodologia de investigacion es descriptiva y explicativa ,
no experimental-transversal, con una muestra de 122 conformados por directivos,
docentes y no docentes, la cual concluye que hay relacion directa de las 2 variables, por
parte de los docentes porque tienen la capacidad de manejar el estrés; los directivos de la
facultad que gestionan la Facultad poseen habilidades para analizar las situaciones desde
diversas perspectivas, no mostrando resistencia a los cambios que se den en la facultad y
no siendo conformista, origina mejoras y toma riesgos.

De igual manera, para Pefia &Prado (2018), en su tesis de maestria titulado: “Resistencia

al cambio y trabajo en equipo - Perti’” sustentada en la universidad Norbert Wiener.
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Siendo la investigacion de tipo aplicada, no experimental, correlacional, con una muestra
de 331 personas, la cual concluye que existe correlacion moderada e inversa de
resistencia al cambio y el trabajo en equipo; (valor de Rho=-0,420 y p=0,000) ya que el
nivel de confianza resultd ser inferior al 5% de significancia. Asimismo, no existe
correlacion (valor de Rho= 0,132 y p=0,445) el valor de p es superior al 5% de
significancia en cuanto a la inercia y el trabajo en equipo.

Asimismo, se considerd a diferentes autores en cuanto la variable 1. Los constantes
cambios en la actualidad, cada vez son mas exigentes para las organizaciones privadas y
estatales, ya que deben adaptarse a los cambios estructurales con rapidez y agilidad a un
entorno cambiante, que les exige sobrevivir de acuerdo a las insuficiencias que se
muestran en el proceso de cambio. Porque todo cambio es una innovacion que se
proyecta al éxito, a través de la eficiencia y eficacia.

Cabe resaltar, Ley N° 30057, (2013), Ley del Servicio Civil se basa en la insuficiencia de
contar con recursos humanos encaminados al beneficio de los objetivos del Estado. La
finalidad de la reforma de estado es modernizar al estado peruano para que actle de
forma eficaz y eficiente, prestando servicios de mejor calidad y buscando la primacia del
interés ciudadano. El punto clave para lograr esto, son sus servidores civiles (los recursos
humanos).

De acuerdo a Soriano, R. (2016), la gestién del cambio es los resultados ante los
conflictos que se presentan en proceso de transformacion en la organizacion. Los
trabajadores tienden aferrarse a su puesto de trabajo. Por consiguiente, deben enfrentar a
los cambios que se presenta dentro de la organizacion, asi como estructural, tecnoldgico y
rotacion del personal, a fin de adaptarse al medio cambiante.

Segun el estudio de Romero, J., Matamoros, S. y Campos, C., (2013), expresa que existe
2 teorias del cambio organizacion la cual son cambio evolucionario y el cambio
revolucionario al respecto, concluyen que la existencia de una organizacion se basa en
largos y cortos periodos de transformacion.

Para Rivera (2013), la evolucion y naturaleza del cambio organizacional en la década de
los 70, Lo que el autor manifiesta es que, en la actualidad, nuestro pais se ha desarrollado
sostenidamente por méas de una década, el cambio organizacional es lento ya que no hay
un tiempo determinado, esto conlleva a una transformacion de una situacion actual a una
situacion futura, en ese sentido la innovacion exige un producto o servicio calidad. Es por

ello que la clave fundamental es el compromiso de los administrativos de la entidad.
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Asimismo, Segun Soto (2001) EI cambio organizacional es un proceso de innovacion de
la organizacional y mejorar los sistemas de trabajo es inminente muchas veces los
trabajadores no cuentan con tiempo para capacitarse y hacer frente a los requerimientos
que se solicitan. Por lo tanto, la visién de los directivos es lograr resultados esperados a
través de la administracion de recompensa o castigo, utilizando reforzamientos con
premios o reconocimientos. Por consiguiente, la comunicacion surge como estrategia
para situaciones que implican modificaciones.

Garcia, et al. (2006). Segun los autores determinan que la globalizacion se refiere al
proceso econdmico, social, politico y ecoldgico en el ambito mundial. Frente a las
innovaciones las organizaciones generan cambios y a su vez resistencia frente a la
realidad que se presenta.

Variable 1: Gestion del Cambio Organizacional. Se considero al autor Robbins y Coulter
(2014) donde se utiliza las dimensiones: Proceso de Cambio, Resistencia al Cambio y
Manejo de Cambio. Dimension 1: Proceso de cambio. Segun Robbins y Coulter (2014),
El Proceso de Cambio, puede planificarse a partir del descongelamiento del status que se
sensibiliza al personal, con aspectos fundamentales de la preparacion usando tacticas para
superar la resistencia usadas por los agentes de cambio, por ende, se utiliza estrategias
para alcanzar lo deseado. EI cambio de vision es el nuevo estado que se desea lograr a
futuro, en los niveles de ejecucion requeridos por la organizacion. Asimismo, infunden
sucesos de cualidades, valores y conductas a utilizar. Dimensién 2: Resistencia al
cambio. Es porque los trabajadores no se involucran, no se comprometen con los cambios
implantados por la organizacién. Para Gareth, J. (2008), al respecto podemos decir que
los trabajadores de la UGEL N°06, se resisten a los nuevos cambios que se puedan
presentar disminuyendo su productividad, en consecuencia, las oportunidades de mejora
continua se reducen al no aceptar las innovaciones dentro de la entidad, como bien
sabemos estamos en un gobierno electronico la cual requiere un estado moderno,
simplificacion administrativa. Robbins y Coulter (2014), las estrategias que se ha
sugerido para la resistencia al cambio estan perturbando el trabajo en la entidad, sea
utilizando varias tacticas que se ha propuesto implementado para revolverse en la
resistencia al cambio. Asimismo, la educacion y comunicacion son piezas claves para
lograr reducir la resistencia al cambio que implante la organizacion, asimismo los
trabajadores se comprometan para lograr el objetivo. La participacion es involucrar a los
trabajadores directamente a los que se resisten al cambio que surge en la toma de

decisiones. La cual permitira el compromiso de mejorar la calidad del servicio o bien.
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Facilitacion y apoyo se dara con la ayuda a los trabajadores a lidiar los cambios, a través
de capacitaciones, asesoria, charla. Por otro lado, la negociacion llegar a un buen
acuerdo con los trabajadores obteniendo un compromiso con el cambio y reducir la
resistencia al presentarse en el transcurso de la implantacion de una modernizacion de
estado. También la manipulacion y absorcién influye en algunos trabajadores para que
respondan con eficiencia y eficacia a los cambios. Otro punto es la coercidn que implica
imponer sanciones administrativas ante una discrepancia al cambio. Dimension 3:
Manejo del Cambio. Ademas, para lograr el éxito en la organizacion y los trabajadores
puedan desarrollar sus habilidades directivas, se respalda con la teoria del aprendizaje
social, esto quiere decir, que los cambios en la organizacion ocasionan rechazo, por lo
que se evita desarrollar nuevos patrones de comportamientos. Dimension 1: Habilidades
de motivacion. Segun Whetten & Cameron (2016), las entidades seleccionan al personal
para mejorar e incentivarlo para mejorar desempefio laboral y obtener un alto
rendimiento. Asimismo, es el resultado de involucrarse con los trabajadores de la misma
situacion, para lograr el objetivo final. Dimension 2: Habilidades de liderazgo. La palabra
liderazgo segun Whetten & Cameron (2016), “Buen liderazgo” es a diminuto para lograr
el éxito cualquier desempefio de cambio organizacional. Asimismo, en una organizacion
se requiere de liderazgo para un trabajo en equipo, enfocados a meta trazada y adaptacion
a los cambios que pudieran presentarse dentro de la organizacion. Dimension 3:
Habilidades de trabajo en grupo. De acuerdo a Whetten & Cameron (2016), los jefes
conceden poder a los trabajadores para desenvolverse estratégicamente. Como también el
proceso de induccién a los trabajadores mediante incentivos y técnicas de influencia, el
facultamiento se da de forma estratégica de atraer. Dimension 4: Habilidades de
comunicacion. El éxito de la comunicacion para Whetten & Cameron (2016), es parte del
entendimiento y tendencia de su concurrencia. Es importante manifestar un mensaje claro
en auditorio, de tal manera que los receptores entiendan lo que se quiere transmitir. Los
receptores hostiles no captan la informacion correcta ya que manifiestan diferentes
estados emocionales.

Para ejecutar la investigacion se plante6 los siguientes problemas: Problema general ¢De
qué manera se relaciona la gestion del cambio organizacional y habilidades directivas
desde la perspectiva de los trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Local N2 06,
Ate Vitarte - 2019? Se consider6 como Hipotesis general que la Gestion del cambio
organizacional se relacionan efectivamente con las habilidades directivas desde la

perspectiva de los trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Local N* 06 Ate
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Vitarte -2019. Por consiguiente, el Objetivo general es determinar la relacion entre la
gestion del cambio organizacional y habilidades directivas desde la perspectiva de los
trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Local N? 06 Ate Vitarte- 2019.

METODOLOGIA: La presente investigacion es de tipo aplicada, el disefio de
investigacion es no experimental, transversal y descriptivo. Segun herndndez (2014) tiene
como objetivo investigar los sucesos de las caracteristicas o niveles de una o més
variables en una poblacion determinada. por tanto, estudios puramente descriptivos y
cuando establecen hipotesis, éstas son también descriptivas (pg. 155). Para hernandez
(2014), la correlacionales tienen la finalidad saber la relacion o grado de asociacion que
exista entre dos 0 mas variables. para ello se necesita los resultados de una encuesta la
cual determinara la relacién que existe (pg.93). Se analizaron, en la investigacion, la
poblacion considerada es los trabajadores que laboran en cada Area y Equipo de la
Unidad de Gestion Educativa Local N°06 conformando un total de 80 trabajadores. Para
efectos de esta propuesta, la poblacién es por un total de 63 empleados de Unidad de
Gestion Educativa Local N°06. En ese sentido la encuesta es la técnica de recoleccion de
datos para el estudio de los instrumentos de medicion, en consecuencia, se aplicd la
siguiente técnica dos cuestionarios con 24 y 25 items cada uno, 24 items para la variable
X: “Gestion de Cambio Organizacional” y 25 items dirigida para la variable Y:
“Habilidades Directivas”, Los instrumentos que se utilizaron en la investigacion fue el
cuestionario. Segun Hernandez (2014), Un instrumento de medicién mide realmente la
variable que pretende medir, en consecuencia, para realizar la validacion de los
cuestionarios se aplicara la técnica de juicio de expertos, se pedirad la opinion de cuatro
expertos con el grado de Doctor y también experiencia en temas de Administracion y
Gestion Publica en instituciones del estado. La Confiabilidad segin Hernandez (2014),
La aplicacién repetida de un instrumento de medicién, a los mismos personas u cosas,
produce resultados iguales, por consiguiente, la confiabilidad serd& medida por el
coeficiente de Alfa de Cronbach, se utiliza el Programa Estadistico SPSS version 25.0
para medir la fiabilidad de la escala. Asimismo, para la primera variable que es gestion de
cambio organizacional esta en rango de moderada 0,662, para la segunda variable 0,714.
De acuerdo a la investigacion se ejecutd la aplicacion del cuestionario a 63 trabajadores
de la UGEL N° 06, con el escalamiento de Likert, para medir la relacion de las variables
Gestion del Cambio Organizacional y Habilidades Directivas. Opciones o puntos en la
escala de Likert. Para la autorizacion, en el recojo de datos, se present6 una solicitud a la

directora de la UGEL, adjuntando la Carta de Presentacion de la UCV. Sin mayores
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problemas se aplico el cuestionario en un solo dia a todos, con una duracion de 25 a 30
minutos a cada trabajador.

9. RESULTADOS: El nivel descriptivo de la variable 1 es el 1.59% es de nivel excelente,
lo que equivale a 1 trabajador de una muestra de 63. Asimismo, el 84,13% es de nivel
Bueno, la cual equivale a 53 trabajadores encuestados de una muestra de 63. Finalmente,
el 14,29% es de nivel Regular, la cual equivale a 9 trabajadores de una muestra de 63.
Prevaleciendo el nivel bueno en la gestion del cambio organizacional. el 87,30% es de
nivel Bueno, la cual equivale a 55 trabajadores encuestados de una muestra de 63.
Asimismo, el 12,7% es de nivel Excelente, la cual equivale a 8 trabajadores de una
muestra de 63. Prevaleciendo el nivel bueno en las Habilidades Directivas.

Al contrastar la hipdtesis general referente al grado de correlacion entre la variable 1 y la
variable 2, concluyente por el Rho de Spearman que es 0,422 significa que existe una
moderada correlacion entre las variables, frente al (grado de significacion estadistica) p=
0,000 < 0.05, en consecuencia se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna,
determinando la gestion del cambio organizacional se relaciona significativamente con las

habilidades directivas en los trabajadores administrativos de la UGEL 06-2019.

10. DISCUSION: La presente investigacion tiene como problema general ;De qué manera
se relaciona la gestion del cambio organizacional y habilidades directivas desde la
perspectiva de los trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Local N? 06, Ate
Vitarte - 2019? Para dar respuesta al objetivo general planteado fue determinar la
correlacion entre la variable 1 y la variable 2. Por consiguiente, algunos autores
mencionan que el cambio es el resultado ente los conflictos que se presentan en proceso
de transformacion en la entidad. Asimismo, el proceso de innovacion exige un servicio de
calidad o un producto. Para lograr resultados esperaos debemos recompensar utilizando
reforzamientos, premios. En consecuencia, se mejorar el desempefio laboral de manera
eficiente y eficaz por parte de los trabajadores. Del mismo modo, en cuanto las
habilidades directivas se caracterizan en las conductas que muestra el trabajador para
involucrarse ante cambios administrativos, estructurales que se realizan dentro de la
organizacion. Asimismo, la prueba de hipotesis de las variables gestion del cambio
organizacional y habilidades directivas se relacionan, con un valor de Rho Spearman de
0,422 y un valor p= 0,000 menor al nivel de p = 0,05 se aceptd la hipdtesis alterna y
rechazo la hipdétesis nula, por la cual la variablel: la gestion del cambio organizacional

establece indicadores para la determinacion del desempefio laboral.  Asi como las
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11.

12.

dimensiones lo cual indica que la el proceso de cambio, resistencia al cambio y manejo
del cambio estan relacionadas con la variable 2 habilidades directivas. En consecuencia,
quiere decir que todo cambio o transformacion es rechazado al inicio posteriormente se

da el proceso de adaptacién e involucrarse con la entidad.

CONCLUSIONES: Se concluye que, r = 0,422 existe una moderada correlacion entre la
variable 1 y la variable 2, asimismo, con una significancia de p= 0,000 < 0.05,
determinando la gestion del cambio organizacional se relaciona significativamente con
las habilidades directivas en los trabajadores de la UGEL 06, aceptando la hipétesis
alterna y rechazando la hipotesis Nula. También, existe correlacion positiva entre la
dimension 1 y la variable 2 donde r = 0,309 y p= 0,000 < 0.05, donde el proceso de
cambio se relaciona significativamente con las habilidades directivas, por lo cual
rechazamos la hip6tesis nula y aceptamos la hipoétesis alterna. Ademas, de acuerdo a Rho
de Spearman r = 0,263 la cual se ubica en la correlacion positiva entre la dimension 2 y la
variable 2, asimismo, p= 0,000 < 0.05, donde la resistencia al cambio se relaciona
significativamente con las habilidades directivas, por lo cual rechazamos la hipotesis nula
y aceptar la hipotesis alterna. Al mismo tiempo la dimension 3 y la variable 2, tiene como
resultado de la prueba de Rho Spearman r = 0,342 c correlacion positiva y donde p=
0,000 < 0.05, donde el manejo del cambio se relaciona significativamente con las
Habilidades Directivas, por lo cual rechazamos la hip6tesis nula y aceptamos la hipotesis

alterna.
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Declaracién jurada de autoria y autorizacion para la publicacion del articulo cientifico

Yo, Liz Deicy Ayre Angulo, estudiante del Programa Maestria en Gestion Publica de la
Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo, identificado con DNI 43393878, con el
articulo titulado: “Gestion del cambio organizacional y habilidades directivas en la
Unidad de Gestion Educativa Local N° 06 Ate Vitarte - 2019, declaro bajo juramento

que:

1) El articulo pertenece a mi autoria.

2) El articulo no ha sido plagiado ni total ni parcialmente.

3) El articulo no ha sido autoplagiado; es decir, no ha sido publicada ni presentada
anteriormente para alguna revista.

4) De identificarse la falta de fraude (datos falsos), plagio (informacion sin citar a autores),
autoplagio (presentar como nuevo algun trabajo de investigacion propio que ya ha sido
publicado), pirateria (uso ilegal de informacién ajena) o falsificacion (representar falsamente
las ideas de otros), asumo las consecuencias y sanciones que de mi accién se deriven,
sometiéndome a la normatividad vigente de la Universidad César Vallejo.

5) Si, el articulo fuese aprobado para su publicacion en la revista u otro documento de
difusion, cedo mis derechos patrimoniales y autorizo a la Escuela de Postgrado de la
Universidad César Vallejo, la publicacién del documento en las condiciones, procedimientos

y medios que disponga la Universidad.

Ate, agosto del 2019

/
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Liz Deicy Ayre Angulo
DNI 43393878
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Vitarte - 2019” del estudiante Liz Deicy Ayre Angulo; y habiendo sido capacitado

e instruido en el uso de la herramienta Turnitin, he constatado lo siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud constato 19%
verificable en el reporte de originalidad del programa turnitin, grado de
coincidencia minimo que convierte el trabajo en aceptable y no constituye plagio,
en tanto cumple con todas las normas del uso de citas y referencias establecidas
por la universidad César Vallejo.

Lima, 12 de agosto del 2019.
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Dr. Freddy AntoniEéOchoa Tataje
DNI: 07015123
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