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Resumen

Este trabajo de investigacion se desarrolldé con el objetivo de analizar la influencia
de gestidén del cambio en el desempefio laboral de la Institucion educativa Santa
Magdalena, Pacasmayo, 2019. Tipo de estudio utilizado es el no experimental, el
disefio de estudio es correlacional causal y el método hipotético deductivo con
enfoque cuantitativo. Se trabajé con una muestra censal de 52 participantes, para
la recoleccion de datos se utilizo la técnica de la encuesta y dos cuestionarios tipo
escala Likert, uno para la variable Gestién del cambio con 40 items y otro para la
variable desempefio laboral con 30 items, se tom6é una muestra piloto de 15
participantes para medir la confiabilidad con Alfa de Cronbach y por juicio de
expertos se realizé la validacion del contenido; se utiliz6 Excel para elaborar tablas
y figuras, se utilizé la prueba de kolmogrov Smirnov y la contratacion de hipétesis
se realizé con la distribucion estadistica de Tau-b de Kendall y Rho Spearman
utilizando al SPSS v 23.

La investigacion concluyo que la gestion del cambio influye muy significativamente
en el desempefio laboral, en virtud al valor Tau-b de Kendall = 0.353 con una
significancia de 0.00 que es menor al 1% de significancia estandar (P<0.01) y el
coeficiente Rho de Spearman = 0.359 (positiva baja); Por lo que se acepta la
hipotesis de investigacion. También se evidencio que el nivel que predomina en la
gestion del cambio es el regular con un 61.5%. y similar forma con el desempefio

laboral, el nivel que predomina es el regular con un 80.8%.

Palabras clave: Gestion del Cambio, Desempefio Laboral.



Abstract

This research work was developed with the aim of analyzing the influence of change
management on the job performance of the Educational Institution Santa

Magdalena, Pacasmayo, 2019.

Type of study used is non-experimental, the study design is causal correlational and
the hypothetical deductive method with quantitative approach. It worked with a
census sample of 52 participants, for the data collection were used the survey
technique and two Likert scale questionnaires, one for the variable Management of
change with 40 items and another for the variable job performance with 30 items, a
pilot sample of 15 participants was taken to measure reliability with Cronbach's
Alpha and, by expert judgment was performed content validation; Excel was used
to prepare tables and figures, was used the Kolmogrov Smirnov test and hypothesis
contracting was performed with the statistical distribution of Tau-b from Kendall and
Rho Spearman using SPSS v 23.

The research concluded that change management influences work performance
very significantly, due to value Kendall's Tau-b = 0.353 with a significance of 0.00
that is less than 1% of standard significance (P <0.01) and the coefficient Rho
Spearman'’s = 0.359 (low positive); So the research hypothesis is accepted. It was
also evident that the predominant level in change management is the regular with
61.5%. and similar form with the labor performance, the level that prevails is the
regular with 80.8%.

Keywords: Change Management, Work Performance.
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INTRODUCCION

La sociedad de hoy, en la que las entidades se mueven a la vez de los procesos
de evoluciones sociales, donde han adquirido una amplificacion de modo tal
gue conforman un entorno mediante el cual la colectividad se enmarca en la
busqueda de salidas a las contrariedades que afronta el talento humano a cada

organizacién, y como afecta en su desempefio laboral.

Es frecuente la informacion que refiere y residimos en una evolucion progresiva,
que a las personas corresponde volverse manejables y discurrir con el
acontecer; las empresas, en su mayoria, se encuentran exigidas desde afuera
y desde adentro por permutas realizadas en el exterior o por necesidades de
transformaciéon. Cuando piensa, en cambio, viene a la mente el “dejar de ser
aquello por algo diferente”. Si realizamos una consulta al diccionario acerca de
la palabra cambio, la respuesta del libro lexical sera que es la accion de
cambiar, lo que significa cambiar algo por otro diferente. Desde el punto de vista
la entidad, como de la que se ocupa en el presente estudio, el sentido que
adquiere es de un sistema que involucra la afluencia de empujes empresariales

con el fin de originar o alcanzar progreso.

Para el cambio nos referimos al modelo de Lewin (1993) constituye de tres
etapas, la primera de descongelacién, la segunda de avance y la Ultima de
recongelaciéon para la permutacion de sistema. Siendo el primero (la
Descongelacion) del nivel actual de conducta, con el objetivo de reducir recelos,
el paso descongelador podria ser una limpieza o colaboracion en un conjunto
de sesiones de animo sensibilizador. De la misma forma, esta etapa podria
radicar en una sucesion de reuniones de formacion gerencial en donde el
propaosito del cambio fuese una manera de accionar de mayor participacion. La
segunda fase, Avance, es promover la accion que transforma la sociedad,
dirigiéndolo de su nivel primero de proceder. Esta accion podria ser el orden
organizacional, el progreso de equipo o cualquier otro de los expertos del
Desarrollo Organizacional llaman intervenciones. La tercera fase de
Recongelacion, involucra la determinacion de un conjunto de pasos que hara
gue el nivel nuevo de conducta sea parcialmente indudable hacia la

transformacién. Este proceso puede agregar diferentes modelos de



conformacién, o formas distintas, como la ayuda en parte de la competencia,
un innovador punto de vista en la forma de administrar al personal o un reciente
sistema de premios que vigorice efectivamente el cambio de conducta que se
espera. De esa forma, segun Lewin, esa ejecucion de un cambio permanente
figura primero al abrir los cerrojos al sistema social contemporaneo, lo quiza
solicitaria una forma dialéctica o un sumario de reeducacion. Ademas, el
adelanto conductual tiene que realizarse en la orientacion de la transformacién
ansiada. Finalmente, tiene que decidirse medidas planeadas que afirmen que
el reciente estado de conducta sea parcialmente indisoluble. Estas tres
medidas son espontaneas Yy factibles de expresar, pero ponerlo en accion es
complicado. (Warner, 2008, p. 34)

La gestion del cambio acarrea efectos inesperados dentro de una organizacion
dificiles de predecir en consecuencia se puede demonstrar que gestionar el
cambio dentro de una organizacién podria constituir heterogéneas fases y
modelos de gestién encaminados en la necesidad especifica de cada institucion
por tanto es arduo instituir un modelo general que se ajuste en todas las

realidades institucionales. (Cock & Richards, 1996)

Segun De Cock & Richards (1996) los modelos de gestion del cambio instituyen
el historial y un primer paso para iniciar a evaluar, acomodar e efectuar cada
tipo en una organizacion, para ejecutar un cambio organizacional es ineludible
certificar un pequefio axioma en las relaciones de las personas con los
recientes métodos institucionales, aunque no involucra esencialmente el
refugio a una sencilla adaptacion a los cambios organizacionales, ya que las
bases de cada sumario institucionalizado en una organizaciéon se hallan
asentados en la cultura, la ideologiay el poder. El criterio reflexivo del autor de
la presente investigacion, referido a la gestion del cambio en instituciones del
estado y en especifico en el ambiente de educacion en nuestro pais; requiere
el involucramiento y empoderamiento de los miembros del equipo educativo
(administrativos, plana docente, padres de familia y estudiantes), la cual,
permita potencializar sus habilidades gerenciales y pedagogicas que
coadyuven al mejor desarrollo de la funcion publica enfocada en la educacion

desde la Institucién Educativa de nuestro pais, con criterio reflexivo, critico y



ético, de acuerdo a su especialidad; cuyo logro final es la implementacion y uso
de estrategias y/o enfoques, que enlacen de manera armoniosa las
planificaciones estratégicos de mediano y largo plazo con los planes operativos
(corto plazo), enfocados a ofrecer calidad en servicio para la educacion a la
sociedad, optimizando los recursos publicos y sobretodo generando un cambio
generacional y cultural de nuestra sociedad basado en valores y competencias

que nos encamine al desarrollo sostenible de nuestro pais.

La variable dependiente de la investigacion es desempefio laboral, la evolucion
de la ciencia y tecnologia genera como efecto la deshumanizacién, el egoismo
la resignacion; también, se sobrelleva importantes cambios econdmicos,
politicos, sociales. Esto conduce a dificultades que aguejan de forma directa en
el sector educacién, como el deterioro de las relaciones interpersonales de los
servidores en las |.E. El problema se orienta en el contexto internacional, los
problemas del clima institucional son bastante frecuentes, sustancialmente en
instituciones educativas. Se conoce que, en todas las I.E se aplica la gestion,
la misma que simplifica el acatamiento de los objetivos educativos. Del mismo
modo es imprescindible tener en equilibrio el clima institucional y el desarrollo

pedagogico. (Donayre, 2009)

En Perq, las |.E se suscitan normalmente problemas en el ambiente educativo;
entre todos los actores de grupo. Estos conflictos dificultan el éxito los objetivos

y optimizar la calidad educativa.

Segun Villa y Poblete (2007, p. 34), el desempefio docente ha mutado de
manera significativa. Hace no mucho las cifras de valoracion de los docentes
arrojan que el 75% que representan un buen nivel de conocimiento y dominio
de informacion, que hasta ese momento era un amplio criterio valorativo, ahora
es solo el 20% o 25%. De esta forma, los criterios de valoracion son mas
heterogéneos, donde se mide la destreza en la busqueda de informacion, el

liderazgo propio, el trabajo en equipo y el auto aprendizaje, etc.

En el folleto de Customer Experience Management (CEM, 2014) donde se
sucinta una investigacion por sexos, ya que los empresarios consideran que la

percepcion sobre el desempeiio laboral de ambos es especifica en las



entidades, y sobre las posibles discrepancias de productividad en el area
profesional, ya que esto transgrede de gran manera, las posibilidades de
oportunidad de empleo entre ellos, y en sus ambientes de trabajo. Se afirma
que, en el caso de las mujeres, ese punto de vista es en muchos talantes poco

conveniente en su ambiente de trabajo.

El desempefio laboral refiere lo que en verdad realiza un trabajador en una
empresay su labor ejecutando sus acciones, pero también es importante tomar
en cuenta aspectos del equipo humano como la calidad, eficiencia y
productividad con la que desarrollan. La investigacion permite entender el peso
del desempefio laboral en la gestion del cambio, desarrollando el progreso en
su calidad de trabajo en un clima laboral favorable.

Las entidades, evalian solo la manera en que las actividades son realizadas
por los empleados y estas incluyen descripcidn de sus puntos de trabajo,
por el contrario, las corporaciones presentes, encaminadas al servicio y menos
jerarquicas, necesitan de mayor informacién. En la actualidad se saben tres
formas fundamentales de comportamientos que forman el desempefio laboral.
Asi como, desempefio de las tareas, que describe el acatamiento de las
deberes y compromisos que favorecen a la elaboracion de un bien o servicio a
la ejecucion de las actividades administrativas. Civismo, referido a las labores
que favorecen en lo psicolégico de la entidad, asi como ofrecer apoyo a el resto
de personas, a pesar de que no demande defender objetivos de la
organizacién, relacionarse con los colegas con respeto, realizar criticas
constructivas, expresar pensamientos positivos y tener comentarios positivos
acerca del centro de labor. Falta de productividad, contiene los actos que dafan
considerablemente a la organizacion, como el hurto, comportamiento agresivo,

dafios a la propiedad, y ausentarse con reiteracion. (Robbins y Judge, 2013)

Pérez (2009), afirma. Si bien varias investigaciones acerca de productividad
y finanzas confirmaron que en las entidades se efectuaron métodos de
administrativos de las actividades, los trabajadores han logrado altos efectos,
en comparacion a las que no se utilizaron, los directivos deberian reconocer

algun desperfecto de las entidades, en acatar una administracioén efectiva



del cometido es cara, en sentido de merma de oportunidades, pérdida de

motivacion, actividades no enfocadas, y en lo moral.
Aamodt (2010) explica:

El punto primero en la evaluacion del desempefio sefiala el hecho de
establecer las gnosis por las que las organizaciones apetecen realizar. En
otros términos, la entidad anhela hacer uso de las secuelas para optimizar el
cometido. Esta decision es de gran jerarquia debido que las diferentes
metodologias de estimar el logro, son convenientes hacia unas intenciones,
sin embargo, no contiene a todos. Un ejemplo de ello es la escala de eleccién
forzada, esta es perfecta al establecer el resarcimiento, sin embargo, no es
la mejor al momento de los objetivos de capacitacion. De igual manera, la
aplicaciéon de la evaluacion de trecientos sesenta grados es una buenisima
fuente al perfeccionar el cometido de los trabajadores, ahora, esto no es

conveniente al establecer el aumento salarial.

Segun las investigaciones previas reconocidos por Sandoval (2014) las
coacciones en algunas organizaciones a partir de quince y veinte afios no se
orientan tan solo a la produccion de beneficios, en cambio, estas desarrollaron
ulterior de la mundial crisis econdémica de la centuria actual, para orientarse en
la capacidad de las agrupaciones para forjar réditos, empezando desde el punto
de la sostenibilidad.

Koller (1994) afirma que el camino correcto al legitimar la certeza en una
organizacién es esta; de la misma forma una compafia no deberia enmarcarse
solo en la garantia de la administracion del capital humano o la fabricacion de
efectos, sino que se debe dar mayor peso a observar los métodos

multidimensionales, para que esta forma lograr armonizar para lograr valor

Asimismo, todas las entidades enfrentan un elevado nivel de competitividad, en
el tema de las entidades de gobierno se favorece la colocacién al innovar,
desde el punto de partida del de servicio publico, el que deberia prever las
modificaciones de indole normativo, tecnoldgico, social, administrativos y
politicos. Al intentar innovar, surge la urgencia estructural de cambios, una

forma estructurada que facilite el logro de los objetivos en el lapso planeado y



con los medios destinados. El factor mas influyente en acatar los contenidos
antes mencionados es la gestién del cambio organizacional, la que accede
conocer el grado de adaptacion, preparacion y aceptacién con cara a las

modificaciones que afrontaran.

Con referencia a lo antes mencionado Chiavenato (2006) cree que el inicio del
cambio organizacional es cuando se producen potencias las que producen la
obligatoriedad de instaurar modificaciones diferentes unidades de la organizacion.
Estos cambios podrian ser fundadas por razones externas, que surgen del medio
que los rodea, como elementos tecnoldgicos, la socioldgicos, limitaciones o
procedencias del ambiente; o de factores internos, que vienen del interior de la
organizaciéon, como resultado de la relacion entre miembros intereses u objetivos
de quienes representan liderazgo, lo cual generan cambios en las estructuras
organizacionales. Estos factores exponen alarmas que forman trasformaciones
dentro de la organizacién, quienes lo integran podrian no tomar en cuenta y seguir
con aquellas préacticas acostumbradas formando detencién o decadencia. En todo
caso implementar y analizar acciones que produzcan ejecutar una transformacion

organizacional con el fin de lograr la supervivencia en el entorno.

Si la decisién es hacer frente al cambio, este puede ser tratado de dos formas
Quirant & Ortega (2006) menciona que estas se pueden hacer de dos formas:
en primer lugar, un proceso reactivo en el que se debe salvaguardar una
orientacién permanente dentro de la organizacion y examinar los cambios en el
orden en que se manifiestan; o una sucesion proactiva que pretende prever a
las modificaciones externas como internas, de esta manera lograra salir airosos

de las nuevas situaciones”

Esta indagacion plantea nuevos aspectos para investigaciones futuras que
enfoquen la cultura organizacional, el clima organizacional y la comunicacién
interna, estos como topicos que hacen efecto en una Optima administracion de
las organizaciones de educacion. Esta investigacion, destaca la relevancia de
la comunicacioén dentro de las instituciones educativas que objetivo de optimizar
la cultura y clima organizacional factores transcendentales para la gestion del
cambio, por lo que, se relaciona con antes dicha y sus estragos en la segunda

variable laboral, siendo el componente méas importante la comunicacion.



Debido a la resistencia al cambio y lo que aqueja al desempefio laboral, en
mayor medida en el sector publico, es que el propdsito de esta investigacion es
otorgarle valoracion a la gestion del cambio sobre el desempefio laboral en las
instituciones educativas dado que establece un componente fundamental en el
progreso educativo y organizacional ademas facilita a los directivos una
perspectiva expectante de la institucion, también de ser, componente
diagnostico del ambiente versatil, porque captar urgencias existentes de la
institucion en analogia con el pendiente deseado, a fin de disefiar las labores
gue comprometen instruir dentro del actual y accederan lograr el enfoque del

“por hacer” delineado para con la institucion.
Kotter (1995), afirma:

El problema, de ensefiar que se adquiere de los asuntos de mayor éxito en el
trascurso de cambio, recorre una sucesion de procesos, que, en suma,
solicitan de tiempo prudencial. Saltarse pasos, crea s6lo un espejismo de
agilidad, pero no origina un efecto provechoso. En segundo lugar, es que las
faltas en criticas sin importar alguna fase en especial, puede poseer una
percusion catastréfica, calmando el impulso y la negacién de ventajas
alcanzadas con tanta decisiobn. Tal vez porque tenemos parcialmente
reducida experiencia en organizaciones que restauran, inclusive personal

muy capaz con frecuencia realizan por lo menos un gran error.
Waissbluth (2008), afirma:

Por lo tanto, la gestion del cambio en el sector publico requiere contar con
nuevos percepciones e instrumentos ordenados con el fin de emprender las
originarias complicaciones y problemas de la transformacién y el cambio
institucional en el sector publico. Hay cuantiosa literatura del tema, auténticos
ancestrales en el tema, como Harvard Bussiness Review on Change 1998,
gue servira como inicio para afrontar complicaciones aun mayores.
Corresponde sefalar, que la casi toda la literatura mencionada a la gestion
del cambio es literatura anglosajona y que debe ser motivacion para
desarrollar textos para aprovisionar a los leedores hispano parlantes de un

material en espafiol con los correspondidos ajustes a las singularidades del



sector publico, especificamente el complejo sector publico latinoamericano.
Podria expresarse que, si la trasformacion dentro de lo privado vale por
pregrado, la modificacion en el ambito publico es ya postgrado; es decir si
cualquier administrador publico que ha alcanzado innovaciones célebres y
fundamentales en su sector, tienen mas destrezas y oportunidades de
alcanzar trasformaciones en el &mbito privado; que un administrador personal

exitoso, tramitar cambios en lo publico.

Esta realidad problematica de la presente investigacion, lleva a formular la
interrogante: ¢ Cual es la influencia de la gestién del cambio en el desempefio
laboral de la |.E. Santa Magdalena, 20197

Debido a la resistencia al cambio y lo que afecta al desempeiio laboral, aun mas
en la seccién publica, es que el propdsito de esta investigacion es darle valoracion
a la gestion del cambio sobre el desempefio laboral en las instituciones
educativas, debido a que es un componente fundamental en el desarrollo
educativo y organizacional, ademas facilita a los dirigentes una perspectiva futura
de la institucion, por otra parte admite reconocer las carencias que se manifiestan
en la institucién en relacion con el horizonte anhelado, y de este modo identificar
las acciones que dificultan el proceso de cambio y no atribuyen a lograr la vision
deseada para la institucibn. La gestion del cambio es de propdésito
transformacional para quien decida implantarlo en su instituciébn puesto que
infringe la zona de confort de los colaboradores, y le concede tener una visiéon
mas amplia de sus labores, su colaboracion al desarrollo, éxito y competitividad
en beneficio para la institucion. En la |.E “Santa Magdalena”, no asume ninguno
de los pasos de Kottler como propios, como consecuencia de: conformismo por
lo general del personal nombrado, una de las mayores debilidades del sector
publico; sumado a la falta de compromiso; identidad institucional; motivacién;
predisposicion a dar mas de lo que sus funciones implican; flexibilidad al entorno
cambiante y a la vez necesario de adecuarse por el bienestar del servicio
educativo y directamente de los estudiantes, a esto se aflade que por parte de La
GRELL y UGEL no se ha asignado presupuesto especifico para aplicar el cambio

en las I.E; por estas razones se considero implementar Gestion del cambio con



el objetivo de contribuye a perfeccionar el rendimiento laboral de los servidores

publicos de la poblacion es estudio.

Por otra parte, cabe precisar porqué el progreso de la gestion del cambio en una
|.LE, existen razones, algunas de ellas son: el aumento de éxito de proyectos e
iniciativas, al crear la facultad de una entidad con el fin de ajustarse a las
transformaciones constantes que sufre el sector educacion. Permite aprovechar
el talento humano, al estandarizar la consistencia y eficiencia del trabajo.
Aumenta la moral de los empleados, al impulsar la creacidén de equipos de trabajo
y el enriguecimiento laboral. Gracias a estos factores, la productividad y la calidad
de trabajo se ven beneficiadas. De la misma forma, el desempefio laboral es
significativo porque ayuda a efectuar destrezas y perfeccionar la eficacia, luego
de identificar las debilidades, la sucesion metodolégica enmarca mision, vision,
cultura organizacional y las competencias profesionales de los deberes. Se
realizd esta investigacion con la finalidad de dar un aporte extra en la flexibilidad
al cambio y eficacia de servicio de los servidores publicos, en particular dentro del

sector educacion.

Valor tedrico, es una contribucién como principio de conocimiento y referencia
para la elaboracion de pendientes indagaciones en el sector de la gestién del
cambio y el desemperfio laboral en la |.E, con la finalidad de buscar soluciones a
las diversas problematicas que afectan el desarrollo institucional y mejor servicio
a los estudiantes. Asimismo, nos permitird desarrollar una programacion de
gestién del cambio bajo el enfoque de los 8 pasos de John Kotter para optimizar
el ejercicio laboral en las instituciones educativas y otras entidades publicas de

nuestro pais.

Utilidad metodoldgica, la presente indagacion esta estructurada se fundamenta en
los ordenamientos establecidos, en el que, con la utilizacion del instrumento, se
obtuvo datos e informacion, se valido y determino su viabilidad. Con esta certeza,
sera de notable utilidad a las siguientes investigaciones que tengan relacion con
el estudio, y servira como base a estas dimensiones para seguir investigando para

un mayor aporte.



Implicaciones practicas: Se tendra en cuenta los resultados y también las
conclusiones que seran de mucha utilidad a las instituciones educativas, asi como
la comunidad educativa tomaran en cuenta mejorar la gestién del cambio, ademas
permitira cumplir y optimizar el servicio educativo. Estos espacios de participacion
entre plana administrativa y personal docente de instituciones educativas publicas,
se desarrollardn integralmente, pues constituyen una buena practica de
participacion que promovera el desarrollo integral, ser reconocidos y valorados en
el entorno social, asi como de realizar propuestas para transformar su institucion,

region y contribuir a la mejora del pais.

Conveniencia: Es fundamental esta investigacion porque es de tema educativo uno
de los ejes fundamentales de nuestro pais, y su mayor finalidad es fortalecer el
desempeiio laboral en la |.E Santa Magdalena del distrito de Guadalupe, sera un
proceso continuo de mejoramiento en el rendimiento laboral en una institucion

educativa y permita el avance de politicas publicas del Estado en su conjunto.

Relevancia social: el desempefiio laboral en el personal administrativo de una
institucion educativa, es un tema de gran relevancia, ante la necesidad de generar
calidad de servicio educativo; es un desafio como politica publica es llegar a
obtener resultado esperado; el futuro del Pert depende de la calidad de estudiantes
gue se formen en los colegios, no solo de la capacidad que obtengan en sus centros
de estudios sino también de las habilidades blandas que desarrollen, los y las
adolescentes estan en formacion por tanto la calidad de profesionales de los que
estén rodeados servira mucho en su futuro como adultos, ademas del buen clima
laboral que se alcance generara de la institucion educativa una de las mas

competentes, por su flexibilidad al cambio.

De igual importancia Objetivo general es analizar la influencia de gestion del cambio
en el desempefio laboral de la Institucion educativa Santa Magdalena, Pacasmayo-
2019. Objetivos especificos diagndésticos: OD1: Identificar el nivel de avance de la
gestion del cambio de la Institucibn educativa Santa Magdalena, Pacasmayo-
2019; OD:: Identificar el nivel de desempefio laboral de la Institucidon educativa
Santa Magdalena, Pacasmayo- 2019; ODs: Identificar el nivel de avance de las

dimensiones del gestion del cambio: cree un sentido de urgencia, forme alianzas
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fuertes, cree una vision para el cambio, invierte en la comunicacion, empodere a
toda la base, defina metas a corto plazo, no disminuya el ritmo y haga que el cambio
sea parte de la cultura de la I.LE Santa Magdalena, Pacasmayo, 2019. ODa:
Identificar el nivel de las dimensiones del desempefio laboral: satisfaccion,

eficiencia, productividad y calidad de la I.E Santa Magdalena, Pacasmayo, 2019.

Objetivos de contrastacion, OCi: Analizar la influencia de la Gestion del cambio en
el sentido de urgencia de la I.E Santa Magdalena, Pacasmayo, 2019; OC.: Analizar
la influencia de la Gestion del cambio en formar una coalicion de la I.LE Santa
Magdalena, Pacasmayo, 2019; OCs: Analizar la influencia de la Gestion del cambio
en desarrollar la vision de la |.LE Santa Magdalena, Pacasmayo, 2019 ;OCa: Analizar
la influencia de la Gestion del cambio en comunicar la vision de la I.E Santa
Magdalena, Pacasmayo, 2019; OCs: Analizar la influencia de la Gestion del cambio
en eliminar los obstaculos de la I.LE Santa Magdalena, Pacasmayo, 2019; OCe:
Analizar la influencia de la Gestion del cambio en asegurar triunfos a corto plazo de
la I.E Santa Magdalena, Pacasmayo, 2019. OC7: Analizar la influencia de la Gestion
del cambio en construye sobre el cambio de la I.E Santa Magdalena, Pacasmayo,
2019. OCg: Analizar la influencia de la Gestién del cambio en fijar el cambio de
cultura de la I.LE Santa Magdalena, Pacasmayo, 2019; OCo: Analizar la influencia
de la Gestidén del cambio en el desempefio de la tarea de |.E Santa Magdalena,
Pacasmayo, 2019. OCio: Analizar la influencia de la Gestion del cambio en el
desempeiio contextual de |I.E Santa Magdalena, Pacasmayo, 2019. OC11: Analizar
la influencia de la Gestién del cambio en el desempefio adaptativo de |.E Santa
Magdalena, Pacasmayo, 2019. OC12: Analizar la influencia de la Gestion del cambio

en el desempefio proactivo de |.E Santa Magdalena, Pacasmayo, 2019.

De la misma forma, se desarrolla en la investigacion, la hip6tesis general: La gestidon
del cambio influye significativamente en el desempefio laboral de la Institucion
educativa Santa Magdalena, Pacasmayo, 2019. También, hipotesis nula: La
gestion del cambio no influye significativamente en el desempefio laboral.
Asimismo, hipoétesis especificas, H1: La gestion del cambio referidas a crear un
sentido del urgencia influye significativamente en el desempefio laboral de la
institucion educativa Santa Magdalena, Pacasmayo, 2019; H2: La gestion del

cambio referidas a formar una poderosa coalicion influye significativamente en el
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desempefio laboral de la I.E Santa Magdalena, Pacasmayo 2019; H3: La gestion
del cambio referidas a crear una vision para el cambio influye significativamente en
el desempefio laboral de la I.E Santa Magdalena, Pacasmayo 2019; H4: La gestion
del cambio referidas a comunicar la vision influye significativamente en el
desempeifio laboral de la I.E Santa Magdalena, Pacasmayo 2019; H5: La gestidon
del cambio referidas a eliminar los obstéaculos influye significativamente en el
desempefio laboral de la |.E Santa Magdalena, Pacasmayo 2019; H6: La gestion
del cambio referidas a asegurar triunfos a corto plazo influye significativamente en
el desempefio laboral de la I.E Santa Magdalena, Pacasmayo 2019; H7: La gestion
del cambio referidas a construir sobre el cambio influye significativamente en el
desempefio laboral de la I.E Santa Magdalena, Pacasmayo 2019; H8: La gestion
del cambio referidas a anclar el cambio influye significativamente en el desempefio
laboral de la I.E Santa Magdalena, Pacasmayo 2019; H9: La gestion del cambio
influye significativamente en el desempefio de la tarea del desempefio laboral de la
I.E Santa Magdalena, Pacasmayo-2019; H10: La gestiébn del cambio influye
significativamente en el desempefio contextual del desempefio laboral de la I.E
Santa Magdalena, Pacasmayo-2019; H11l: La gestion del cambio influye
significativamente en el desempefio adaptativo del desempefio laboral de la I.E
Santa Magdalena, Pacasmayo-2019; H12: La gestiébn del cambio influye
significativamente en el desempefio proactivo del desempefio laboral de la I.E

Santa Magdalena, Pacasmayo-2019.
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MARCO TEORICO

Se realiz6 la busqueda de los estudios previos y se hall6é a nivel internacional,
Silvia (2016). En su investigacion denominada. “La teoria de la gestion en el
proceso de cambio organizacional de Centros de Elaboracion de Formulas
Lacteas Infantiles de los Servicios de Nutricion de Hospitales Publicos de Alta
Complejidad”’. (Tesis de maestria). Universidad Nacional de la Plata; Argentina.
La muestra de estudio se conformé por integrantes del Centro de Elaboracion
de Férmulas Lacteas Infantiles—del Hospital de Alta Complejidad. Con el fin de
lograr con una correcta obtencién de datos se elaboré y aplico un instrumento
de adaptacion. Finalmente se logroé determinar que: el nivel de resistencia que
pueda presentar alguna persona en relacion a un cambio, sera respuesta a lo
que percibe frente a distintos factores relacionados a dichos cambios, de
manera que no importa cual efectivo resulte el cambio en la institucién, ni con
cuanta rapidez se haga, si no se logra modificar la actitud de los trabajadores
involucrados en los cambios, ya que mientras estos trabajadores no perciban el
cambio como oportuno y necesario, no se podra alcanzar los objetivos y metas
deseados. Se selecciond la investigacion porque concluye que el nivel de
tenacidad al cambio depende indispensablemente de la predisposicion de los

trabajadores lo que involucra a la segunda variable de la investigacion.

Borsic (2016) ejecuto la investigacion “La gestion del talento humano y la
inteligencia emocional en el desempefio laboral del cuerpo docente de
instituciones de educacion superior”. Investigacion de Ecuador, el objetivo
céntrico de la indagacion fue establecer la analogia que existe en la
administracion del capital humano, el desempefio y el coeficiente de los
profesores de instituciones de educacion superior. La investigacion mencionada
fue cuantitativa y posey0 una orientacion de caracter mixto, correlacional no
experimental, el estudio fue ex post facto, que logro encontrar las congruencias
efectivas entre las variables en cuestion a traveés del uso de coeficientes de
correlacion. A la vez, se efectud la indagacion con orientacién cualitativa con el
objetivo de comprender procesos, las fuerzas que originan al objeto de
investigacion y la estructura. La muestra fue aleatoria conformada por 338

educativos: 102 mujeres y 236 hombres, que laboran en la Universidad de las
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Fuerzas Armadas — ESPE, y a la vez es la Unica I.LE.S de Ecuador de perfil
publico y militar. El investigador obtiene la conclusidén que las variables gestion
del talento humano y el desempefio laboral de los docentes de IES si tienen una
relacion positiva. Se selecciond la investigacion porque demuestra en su
conclusidon que efectivamente el saber administrar, dirigir el talento humano de
una organizacion en una institucion educativa tiene relacion positiva en el
desempeiio laboral y en consecuencia si se gestiona eficientemente el talento
humano, este estara mas dispuesto al cambio, variable independiente, de la

investigacion que se esta desarrollando.

Benavides (2016) desarrollo la tesis “Gestion de talento humano y su incidencia
en el desempefio laboral de la empresa ICAPAR de la ciudad de Machala”.
Desarrollado en Ecuador, el objetivo principal de la tesis fue establecer la
gestién del Talento Humano en la Empresa ICAPAR con el uso de métodos y
herramientas de investigacion para el progreso de la eficiencia y eficacia laboral
en el que se pueda valorar la productividad de la entidad y conservar la
capacidad. Con el fin de verificar los objetivos trazados, el método aplicado fue
el cualitativo usando la técnica de la entrevista aplicada al CEO, y para los
empleados en general la técnica de la encuesta y en su total de la organizacion;
sumado la técnica de la observacion y que se expresa en el Departamento de
Gestion de Talento Humano de la entidad no tiene trabajadores apto,
comprometido y competente en especial de esta area. Se consiguieron los
subsiguientes efectos en el estudio al aplicar los instrumentos, se concluyé que
el gerente ejecuta diligencias en el departamento de Gestion de Talento
Humano, lo que vulnera el desempefio de sus funciones cotidianas y en las de
su personal a cargo porque tiene carga laboral excesiva. Se seleccioné la
investigacion porque su conclusion demuestra la importancia del desempefio
laboral y no generar sobre carga laboral porque baja el nivel de rendimiento del

trabajador.

Por otro lado, se tiene antecedentes a nivel nacional, el investigador Castillo
(2016) realizé una indagacion concerniente a la Gestion del cambio y la
competitividad de servicios publicos en la Municipalidad Provincial de Ambo,
2016. La metodologia de dicho estudio es analitica, de nivel correlacional, con
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el uso de la de la técnica de la encuesta y cuestionario como instrumento, se
aplic6 a 374 la muestra no probabilistica aplicada funcionarios y servidores
municipales y vecinos. El fin fue instituir la correspondencia en los frutos de esta
investigacion se demostr6 que hay correlacion reveladora entre la
competitividad y gestién del cambio; pero, a quienes se les aplico la encuesta
reflexionan un grado usual para la gestion del cambio (cincuenta y cuatro por
ciento) y para la competitividad de los servicios (cincuenta y siete por ciento).
Asi también, en la prueba de hipétesis el coeficiente de correlacion es de un
33.95%; que realza que la institucion ofrece servicios al publico mejorando,
competitividad y manteniendo los patrones lo que es beneficioso para la
institucién. Se selecciond esta investigacion porque tiene a la variable gestion
del cambio ademas se concluye que los encuestados encuentran regular nivel
para la gestién del cambio lo que evidencia que existe disposicidén por el cambio

que ademas se refleja en competitividad y calidad de servicios.

Ortega (2015) realizo la investigacion: La resistencia al cambio y su influencia
en el desempeio laboral en la municipalidad distrital de alto de la Alianza,
Tacna. Es una indagacion, descriptiva no experimental aplicada y de corte
transversal. Sesenta y cuatro empleados de la municipalidad fue la muestra
probabilistica, la encuesta como técnica y como instrumentos dos cuestionarios
para establecer el grado de obstinacion al cambio y desempefio laboral
autoevaluado. determinar la influencia de la resistencia al cambio sobre el
desempeiio laboral en la Municipalidad distrital de Alto de la alianza de Tacna
fue el propésito de la indagacion, que permita encontrar alguna forma de mejora
del servicio municipal. Los resultados de las extensiones de las organizaciones
globales y organizaciones asociadas al proyecto de cambio arrojaron una
desviacion tipica de 16,722 y un valor medio de 59,72, lo que representa un alto
espectro de obstinacion al cambio. Por su parte los espacios de complacencia
al residente, crecimiento personal, provechos laborales y labor de equipo, y
concernientes al Desempefio laboral en cuanto a la conducta, se adquirié una
desviacién de 6,152 y un valor medio de 62, en el que se encuentra al
rendimiento laboral apropiado y ultima que los trabajadores de la Municipalidad
tienen alto grado de intransigencia frente a situaciones de cambio
organizacional ademas cumplimiento grado de ocupacién y de los trabajos

comisionados
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adecuada. Se selecciond la investigacion porque tiene a las variables, gestion
del cambio y desempefio laboral; la tesis que se seleccioné concluyo que
presenta alta resistencia al cambio, pero nivel de desempefio adecuado, por
tanto, evidencia que disminuyendo la resistencia al cambio se puede lograr

desempefio mas que adecuado.

Quispe (2015) ejecutd una indagacion referida a Clima organizacional y
desemperio laboral en la Municipalidad distrital de Pachucha, Andahuaylas
2015, investigacion de tipo cuantitativo correlacional no experimental, su
propésito fue establecer de que manera se relaciona el clima organizacional y
desempefio laboral de dicha Municipalidad, por lo que empleé como
herramienta encuesta y cuestionario para cada variable a sesenta y cuatro
servidores, para calcular la correlacién utilizé el coeficiente de Spearman, con
lo que se obtuvo 0.743 de correlacién de las dos variables, por lo que se
demostré analogia directa, positiva y moderada entre ambas variables; en otras
palabras, conforme aumenta la relacion en un sentido, también aumentan en un
mismo sentido las variables, se concluyé que los trabajadores en estudio
ejecutan un desempefio regular. Se selecciond la investigacion porque una de
las variables es desempefio laboral y se ultimé que si se aumenta el clima
laboral se aumenta el desempefio laboral lo que puede fortalecer la disposicién

al cambio, variable dependiente de esta indagacion.

Prado (2015) efectuo la indagacién: Relacion de los factores del clima laboral y
las competencias del desempefio laboral en los trabajadores administrativos de
la Universidad Cesar Vallejo de Trujillo, investigacion de la UNT, fue una
indagacion de enfoque cuantitativa descriptiva de disefio correlacional y una
muestra de sesenta empleados administrativos, empleo la encuesta y a manera
de instrumento, el cuestionario. Utiliz6 el estadistico SPSS para evaluar la
graduacion de clima laboral y la hoja de evaluacién de desempefio laboral, para
el procesamiento de datos y para medir la correspondencia entre las variables
la prueba Chi cuadrado. Como resultado se obtuvo una relacion hondamente
reveladora entre el clima laboral y el desempefio laboral, en porcentaje esto
significa 57.14% del personal de la UCV de la Libertad, comprobandose que es

un elemento esencial el clima laboral al momento de conservar el grado de
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desempefio conveniente en el personal, se concluyd que existe vinculo causa-
efecto positiva en ambas variables. Por lo que se eligi6 a la investigacion ya que
tiene como una de las variables a desempefio laboral por lo que concluyo que

el clima laboral es esencial al conservar el grado de desempefio.

Se considera los antecedentes a nivel regional, a Torres (2019) realizo la
investigacion, Gestion administrativa y satisfaccion laboral en La empresa de
calzado Grupo Armani S.A.C. del distrito EI Porvenir, Trujillo 2019. Refirié que
el objetivo de la indagacion es instituir la correspondencia entre la gestion
administrativa y la satisfaccion laboral de Grupo Armani S.A.C. En primer lugar,
se efectud el diagnéstico del contexto presente de la compafiia, se observo que
hay carencias en la planificacion, organizacion, direccion y control o parte
administrativa, lo que resulto en una mala gestion administrativa y por ende
colaboradores con bajo nivel de satisfaccion. La hipétesis de la investigacion fue
que hay correspondencia entre la gestion administrativa y la satisfaccion laboral;
por lo tanto, si hay un buen fundamento, los procesos administrativos parte
fundamental de la gestiébn administrativa se traducira una satisfaccion positiva
en los colaboradores. Tras la metodologia aplicada, llega a la conclusion que el
fruto de la investigacion indica que se hayo una correlacion positiva y
significativa entre la gestion administrativa y la satisfaccién laboral; ya que
consiguio una correlacion de Spearman de 0.798. Por lo tanto, si en la empresa
de calzado se realiza todos los manuales y se establecen politicas
administrativas, estas se veran reflejadas en la satisfaccion de todos los
colaboradores. Se escogi6 la investigacién porque una de sus variables es
gestion administrativa base para la gestién del cambio, variable independiente
de la tesis, que se estad desarrollando en el que se establecen politicas
administrativas entre ellas las del cambio que se ve reflejada en la satisfaccion

de los colaboradores, y podria aumentar su disposicion al cambio.

Chavez (2018) en su investigacién, Cultura organizacional y desempefio
directivo desde la perspectiva de los docentes en la institucion educativa Santa
Magdalena. Pacasmayo-2017, tiene como propdsito comprobar qué relacion
existe en la institucion educativa Santa Magdalena de Pacasmayo en la cultura

organizacional y el desempefio directivo. Para ello se partié de la siguiente
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hipotesis: Determinar qué relacion existe entre ambas variables de la Institucidon
Educativa en mencion. Por consiguiente, se tom6 una muestra de 45
participantes, se hizo la investigacion con el disefio descriptivo correlacional, la
realizacion de acopio de datos efectuado residié en la identificacion de la
correlacion que hay entre las variables. La investigacion efectuada le permite
demostrar que existe correlacion moderada entre ambas variables, El trabajo de
investigacion realizado me permite demostrar que existe correlacion reveladora
entre la cultura organizacional y el desempefio directivo lo cual quiere decir que
la variable independiente se relaciona significativamente con el desempefo
directivo en la institucion de estudio. Se escogio la investigacion porque tiene a
una de sus variables de estudio, desempefio, y también porque coincide con la
misma institucion educativa de estudio Santa Magdalena, lo que la convierte en
una investigacion de apoyo por ser la misma poblacién y coincidencia en una

variable.

Noriega (2016), realizo la investigacion doctoral, programa de gestion del
cambio para mejorar la gestion pedagdgica en la Institucion Educativa N° 80036,
La Esperanza — 2015. investiga la administracién del talento humano,
enmarcada en el sector de especializacién de gestion estratégica del recurso
humano, la que se realiz6 con la finalidad de sefialar que al aplicar un programa
de gestidén del cambio para el mejoramiento de la gestion pedagdgica en la |L.E
en mencién, es una tesis de tipo cuantitativo, segun su finalidad es aplicada,
segun su alcance es transversal, por su orientacion es de comprobacion, por su
profundidad es experimental, con un disefio de estudio cuasi experimental y la
aplicacion de un pre y post test, la técnica de recoleccion de datos que se
empled fue la observacion y la encuesta. Se trabajé con una poblacion censal
de 65 docentes de la I.E. dividida en dos grupos (control y experimental), todos
de las mismas caracteristicas. El Programa de gestion de cambio consistio en
la aplicacion de 22 sesiones de aprendizaje. Su objetivo general fue aplicar el
Programa de gestién del cambio para optimizar la gestion pedagdgica de la |.E.
Objetivos especificos: objetivo general: Establecer con el personal docente una
gestion del cambio basada en los ocho pasos de John Kotter. Sensibilizar y
fortalecer las capacidades del personal docente en temas vinculados a la
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gestion del cambio para su aplicacion en la gestion pedagdgica en la institucién.
En conclusién, la aplicar el programa de gestion del cambio en el grupo
experimental, mejora de manera reveladora en la dimension de cualidades
personales de la gestion pedagodgica, en donde los trabajadores se sienten
identificados con la visibn y mision de la Institucion Educativa, llegan
puntualmente a sus clases, se presentan adecuadamente vestidos, su
comportamiento es aceptado por la comunidad educativa, muestran cortesia, se
preocupan y comprenden los problemas de sus estudiantes en la |I.E. Se escogi6
la investigacion porque coincide con una de las variables del presente estudio,
gestibn del cambio, concluyo que la gestibn del cambio mejora
significativamente las cualidades personales, por lo que es un antecedente

importante al desarrollarse también en una I.E JEC de la region.

También se desarroll6 el marco de teorias, Warner (2008) indica que: el proceso
de cambio organizacional podemos nombrar el modelo de Lewin que consta de
3 pasos. El primer paso es la Descongelacion que tiene como propdésito reducir
suspicacias, este periodo pude ser una limpieza o cooperacién en un grupo de
sesiones que busque sensibilizar a los miembros. Puede tratar también de
reuniones continuas de preparacion gerencial en las que modo de proceder mas
participativo fuese el objetivo del cambio. Avance, es el segundo paso que trata
sobre empezar la labor que cambiara el sistema social, trasladandole de nivel
comportamiento inicial o de funcionamiento hasta un nuevo nivel. Este
adiestramiento puede ser la estructuracion organizacional, el progreso de
equipo o cualquier numero de los que los expertos del Desarrollo Organizacional
denominan intervenciones. El tercer paso es la Recongelacion, involucra
establecer la sucesion que influira en el renovado nivel de comportamiento y
sea limitadamente innegable hacia el cambio. Este proceso puede contener
diferentes modelos conformadores, u otras diversas formas, tales como la ayuda
en reemplazo de la competencia, un moderno rumbo en la forma de administrar
a los trabajadores o un innovador sistema de premios que vigorice de manera
positiva la permuta de conducta ansiado. Asi, segun Lewin, esa produccién de
un cambio perdurable tiene que ver en primer lugar en descongelar el sistema

actual social, que quiza demandaria una suerte de un proceso de reeducacion
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o comparacion. Sumado a ello, el progreso del comportamiento se debe producir
desde el punto de vista del cambio esperado, asi, en una reestructuracion de la
organizacién. Finalmente, tiene que tomarse medidas anticipadas que
garanticen que la nueva forma de conducta sea respectivamente intacta. Esto
funciona a manera teorica, se hace mas complejo de cristalizar una vez puesto

en la practica
Warner (2008) menciona que:

el piloto de cambio proyectado de Lippitt, Waltson y Westley, desarrollados
pasos mas que Lewin. Dichos escritores utilizan frases con una intencion, ya
gue cada etapa implica un trabajo discreto en remplazo de la realidad mas
viable que en la fase uno a aun no se haya consumado al momento que se
continde con la fase dos, y asi seguidamente. Los cinco pasos para estos
autores son: (1) desarrollo de la necesidad de un cambio, (2) establecimiento
de una relacién de cambio, (3) trabajo para lograr el cambio (avance), (4)
generalizacion y estabilizacion del cambio (recongelacion) y (5) logro de una
relacion terminal. En el paso uno, desarrollo de la necesidad de un cambio,
es parte en uno de estos 3 modelos: un agente de cambio manifiesta esa
insuficiencia por medio de: un ejemplo de esto es la manifestacion de
informacion de entrevistas que muestran una peligrosa dificultad; un tercero
capta una carencia y une al agente de cambio, sistema cliente en potencia y
el cliente, atesoran conciencia de su necesidad y exploran el favor de un
asesor. El establecimiento de una relacion de cambio (2), es el progreso de
un animo de labor articulada entre el sistema del cliente, el agente de cambio
y el sistema del cliente aparenta ir en busqueda de la garantia de que el
potencial agente de cambio sea bastantemente disimil del procedimiento del
interesado para que sea un auténtico versado. Encontrar esta proporcién es
un elemento importante para la aclaracion enérgica del desarrollo
organizacional. El paso tres, encierra tres subetapas: aclaracion o diagnostico
del problema del sistema cliente, evaluacion de los caminos, metas posibles
e innovacion de los propdsitos en voluntades reales de cambio. En la
generalizacion y equilibrio del cambio (recongelacién) (4), el trabajo mas

importante es propagar el cambio a las otras entidades del sistema total,
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también contiene el fijar elementos o acciones que salvaguarden la
propulsién que se consiguié en el trascurso los anteriores pasos. Este
sumario de cambio tiene dos nombres: soporte estructural para el cambio y

soporte normativo para el cambio.

Pacheco (1991) afirma:
Los pilotos de invencion educativa disefian estrategias generales para la
introduccion de innovaciones en un area especifica, cada é&rea se
conceptualiza por el aspecto que supone mas importante y lo que resulta en
la muestra de los medios alternos dispuestos para hacer frente a las
dificultades, externas o internas, del proceso en el que se quiere incurrir. En
general se trata de contar con circunstancias propicias para optar por innovar
disminuyendo los riesgos y dificultades; una de ellas son las estrategias de
agente de cambio, en donde los interesados potenciales determinan su
problemética, carencias y alternativas de solucién con el ayuda de un agente
de cambio, el mismo que se encarga de asesorar, o que constituye la
diferencia de la funcién del agente de cambio interviene en la estrategia de
comunicacion-difusion o investigacion-difusion. Puede que en algunas
situaciones utilizan agentes de cambio en la estrategia de comunicacion y
difusion, se hace con un propésito de persuasion. En esta situacion, se
denomina estrategia autorreforzadora y se orienta a disminuir problemas.
Waissbluth (2008) afirma:

Una dificultad concurrente en cuanto a los cambios institucionales en otras
palabras entre la orientacién acelerado y mezquino versus el pausado y
trasparente. El acelerado se percata cuando el jefe decide cambiar
radicalmente, posiblemente con un régimen nuevo, que cambia en forma
reveladora las funciones o estructura institucionales. En caso se alcanzara a
perturbar intereses de stakeholders o funcionarios, esta va a estar conducida
ineludiblemente de una porcion de dificultad. Comprensiblemente, hay
niveles intermedios. La disposicion de la via a seguir es quiza la mas
decisiva, y se encuentra rigurosamente unida al suelo politico util en las

evoluciones. Como se sefialo, el reformista que pretende ir mas alla o mas
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veloz de lo que su suelo politico le permite finalizara inevitablemente

escribiendo sus memorias en su casa.
En cuanto al marco de teorias, para la variable, desempefio laboral, McGregor
(1994) quien es ampliamente célebre por su propuesta de los dos supuestos
acerca de la naturaleza humana, teoriza acerca de la teoria X y la teoria Y, que
de forma general y resumida, es donde la teoria X es una manera de ver las
cosas de manera nada optimista, donde se asume que el personal carece
sobremanera de intereses, de animos de superacién, no se encuentran
conformes con el trabajo que tienen, por lo que trataran en lo posible de no
cumplir con sus obligaciones dentro de su centro de trabajo, por lo que es
necesario ser rigurosamente controlados, y asi cumplan su funciones de forma
efectiva. Por su parte la teoria Y, es una vision contraria a la anterior, donde se
asume gue los trabajadores se encuentran cémodos dentro de sus trabajos,
son ellos quienes asumen y buscan responsabilidades, y hacen uso de su
autodireccion. El autor en mencion cree conveniente que los esquemas de la
teoria Y, debe predominar en el quehacer gerencial, a su vez plantea que la
intervencion en la toma de decisiones, los obstaculos, labores de
responsabilidad y las adecuadas relaciones dentro del grupo, propagarian
considerablemente la motivacion en el personal. Sin embargo, las teorias X'y
Y, solo quedan como tal, al no poder ser contrastadas empiricamente y que un
gerente que use el supuesto mas optimista, es decir el modelo Y, sea la Uinca
forma de generar un personal motivado.
Ademas, Locke y Latham (1990), investigaron la implicacién de las metas en
el desempefio de los individuos, que muestra que las metas determinadas
optimizan el desempefio y los objetivos mas dificultosos, al momento de ser
interiorizadas, resulta un fructifero desempefio y en el caso de los objetivos
dificiles, cuando son admitidos, el resultado es un mejor desempefio a
comparacion de las metas faciles. Entonces, lo que se expresa de esta teoria
del establecimiento de metas es en primer lugar, orientar el trabajo a una meta
determinada influye en la motivacién en los trabajadores. Ademas de ello,
investigaciones en la fijjacion de metan han exhibido en la practica que las
metas debidamente especificadas y que presentan un reto son de mayor

motivacion. Estas metas causan consecuencias mayores que la meta que hace
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referencia a un &nimo mas conformista. La especificidad de la meta influye en
el estimulo propio. Un ejemplo de ello es cuando un miembro del area de
ventas se traza como meta a realizar siete vistas en el dia, este compromiso le
da un obijetivo claro el cual debe lograr al finalizar el dia. En segundo lugar, las
determinaciones finales que se llega con esta teoria se aplican al personal que
se compromete y acepta las metas, ya que estas metas dificiles que representa
retos solo se materializan en quienes aceptan las misma. En ciertos casos, las
metas que se establecen de manera colectiva desencadenan un mejor
desempefiio y en otros casos distintos, los trabajadores tienen un mayor de
desempeiio cuando es el gerente quien traza las metas. Pero tal vez es mejor
la determinacién de una meta fijada en conjunto cuando los trabajadores se
muestran abotinados a los retos de mayor dificultad. Finalizando, es conocido
gue el personal labora en éptimas condiciones cuando es retroalimentado con
respeto a su progreso que va obteniendo en las metas, ya que esto ayuda a
que identifigue entre lo que paso y lo que deberia pasar, sin embargo, la
totalidad de la retroalimentacion es paralelamente efectiva. Es ya verificado
gue la auto retroalimentacion, en otras palabras, cuando el trabajador es quien

monitorea su avance, esta es mayor a la que pueda venir de maneraexterna.

Por otra parte, se consider6 marco conceptual, entre ellos a Garcia y Pérez
(2009) aseveran desempefio como, “las comportamientos o acciones vistos
para quienes son colaboradores, las cuales son importantes al fijar objetivos
de la entidad”. y que conseguirian ser equilibrados cada individuo en
expresiones de competencia y a la vez su limite de participacion a la
organizacién. Algunos estudiosos objetan que la conceptualizaciéon de
desempefio seria mejorada con la version de lo que se desea el personal, asi

como una permanente disposicion en el ejercicio eficaz.

La Administracion del desempefio, (Pérez. 2009 p.1) afirma que es el proceso
en la que la organizacion afirma que el trabajador cumpla su labor siguiendo
las metas de la organizacion, de la misma forma como las practicas mediante
el trabajo se conceptualizan y es examinado, las competencias son

perfeccionadas y los frutos de esto son divididas en las organizaciones.
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Por su parte Robbins, Stephen & Coulter (2013) definen que es un proceso
para medir el nivel de resultados de una organizacion (persona o proceso) para
alcanzar sus responsabilidades y metas en sus acciones. Entonces, de la vista
organizacional el calculo del desempefio laboral da una valoracion al respecto

del logro de los objetivos estratégicos de manera individual.

En la teoria los sistemas complejos adaptativos de Kauffman (1995) la
proposicion primordial es: la manera mas 6ptima de organizacion es la que
contribuye a realizar arreglos incesantes de sus compendios entre ellos y
también con su ambiente. Siguiendo la linea de este pensamiento, las
organizaciones son complejas y a la vez de adaptan, en la que estima dos
sistemas complejos: Los decreciente y los crecientes. En el primero, el grado
de complejidad es menor, en comparacion con el caso sucesivo los
argumentos de los sistemas dindmicos indicaron a la vez como un
inconveniente de valoracion y aun cuando existe un abanico de definiciones de
complicacion de los métodos, sin embargo, no figura exactamente definicion
de en qué momento o etapa se esta frente un sistema creciente a lo que
Holland (1995), precisa que la complejidad es fruto de la ajuste, por

esclarecimiento perenne e inconclusa de los métodos.
En tanto Kauffman (1993) reflexiona que:

La complejidad es consecuencia de técnicas de organizacién propia, en
donde su base, son sucesiones que tienden a acelerarse o de caso contrario
se desaceleran. Por lo que se ha reconocido 8 vias que exponen lo complejo
de un sistema (Anderson, 1999): primero, la nueva teoria matematica acerca
de la complejidad, cuyo sustento son los avances tedricos primeros de A.
Turing y de J. von Neumann. Por lo tanto, se esta hablando entonces de la
teoria de la complejidad en referencia lineal con el calculo y la informéatica.
Segundo la teoria matematica de la informacion de Shannon. Tercero la
teoria ergddica, los mapas dinamicos y también la teoria del caos. Cuarto, la
nueva artificialidad, una organizacién de labores empezado por Th. Ray y C.
Langton. Quinto, las composiciones azarosas rota, las mallas neuronales,
los avances acerca de la percolacion, situacion, entre otras de la mima

materia. Sexto la criticidad de forma auto organizada hecha en principio por
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P. Bak y, por consiguiente, las investigaciones con referencia a fractales.
Séptimo, la inteligencia artificial, estudio de sistemas expertos, los algoritmos
genéticos y el trabajo con otras metas heuristicas, entre otras. Octavo, la
neurosis animal o humana, la que se concentra en el libro de NetWare
(programas humedos), perfeccionado por J. Holland, G. Cowan y M. Gell-

Mann, entre otros.

Definicion de Gestibn de cambio organizacional. El cambio organizacional
simboliza una alteracion que se da dentro del ambiente de trabajo e influye en
la permanencia de la organizacion. Dejando de lado su lugar de procedencia,
los resultados del cambio pueden tener resultados profundos en las personas

gue se ven inmersas en ellas. (Davis y Newstron, 2003)
Del mismo modo Proulx (2015) afirma que:

El cambio organizacional es toda alteracion manifestada en la cultura o la
organizaciéon de un método de organizacién que posee un tino por partes
perdurable. Con respecto a ello, hace referencia a la evolucion de gestion
citado por Fayol (1916) indica que se manifiesta en cinco fases:
Programacion, estructuracién, motivacion, orientacién y control; pero, las
organizaciones deberian corresponder acomodandose a la continuacién de
los cambios con cara a un entorno el cual cambia muy rapido por lo que hay
que ser dinamicos con el fin que los trabajadores y los regimenes los
admitan, asimismo revela que el grado de efectividad de un cambio esta
vinculada con dos factores, una minusvalorada y una sobrevalorada. La
sobrevaloracion es la eficacia de una respuesta ldgica y técnica con respecto
a una dificultad. La minusvalorada es desde la cual se entiende que el
cambio sea admisible por quienes conforman el sistema; asi como también,
gue dificultad o respuesta, sea a largo o corto plazo, normalmente ambas
tienden a unirse. Sin embargo, la aceptar la estrategia que propone el medio
que corresponde a la superacion del problema, esta en directa relacion con
la forma de encajar el cambio superior al de la eficacia técnica, en la mayor
parte de los temas se interviene al contrario idealizando que se debe hallar
la respuesta perfecta en la que el personal accedera o con la idea de que los

directivos solo tendran la opcién de aceptar el cambio. Al contrario, se
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imponen las soluciones, aun sin entender cuan perfecta sea para los

trabajadores.

En tanto, Gibson, Ivancevich y Donnelly (2006) sefialan que:

La capacidad de dominar el cambio es indispensable en el futuro de las
organizaciones, aun mas cuando la entidad puede que se vea aquejada en
general, con tan solo algunas facciones implicadas en una evolucion a causa
de elementos que se relacionan en los cambios organizacionales. Los que
implican un problema técnico, en relacién con talantes administrativos,
tecnoldgicos o recursos que cambian en el proceso de cambio; de la misma
forma como un inconveniente de relacion personal. En esa direccion, podia
suceder que el cambio fundamentalmente concierna intrinsecamente con los
trabajadores y por eso se emplean las metodologias de cambio dirigidas a
las personas y no a la totalidad de la organizacion.

Sin embargo, Ramirez (2009) indica que:

El entorno que rodea a las entidades se encuentra en permanente
movimiento, se necesita adaptar; para perdurar, luchar en un ambiente
globalizado en el que deben adecuarse al cambio rapido y de manera
eficaz; ya que el cambio que se efectué repercutird en cierto nivel en el
escenario de los miembros de la organizacion, la permanencia de las

funciones y el bienestar individual.

Asi también, si no se llevan de forma adecuada los cambios, se podria crear un
quiebre en cualquier zona de la entidad, a consecuencia que, al principio, se
destroza el equilibrio organizacional, el que se fundamenta en la fijeza que
reciben los miembros de la organizacion al desplegar sus labores. Por lo que,
si en caso se inicia las metas a los que las entidades se afrontan en esta época,
se necesita favorecer a la manera mas éptima en donde las entidades y sus
circulos de influencia descubren, previenen y analizan las implicaciones y el
significado de los cambios del mercado, asi como también la manera como se
transforman e integran las consecuencias de esa capacidad de aprendizaje en

decisiones y acciones.

En tanto Chiavenato (2004) sefiala:
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El compromiso organizacional es la firmeza para realizar mesurables
animos para favorecer a la entidad, la cual se empodera con acciones que
no reduzcan la cantidad de trabajadores, por lo que este escenario se
percibe de forma inversa a los estimulos y a las formas de involucramiento

y colaboracion que se plantea en gran manera.
Robbins (2004) precisa al respecto:

En el entorno dinamico y fluctuante, hay algunas potencias que promueven
el cambio en una entidad y se resumen en 7: La naturaleza de la fuerza de
trabajo. A las organizaciones corresponde interesarse por la pluralidad
multicultural de los trabajadores, en busqueda de una exitosa integracion,
y por lo contrario que no se convierta en un productor de conflictividad. La
tecnologia. Este elemento genera permanentes cambios a celeridad, en el
modo de cumplir el trabajo. Los procesos organizacionales. Intervienen en
la forma de cumplir las funciones y la comunicacion de la organizacion, las
crisis econdémicas significan permanentes modificaciones entre la firmeza
financiera y estimulan el derrumbe o inicio de algunas entidades y el

componente competencia (p. 149).

Robbins, Stephen, Coulter (2013) sefialan con referencia al desempefio laboral

que es:

Una sucesion de actos para medir el nivel de satisfaccion que puede lograr
un miembro del personal en la ejecucion de sus responsabilidades o al llevar
a cabo objetivos que les son designados. Los autores consideran que el
establecimiento de una medida esta ligada al desempefio laboral, ya que por
medio de esto se determina, por lo que otorga juicio de evaluacién del grado

del desempefio de los trabajadores con los objetivos de la organizacion.

Chiavenato (2000) precisa que desempefio laboral es la accién por el hallazgo
de los objetivos precisados del trabajador; es la tactica propia para lograr
objetivos. Por tanto, se sabe que un trabajador es eficiente cuando contribuye

notablemente en la obtener de las metas de la organizacion.

Por otra parte, para la variable gestion del cambio. El modelo Kotter de las fases

del cambio, incluye ocho pasos con el fin de transformar las organizaciones y
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obtener el éxito: 1. Establecer un Sentido de Urgencia, 2. Formar una poderosa
coalicion, 3. Crear una vision para el cambio, 4. Comunicar la vision, 5. Eliminar
los obstaculos, 6. Asegurese triunfos a corto plazo, 7. Construir sobre el cambio

y 8. Anclar el cambio en la cultura de la empresa. (Kotter, 1995, p.1)

La revista Gestion (2011, p. 21) en una entrevista a John Kotter, manifiesta que
dar un gran salto es inalcanzable si es referido a cambio, a no ser que se inicie
con una gran cantidad de personas que sientan un natural sentido de urgencia
en marco a una gran oportunidad. Ese es el paso mas crucial. Asombra la
continuidad con que encontramos contentamiento en las entidades — esa
postura de “lo que realizo esta muy bien” — y asi continuo cada dia, a lo que se
le denomina “urgencia falsa” — personas en crisis o presion de jefes cada vez
mAas rigurosos, dando vueltas en el mismo lugar, con cada vez mas reuniones.
Aparentemente es urgencia real, pero es solo afan impulsado por la zozobra.
La urgencia real es intuir que en el entorno hay algo de gran provecho, oir cada
mafiana un llamado indeliberado que te hace querer levantar todas las
mafanas descubrir y aprovechar. Para crear “momentum” en una entidad,
empezar reduciendo el contentamiento, esto necesita de actos audaces y

asiduamente arriesgadas.

El modelo de las fases del cambio, estudiado por Kotter, contiene ocho pasos
para la metamorfosis de las entidades y entidades el éxito: 1. Establecer un
Sentido de Urgencia, 2. Formar una poderosa coalicion, 3. Crear una vision
para el cambio, 4. Comunicar la visién, 5. Eliminar los obstaculos, 6. Asegurese
triunfos a corto plazo, 7. Construir sobre el cambio y 8. Anclar el cambio en la

cultura de la empresa. (Kotter, 1995, p.1)

Inicia con el paso 1, crear un sentido de urgencia; refiere que para que se haga
realidad la transformacién se requiere el compromiso de toda la entidad y que
realmente lo ansie, desplegar un enfoque de priorizacion frente la necesidad
de cambio, lo que puede lograr un movimiento al iniciar el despertar
motivacional. Es preciso empezar una platica consciente y decisiva acerca de
lo que se quiere transformar, si gran cantidad de trabajadores empieza a
dialogar acerca de la propuesta del cambio, la urgencia puede alimentarse y

construirse. Que desempefiar en este paso; reconocer posibles amenazas y
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llevar a cabo atmosferas donde manifieste lo que sucederia en el futuro,
explorar oportunidades que podrian o deberian abarcadas, empezar
discusiones integras y facilitar motivos decisivos con el fin de hacer pensar,
conversar y pedir apoyo de especialistas del tema para reafirmar sus
pensamientos. Kotter aconseja que, para que tenga éxito el cambio, el 75% de
los trabajadores deben “comprar” el cambio; en otros términos, se debe poner
mucho empefio en la formacidon de una urgencia primer paso y dedicar
numeroso espacio, lugar y esfuerzo, antes de pasar al siguiente paso. (Kotter,
1995, p. 2)

En el paso 2, formar una poderosa coalicion; intentar hacer cambiar a las
personas de parecer de que la transformacion es inevitable y lo que
frecuentemente trae consigo un sélido liderazgo y apoyo por parte del personal
esencial inmerso en la entidad, en donde no es vasto diligenciar el cambio; es
indispensable también saber liderarlo y hallar a los lideres del cambio en la
organizaciéon. Para liderar el cambio, debe acopiar un equipo o alianza de
trabajadores acreditados cual dominio resulta de una diversidad de origenes,
incorporando los lugares de trabajo que tienen, condicién, vivencia y
significacion politica. Ya conformada, su “alianza” se requiere laborar como
equipo, en la asidua edificacion de la urgencia y del empuje en el menester del
cambio. En este espacio se tiene que reconocer de los lideres veraces de su
empresa, soliciteles un deber emotivo, labore en equipo en la edificacion de la
transformacion, precise areas fragiles en el equipo y garantizese de poseer una
virtuosa mixtura de empleados de diversas areas y distintas posiciones de la

organizacion. (Kotter, 1995, p. 2)

En el paso 3, crear una visién para el cambio; al iniciar a reflexionar en una
transformacién, posiblemente existirdn bastantes considerables ideas y
desenredos dando ronda, por eso enlacé esas ideas con una percepcion global
que los trabajadores puedan comprender y tener presente con facilidad. Tener
vision despejada logra poder comprender a la totalidad la razén por la que usted
esté solicitAndoles que realicen algo, cuando los trabajadores observan solos
lo que intentan alcanzar, las indicaciones que se les comunica tienen mas

significado. En este paso se tiene la obligacion de establecer los valores que
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son esenciales para el cambio, preparar un escueto extracto que cautive “lo que
observa” como porvenir de la entidad, formar una maniobra para establecer ese
enfoque, para tener segura la alianza que faculte explicar la visidon en cinco
minutos o menor a ello, poner en practica la “declaracion de la visién” a menudo.
(Kotter, 1995, p. 3).

En el paso 4, se comunica la visién, lo que se ejecute con ella después de
instituirla establecera su triunfo, el enunciado potencialmente halle resistentes
competencias en los mensajes diarios en la empresa, por lo que debe
expresarla con frecuencia y solidez, e introducirla en todo lo que se realice. Es
inevitable comunicar de la vision cada vez que sea necesario para conservarla
presente en el pensamiento de todos. Asi como también es fundamental
practicar lo que se dice por medio del proceder que espera de todos. En este
paso se debe describir asiduamente de su vision de cambio, replicar franca y
abiertamente a las inquietudes e incomodidad de las personas, emplear su
visién en todos los puntos operativos, empezando por el adiestramiento hasta

la valoracion del rendimiento y pregonar con el ejemplo. (Kotter, 1995, p. 3).

En el paso 5, elimine los obstaculos; si se siguieron estas etapas, a estas
alturas ya hay una vision de la transformacion, ademas se ha formado el
registro ella desde todos los niveles a toda la entidad. Si es asi, habra recursos
que pretendan intervenir de la transformacion para alcanzar las ganancias que
ha estado fomentando. Pero puede existir alguno en el procedimiento que
rechace la transformacién, al implantar el sistema para el cambio se tiene
constatar continuamente los obstaculos que se den y luego suprimir las trabas
halladas en el camino. En este paso se debe reconocer o elegir personal nuevo
gue sean lideres o agentes de la transformacion con trabajos fundamentales
sean crear el cambio, observar la estructura organica, cargos, y métodos de
retribucién para garantizar de que se ecuentran en armonia con su vision,
considerar y gratificar al personal que labora para el cambio, encontrar a la
gente que se opone al cambio, apoyarles a distinguir que lo precisan, acoger

disposiciones y suprimir los obstaculos (humanas o no). (Kotter, 1995, p. 4)

En el paso 6, asegurese triunfos a corto plazo, ninguna otra cosa incentiva mas

qgue el triunfo, por lo que es valioso otorgarle a la organizacién el gusto del
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triunfo en una fase precoz del proceso de cambio, lo que significa en un tiempo
corto, usted se va a ver en el deber de tener frutos observables por los
empleados de la entidad. Sin embargo, las personas juzgan y su desestimacion
podria arruinar el proceso. No s6lo obliga a tener un objetivo a largo plazo, y
también se crean metas a corto plazo con reducidos éxitos que sean factibles,
con diminuta posibilidad al fracaso. Cada “logro” de plazo corto, lo que incentiva
a todos. En este paso se indagas planes de logro confirmado, los que sea
posible adherir al margen de la colaboracion de quienes sean logros del
cambio, no escoger metas prematuras que fuesen caras, si prefiere puede
acreditar el gasto de cada plan, examinar impecablemente los pros y contras
de cada plan porque sino logra lo deseado en la primera meta, se puede atrofiar
por completo su inicio de cambio y distinguir el empefio de los trabajadores que

le cooperan a lograr los objetivos. (Kotter, 1995, p. 4)

En el paso 7, construya sobre el cambio, el autor en cuestién afirma que gran
cantidad planes de transformacion fracasan debido a que se informa el logro
de forma apresurada. El cambio verdadero ocurre muy reconditamente, en
donde, los logros anticipados es solo el inicio de lo que se requiere para obtener
los cambios a plazo largo. La creacion de un producto nuevo usando un método
integramente reciente esta perfecto, sin embargo, puede crear diez nuevos
productos, eso quiere decir que si funciona el método. Con el fin de alcanzar el
décimo logro, correspondera continuar explorando mejoras, y cada logro aporta
una oportunidad para continuar en lo que esta bien y lo que aun falta mejorar.
En este paso, luego de cada logro, se debe examinar si se realiz6 de buena
manera y las correcciones de ser necesarias para optimizar la accion,
plantearse mas logros para utilizar el impuje que ha obtenido, conocer sobre
Kaizen, y la mejora continua, conservar pensamientos nuevos agregando mas

agentes y lideres del cambio. (Kotter, 1995, p. 5)

En el paso 8, anclar el cambio en la cultura de la empresa, Kotter cita que para
alcanzar que algun cambio permanezca enraizado, debe ser elemento de la
entidad. La educacion de la organizacion constantemente establece qué hacer,
por lo que los valores deben estar presentes a diario en su vision. Asi como

también, se tiene que ejecutar trabajos constantes para asegurar que la
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transformacién se observe en todas las partes de la entidad, con el fin de darle
un espacio firme a la transformacion en la cultura de la organizacién. Asimismo,
es fundamental que los lideres de su entidad contindien sosteniendo el cambio,
esto contiene a los trabajadores del momento y los recientes lideres que vayan
aumentando. En este paso se debe comunicar aquellos logros obtenidos
cuando hubiese la ocasion de hacerlo, relatar anécdotas exitosas acerca
procesos de cambio y reiterar aquellas diversas que pueda oir Se debe adjuntar
los ideales y valores del cambio al momento de contratar y adiestrar a personal
nuevo y motive en publico a los primordiales integrantes de su alianza de
transformacién autentica, y fijese que todos trabajadores independientemente
de su antigliedad recuerden sus aportaciones. Asi como también, tenga un plan
para modificar a los segundos lideres del cambio, conforme se vayan yendo.

Esto contribuira a fortalecer su legado y que no se ha extraviado. (Kotter, 1995,
p. 5).

De igual importancia, el marco conceptual para desempefio laboral, segun el
modelo propuesto por Ramirez (2013), las dimensiones de la variable son:
Dimension 1. Desempefio de la tarea: Dimension de rendicion que explica las
directivas de realizacion de actividades de un rol o puesto que aportan primaria
0 secundariamente en la elaboracion de productos o en la asistencia de
servicios de una organizacion. Por lo tanto, se trata de que manifiesta
principalmente al tema del empleo, en otras palabras, a la exacta ejecucion de
tareas y acciones. Sus indicadores son: Conductas intra-rol. Se relacionan a
los hechos los cuales son compactos con las acciones comprendidas en las
lineaciones formales de los puestos de trabajo Conductas extra-rol. Son las

acciones gue tiene otra perspectiva de lo que normalmente requiere el puesto.

Dimension 2: Desempefio contextual. Donde esos comportamientos que,
colaborando al restablecimiento del aspecto social o psicolégico en que se
realizan las labores, cooperando a llegar a los objetivos organizacionales. Se
esta un paso mas del puesto en si, por lo que involucra actos que mejoran el
entorno en que las actividades son realizadas, cooperar con otros, proteger a
la entidad, etc. Sus indicadores son: Contexto social. Comportamientos que

crean el ambiente social 6ptimo en el desempeiio de funciones. Contexto
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psicolégico. Son estados emocionales que contribuyen a la formulacién
relaciones interpersonales esperadas para que se concreten procesos
organizacionales. Contexto organizacional. Son comportamientos que

contribuyen a encaminar los actos al entorno cercano que la entidad prioriza.

Dimensién 3. Desempefio adaptativo. Consiste en los comportamientos de
habituacién o arreglo eficaz ante posiciones variantes y/o apropiamiento de
destrezas para ser experimentado en necesidades nuevas en el centro de
labor. Aqui se discrepa de las anteriores debido a la fuerza en los actos que
condescienden a aceptar y acoplarse a la condicion dinamica y repentina de la
situacién actual. Sus indicadores son: Capacidad de hacer frente a las
transformaciones. Comportamientos que responden a los cambios en las
necesidades de la labor; en otros términos, el nivel en el cual los trabajadores
son competentes de sostenerse en un trayecto movido o de fin de elasticidad.
Comportamientos que consienten desamortizar sencillamente ideas anteriores

por nuevas (Ramirez, 2013).

Dimension 4. Desempefio proactivo, Consiste en los comportamientos de perfil
enérgico o impulsor que ayudan a tomar la delantera a nuevos retos con el fin
de empezar cambios en ambientes laborales. El factor distinciébn de esta
dimension se arraiga en su modo dindmico y auto dirigido, ademas involucra y
emplea determinacion propia y la entrada de cambios recientes en el modo de
laborar. Sus indicadores son: Iniciativa. Comportamientos que acceden a
instruir los actos hacia la transformacion y la reestructuracién de lo conocido.
Proyeccion al futuro. Trascendencia de las conductas para la realizacion de los
objetivos de la entidad (Ramirez, 2013)

Ademas, el Marco normativo, para la variable gestién del cambio referido a la
metodologia John kotter y los 8 pasos que aplicé la presente investigacion, se
basa en el D.S. 004-2013-PCM “Politica Nacional de Modernizacion de la
Gestién Publica”, menciona en su anexo en el punto 3. La postura central: una
gestion publica dirigida de frutos al servicio del ciudadano, 3.3 Desarrollo y
sostenibilidad del proceso: Gestibn del cambio (cultural), que toma como
referencia a John Kotter: “Liderar el cambio”, Harvard Business Review Press,

1996. Al mismo tiempo, pone en préactica la normatividad actual emitida por el
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MINEDU en el entorno del buen desempeio docente, el proyecto educativo
nacional entre otros; alineandolo al Plan Bicentenario: Peru al 2021 y los fines
de crecimiento sustentable plasmado en la Agenda 2030 establecido por la

Organizacion de las Naciones Unidas.

En lo concerniente al marco normativo, para la variable desempefio laboral, La
Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR, a través de la Res. anuncio un
apartado especifico en el Diario Oficial El Peruano en el sector de Normas
Legales, admitié la Directiva “Normas para la Gestion del Proceso de
Capacitacion en las entidades publicas”, El desarrollo de instruccién abarca tres
fases: Planificacion, Ejecucion y Evaluacion. Este proceso interactua con la
Gestidon del Rendimiento, acogiendo datos en la valoracion de desempefio de
los trabajadores publicos, que consienta programar y efectuar hechos de
instruir de forma preferente para los trabajadores con labor propenso a control.
Asi también, en el articulo 9 de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil, y
modificatorias, indica que la gestion del desempefio contiene el ciclo de
valuacion del cumplimiento tiene por objetivo promover el "desempefio
verdadero" y "el acuerdo del servidor publico". Asi también, conforme a lo
instarado en el literal a) del articulo 22 del Reglamento de organizacién y
Funciones de SERVIR, aprobado por Decreto Supremo N° 062-2008-PCM, y
modificatorias, la Gerencia de Desarrollo de Capacidades y Rendimiento del
Servicio Civil es el 6rgano delegado a la administracién de los subsistemas de
progreso de habilidades y valoracién del desempefio en el cuadro de la Gestion
del Rendimiento, y su destino es abrir procesos, herramientas, métodos,
tendencias, y mas, en factor de valoracion del rendimiento de los servidores

publicos en el entorno de administrar el rendimiento.

Ademas, se anexa el marco filosofico, para el enfoque cuantitativo hay dos
tipos: positivismo y post positivismo: modelo positivo, su cimiento ideolégico el
positivismo, establecido para analizar las manifestaciones en el area de las
teorias de la naturaleza. La indagacion positivista obtiene la efectividad de
anico contexto, pieza de suposiciones asi la realidad propia del mundo,
indistintamente de la persona que lo indaga, dirigido por leyes, las que acceden

a explicar, predecir y controlar los fenomenos. Paradigma post positivista,
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realizar un rescate de la persona ademas de su valor, asi el andlisis no tendria
que ser inmaculado y limpio, por el contrario, involucraria inclusién de lo
analizado en un marco muestral profundo, creado por valoraciones, beneficios,
modos y dogmas que le dan camino: salva a la persona y su valor, lo analizado

se implanta en un entorno de ejemplo y red de significados personales.
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METODOLOGIA

Se utiliza la investigacion cuantitativa, (que representa, un grupo de pasos) en
progresion y probativo. Se utilizé es no experimental de naturaleza cuantitativo,
aplicada, de profundidad correlacional causal con alcance transversal. Se utilizd
el método tedricos o logicos, que admiten encontrar en la materia de
investigacion los lazos fundamentales y habilidades esenciales no descubiertos
através de los sentidos y la percepcion; se uso el método deductivo que emplea
la razon para manifestar los argumentos como una teoria cientifica, es otra
palabras, aclarada a un acto en especifico; a través del método hipotético
deductivo o contrastacion de hipoétesis orientacion de comprobacién hipotético
deductivo y para eso se formulé la siguiente hipotesis: La gestion del cambio
influye significativamente en el desempeiio laboral de la I.E Santa Magdalena,
Pacasmayo, 20109.

3.1.Tipo y disefio de investigacion:

3.1.1Tipo de investigacion:

Es no experimental, pues no existi6 dominio de ninguna variable del
estudio, simplemente hubo analisis de los acontecimientos en su entorno
original y consecutivamente estuvieron examinados (Hernandez et al,
2010). En la exploracién podemos observar los tipos de investigacion, de
acuerdo a la autora Landeau (2007):

a) Segun su finalidad: es aplicada, por lo que considera el rango de
intercomunicacion causal de ambas variables y propone causar una
transformacion en la colectividad mediante el uso de los servicios

disponibilidad, accesibilidad calidad, aceptabilidad y adaptabilidad.

b) Segun su caréacter o profundidad: es correlacional causal, porque
permite determinar la interrelacion de Gestién del cambio y desempefio

laboral de la I.E Santa Magdalena, Pacasmayo, 2019.
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c) Segun su naturaleza o su enfoque: pertenece al enfoque cuantitativo,
puesto que se contaran las cifras luego de realizados los cuestionarios
teniendo prsente las dimensiones e indicadores de las variables.

d) Segun el alcance temporal: es transversal, porque se dispone a
demonstrar la sociedad causal de las variables que se miden en el objetivo
de estudio de la investigacion, en un tiempo determinado (Hernandez, et
al., 2010).

€) Lainvestigacion segun su orientacion: es orientada evidenciar

3.1.2. Disefio de investigacion: se utilizo el disefio correlacional causal
transversal, segun la definicion es la encargada de verificar si existe relacion
entre dos variables, ademas verifica si hay relacion de causa efecto entre
ambas variables, es decir la variable independiente (Gestidon del cambio) y

la dependiente (desempefio laboral).

Estos disefios son los que explican la relacion entre dos o mas variables en
un momento especifico. Algunas explican las correlacionales, y otras
explican la relacion causa efecto (causales). Estos disefios transversales
correlacionales-causales, lo que sucede es las causas y los efectos con
anterioridad ya ha ocurrido o en algunos casos estos cambios se observan
en el transcurso del estudio. (Hernandez, Ferndndez, & Baptista, 2014, p.
157). Aseveran que en esta manera de enfocar la investigacion se tiene
como objetivo principal realizar la evaluacion que exista en la relacion entre

dos o mas variables.

Donde:
M : Muestra, servidores publicos de la |ILE Santa Magdalena,

Pacasmayo-2019.
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O:: Variable independiente: Gestion del cambio
O2. Variable dependiente: desempefio laboral de la I.E Santa Magdalena

r : Relacién de causalidad de las variables.

3.2. Variables y Operacionalizacion:
3.2.1 Variables:
Variable independiente: Gestion del cambio
(Kotter, 1996), expresa:

Para generar el cambio es necesario extender un sentido de
urgencia en torno de la escasez de transformacion. Es decir, generar
el impulso de hacer las cosas bien en el acto, tanto en pensamiento

como en el sentir, para poder derribar los peores obstaculos.

La gestion del cambio, busca generar el cambio de la cultura
organizacional de manera permanente en los integrantes de la
entidad con el fin de alcanzar las metas, a través del enfoque de los
ocho pasos de John Kotter que se basa en originar un rumbo de
urgencia, formar una poderosa coalicion, desarrollar una vision para
el cambio, comunicar la visién, eliminar los obstaculos, asegurar
triunfos a corto plazo, construir sobre el cambio y anclar el cambio

en la cultura de la entidad.
Variable dependiente:
Robbins, Stephen y Coulter (2013), expresa:

Desempefio laboral: sucesion de actos para medir el nivel de
satisfaccion que puede lograr un miembro del personal en la ejecucion
de sus responsabilidades o al llevar a cabo objetivos que les son
designados. Los autores consideran que el establecimiento de una
medida esta ligada al desempefio laboral, ya que por medio de esto
se determina, por lo que otorga juicio de evaluacién del grado del

cumplimiento personal con las metas de la organizacion.
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3.2.2. Operacionalizacion de variables (Anexo 7)

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

3.3.1. Poblacion
La poblacién es la totalidad de los docentes y administrativos de la |.E
“Santa Magdalena”, para el presente estudio lo conforman 70 personas,
siendo los estratos: 01 directora, 01 sub director, 10 personal CAS

administrativos, R.L 276 a 6 personas y 60 docentes.

Tabla 1

Division de la poblacion de la totalidad de docentes y administrativos de la
|.E Santa Magdalena, Pacasmayo, 2019.

POBLACION GENERQ TOTAL
Hombre Mujer
Directores 1 1 >
Personal CAS
administrativo 8 3 11
Personal 276 3 3 6
Docentes 28 23 51
TOTAL 40 30 70

Fuente: Datos de la |.E Santa Magdalena, Guadalupe 2019.

= Criterios de seleccion:
Es el grupo de individuos que conforman una poblacién objetivo, que
tiene caracteristicas comunes. Con esta finalidad se instituyen los
puntos de vista de inclusién y exclusién:
Los criterios de inclusién, son las particularidades que tiene una
persona con el fin de ser considerados parte de la poblacién. Se
analizé al personal de la I.E Santa Magdalena, personal directivo,
docente y administrativo.
Los criterios de exclusién, son las peculiaridades o condiciones que
la poblacion no tiene para ser elegida y origina su exclusion de la
investigacion. En el caso de esta investigacion, personal directivo de
otras instituciones educativas de otro distrito, docentes de otro distrito,

personal administrativo de una institucién educativa de otro distrito.
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3.3.2. Muestra: La muestra es censal porque esta compuesta por el
general del personal administrativo y docente de la L.LE “Santa
Magdalena”. La muestra lo conformaran 70 personas, siendo los
estratos: 01 directora, 01 sub director, 11 personal CAS

administrativos, R.L 276 a 6 personas y 51 docentes.

3.3.3. Muestreo: Es la técnica empleada para preferir las piezas de la
muestra del total de la poblacién. "Es en un grupo de pautas,
instrucciones y juicios a través de los que se escoge un grupo de
peculiaridades de la poblacion que simbolizan lo que se refleja en la
totalidad de la poblaciéon”. (Mata et al, 1997, p. 19). La investigacion
fue de tipo no probabilistico y se consideré a toda la poblacion como

muestra por el reducido numero.

3.34. Unidad de analisis: Cada miembro que tiene la misma
caracteristica seleccionados de la poblacion para conformar la
muestra. Servido publico contratado o nombrado de ambos sexos de
la I.E Santa Magdalena, Guadalupe 2019, que aceptaron participar

voluntariamente de la tesis.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Técnicas:

Es cuantitativa, se escoge y analiza informacién con el fin de brindar las
soluciones a la dificultad, aparte de examinar las hipétesis y
procesamientos estadisticos y realizar los comentarios concernientes, se
utilizé la técnica de la encuesta, ayuda a lograr los de ambas variables,
y con esto se logra relatar y explicar de manera minuciosa el
concerniente problema. La encuesta establece frecuentemente, la Gnica
forma de encontrar percepciones, encontrar cualidades, tomar

propuestas para el mejorar la entidad y alcanzar informacion similar.
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3.4.2. Instrumentos

Son formas para evidenciar la hipotesis, acopiar datos de los
investigados, y seleccione el mas conveniente para su titulo de
indagacion (Garcés Paz, 2000, p. 115). Segun Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014, p. 210). La escala se realiza en forma de afirmaciones y
se les expone a los sujetos, para que den sus calificaciones. El
cuestionario se elabor6 en forma de preguntas cerradas, donde el
encuestado tiene cinco opciones de respuesta; se recopild informacion
de ambas variables.

La sistematizacion y la elaboracion de la informacion encontrada se
lucharan Iluego de mostrar las primordiales herramientas de
comprobacion. El cuestionario, es un grupo de preguntas en relacién a
las variables (Chasteauneuf, 2009). Debe ser consecuente con el
problema y la hipotesis (Brace, 2013). Referido a la variable de
desempeiio laboral, las dimensiones son: Desempeiio de la tarea,
contextual, adaptativo y proactivo. (Ramirez, 2013).

El cuestionario concerniente a la variable gestion del cambio elaborado
por un grupo de preguntas cerradas, tiene 8 dimensiones: referido al
sentido de urgencia, 4 item; formar una poderosa coalicion, 5 item;
desarrollar la vision, 5 item; comunicar la vision, 6 item; eliminar los
obstaculos, 5 item; asegurar triunfos a corto plazo, 5 item; construya

sobre el cambio 4 item; y anclar la cultura, 6 item.

El cuestionario concerniente a la variable desempefio laboral tiene
cuatro dimensiones: desempeiio de tarea, 7 item; contextual, 7 item;

adaptativo, 8 item; y proactivo 8 item.

3.4.3. Validez y confiabilidad
a) Validez, Es lo mas cercano a lo “cierto” que podria obtener una
estipulacién, una deduccion o solucion. En otras palabras, La validez
sefiala a mantener cuan verdaderas son las preguntas que contiene el
instrumento. Se refiere al grado en que es verdaderamente valido si

evalla la variable que requiere calcular. Hernandez et al. (1995),
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b)

considera que es valido un instrumento si mide lo que pretende medir.
El enfoque utilizado para la presente investigacion, se considera a tres
expertos para evaluar los cuestionarios conocedores del tema de

investigacion.

La validez total de un instrumento, comprende tres tipos de validez:
de contenido, de criterio y de constructo. Para este caso, solo se hizo
la validez de contenido y fue determinada mediante el coeficiente de

Holsti con 3 expertos:

o Dr. Pedro Otoniel Morales Salazar.

. Dr. Francisco Alejandro Espinoza Polo.

. Dr. Augusto Diaz Linares.

Al aplicar Holsti, a la variable independiente, gestion del cambio, se
obtuvo que para el primer experto es de 87%; el segundo experto
86% y el tercero 88%, y en promedio 87% (bueno), por consecuente
el instrumento es valido y coherente para los fines de la
investigacion.

Para la variable dependiente, desempefio laboral, resulto que para
el primer experto es de 84%; el segundo experto 83% y el tercero
84%, y en promedio 84% (bueno), por consecuente el instrumento

es valido y coherente para los fines de la investigacion.

Confiabilidad, hace alusion si el instrumento actda forma afin en
cambiantes situaciones, es decir se alude al nivel en que su empleo
a la misma personas o cosa causa efectos semejantes o solidos con
comprobaciones anteriores. En esa ruta la totalidad herramientas
debe poseer su designacion de confiabilidad segun el estadistico
que utilice. Existen varios métodos con el motivo de decretar la
confiabilidad de instrumentos, el que se utlizO para esta
investigacién, es Coeficiente Alfa de Cronbach, este requiere Unica
ejecucion del instrumento de calculo y origina cifras que fluctdan
entre 0 y 1. La diferencia consiste en que no es preciso partir en

partes a los items del instrumento de calculo, sencillamente se

42



emplea el célculo y se computa el factor. Para el célculo de este
coeficiente se utiliza un programa estadistico por computadora
SPSSV23.

En esta averiguacion, en la variable gestion del cambio, el valor del
Coeficiente del Alfa de Cronbach: a =833 por lo tanto la fiabilidad se
considera buena. Asi como también la confiabilidad para las
dimensiones de la mencionada variable son: dimension sentido de
urgencia a=0.766; dimension formar una coalicion a=0.802;
dimension desarrollar la vision a=0.768; la dimension comunicar la
vision a=0.826; la dimension eliminar los obstaculos a=0.802; la
dimension asegurar triunfos a corto plazo a=0.607; y la dimension
construye sobre el cambio a=0.833; la dimension fijar el cambio de
cultura a=0.732.

De igual manera para la variable desempefio laboral, el valor del
Coeficiente de Alfa de Cronbach: a =838 la confiabilidad también es
buena. Asi como también la confiabilidad para la dimension de la
mencionada variable son: la dimensién desempefio de la tarea
0a=0.883; la dimension desempefio contextual a=0.849; la dimension
desempefo adaptativo a=0.915; y finalmente la dimension

desemperio proactivo a=0.914.

3.2.Procedimientos

La recopilacion de datos cuantitativos se realiza mediante instrumentos de

medicién y representan las variables de nuestra investigacion. Los

instrumentos, simplifican la informacibn que necesitamos de los

encuestados de forma practica. Se desarrollo definicion conceptual y

operacional, con sus respectivas dimensiones y criterios por variables y en

cada criterio, items que miden las variables de estudio.

= La informacion debe ser cierta, en otros términos, oportuna y capaz,
pues es inevitable precisar los origenes y métodos correctos para el
acopio.

= Para la recoleccion de informacion, se ha continuado el proceso a

continuacion:
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= Por consiguiente, se crearon 2 cuestionarios, con el propdésito de medir
la variable independiente y la variable dependiente.

» Se efectud con los aspectos, que estan en relacion con ambas variables,
gue son: personal directivo, administrativo y docente.

= Se incurrié en gran manera, en la integridad, honra y confianza en sus

contestaciones.

Finalmente se agradecio a los participantes, que colaboraron en el

instrumento.

3.6. Método de analisis de datos

3.6.1. Estadistica descriptiva: Lopez (1996). La estadistica descriptiva 0
deductiva, se puede definir como un método para describir
numéricamente conjuntos numerosos. Consiste en el computo, orden 'y
diversificacion de la informacion encontrada al observar. Se elaboran
tablas y figuras que resuelven la complejidad de la informacion. Asi
mismo, se computan medidas estadisticas que representan la
reparticion. No se realiza célculo de probabilidades, solo se limita a
realizar presunciones solamente con la informacién y medidas

encontradas.

e Elaboracion de la matriz de base de las variables.

e Elaboraciéon de las tablas de distribucion y su respectiva
interpretacion calculados a través de Excel.

e Elaboracion de figuras estadisticas con Excel que concede sintetizar
la informacion en una figura estadistica, la misma que ocupa un lugar
fundamental, porque genera facilidad para que sea mas facil de
entender para cualquier lector.

e Para el proceso y creacion de los estadisticos descriptivos (media
aritmética, desviacion estandar, varianza, mediana, moda) se utiliza

el software de estadistica de ciencias sociales (SPSS V23).
3.6.2. Estadistica inferencial

Lopez (1996). Es la destreza de conseguir con certeza conclusiones
de la forma de provenir del acontecimiento que se trabaja es materia
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de los diversos métodos de Deduccion Estadistica. Lo que programa
y soluciona el problema de instaurar conjeturas y desenlaces
habituales de la poblacion por las respuestas adquiridas de los
participantes. Las formas estadisticas son el enlace de lo visto
(muestra) y lo no conocido (poblacion). Su edificacion y estudio
quedan fundados en el cdmputo de posibilidades. Asi como también,
la deduccion estadistica es sistematica que tiende a realizar
evaluaciones, prondésticos, asimilaciones y generalidades de la
poblacion estadistica por los datos encontrados en la muestra.
Reconoce efectos derivados de la Estadistica Descriptiva y
descansa enérgicamente en el Célculo de Probabilidades. Para el
proceso y elaboracién de las consecuencias de las hipétesis, se
realizé a través del (SPSS V23). Para muestras iguales o mayores a
50 participantes, como la de la presente investigacion, se realiza la
prueba de kolmogorov- smirnov con Sig. menor al 5% que
corresponde a los ajustes a una distribucién no parameétrica, por eso

se utilizé Taub de Kendall y Rho Spearman.
3.7. Aspectos éticos

El estudio resguarda la identificacion de los encuestados, por tanto, los
elementos éticos concernientes, como la confesién, los datos dados, la

autonomia de patrticipar sin revelar autonomia.

= La confidencia: Los datos que se alcanzaran no se muestran, ni se

brindan para otro propésito que no haya consentido el encuestado.

= El consentir informativo: el fin que se sigue es el de consentir de los
datos, solicitando los permisos necesarios de los servidores publicos de

la I.E Santa Magdalena, Pacasmayo-2019.

. Libertad participativa: seréa dirigido a la mediacion del servidor publico,

sin ser coartados y ser solo motivados por apoyar en la investigacion.

. Anonimato informado: Desde que apertura el estudio.
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IV. RESULTADOS
4.1.Descripcion de resultados

El resultado que se adquirieron, estuvieron probados en fundamento a las
metas planteadas en el estudio. Motivo por el que, se manipul6 coeficiente
de Tau-b de Kendall y Rho de Spearman, con el proposito de establecer la
influencia de la gestién del cambio en el desempefio laboral de la I.E Santa
Magdalena, Pacasmayo, 2019. Para acopiar los datos precisos, se aplicé los
instrumentos con los que se compild la informacion concerniente con las
variables y sus dimensiones respuestas que se observan en el Anexo 4. Asi
como también, la observaciéon de las respuestas se visualiza en las tablas,

asi como las figuras estadisticas.

Tabla 2

Distincion de los porcentajes descubiertos de las variables gestion del
cambio y desempefio laboral de la I.E Santa Magdalena, Pacasmayo- 2019.

NIVELES GESTION DEL CAMBIO DESEMPENO LABORAL
% F %
Muy deficiente 1 1.9 1 1.9
Deficiente 18 34.6 1 1.9
Regular 32 61.5 42 80.8
Bueno 1 19 8 154
Muy bueno 0 0.0 0 0
TOTAL 52 100 52 100

Fuente: Instrumentos aplicados al personal administrativo y docente de la |.E Santa
Magdalena, Pacasmayo-2019.

Interpretacion:

En la tabla 2, se analiza que el nivel que prima en la variable gestion del cambio
en la muestra encuestada, es el regular con 61.5%, continua deficiente con
34.6%, luego bueno y muy deficiente con el 1.9%. En paralelo con la variable
desempeiio laboral, el nivel que prima es el regular con 80.8%, continua el
bueno con 15.4%, finalmente muy deficiente y deficiente con 1.9%.
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E GESTION DEL CAMBIO E DESEMPENO LABORAL

100.0 80.8%
80.0 61.59
60.0
40.0
15.4%
20.0
- 1.9% 1.9% 1.9% M 0.0% 0.0%
muy malo malo regular bueno excelente
NIVELES

Figura 1: Distincion de los porcentajes descubiertos de las variables Gestién del Cambio y
desempefio laboral de la |.E Santa Magdalena, Pacasmayo- 2019

Fuente: Tabla 2
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Tabla 3

Diferenciacion de los puntajes obtenidos de los niveles de las dimensiones de la variable gestion del cambio de la I.E Santa
Magdalena, Pacasmayo- 2019

GESTION DEL CAMBIO

ASEGURAR  CONSTRUYE FIJAR EL

SENTIDO DE FORMAR UNA DESARROLLAR COMUNICAR LA ELIMINAR LOS TRIUNFOS SOBRE EL CAMBIO
NIVELES URGENCIA COALICION LA VISION VISION OBSTACULOS A CORTO CAMBIO DE
PLAZO CULTURA
F % F % F % F % F % F % F % Fo %
Muy malo 1 1.9 4 7.7 1 1.9 2 3.8 1 19 1 19 1 19 1 19
malo 11 212 27 519 45 865 43 827 46 885 45 865 44 846 43 827
Regular 34 654 19 365 4 7.7 5 9.6 4 77 ° 96 6 115 7 135
Bueno 6 115 2 38 2 3.8 2 3.8 1 10 1 19 1 19 1 19
Muy bueno 0 0 0 0 0 0 0 0 0 o 0 0 0 o 0 O
TOTAL 52 100 52 100 52 100 52 100 52 100 52 100 52 100 52 100

Fuente: Instrumentos aplicados al personal administrativo y docente de la I.E Santa Magdalena, Pacasmayo-2019.

Interpretacion:

En la tabla 3, se analiza que de las 8 dimensiones de la variable gestion del cambio prima el nivel deficiente; y se especifica
en el siguiente orden: sentido de urgencia con 65.4% en regular, se continua con 21.2% en deficiente y 11.5% en bueno; sin
embargo en la dimension formar una coalicion con 51.9% en deficiente, luego 36.5% en regular y 7.7% en nivel muy deficiente;
semejantemente en la dimension desarrollar la vision con 86.5% en malo, seguido de regular con 7.7%, y 3.8% con bueno;
asi mismo la dimensién comunicar la visién con un 82.7% en malo, luego 9.6% en regular y 3.8% con muy deficiente y bueno;
lo mismo que ocurre en la dimensién eliminar los obstaculos con 88.5% en deficiente, luego 7.7% en regular y 1.9% en muy

deficiente y bueno; semejantemente en la dimension asegurar triunfos a corto plazo con 86.5% en deficiente, luego regular
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con 9.6%, y 1.9% con muy deficiente y bueno; asi mismo la dimension comunicar la vision con 82.7% en deficiente, continua
9.6% en regular y 3.8% con muy deficiente y bueno; también la dimension construye sobre el cambio con 84.6% en deficiente,
continua 11.5% en regular y 1.9% con muy deficiente y bueno; y por ultimo la dimension fijar el cambio de cultura con 82.7%

en deficiente, luego 13.5% en regular y un 1.9% en muy deficiente y bueno.
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86.5% 88.5% 86.5%

90.0 82.7% 84.6% 82.7%

80.0

70.0 65.4%

60.0 51.9%
50.0
40.0
30.0
200

10.0

1.9

0.0
Sentido de formar una Desarrollar la Comunicar la Eliminar los Asegurara triunfos construye el fijar el cambio de
urgencia coalicion vision vision obstaculos a corto plazo cambio cultura

Emuymalo Emalo ®regular Ebueno M excelente

Figura 2: Distincién de los puntajes obtenidos de los niveles de las dimensiones de la variable Gestion del Cambio y desempefio laboral de la |.E Santa
Magdalena, Pacasmayo- 2019

Fuente: Tabla 3
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Tabla 4

Diferenciacion de los puntajes adquiridos de los niveles de las dimensiones de la
variable desempefio laboral de la I.E Santa Magdalena, Pacasmayo- 2019.

DESEMPENO LABORAL

NIVELES . . . .
DESEMPERNO DE DESEMPERO DESEMPERO DESEMPERNO
LA TAREA CONTEXTUAL ADAPTATIVO PROACTIVO
F % F % F % F %
Muy 1 1.9 1 1.9 1 1.9 1 1.9
deficiente ) ' ' )
Deficiente 3 5.8 10 19.2 8 15.4 16 30.8
Regular 46 88.5 39 75 41 78.8 36 69.2
Bueno 2 3.8 2 3.8 2 3.8 2 3.8
Muy bueno 0 0 0 0 0 0 0 0
TOTAL 52 100 52 100 52 100 52 100

Fuente: Instrumentos aplicados al personal administrativo y docente de la I.E Santa Magdalena,
Pacasmayo-2019.

Interpretacion:

En la tabla 4, se indica que en la variable desempefio laboral en cuatro de sus
dimensiones prepondera el nivel regular, en la dimension desempefio de la tarea
con 88.5% en regular, seguidamente de 5.8% en deficiente, continua 3.8 en bueno;
la dimension desempefio contextual con 75% en regular, después 19.2% en
deficiente y 3.8 en bueno, la dimension desempefio adaptativo con 78.8% en
regular, seguido de deficiente con 15.4% y 3.8% en bueno, finalmente y en forma
similar la dimensién desempefio proactivo con 69.2% en regular, seguido del

deficiente con 30.8% y 3.8% en nivel bueno.
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90.0
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70.0
60.0
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contextual adaptativo

Emuymalo Emalo ®regular Ebueno Mexcelente

Figura 3: Distincion de los puntajes alcanzados de los niveles de las dimensiones de la variable

desempefio laboral de la I.E Santa Magdalena, Pacasmayo- 2019.

Fuente: Tabla 4
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4.2. Contrastacion de hipoétesis

4.2.1. Prueba no paramétrica de kolmogrov Smirnov

Tabla b

Prueba de kolmogrov Smirnov de los puntajes sobre la variable gestion
del cambio y la variable desempefio laboral de la I.E Santa Magdalena,
Pacasmayo- 2019.

Kolmogrov- Smirnov

Estadistico gl Sig.
Sentido de Urgencia ,205 52 ,000
Formar una coalicién ,132 52 ,025
Desarrollar la vision ,397 52 ,000
Comunicar la visién ,380 52 ,000
Eliminar los obstaculos 271 52 ,000
Asegurar triunfos a corto plazo ,386 52 ,000
Construye sobre el cambio ,346 52 ,000
Fijar el cambio de cultura ,335 52 ,000
Gestion del cambio ,197 52 ,000
Desempefio de la tarea ,261 52 ,000
Desempefio contextual ,260 52 ,000
Desempefio adaptativo ,303 52 ,000
Desempefio proactivo ,217 52 ,000
Desempefio laboral ,165 52 ,001

Fuente: Instrumentos aplicados al personal administrativo y docente de la |.E Santa
Magdalena, Pacasmayo-2019.

Interpretacion

En la tabla 5 en la prueba de normalidad Kolmogrov Smirnov de la variable
la variable gestion del cambio y desempefio laboral de futuras generaciones
al disfrute de los recursos naturales y sus dimensiones, manifestandose el
nivel de significancia de la mencionada prueba, los valores menor al 5% de
sig. estandar (p < 0.05), en la totalidad de las dimensiones; por consiguiente
su reparticion es no normal, y destinaremos el coeficiente de contingencia

del estadistico de prueba Tau-b de Kendall y Rho de Spearman.
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4.2.2. Contrastaciéon de hipotesis general

Hi: La gestion del cambio influye significativamente en el desempefio
laboral de la Institucion educativa Santa Magdalena, Pacasmayo,
20109.

Tabla 6
Tabla de contingencia de la gestién del cambio y desempefio laboral de la

Institucién educativa Santa Magdalena, Pacasmayo, 2019.

DESEMPENO LABORAL

GESTION DEL CAMBIO Total
Muy malo malo Regular Bueno excelente

Muy malo N® 1 0 0 0 0 1
% 1.9% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 1,9%
N° 0 1 15 1 0 17
% 0,0% 1.9% 28.8% 1,9% 0,0% 32,7%
N° 0 0 27 6 0 33

Regular
% 0,0% 0.0% 51.9% 11.5% 0,0% 63,5%
N° 0 0 0 1 0 1
% 0,0% 0,0% 0.0% 1.9% 0,0% 1.9%

excelente N° 0 0 0 0 0 0
% 0.0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%

Total N° 1 1 42 8 0 52

% 1.9% 1.9% 80.8% 15.4% 0,0% 100,0%

Tau-b de Kendall (1) = 0.353 Sig. P = 0.00 < 0.01; Rho de Spearman = 0,359

Fuente: Instrumentos aplicados al personal administrativo y docente de la I.E Santa Magdalena,
Pacasmayo-2019.

Interpretacion:

En la tabla 6 se observa que el 51.9% de la muestra aprecian un nivel regular
en la variable gestion del cambio y desempefio laboral, a diferencia que el
28.8% de la muestra consideran con nivel malo a gestion del cambio y nivel
regular a desempefio laboral. El valor (1) es 0.353 con una sig. = 0.00 menor
al 1% de sig. Estandar (P<0.01), p (rho)= 0.359 (positiva baja);
manifestandose que la gestion del cambio influye muy significativamente en

desempefio laboral de la I.E Santa Magdalena.
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4.2.3. Prueba de las hipoétesis especificas

Tabla 7

Hi: La gestion del cambio referidas a crear un sentido de urgencia

influye significativamente en el desempefio laboral de la

institucion educativa Santa Magdalena, Pacasmayo-2019.

Tabla de contingencia de la dimension sentido de urgencia en el

desempefio laboral de la institucibn educativa Santa Magdalena,

Pacasmayo-2019.

SENTIDO DE

DESEMPENO LABORAL

URGENCIA Muy malo malo Regular Bueno excelente Total
Muy malo N° 0 0 1 0 0 1
% 0,0% 0,0% 1,9% 0,0% 0,0% 1,9%
Malo N° 0 1 4 1 0 17
% 0,0% 1,9% 7.7% 1,9% 0,0% 32,7%
Regular N® 1 0 32 5 0 33
% 1,9% 0,0% 61,5% 9,6% 0,0% 63,5%
Bueno N® 0 0 5 2 0 1
% 0,0% 0,0% 9,6% 3,8% 0,0% 1.9%
excelente N® 0 0 0 0 0 0
% 0.0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Total N° 1 1 42 8 0 52
% 1,9% 1,9% 80,8% 15,4% 0,0% 100,0%

Tau-b de Kendall (1) = 0.160 Sig. P = 0.309>0.05; Rho de Spearman = 0.168 (positiva

muy baja)

Fuente: Instrumentos aplicados al personal administrativo y docente de la I.E Santa

Magdalena, Pacasmayo-2019.

Interpretacion: En la tabla 7 se establece que el 61.5% de los encuestados

estiman nivel regular en la dimension sentido de urgencia al igual que la

variable desempefio laboral, a diferencia que el 9.6% de los encuestados

estiman nivel regular en la dimensién sentido de urgencia y bueno en la

variable desempefio laboral. El valor (1) es 0.160 con una sig. =0.058 que es

mayor al 5% de Sig. estandar (P>0.05), p (rho)= 0.168 (positiva baja y

despreciable); demostrandose que la dimension sentido de urgencia no

influye significativamente el desempefio laboral de la I.E Santa Magdalena,

Pacasmayo - 2019.
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H2: La gestion del cambio referido a formar una poderosa coalicién
influye significativamente en el desempefio laboral de la |I.E Santa

Magdalena, Pacasmayo 2019

Tabla 8
Tabla de contingencia de la dimension formar una coalicion en el desempefio

laboral de la institucién educativa Santa Magdalena, Pacasmayo-2019.

DESEMPENO LABORAL

FORMAR UNA Total
COALICION Muy malo malo Regular Bueno excelente
Muy malo N® 1 0 2 1 0 4
% 1,9% 0,0% 3,8% 1,9% 0.0% 7,7%
Malo N° 0 1 23 3 0 27
% 0,0% 1,9% 44.2% 5,8% 0,0% 51,9%
N° 0 0 17 3 0 20
Regular
% 0,0% 0,0% 32,7% 5,8% 0,0% 38,5%
Bueno N° 0 0 0 2 0 0
% 0,0% 0,0% 0,0% 3,8% 0,0% 0,0%
excelente N° 0 0 0 1 0 1
% 0,0% 0,0% 0,0% 1,9% 0,0% 1,9%
Total N° 1 1 42 8 0 52
% 1,9% 1,9% 80,8% 15,4% 0,0% 100,0%

Tau-b de Kendall (1) = 0. 168 Sig. P = 0.064 > 0.05; Rho de Spearman =0. 173
(muy débil)

Fuente: Instrumentos aplicados al personal administrativo y docente de la |.E Santa
Magdalena, Pacasmayo-2019.

Interpretacion: En la tabla 8 se precisa que el 44,2% de los encuestados
estiman un nivel malo en la dimension formar una coalicién y regular en
desemperio laboral, a diferencia que el 32,7% de los encuestados estiman
un regular en formar una coalicion y regular en desempefio laboral. El valor
(1) es 0.168 con una sig. =0.064 que es mayor al 5% (P>0.05), Rho de
Spearman = 0.173 (muy débil y despreciable); demostrandose que la
dimensién formar una coalicion no influye significativamente en el

desempeiio laboral de la |.E Santa Magdalena, Pacasmayo - 2019.
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Hs: La gestion del cambio referido a crear una vision para el cambio
influye significativamente en el desempefo laboral de la ILE

Santa Magdalena, Pacasmayo 2019.

Tabla 9
Tabla de contingencia de la dimension crear una vision en el desempefio

laboral de la institucion educativa Santa Magdalena, Pacasmayo-2019.

DESEMPENO LABORAL

CREAR UNA VISION Total
Muy malo malo Regular Bueno excelente
Muy malo N° 1 0 0 0 0 1
% 1,9% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 1,9%
Malo N° 0 1 39 5 0 45
% 0,0% 1,9% 75,0% 9,6% 0,0% 86,5%
N° 0 0 3 1 0 4
Regular
% 0,0% 0,0% 5,8% 1,9% 0,0% 7,7%
Bueno N° 0 0 0 2 0 2
% 0,0% 0,0% 0,0% 3,8% 0,0% 3,8%
excelente N° 0 0 0 0 0 52
% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0%
Total N° 1 1 42 8 0 52
% 1,9% 1,9% 80,8% 15,4% 0,0% 100,0%

Tau-b de Kendall (1) = 0. 435 Sig. P = 0.000 < 0.01; Rho de Spearman = 0.444
(positiva moderada)

Fuente: Instrumentos aplicados al personal administrativo y docente de la I.E Santa
Magdalena, Pacasmayo-2019.

Interpretacion: En la tabla 9 se precisa que el 75.0% de la muestra estiman
un nivel malo en la dimension crear una vision y nivel regular en desempefio
laboral, asi como el 9.6% de la muestra perciben un nivel malo en la
dimensién crear una vision y nivel bueno en desempefio laboral. El valor (1)
es 0.435 con sig. P=0.00 menor al 1% (P<0.01), P (rho) = 0.444 (positiva
moderada); comprobandose que la dimension crear una vision influye muy
significativamente en el desempefio laboral de la I.LE Santa Magdalena,

Pacasmayo - 2019.
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Ha4: La gestion del cambio referido a comunicar la vision influye
significativamente en el desempefio laboral de la I.LE Santa

Magdalena, Pacasmayo 2019.

Tabla 10
Tabla de contingencia de la dimension comunicar la vision en el desempefio

laboral de la institucién educativa Santa Magdalena, Pacasmayo-2019.

DESEMPENO LABORAL

COMUNICAR LA ey Deficiente  Regular Bueno TOTAL
VISION deficiente
Muy malo N® 1 0 0 0 1
% 1,9% 0,0% 0,0% 0,0% 1,9%

malo N® 0 1 38 6 45
% 0,0% 1,9% 73,1% 11,5% 86,5%

Regular N° 0 0 4 2 6
% 0,0% 0,0% 7.7% 3,8% 11,5%

Total N® 1 1 42 8 52
% 1,9% 1,9% 80,8% 15,4% 100,0%

Tau-b de Kendall (1) = 0. 291 Sig. P = 0.004 < 0.01; Rho de Spearman = 0.295
(positiva baja)

Fuente: Instrumentos aplicados al personal administrativo y docente de la I.E Santa
Magdalena, Pacasmayo-2019.

Interpretacion: En latabla 10 se precisa que el 73.1% de la muestra estiman
un nivel malo en la dimensiébn comunicar la vision y nivel regular en
desempefio laboral, asi como el 11.5% de la muestra perciben un nivel malo
en la dimension comunicar la vision y nivel bueno en desemperio laboral. El
valor (1) es 0.291 con una sig. = 0.00 menor al 1% de Sig= (P<0.01), p (rho)
= 0.295 (positiva moderada); comprobandose que la dimensiéon comunicar la
vision influye muy significativamente en el desempefio laboral de la I.E Santa

Magdalena, Pacasmayo - 2019.

Hs: La gestion del cambio referido a eliminar los obstaculos influye
significativamente en el desempefio laboral de la I.LE Santa

Magdalena, Pacasmayo - 2019.
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Tabla 11
Tabla de contingencia de la dimension eliminar los obstaculos en el
desempeiio laboral de la institucion educativa Santa Magdalena,

Pacasmayo-2019.

ELIMINAR DESEMPENO LABORAL Total
OBSTACULOS Muy malo malo Regular Bueno
Muy malo N® 1 0 0 0 1
% 1,9% 0,0% 0,0% 0,0% 1,9%
Malo N° 0 1 36 6 43
% 0,0% 1,9% 69,2% 11,5% 82,7%
Regular N° 0 0 5 1 6
% 0,0% 0,0% 9,6% 1,9% 11,5%
Bueno N° 0 0 1 1 2
% 0,0% 0,0% 1,9% 1,9% 3,8%
Total N° 1 1 42 8 52
% 1,9% 1,9% 80,8% 15,4% 100,0%

Tau-b de Kendall (1) = 0. 235 Sig. P = 0.021 < 0.05; Rho de Spearman = 0.241
(positive media)

Fuente: Instrumentos aplicados al personal administrativo y docente de la |.E Santa
Magdalena, Pacasmayo-2019.

Interpretacion: En la tabla 11 se precisa que el 69.2% de la muestra estiman
un nivel malo en la dimension eliminar obstaculos en desempefio laboral, a
diferencia que el 22.1% de los participantes perciben un nivel malo en la
dimensién eliminar obstaculos y bueno en desempefio laboral. El valor (1) es
0.235 con una significancia de 0.021 menor al 5% de sig= (P<0.05), p (rho)=
0.241 (positiva media); demostrandose que la dimension eliminar obstaculos
influye significativamente en el desempefio laboral de la I.E Santa Magdalena,

Pacasmayo — 2019.

He: La gestion del cambio referidas a asegurar triunfos a corto plazo
influye significativamente en el desempeiio laboral de la I.E

Santa Magdalena, Pacasmayo 2019.
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Tabla 12
Tabla de contingencia de la dimension asegurar triunfos a corto plazo en el
desempeiio laboral de la institucion educativa Santa Magdalena,

Pacasmayo-2019.

DESEMPERNO LABORAL

ASEGURAR Muy o TOTAL
TRIUNFOS A CORTO | .firianta  Deficiente  Regular Bueno
PLAZO
Muy deficiente N’ 1 0 0 0 1
% 1,9% 0,0% 0,0% 0,0% 1,9%
Deficiente N° 0 0 38 7 45
% 0,0% 0,0% 73,1% 13,5% 86,5%
Regular N® 0 1 4 1 6
% 0,0% 1,9% 7,7% 1,9% 11,5%
Total N° 1 1 42 8 52
% 1,9% 1,9% 80,8% 15,4% 100,0%

Tau-b de Kendall (1) = 0.043 Sig. P = 0. 233 > 0.05; Rho de Spearman = 0.046
(muy débil)

Fuente: Instrumentos aplicados al personal administrativo y docente de la |.E Santa
Magdalena, Pacasmayo-2019.

Interpretacion: En la tabla 12 se detalla que el 73.1% de la muestra estiman
un nivel deficiente en asegurar los triunfos a corto plazo y nivel regular en la
variable desempefio laboral, a diferencia que el 13.5% de los encuestados
estiman un nivel deficiente en asegurar triunfos a corto plazo y nivel bueno
en la variable desempefio laboral. El valor (1) es 0.043 con una sig.= de 0.233
mayor al 5% de sig. estandar (P>0.05), p (rho)= 0.046 (muy débil y
despreciable); demostrandose que la dimension asegurar triunfos a corto
plazo no influye significativamente en el desempefio laboral de la I.E Santa

Magdalena, Pacasmayo - 2019.
H7z: La gestion del cambio referido a construir sobre el cambio influye

significativamente en el desempeiio laboral de la I.LE Santa

Magdalena, Pacasmayo 2019.
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Tabla 13
Tabla de contingencia de la dimensién construir sobre el cambio en el
desempeiio laboral de la institucion educativa Santa Magdalena,

Pacasmayo-2019.

CONSTRUIR DESEMPENO LABORAL Total
SOBRE EL CAMBIO Muy malo malo Regular Bueno
Muy malo N® 1 0 0 0 1
% 1,9% 0,0% 0,0% 0,0% 1,9%
Malo N® 0 0 8 0 8
% 0,0% 0,0% 15,4% 0,0% 15,4%
Regular N® 0 1 34 7 42
% 0,0% 1,9% 65,4% 13,5% 80,8%
Bueno N® 0 0 0 1 1
% 0,0% 0,0% 0,0% 1,9% 1,9%
Total N® 1 1 42 8 52
% 1,9% 1,9% 80,8% 15,4% 100,0%

Tau-b de Kendall (1) = 0.325 Sig. P = 0. 000 < 0.01; Rho de Spearman = 0.332
(positive baja)

Fuente: Instrumentos aplicados al personal administrativo y docente de la I.E Santa
Magdalena, Pacasmayo-2019.

Interpretacion: En la tabla 13 se observa que el 65.4% de la muestra
estiman un nivel regular en construir el cambio y también regular en la
dimensién desempefio laboral, a diferencia que el 15.4% de los encuestados
estiman un nivel malo en la dimension construir para el cambio y un nivel
regular en la variable desempefio laboral. El valor (1) es 0.325 con una
sig.=0.000 menor al 1% de sig. Estandar (P<0.01), p (rho)= 0.332 (positiva
baja); demostrandose que la dimension construir sobre el cambio influye muy
significativamente en la variable desempefio laboral de la ILE Santa

Magdalena, Pacasmayo - 2019.

Hs: La gestion del cambio referido a anclar el cambio influye
significativamente en el desempefio laboral de la |I.E Santa

Magdalena, Pacasmayo 2019.
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Tabla 14
Tabla de contingencia de la dimension anclar el cambio en el desempefio

laboral de la institucion educativa Santa Magdalena, Pacasmayo-2019.

DESEMPENO LABORAL

vy TOTAL
ANCLAR EL CAMBIO - Deficiente  Regular Bueno
deficiente
Muy deficiente ! 0 0 0 1
% 1,9% 0,0% 0,0% 0,0% 1,9%
NO
Deficiente 0 0 36 ! 43
% 0,0% 0,0% 69,2% 13,5% 82,7%
NO
Regular 0 ! 6 1 8
% 0,0% 1,9% 11,5% 1,9% 15,4%
Total 1 1 42 8 52
% 1,9% 1,9% 80,8% 15,4% 100,0%

Tau-b de Kendall (t) = 0.005 Sig. P = 0.350 > 0.05; Rho de Spearman=
0.007(nula)

Fuente: Instrumentos aplicados al personal administrativo y docente de la I.E Santa
Magdalena, Pacasmayo-2019.

Interpretacion: En latabla 14 se precisa que el 69.2% de la muestra estiman
un nivel deficiente en la dimensién anclar el cambio y nivel regular en la
variable desempefio laboral, a diferencia del 13.5% de la muestra estiman
un nivel deficiente en la dimension anclar el cambio y un bueno en la variable
desemperio laboral. El valor (1) es 0.05 con una significancia de 0.350 mayor
al 5% de sig. estandar (P>0.05), el p (rho) = 0.007 (nula y despreciable);
demostrandose que anclar el cambio no influye significativamente en la

variable desempefio laboral de la I.E Santa Magdalena, Pacasmayo 2019.

Ho: La gestion del cambio influye significativamente en el
desempeiio de la tarea del desempefio laboral de la I.LE Santa

Magdalena, Pacasmayo-2019.
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Tabla 15
Tabla de contingencia de la variable gestion del cambio en la dimension
desempeiio de la tarea de la institucion educativa Santa Magdalena,

Pacasmayo-2019.

GESTION DEL DESEMPENO DE LA TAREA Total
CAMBIO Muy malo malo Regular Bueno
Muy malo N® 1 0 0 0 1
% 1,9% 0,0% 0,0% 0,0% 1,9%
Malo N® 0 3 14 0 17
% 0,0% 5,8% 26,9% 0,0% 32,7%
Regular N® 0 0 32 1 33
% 0,0% 0,0% 61,5% 1,9% 63,5%
Bueno N® 0 0 1 0 1
% 0,0% 0,0% 1,9% 0,0% 1,9%
Total N® 1 3 47 1 52
% 1,9% 5,8% 90,4% 1,9% 100,0%

Tau-b de Kendall (1) = 0. 415 Sig. P = 0.000 < 0.01; Rho de Spearman = 0.422
(positiva media)

Fuente: Instrumentos aplicados al personal administrativo y docente de la |.E Santa
Magdalena, Pacasmayo-2019.

Interpretacion: En latabla 15 se precisa que el 26.9% de la muestra estiman
un nivel regular en la variable gestion del cambio y nivel regular en la
dimensién desempefio de la tarea, a diferencia que el 26.9% de los
encuestados estiman un nivel malo en la variable gestién del cambio y nivel
regular en la dimension desempefio de la tarea. El valor (1) es 0.415 con una
sig. 0.00 menos al 1% de sig. Estandar (P<0.01), el p (rho) = 0.422 (positiva
media); demostrandose que la gestion del cambio influye muy
significativamente en la dimension desempefio de la tarea de la I.E Santa

Magdalena, Pacasmayo 2019.
Hio: La gestion del cambio influye significativamente en el

desempeiio contextual del desempefio laboral de la I.E Santa

Magdalena, Pacasmayo-2019.
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Tabla 16
Tabla de contingencia de la variable gestion del cambio en la dimension
desempefio contextual de la institucion educativa Santa Magdalena,

Pacasmayo-2019.

GESTION DEL DESEMPENO CONTEXTUAL Total
CAMBIO Muy malo malo Regular Bueno
Muy malo N® 1 0 0 0 1
% 1,9% 0,0% 0,0% 0,0% 1,9%
Malo N® 0 4 13 0 17
% 0,0% 7,7% 25,0% 0,0% 32,7%
Regular N® 0 6 26 1 33
% 0,0% 11,5% 50,0% 1,9% 63,5%
Bueno N° 0 0 1 0 1
% 0,0% 0,0% 1,9% 0,0% 1,9%
Total N® 1 10 40 1 52
% 1,9% 19,2% 76,9% 1,9% 100,0%

Tau-b de Kendall (1) = 0.179 Sig. P = 0.033 < 0.05; Rho de Spearman = 0.183
(positiva muy baja)

Fuente: Instrumentos aplicados al personal administrativo y docente de la |.E Santa
Magdalena, Pacasmayo-2019.

Interpretacion: Enlatabla 16 se precisa que el 50.0% de la muestra estiman
un nivel regular en la variable gestion del cambio y nivel regular en la
dimensién desempefio contextual, a diferencia que el 25.0% de los
encuestados estiman un nivel malo en la variable gestion del cambio y nivel
regular en la dimension desempenfo contextual. El valor (1) es 0.179 con una
sig.= 0.033 que es menos al 5% de sig. Estandar (P<0.05), el p (rho) =0.183
(positiva muy baja); demostrandose que la gestidbn del cambio influye
significativamente en la dimension desempefio contextual de la |.LE Santa

Magdalena, Pacasmayo- 2019.

Hii: La gestion del cambio influye significativamente en el
desempefo adaptativo del desempefio laboral de la |.E Santa

Magdalena, Pacasmayo-2019.
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Tabla 17
Tabla de contingencia de la variable gestion del cambio en la dimension
desempeiio adaptativo de la institucion educativa Santa Magdalena,

Pacasmayo-2019.

GESTION DEL DESEMPERNO ADAPATIVO Total
CAMBIO Muy malo malo Regular Bueno
Muy malo N® 1 0 0 0 1
% 1,9% 0,0% 0,0% 0,0% 1,9%
Malo N° 0 3 14 0 17
% 0,0% 5,8% 26,9% 0,0% 32, 7%
Regular N° 0 5 27 1 33
% 0,0% 9,6% 51,9% 1,9% 63,5%
Bueno N° 0 0 0 1 1
% 0,0% 0,0% 0,0% 1,9% 1,9%
Total N® 1 8 41 2 52
% 1,9% 15,4% 78,8% 3,8% 100,0%

Tau-b de Kendall (1) = 0.228 Sig. P = 0.007 < 0.01; Rho de Spearman = 0.234
(positive baja)

Fuente: Instrumentos aplicados al personal administrativo y docente de la |.E Santa
Magdalena, Pacasmayo-2019.

Interpretacion: Enlatabla 17 se precisa que el 26.9% de la muestra estiman
un nivel regular en la variable gestion del cambio y nivel regular en la
dimensién desempefio adaptativo, a diferencia que el 26.9% de los
encuestados estiman malo en la variable gestién del cambio y regular en la
dimension desempefio adaptativo. El valor (1) es 0.228 con una sig.= 0.007
que es menor al 5% de sig. Estandar (P<0.05), p (rho) =0.234 (positiva baja);
demostrandose que la gestion del cambio influye muy significativamente en
la dimensién desempefio adaptativo de la |.E Santa Magdalena, Pacasmayo
2019.

Hi2: La gestion del cambio influye significativamente en el
desempefio proactivo de la I.LE Santa Magdalena, Pacasmayo-
20109.

65



Tabla 18
Tabla de contingencia de la variable gestion del cambio en la dimensién
desempefio proactivo de la institucion educativa Santa Magdalena,

Pacasmayo-2019.

GESTION DEL DESEMPERNO PROACTIVO Total
CAMBIO Muy malo malo Regular Bueno
Muy malo N® 1 0 0 0 1
% 1,9% 0,0% 0,0% 0,0% 1,9%
Malo N° 0 6 9 2 17
% 0,0% 11,5% 17,3% 3,8% 32,7%
Regular N® 0 10 12 11 33
% 0,0% 19,2% 23,1% 21,2% 63,5%
Bueno N° 0 0 0 1 1
% 0,0% 0,0% 0,0% 1,9% 1,9%
Total N° 1 16 21 14 52
% 1,9% 30,8% 40,4% 26,9% 100,0%

Tau-b de Kendall (1) = 0.247 Sig. P = 0.017 < 0.05; Rho de Spearman = 0.264
(positiva baja)

Fuente: Instrumentos aplicados al personal administrativo y docente de la |.E Santa
Magdalena, Pacasmayo-2019.

Interpretacion: En la tabla 18 se precisa que el 23.1% de la muestra de
encuestados estiman un nivel regular en la variable gestién del cambio y
nivel regular en la dimension desempefio proactivo, a diferencia que el 17.3%
de los encuestados estiman un nivel malo en la variable gestion del cambio
y nivel regular en la dimensién desempefio proactivo. El valor (1) es 0.247
con una sig.= 0.017 que es menos al 5% de sig. estandar (P<0.05), p (rho)=
0.264 (positiva baja); demostrandose que la gestion del cambio influye
significativamente en la dimensiéon desempefio proactivo de la I.E Santa

Magdalena, Pacasmayo 2019.
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4.3.

Regresién lineal y coeficiente de determinacién:
4.3.1. Regresion lineal y coeficiente de determinacién de las variables:
Gestion del cambio y desempefio laboral de la I.E Santa Magdalena,

Pacasmayo-2019.

desempefio laboral

Q Observado
— Lineal

20 T T T T
20 40 &0 80 100

gestion del cambio

Figura 4: Diagrama de puntos, relacién funcional y coeficiente de
determinacion para la variable gestion del cambio y desempefio laboral de la
|.E Santa Magdalena, Pacasmayo-2019.

Segun la figura 4, tomando una relacién funcional de regresion lineal, la
relacion que se adapta mejor a los puntos es la recta Y = 22.84+ 0.65X; con
un coeficiente de determinaciéon de R? = 0.41. Segln esta ecuaciéon de
regresion lineal y el R?, que la gestion del cambio explica en 41% al
desempeiio laboral de la I.E Santa Magdalena- 2019 y el 59% otros factores.
La recta de relacién nos muestra una relaciéon positiva y directa, cuando los

puntajes de gestion del cambio aumentan, el desempefio laboral aumenta.

La relacion funcional que expresa la relacion entre la variable
independiente=X “gestion del cambio” y la variable dependiente=Y
“‘desempenio laboral” es: Desempefio laboral=22.84 + 0.65 gestion del cambio
a mayor gestiéon del cambio, mayor desempefio laboral. Por cada punto que

aumente la gestion del cambio, el desempefio laboral se incrementara en 0.65
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4.3.2. Regresion lineal y coeficiente de determinacion de la dimension crear
un sentido de urgencia y la variable desempefio laboral de la
institucién educativa Santa Magdalena, Pacasmayo, 2019.
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Figura 5: Diagrama de puntos, relacién funcional y coeficiente de
determinacién para la dimensién sentido de urgencia y desempefio laboral de
la |.E Santa Magdalena, Pacasmayo-2019.

Segun la figura 5, tomando una relacion funcional de regresion lineal, la
relacion que se adapta mejor a los puntos es la recta Y = 61,25+ 0.60X; con
un coeficiente de determinacién de R? = 0.014. segun esta ecuacion de
regresion lineal y el R?, de la dimensién sentido de urgencia explica en 0.014%
al desempeiio laboral de la I.E Santa Magdalena- 2019 y el 99.986% otros
factores. La recta de relacidn nos muestra una relacion positiva y directa,
cuando los puntajes de gestién del cambio aumentan, el desempefio laboral
aumenta. La relacion funcional que expresa la relacion entre la dimension
independiente=X “sentido de urgencia” y la variable dependiente=Y
‘desempeno laboral” es: Desempefio laboral= 61,25 + 0.60 sentido de
urgencia; a mayor sentido de urgencia, mayor desempefio laboral. Por cada
punto que aumente el sentido de urgencia, el desempefio laboral se

incrementara en 0.60.
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4.3.3. Regresion lineal y coeficiente de determinacion de la dimension
formar una poderosa coalicion y desempefio laboral de la I.E Santa
Magdalena, Pacasmayo 2019.

desempefio laboral
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Figura 6: Diagrama de puntos, relacién funcional y coeficiente de
determinacién para la dimension formar una poderosa coalicién y desempefio
laboral de la I.E Santa Magdalena, Pacasmayo-2019.

Segun la figura 6, tomando una relacion funcional de regresién lineal, la
relacion que se adapta mejor a los puntos es la recta Y = 49,64+ 1,99X; con
un coeficiente de determinacion de R? = 0.253, se entiende, segun esta
ecuacion de regresion lineal y el R?, de la dimensién formar una poderosa
coalicion explica en 25% al desempefio laboral de la |.E Santa Magdalena-
2019 y el 75% otros factores. La recta de relacién nos muestra una relacion
positiva y directa, cuando los puntajes de gestién del cambio aumentan, el
desemperio laboral aumenta. La relacién funcional que expresa la relacion
entre la dimension independiente=X “formar una poderosa coalicion” y la
variable dependiente=Y “desempeno laboral” es: Desempeno laboral= 49.64
+ 1.99 formar una poderosa coalicion; a mayor formacién de una poderosa
coalicién, mayor desempefio laboral. Por cada punto que aumente formar una

poderosa coalicion, el desempefio laboral se incrementara en 1.99.
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4.3.3. Regresion lineal y coeficiente de determinaciéon de la dimension crear
una vision y el desempefio laboral de la |.E Santa Magdalena, Pacasmayo
20109.
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Figura 7: Diagrama de puntos, relacién funcional y coeficiente de
determinacion para la dimensién desarrollar la vision y desempefio laboral de
la |.E Santa Magdalena, Pacasmayo-2019.

Segun la figura 7, tomando una relacién funcional de regresion lineal, la
relacion que se adapta mejor a los puntos es la recta Y = 29,79+ 4,50X; con
un coeficiente de determinaciéon de R? = 0,38; se entiende, segin esta
ecuacion de regresion lineal y el R?, de la dimensién crear una vision explica
en 38% al desempefio laboral de la I.E Santa Magdalena- 2019 y el 62% otros
factores. La recta de relacion nos muestra una relacién positiva y directa,
cuando los puntajes de gestién del cambio aumentan, el desempefio laboral
aumenta. La relacion funcional que expresa la relacion entre la dimensién
independiente=X “crear una vision” y la variable dependiente=Y “desempefio
laboral” es: Desempefio laboral= 29,79 + 4,50 crear una vision; a mayor
creacion de una vision, mayor desempefio laboral. Por cada punto que

aumente crear una vision, el desempefio laboral se incrementara en 4.50.

70



4.3.4. Regresion lineal y coeficiente de determinacién de la dimension
comunicar la vision y el desempefio laboral de la I.E Santa Magdalena,

Pacasmayo 2019.
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Figura 8: Diagrama de puntos, relacién funcional y coeficiente de
determinacion para la dimension comunicar la vision y desempefio laboral de
la |.E Santa Magdalena, Pacasmayo-2019.

Segun la figura 8, tomando una relacion funcional de regresion lineal, la
relacion que se adapta mejor a los puntos es la recta Y = 29,52+ 3,67X; con
un coeficiente de determinacion de R? =0,37; se entiende, segln esta
ecuacion de regresion lineal y el R?, de la dimensiéon comunicar la vision
explica en 37% al desempefio laboral de la I.LE Santa Magdalena- 2019 y el
63% otros factores. La recta de relacién nos muestra una relacion positiva y
directa, cuando los puntajes de la dimensién comunicar la vision aumentan, el
desemperio laboral aumenta. La relacién funcional que expresa la relacion
entre la dimensiéon independiente=X “comunicar una vision” y la variable
dependiente=Y “desempefo laboral” es: Desempefio laboral= 29,52+ 3,67
comunicar la vision; a mayor comunicar la vision, mayor desempefio laboral.
Por cada punto de comunicar la vision, el desempefio laboral se incrementara
en 3,67.
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4.3.5. Regresion lineal y coeficiente de determinacion de la dimensién eliminar
los obstaculos y el desempefio laboral de la I.E Santa Magdalena,
Pacasmayo 2019.
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Figura 9: Diagrama de puntos, relacién funcional y coeficiente de
determinacién para la dimension eliminar los obstaculos y desempefio laboral
de la |.E Santa Magdalena, Pacasmayo-2019.

Segun la figura 9, tomando una relacion funcional de regresion lineal, la
relacion que se adapta mejor a los puntos es la recta Y =47.05+2.48X; con un
coeficiente de determinacién de R? = 0,19; se entiende, segun esta ecuacion
de regresion lineal y el R?, de la dimensién eliminar los obstaculos en 19% al
desempeiio laboral de la I.E Santa Magdalena- 2019 y el 81% otros factores.
La recta de relacibn nos muestra una relacion positiva y directa, cuando los
puntajes de la dimension comunicar la visibn aumentan, el desempefio laboral
aumenta. La relacion funcional que expresa la relacion entre la dimension
independiente=X “eliminar los obstaculos” y la variable dependiente=Y
“‘desempeno laboral” es: Desempefio laboral= 47.05+ 2,48 eliminar los
obstaculos; a mayor eliminar los obstaculos, mayor desempefio laboral. Por
cada punto de eliminar los obstaculos, el desempefio laboral se incrementara
en 2,48.
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4.3.6. Regresion lineal y coeficiente de determinacién de la dimensién
asegurar triunfos a corto plazo y el desempefio laboral de la I.E Santa
Magdalena, Pacasmayo 2019.
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Figura 10: Diagrama de puntos, relacion funcional y coeficiente de
determinacién para la dimension asegurar triunfos a corto plazo y desempefio
laboral de la I.E Santa Magdalena, Pacasmayo-2019.

Segun la figura 10, tomando una relacion funcional de regresion lineal, la
relacion que se adapta mejor a los puntos es la recta Y =29,34+4,62X; con un
coeficiente de determinacién de R? = 0,30; se entiende, seglin esta ecuacion
de regresion lineal y el R?, de la dimensién asegurar triunfos a corto plazo en
30% al desempeiio laboral de la I.E Santa Magdalena- 2019 y el 70% otros
factores. La recta de relacidn nos muestra una relacion positiva y directa,
cuando los puntajes de la dimension asegurar triunfos a corto plazo aumentan,
el desempefio laboral aumenta. La relacion funcional que expresa la relacion
entre la dimension independiente=X “asegurar éxitos a plazo corto” y la
variable dependiente=Y “desempefio laboral” es: Desempefio laboral= 29,34+
4,62 asegurar logros a plazo corto; a asegurar triunfos a plazo corto, mayor
desempefio laboral. Por cada punto de asegurar éxitos a plazo corto, el

desemperio laboral se incrementara en 4,62.
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4.3.7. Regresion lineal y coeficiente de determinacién de la dimension
construir sobre el cambio y desempefio laboral de la I.E Santa Magdalena,
Pacasmayo 2019.
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Figura 11: Diagrama de puntos, relacién funcional y coeficiente de
determinacién para la dimension construye sobre el cambio y desempefio
laboral de la I.E Santa Magdalena, Pacasmayo-2019.

Segun la figura 11, tomando una relacién funcional de regresion lineal, la
relacion que se adapta mejor a los puntos es la recta Y =41,95+3,57X; con un
coeficiente de determinacién de R?= 0,28; se entiende, segln esta ecuacion
de regresion lineal y el R?, de la dimensién construir sobre el cambio en 28%
al desempefio laboral de la I.E Santa Magdalena- 2019 y el 72% otros
factores. La recta de relacion nos muestra una relacién positiva y directa,
cuando los puntajes de la dimensidn construir sobre el cambio aumentan, el
desempefio laboral aumenta. La relacion funcional que expresa la relacion
entre la dimension independiente=X “construir sobre el cambio” y la variable
dependiente=Y “desempeno laboral” es: Desempeno laboral= 41,95+3,57
construir sobre el cambio; construir sobre el cambio, mayor desempefio
laboral. Por cada punto de construir sobre el cambio, el desempefio laboral se

incrementara en 3,57.
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4.3.8. Regresion lineal y coeficiente de determinacion de la dimension anclar
el cambio y el desempefio laboral de la I.E Santa Magdalena, Pacasmayo
2019.
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Figura 12: Diagrama de puntos, relacion funcional y coeficiente de
determinacion para la dimensién cambio de culturay desempefio laboral de la
I.E Santa Magdalena, Pacasmayo-2019.

Segun la figura 12, tomando una relacion funcional de regresion lineal, la
relacion que se adapta mejor a los puntos es la recta Y =31,55+3,46X; con un
coeficiente de determinacién de R? = 0,24; se entiende, segln esta ecuacion
de regresion lineal y el R?, de la dimensién anclar el cambio en 24% al
desempeiio laboral de la I.E Santa Magdalena- 2019 y el 76% otros factores.
La recta de relacion nos muestra una relacion positiva y directa, cuando los
puntajes de la dimension anclar el cambio aumentan, el desempeiio laboral
aumenta. La relacion funcional que expresa la relacién entre la dimension
independiente=X “anclar el cambio” y la variable dependiente=Y “desempefio
laboral” es: Desempefio laboral= 31,55+3,46; anclar el cambio, mayor
desempeiio laboral. Por cada punto de anclar el cambio, el desempefio laboral

se incrementara en 3,46.
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4.3.9. Regresion lineal y coeficiente de determinacién en la dimension
desempeiio de la tarea y la variable desempefio laboral de la I.LE Santa

Magdalena, Pacasmayo-2019.
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Figura 13: Diagrama de puntos, relacion funcional y coeficiente de
determinacion para la variable gestién del cambio y la dimensién desempefio
de latarea de la |.LE Santa Magdalena, Pacasmayo-2019.

Segun la figura 13, tomando una relacion funcional de regresion lineal, la
relacion que se adapta mejor a los puntos es la recta Y =6,50+0,13X; con un
coeficiente de determinacién de R?= 0,44; se entiende, segln esta ecuacion
de regresion lineal y el R?, de la variable gestion del cambio el cambio en 56%
y la dimension desempefio de la tarea de la I.E Santa Magdalena- 2019 y el
76% otros factores. La recta de relacion nos muestra una relacion positiva y
directa, cuando los puntajes de la variable gestion del cambio, el desempefio
laboral aumenta. La relacién funcional que expresa la relacién entre la
variable independiente=X “gestién del cambio” y la dimension dependiente=Y
“‘desempenio de la tarea” es: Desemperio de la tarea= 31,55+3,46; gestion del
cambio, mayor desempeiio de la tarea. Por cada punto de gestion del cambio,

el desempefio de la tarea se incrementara en 3,46.
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4.3.10. Regresion lineal y coeficiente de determinacion en la dimensién
desempeiio contextual y la variable desempefio laboral de la I.E Santa
Magdalena, Pacasmayo-2019.
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Figura 14: Diagrama de puntos, relacién funcional y coeficiente de
determinacién para la variable gestion del cambio y la dimension desempefio
contextual de la |I.E Santa Magdalena, Pacasmayo-2019.

Segun la figura 14, tomando una relacion funcional de regresion lineal, la
relacion que se adapta mejor a los puntos es la recta Y =4,73+0,15X; con un
coeficiente de determinacién de R? = 0,60; se entiende, seglin esta ecuacion
de regresion lineal y el R?, de la variable gestion del cambio el cambio en 40%
y la dimension desempefio contextual de la I.E Santa Magdalena- 2019 y el
60% otros factores. La recta de relacion nos muestra una relacion positiva y
directa, cuando los puntajes de la variable gestién del cambio aumentan, el
desemperio contextual aumenta. La relacion funcional que expresa la relaciéon
entre la variable independiente=X “gestion del cambio” y la dimensién
dependiente=Y “desempefo contextual” es: Desempefio de la tarea=
4,73+0,15; gestion del cambio, mayor desempefio contextual. Por cada punto

de gestion del cambio, el desempefio contextual se incrementara en 0,15.
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4..3.11. Regresion lineal y coeficiente de determinacion en la dimension
desempeiio adaptativo y la variable desempefio laboral de la I.LE Santa
Magdalena, Pacasmayo-2019.
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Figura 15: Diagrama de puntos, relacion funcional y coeficiente de
determinacién para la variable gestion del cambio y la dimension desempefio
adaptativo de la |.E Santa Magdalena, Pacasmayo-2019.

Segun la figura 15, tomando una relacién funcional de regresion lineal, la
relacion que se adapta mejor a los puntos es la recta Y =6,79+0,17X; con un
coeficiente de determinacién de R? = 0,29; se entiende, segln esta ecuacién
de regresion lineal y el R?, de la variable gestion del cambio el cambio en 29%
y la dimension desempefio adaptativo de la |.E Santa Magdalena- 2019 y el
71% otros factores. La recta de relacion nos muestra una relacion positiva y
directa, cuando los puntajes de la variable gestion del cambio aumentan, el
desempefio adaptativo aumenta. La relacion funcional que expresa la relacion
entre la variable independiente=X “gestion del cambio” y la dimensién
dependiente=Y “desempefio adaptativo” es: Desempefo adaptativo=
6,79+0,17; gestién del cambio, mayor desempefio adaptativo. Por cada punto

de gestion del cambio, el desempefio adaptativo se incrementara en 0,17.
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4.3.12. Regresion lineal y coeficiente de determinacion en la dimension
desempeiio proactivo y la variable desempefio laboral de la I.E Santa
Magdalena, Pacasmayo-2019.
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Figura 16: Diagrama de puntos, relacion funcional y coeficiente de
determinacién para la variable gestion del cambio y la dimensién desempefio
adaptativo de la I.E Santa Magdalena, Pacasmayo-2019.

Segun la figura 16, tomando una relacion funcional de regresion lineal, la
relacion que se adapta mejor a los puntos es la recta Y =4,83+0,20X; con un
coeficiente de determinacién de R? = 0,23; se entiende, segun esta ecuacion
de regresion lineal y el R?, de la variable gestion del cambio el cambio en 23%
y la dimensién desempefio proactivo de la I.E Santa Magdalena- 2019 y el
77% otros factores. La recta de relacion nos muestra una relacion positiva y
directa, cuando los puntajes de la variable gestion del cambio aumentan, el
desempefio proactivo aumenta. La relacion funcional que expresa la relacion
entre la variable independiente=X “gestion del cambio” y la dimensidn
dependiente=Y “desempeiio proactivo” es: Desempefio proactivo= 4,83+0,20;
gestion del cambio, mayor desempefio proactivo. Por cada punto de gestion

del cambio, el desempefio proactivo se incrementara en 0,20.
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V. DISCUSION

En la sociedad en la que vivimos las entidades transitan en la misma direccion
de los métodos de evoluciones de la sociedad que han adquirido considerable
amplificacion de modo que constituyen un entorno mediante la colectividad
explora salidas a las contrariedades que afronta el talento humano a cada

organizacién, y de qué manera afecta en su desemperio laboral.

Para Cock & Richards (1996) la gestion del cambio trae efectos inesperados en
una organizacion que no pueden ser predecibles en consecuencia se puede
demonstrar que gestionar el cambio en una organizacion puede llegar a
constituir diversas etapas y modelos de gestién cada uno enfocados en la
necesidad especifica de cada institucién por ende es arduo establecer un

modelo general que se ajuste en todas las realidades institucionales.

Robbins y Judge (2013) manifiestan que las entidades, nada mas valoran
el perfil en que las actividades son realizadas por los empleados y estas
incluyen descripcion de sus puntos de trabajo, por el contrario, las
corporaciones presentes, encaminadas al servicio y menos jerarquicas,
necesitan de mayor informacion, en la actualidad se examinan tres tipos
fundamentales de comportamientos que forman el desempefio laboral. Asi
como, desempefio de las tareas, se describe al acatamiento de deberes y
compromisos que favorecen a la fabricacion de un bien o servicio a la ejecucién
de actividades administrativas. Civismo: se representa a los actos que
favorecen al contexto emotivo de la entidad, asi como dar apoyo a sus
comparferos, aunque no se pida defender las metas de la entidad,
relacionarse con los colegas con respeto, realizar proposiciéon productiva y
expresar pensamientos positivos y tener comentarios positivos del centro de
labor. Escasez de productividad: lo que contiene las acciones que arruinan
considerablemente a la entidad, como el robo, dafios a la propiedad,

comportamiento agresivo con los comparfieros y ausentarse con reiteracion.

Examinando las deducciones de la tabla 2, se visualiza que el nivel que impera
es la variable gestién del cambio es el nivel regular con 61.5% la variable

Gestion del cambio, (32 participantes), luego el nivel deficiente con un 34.6%
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(18 encuestados), y el nivel bueno y excelente 1.9% (1 encuestado); estos
valores indican que los encuestados identifican potenciales amenazas a futuro
y reconocen oportunidades que deben ser o podrian ser explotadas. En la
tabla 3 se visualiza a 8 dimensiones sobresale el nivel deficiente; y se detalla
asi: sentido de urgencia con 65.4% en nivel regular, lo que reconoce que los
trabajadores tienen necesidad y conocimiento de cambio, asi como también
continua el valor de 21.2% debido a que no hay cultura para el cambio con los
antiguos y nuevos trabajadores, finalmente nivel deficiente y 11.5% en nivel
bueno, es la escasa cantidad de trabajadores que desarrollan los 8 pasos
citados por Kottler desde estar conscientes del sentido de urgencia hasta fijar
el cambio de cultura. A diferencia de la primera dimension sentido de urgencia
gue presenta los siguientes siete pasos presentan nivel deficiente y dentro de
ellas la de menor porcentaje la dimension eliminar obstaculos con 51.9% (27
encuestados) estos valores indican que el personal de diferentes areas y
niveles de la institucion no se unen con el objetivo de perfeccionar su

desempeifio laboral y servicio educativo.

En latabla 4, se precisa que en 4 dimensiones de la variable desempefio laboral
domina el nivel regular, en la dimension desempefio de la tarea con 88.5% en
nivel regular, luego 5.8% en nivel deficiente, posteriormente de 3.8 en bueno
debido a que la mayoria de ellos estima que quienes lideran al I.E no motivan
y dan soporte para mejorar el servicio educativo y ademas se conforman con
lo que conocen y no ven mas alla y contribuyen, finalmente y equivalentemente
la dimension desempefio proactivo con 69.2% en nivel regular, seguido del
deficiente con 30.8% y 3.8% en bueno. Lo que se sustenta en la muestra donde
la mayor parte de ellos responden que no estan abiertos a capacitarse con el
fin de mejorar su desempefio a la vez tampoco recomiendan a otras personas
gue lo mejoren, prefieren continuar con sus actividades cotidianas sin innovar

por la mejora de la institucion y del servicio educativo.

En la Tabla 5 se visualiza el resultado de la prueba de normalidad (kolmogrov
Smildor) de la variable la variable gestion del cambio y desempefio laboral de
futuras generaciones al disfrute de los recursos naturales y sus dimensiones,

manifestandose el nivel de sig. Estandar de la mencionada prueba, (p < 0.05)

81



menores al 5%, en la totalidad de las dimensiones; por efecto su distribucion es
de manera no normal, y usaremos el coeficiente de contingencia (1) y p (rho).
En la tabla 6 hipétesis general se precisa que el 51.9% de la muestra
participante perciben un nivel regular en la variable gestion del cambio y
desemperio laboral, a diferencia que el 28.8% de la muestra consideran con
nivel malo a gestion del cambio y nivel regular a desempefio laboral. El valor (1)
es 0.353 con sig. = 0.00 menor al 5% de significancia estandar (P<0.01), p(rho)
= 0.359 (positiva baja); manifestandose que la gestién del cambio influye muy
significativamente en desempefio laboral de la I.E Santa Magdalena. Por lo
tanto, se acepta la hipotesis de la investigacion y se rechaza la hipétesis nula,
asi como también evidencia que la muestra participante reconoce que se
necesita el cambio en los primeros pasos presenta nivel regular pero luego al
cambio afianzarse no reaccionan tan favorablemente algunas de las razones
son porque no quieren cambiar de cultura, estdn enfocados en realizar siempre
las mismas tareas lo que a la vez afecta su desempefio laboral presentando

nivel regular.

En la tabla 7 se establece que el 61.5% de los encuestados estiman nivel
regular en la dimension sentido de urgencia al igual que la variable desempefio
laboral, a diferencia que el 9.6% de los encuestados estiman nivel regular en la
dimension sentido de urgencia y nivel bueno en la variable desempefio laboral.
El valor (1) es 0.160 con sig.= 0.058 que es mayor al 5% de sig. Estandar
(P>0.05), p (rho) = 0.168 (positiva baja y despreciable); manifestdndose que la
dimensién sentido de urgencia no influye significativamente el desempefio
laboral de la I.E Santa Magdalena, Pacasmayo - 2019. Por lo tanto, se rechaza
la hipotesis y se acepta la hipotesis nula. Por lo que los encuestados no se
aseguran de que su coalicion pueda entender la vision del cambio y no generan
compromiso emocional con su entorno. En la tabla 08 se precisa que el 44,2%
de la muestra estiman un nivel malo en la dimension formar una coalicion y
nivel regular en desempefio laboral, a diferencia que el 32,7% de los
encuestados estiman un regular en formar una coalicion y regular en
desempenio laboral. El (1) es 0.168 con sig. =0.064 que es mayor al 5% de sig.
estandar (P>0.05), p (rho) = 0.173 (muy débil y despreciable); manifestandose

que la dimension formar una coalicion no influye significativamente en el
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desempenio laboral de la I.E Santa Magdalena, Pacasmayo — 2019. Entonces
se rechaza la hipotesis y se acepta la hipétesis nula. Se obtiene este resultado
porque los muestra participante no genera compromiso emocional con su
entorno es decir su ambiente de trabajo la mayor parte de ellos realiza su
trabajo de manera independiente ademas no identifican la mayor cantidad de
encuestados areas débiles en el equipo por lo que si no saben o no intentan
encontrar que debilidades disminuye la fuerza de equipo de trabajo no saben
gue mejorar, no se hacen un autoanalisis con el fin de superar obstaculos y

llenar vacios para ser mejor.

En la tabla 9 se precisa que el 75.0% de la muestra estiman un nivel malo en
la dimensidn crear una vision y nivel regular en desempefio laboral, asi como
el 9.6% de la muestra perciben un nivel malo en la dimensién crear una vision
y nivel bueno en desempefio laboral. El valor (1) es 0.435 con sig.=de 0.00 que
es menor al 1% de sig. Estandar (P<0.01), p (rho) = 0.444 (positiva moderada);
manifestandose que la dimensibn crear una vision influye muy
significativamente en el desempefio laboral de la I.LE Santa Magdalena,
Pacasmayo - 2019. Por lo tanto, se acepta la hipotesis y se rechaza la hipétesis
nula; En la tabla 10 se precisa que el 73.1% de la muestra estiman un nivel
malo en la dimensién comunicar la visién y nivel regular en desempefio laboral,
asi como el 11.5% de los encuestados perciben un nivel malo en la dimensién
comunicar la vision y nivel bueno en desempefio laboral. El valor (1) es 0.291
con una sig. =0.00, menor al 1% de sig. Estandar (P<0.01), p (rho)= 0.295
(positiva moderada); comprobandose que la dimensién comunicar la vision
influye muy significativamente en el desempefio laboral de la |.LE Santa
Magdalena, Pacasmayo - 2019. En la tabla 11 se precisa que el 69.2% de la
muestra de encuestados estiman un nivel malo en la dimension eliminar
obstaculos en desempefio laboral, a diferencia que el 22.1% de los
participantes perciben un nivel malo en la dimension eliminar obstaculos y nivel
bueno en desempefio laboral. El valor (1) es 0.235 con una significancia de
0.021, menor al 5% de sig. Estandar (P<0.05), p (rho)= 0.241 (positiva media);
manifestandose que la dimension eliminar obstaculos influye significativamente

en el desempeiio laboral de la |.E Santa Magdalena, Pacasmayo - 2019.
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En la tabla 12 se precisa que el 73.1% de la muestra estiman un nivel deficiente
en asegurar los triunfos a corto plazo y nivel regular en la variable desempeiio
laboral, a diferencia que el 13.5% de la muestra estiman un nivel deficiente en
asegurar triunfos a corto plazo y nivel bueno en la variable desempefio laboral.
El valor (1) es 0.043 con sig.= 0.233 que es mayor al 5% de significancia
estandar (P>0.05), p (rho) = 0.046 (muy débil y despreciable); demostrandose
que la dimension asegurar triunfos a corto plazo no influye significativamente

en el desempefio laboral de la I.E Santa Magdalena, Pacasmayo - 2019.

En la tabla 13 se observa que el 65.4% de la muestra estiman un nivel regular
en construir el cambio y también regular en la dimension desempefio laboral, a
contraste que el 15.4% de la muestra estiman un nivel malo en la dimensién
construir para el cambio y un nivel regular en la variable desempefio laboral. El
valor (1) es 0.325 con sig. = 0.000 que es menor al 1% de sig. Estandar
(P<0.01), el p (rho) = 0.332 (positiva baja); manifestdndose que la dimension
construir sobre el cambio influye muy significativamente en la variable
desemperio laboral de la |.E Santa Magdalena, Pacasmayo - 2019. En la tabla
14 se precisa que el 69.2% de la muestra estiman un nivel deficiente en la
dimension anclar el cambio y nivel regular en la variable desempefio laboral, a
diferencia del 13.5% de la muestra estiman un nivel deficiente en la dimension
anclar el cambio y un bueno en la variable desempefio laboral. El valor (1) =0.05
con sig. = 0.350 mayor al 5% de sig. Estandar (P>0.05), p (rho)= 0.007 (nula y
despreciable); demostrandose que anclar el cambio no influye
significativamente en la variable desemperio laboral de la I.E Santa Magdalena,

Pacasmayo 2019.

En la tabla 15 se precisa que el 26.9% de la muestra estiman un nivel regular
en la variable gestion del cambio y nivel regular en la dimension desempefio de
la tarea, a diferencia que el 26.9% de la muestra estiman un nivel malo en la
variable gestion del cambio y nivel regular en la dimension desempefio de la
tarea. El valor (1) es 0.415 con sig. =0.00, menor al 1% de significancia estandar
(P<0.01), el coeficiente p (rho)= 0.422 (positiva media); manifestdndose que
gestion del cambio influye muy significativamente en la dimension desempefio

de la tarea de la I.E Santa Magdalena, Pacasmayo 2019. En la tabla 16 se
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precisa que el 50.0% de la muestra estiman un nivel regular en la variable
gestién del cambio y nivel regular en la dimension desempefio contextual, a
diferencia que el 25.0% de los encuestados estiman un nivel malo en la variable
gestion del cambio y nivel regular en la dimension desempefio contextual. El
valor (1) es 0.179 con sig. =0.033 que es menos al 5% de sig. estandar (P<0.05),
p (rho)= 0.183 (positiva muy baja); manifestdndose que gestion del cambio
influye significativamente en la dimension desempefio contextual de la I.E
Santa Magdalena, Pacasmayo- 2019. En la tabla 17 se precisa que el 26.9%
de la muestra estiman un nivel regular en la variable gestion del cambio y nivel
regular en la dimensién desempefio adaptativo, a diferencia que el 26.9% de la
muestra estiman un nivel malo en la variable gestion del cambio y nivel regular
en la dimension desempefio adaptativo. El valor (1) es 0.228 con sig. = 0.007
menor al 1% de sig. estandar (P<0.01), p (rho) = 0.234 (positiva baja);
manifestdndose que gestion del cambio influye muy significativamente en la
dimension desempefio adaptativo de la I.LE Santa Magdalena, Pacasmayo
2019.En la tabla 18 se precisa que el 23.1% de la muestra estiman un nivel
regular en la variable gestion del cambio y nivel regular en la dimension
desempeiio proactivo, a diferencia que el 17.3% de los encuestados estiman
un nivel malo en la variable gestion del cambio y nivel regular en la dimensién
desemperio proactivo. El valor (1) es 0.247 con sig. =0.017 que es menos al 5%
de sig. estandar (P<0.05), p (rho) = 0.264 (positiva baja); manifestandose que
gestiéon del cambio influye significativamente en la dimensién desempefio

proactivo de la I.E Santa Magdalena, Pacasmayo 2019.

La regresion lineal de la hipotesis general es: Desempefio laboral=22.84 + 0.65
gestion del cambio a mayor gestiéon del cambio, mayor desempefio laboral. Por
cada punto que aumente la gestiébn del cambio, el desempefio laboral se
incrementara en 0.62. Lo que comprueba una vez mas el alto nivel de relacion
entre la variable independiente y dependiente. La dimension sentido de
urgencia explica en 0.014% al desempefio laboral de la I.E Santa Magdalena-
2019 y el 99.986% otros factores; a partir de estos resultados se observa que

en la primera dimension de la variable independiente, sentido de urgencia
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explica en minima cantidad a la variable dependiente, debiéndose mas del 99%

a factores externos a la mencionada dimension.

Chavez (2018) El trabajo de investigacion realizado me permite demostrar que
existe correlacion significativa entre la cultura organizacional y el desempefio
directivo lo cual quiere decir que la cultura organizacional se relaciona
significativamente con el desempefio directivo en la I.E Santa Magdalena, el
mencionado estudio se realiz6 en la misma poblacion de la presente
investigacion donde también se establecio correlacion significativa con
desempefio laboral y se comprobé demostrandose que la gestion del cambio
incide significativamente en desempefio laboral de la I.E Santa Magdalena.

Prado (2015) Como resultado se obtuvo una relacién altamente significativa
entre el clima laboral y el desempefio laboral porcentualmente en 57.14% de
los empleados de la UCV de la Libertad, comprobandose que es un factor
esencial el clima laboral para conservar un nivel de desempefio conveniente en
los trabajadores, se concluyé que existe vinculo causa-efecto positiva entre
ambas variables. De igual manera en la presente investigacion se concluy6 que
donde existe escasez de liderazgo que transformen la institucion y apueste y
motiven al cambio los siguientes pasos de la trasformacion se detendran al

disminuir su nivel de aceptacion.

Ramirez (2013) Desempefio de la tarea: Dimension de rendicién que explica
las directivas de realizacion de actividades de un puesto/rol que aportan en la
elaboracion de productos o en la asistencia de servicios de una organizacion.
Es una dimensién que manifiesta principalmente al tema del empleo, es decir,
a la exacta ejecucion de tareas y acciones. En la presente investigacion se
manifiesta que gestion del cambio influye muy significativamente en la
dimensién desempefio de la tarea de la I.E Santa Magdalena, Pacasmayo
2019. La gestion del cambio impulsa, motiva y si se logra llegar a los

colaboradores se reflejara en su trabajo, asi como lo indica Ramirez.

Ramirez (2013) Desempefio adaptativo. Dimension de desempefio que
consiste en los comportamientos de habituacion o arreglo eficaz ante

posiciones variantes y/o apropiamiento de destrezas para ser experimentado
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en necesidades nuevas en el trabajo. Esta dimension discrepa de las anteriores
por su fuerza en los actos que permiten afrontar y acoplarse a la condicion
emprendedora y repentina de la situacion actual. Se demuestra que gestion del
cambio influye muy significativamente en la dimension desempefio adaptativo
de la I.LE Santa Magdalena, Pacasmayo 2019. Como dice la teoria genera
nuevas destrezas para ser experimentada en la labor, razon por la cual influye

muy significativamente.

Kotter (1995) p. 2. Crear un sentido de urgencia; refiere que para que se haga
realidad la transformacién se requiere el compromiso de toda la entidad y que
realmente lo ansie, desarrollar sentido de urgencia en torno a de la necesidad
de cambio, lo que puede lograr un movimiento al iniciar el despertar
motivacional. En la presente investigacion se demostré6 que la dimension
sentido de urgencia no influye significativamente el desempefio laboral de la |.E
Santa Magdalena, Pacasmayo - 2019. La razon por la que la hipétesis es nula
es porque como afirma Kotter requiere el compromiso de toda la entidad y al
inicio se reconoce, pero se va quedando en el camino y no se consolida hasta
llegar a mantener desempefio laboral de calidad que sea de gran impacto para

la organizacion.

Kotter (1995) p. 2. Formar una fuerte alianza; intentar hacer cambiar a la gente
de parecer de que la transformacion es inevitable y lo que frecuentemente trae
consigo un solido liderazgo y apoyo por parte del personal esencial inmerso en
la entidad, en donde no es vasto diligenciar el cambio; es indispensable también
saber liderarlo y hallar a los lideres del cambio en la organizacion. Ya
conformada, su “alianza” se requiere laborar como equipo, en la asidua
edificacidon de la urgencia y del empuje en el menester del cambio. Se demostré
que la dimension formar una coalicion no influye significativamente en el
desemperio laboral de la |I.E Santa Magdalena, Pacasmayo - 2019. Formar una
coaliciéon es aun el segundo paso de la gestion del cambio por lo que a esta
etapa del proceso aun hay personas divididas por continuar el cambio y dejar
lo que ya no conocen su zona de confort por experimentar que hay mas alla de
lo que conozco, es por la inseguridad en la muestra que se genera la hipétesis

nula.
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Se demuestra que la dimension asegurar triunfos a corto plazo no influye
significativamente en el desempefio laboral de la I.LE Santa Magdalena,
Pacasmayo - 2019. (Kotter, 1995, p. 4) examinar impecablemente los pros y
contras de cada plan porque si no logra lo deseado en la primera meta, se
puede atrofiar por completo su inicio de cambio y distinguir el empefio de los
trabajadores que le cooperan a lograr los objetivos. Es esta la razén por la que

la significancia no es positiva.

Se demostré que anclar el cambio no influye significativamente en la variable
desemperfio laboral de la I.LE Santa Magdalena, Pacasmayo 2019. (Kotter,
1995,

p. 5). En el paso 8, anclar el cambio en la cultura de la empresa, Kotter Es
fundamental que los lideres de su entidad continden sosteniendo el cambio,
esto contiene a los trabajadores del momento y los recientes lideres que vayan
aumentando. Se debe adjuntar la vision y valores del cambio cada vez que
contrate y adiestre a personal nuevo y motive en publico a los primordiales
integrantes de su alianza de transformacion autentica, y fijese que todos
trabajadores independientemente de su antigiedad recuerden sus
aportaciones. Esta es larazén por la que la hip6tesis es nula, es que es el tltimo
paso de la gestion del cambio y es poco comun que se generalice en todas las
entidades al generar esta incertidumbre y decepciéon de no alcanzarla el
desemperio laboral se ve dividido entre los que no fluctian su desempefio y lo

que ven afectado su animo lo que se refleja en su productividad.

A mi criterio ambas variables gestion del cambio y desempefio laboral son
fundamentales para el éxito de toda organizacion sea cual sea su razon de ser,
si bien es cierto la gestién del cambio en nuestro pais adn esta en inicios no
estd muy arraigada en el quehacer diario de una entidad es preciso forme parte
de nuestra cultura, uno de los principales problemas que encontramos como es
este el caso de una entidad publica la resistencia al cambio es muy fuerte aun
mas por el personal antiguo y nombrado; pero aun se esta tiempo de salir de
nuestra zona de confort y ver que mas somos capaces de lograr y auto

probarnos hasta donde podemos llegar.
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La investigacion es relevante porgue el personal administrativo de una I.E, es
un tema de gran relevancia, ante la necesidad de generar calidad de servicio
educativo; es un desafio como politica publica es llegar a obtener resultado
esperado; el futuro del Peru depende de la calidad de estudiantes que se
formen en los colegios, no solo de la capacidad que obtengan en sus centros
de estudios sino también de las habilidades blandas que desarrollen, los y las
adolescentes estan en formacion por tanto la calidad de profesionales de los
gue estén rodeados servira mucho en su futuro como adultos, ademas que el
buen clima laboral que se alcance generara de la institucion educativa una de

las mas competentes, por su flexibilidad al cambio.
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VI.

CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

6.5.

La gestion del cambio influye muy significativamente en desempefio laboral
de la I.E Santa Magdalena, Pacsmayo-2019. El valor (1) es 0.353 con sig.
= 0.00 que es menor al 1% de sig. estandar (P<0.01), p (rho) = 0.359
(positiva baja); Por lo que se acepta la hipétesis de investigacion y se
rechaza la hipoétesis nula.

La relacion funcional de regresion lineal, que se adapta mejor a los puntos,
es la recta Y = 22.84+ 0.65X; con un coeficiente de determinaciéon de R? =
0.41, segun esta ecuacion de regresion lineal y el R?, que la gestion del
cambio explica en 41% al desempefio laboral de la I.E Santa Magdalena-
2019 y el 59% otros factores.

El nivel de avance de la gestion del cambio de la |.E Santa Magdalena,
Pacasmayo-2019, es de nivel regular con 61.5%, continua deficiente con
34.6%, luego bueno y muy deficiente con el 1.9%.

El nivel de avance de la variable desempeiio laboral de la I.E Santa
Magdalena, Pacasmayo-2019; el nivel que prima es el regular con 80.8%,
continua el bueno con 15.4%, finalmente muy deficiente y deficiente con
1.9%.

En la variable gestion del cambio prima el nivel malo en las dimensiones;
y se especifica en el siguiente orden: sentido de urgencia con 65.4% en
regular, sin embargo en la dimension formar una coalicion con 51.9% en
malo; semejantemente en la dimension desarrollar la vision con 86.5% en
malo; asi mismo la dimension comunicar la visiébn con un 82.7% en malo;
lo mismo que ocurre en la dimensién eliminar los obstaculos con 88.5% en
malo; semejantemente en la dimensién asegurar triunfos a corto plazo con
86.5% en malo; también la dimensidn construye sobre el cambio con 84.6%
en malo; y por ultimo la dimension fijar el cambio de cultura con 82.7% en
malo.

En la variable desempefio laboral en cuatro de sus dimensiones
prepondera el nivel regular, en la dimension desempefio de la tarea con

88.5% en regular; la dimension desempefio contextual con 75% en regular,
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la dimension desempefio adaptativo con 78.8% en regular, finalmente y en
forma similar la dimension desemperio proactivo con 69.2% en regular.

6.6.Se comprob6 que la influencia de la dimensién sentido de urgencia de la
gestion del cambio no influye significativamente en el desempefio laboral
de la I.E Santa Magdalena, Pacasmayo-2019; El valor (1) es 0.160 con una
sig. =0.058 que es mayor al 5% de Sig. estandar (P>0.05), p (rho)= 0.168
(positiva baja y despreciable); Por lo que se rechaza la hipétesis de
investigacion y se acepta la hipotesis nula.

6.7.Se comprobd que la influencia de la dimension formar una coalicidon de la
gestion publica no influye significativamente en el desemperio laboral de la
|.E Santa Magdalena, Pacasmayo — 2019; El valor (1) es 0.168 con una sig.
= 0.064 mayor al 5% de significancia estandar (P>0.05), p (rho)= 0.173
(muy débil y despreciable); Por lo que se rechaza la hipétesis de
investigacion y se acepta la hipotesis nula.

6.8.Se comprobd que la influencia de la dimension crear una visién de la
gestién del cambio influye muy significativamente en el desempefio laboral
de la |.E Santa Magdalena, Pacasmayo - 2019. El valor (1) es 0.435 con sig.
= 0.00 menor al 1% de sig. estandar (P<0.01), p (rho) = 0.444 (positiva
moderada). Por lo que se acepta la hipétesis de investigacion y se rechaza
la hipotesis nula.

6.9.Se comprobo que la influencia de la dimensidon comunicar la vision de la
gestién del cambio influye muy significativamente en el desempefio laboral
de la |.E Santa Magdalena, Pacasmayo - 2019. El valor (1) es 0.291 con sig.
=0.00 menor al 1% de sig. estandar (P<0.01), p (rho) = 0.295 (positiva
moderada). Por lo que se acepta la hipotesis de investigacion y se rechaza
la hipotesis nula.

6.10. Se comprobo que la influencia de la dimension eliminar obstaculos de la
gestion del cambio influye significativamente en el desempefio laboral de la
|.E Santa Magdalena, Pacasmayo - 2019. El valor (1) es 0.235 con sig.
=0.021 menor al 5% de significancia estandar (P<0.05), p (rho) = 0.241
(positiva media); Por lo que se acepta la hipétesis de investigacion y se

rechaza la hipétesis nula.
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6.11. Se comprobd que la influencia de la dimension asegurar triunfos a corto
plazo de la gestion del cambio no influye significativamente en el
desempeiio laboral de la I.E Santa Magdalena, Pacasmayo — 2019. El valor
(1) es 0.043 con sig. = 0.233 mayor al 5% de sig. estandar (P>0.05), el p
(rho) = 0.046 (muy débil y despreciable). Por lo que se rechaza la hipotesis
de investigacion y se acepta la hipétesis nula.

6.12. Se comprob6 que la influencia de la dimension construir sobre el cambio
de la gestion del cambio influye muy significativamente en el desempefio
laboral de la I.E Santa Magdalena, Pacasmayo - 2019. El valor (1) es 0.325
con sig. =0.000 que es menor al 1% de sig. estandar (P<0.01), p (rho) =
0.332 (positiva baja); Por lo que se acepta la hipotesis de investigacion y
se rechaza la hipétesis nula.

6.13. Se comprobo6 que la influencia de la dimension Anclar el cambio de la
gestion del cambio no influye significativamente en el desempefio laboral
de la |.LE Santa Magdalena, Pacasmayo 2019. El valor (1) es 0.05 con sig. =
0.350 que es mayor al 5% de significancia estandar (P>0.05), el coeficiente
p. (rho) = 0.007 (nula y despreciable); Por lo que se rechaza la hipétesis de
investigacion y se acepta la hipétesis nula.

6.14. Se comprobd que la gestion del cambio influye muy significativamente en
el desempeifio de la tarea del desempeiio laboral de la I.E Santa
Magdalena, Pacasmayo 2019. El valor (1) es 0.415 con una sig. =0.00 que
es menos al 1% de sig. estandar (P<0.01), el p (rho) = 0.422 (positiva
media); Por lo que se acepta la hipotesis de investigacion y se rechaza la
hipétesis nula.

6.15. Se comprob6 que la gestién del cambio influye significativamente en el
desempeio contextual del desempefio laboral la I.E Santa Magdalena,
Pacasmayo- 2019. El valor (1) es 0.179 con una sig. = 0.033 menor al 5%
de sig. estandar (P<0.05), el p (rho) = 0.183 (positiva muy baja); Por lo que
se acepta la hipdtesis de investigacion y se rechaza la hipotesis nula.

6.16. Se comprobd que la gestion del cambio influye muy significativamente en
el desempefio adaptativo del desempefio laboral de la I.LE Santa

Magdalena, Pacasmayo 2019. El valor (1) es 0.228 con una sig. = 0.007
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menor al 5% de sig. estandar (P<0.05), p (rho) = 0.234 (positiva baja); Por
lo que se acepta la hipotesis de investigacion y se rechaza la hipotesis nula.

6.17. Se comprobd que la gestion del cambio influye significativamente en el
desempeiio proactivo del desempeifio laboral de la |.E Santa Magdalena,
Pacasmayo 2019. El valor (1) es 0.247 con sig. =0.017 menor al 5% de sig.
estandar (P<0.05), el p (rho) = 0.264 (positiva baja); Por lo que se acepta
la hipétesis de investigacion y se rechaza la hipétesis nula.
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VIl. RECOMENDACIONES

7.1

7.2.

7.3.

7.4,

7.5.

7.6.

7.7.

A los servidores publicos de la I.LE Santa Magdalena del distrito de
Guadalupe, mejorar la disposicion al cambio con el fin de probar que tan
lejos se puede llegar con trabajo en equipo y explotando al maximo sus
capacidades y destrezas.

A los servidores publicos de la I.LE Santa Magdalena del distrito de
Guadalupe, fomentar la sensibilizacion y superacion del conformismo a
través de focus group, informacion asertiva y talleres de empoderamiento.
A los servidores publicos de la I.LE Santa Magdalena del distrito de
Guadalupe, anclar el cambio, para formarlo parte de la cultura de la
entidad y por consiguiente mejore significativamente el desempefio
laboral.

Al érea directiva de la |.LE Santa Magdalena del distrito de Guadalupe,
implementar vias de comunicacion horizontales y abiertas orientadas a la
mejora continua y ambiente laborable favorable para cada miembro de la
institucion, por lo que fortalece lazos y otorga mayor confianza de cambio
al colaborador.

Al area directiva de la |.LE Santa Magdalena del distrito de Guadalupe,
gestar un ambiente propicio con el propésito de optimizar el desempefio
laboral de la I.E, en relacion con las necesidades del servidor publico y el
mejoramiento del servicio educativo.

Al area directiva de la I.E Santa Magdalena del distrito de Guadalupe,
fortalecer capacitaciones permanentes de las necesidades de cambio
urgente para transformar el servicio educativo que empoderen al personal
y generen en ellos el impulso a interiorizar el cambio y llevarlo al desarrollo
de sus actividades diarias.

Al area directiva de la I.LE Santa Magdalena del distrito de Guadalupe,
realizar talleres de mejora continua, coaching y empoderamiento continuo
con la finalidad de cambiar el pensamiento tradicional e inyectar de
nuevas ideas y nuevas formas de alcanzar objetivos mejorando su nivel

de desempefio y deseo de transformacion.

7.8.Difundir esta investigacion en el repositorio de la UCV, para que sea un
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antecedente para nuevas y mejores investigaciones con el objetivo de
mejorar la educacion y que se replique en todas la Instituciones educativas
de la region.

7.9.Incentivo a que se realicen investigaciones los maestrandos que inicien sus

estudios en la UCV, en temas relacionados a la presente investigacion.

95



REFERENCIAS

Alles, M. (2005), Direccion estratégica de recursos humanos: Gestion por

competencias, Ediciones Granica, S.A. Buenos Aires — Argentina.

Amoros, A. & Tippelt, R. (2005). Gestion del cambio y la innovacion: un reto de las
organizaciones modernas. Inwent — Beitrage aus der Praxis der Beriflichen

Bildung. Alemania.

Benavides, T. (2016). Gestion de talento humano y su incidencia en el desempefio
laboral de la empresa ICAPAR de la ciudad de Machala. Tesis de

licenciatura. Universidad Técnica de Machala. Ecuador.

Borsic, Z. (2016). La gestidon del talento humano vy la inteligencia emocional en el
desempefio laboral del cuerpo docente de instituciones de educacién
superior. XXl Congreso Internacional de Contaduria, Administracion e

Informéatica. México

Centro Nacional de Planeamiento Estratégico (2011). Plan Bicentenario. Pera al
2021. Lima.

Chiavenato, |. (2009) Comportamiento organizacional La dindmica del éxito en las
organizaciones. México, D.F. México: McGRAW-HILL/INTERAMERICANA
EDITORES, S.A. de C.V.

Chiavenato, I. (2009). Gestién del talento humano. (3° edic.). Mexico: Mc Graw Hill.

Chiavenato, I. (2009). Gestién del Talento Humano. Bogota. Colombia: Mc
GrawHill.

Chiavenato, I. (2009).Introduccion a la administracion. (3° edic.). Mexico: Mc Graw
Hill.

Cuadrado, D. (2010). Las cinco etapas del cambio. Factor Huma, 55-58.

Davila, A. y Martinez N. (1999) “Cultura en organizaciones latinas”, siglo XXI.
México: Editores, S.A.

Davis, K. Newstron, J. (2003). Comportamiento humano en el trabajo. (11° edic.)

México: Editorial Mc Graw-Hill.

96



De La Cruz P. (2016). Gestion de talento humano y desempeiios laborales en las
carpinterias metalicas en la ciudad de Ayacucho. Tesis de licenciatura

Universidad catdlica los angeles de Chimbote. Peru.
Donayre (2009). Administracion del Talento Humano. Colombia: Ed. Mc Graw Hill.
Fornés, A. (2011). Gestion del Cambio. Fundacié Factor Huma, 1-9.
Friedlander, G. (1995) “Clima Organizacional’. Florida en los EE.UU.

Garcia, M. (1993). La encuesta. En M. Garcia, J. Ibafiez y F. Alvira (Comp.), El
analisis de la realidad social. Métodos y técnicas de investigacion (pp. 123-

152). Madrid, Espafia: Alianza Universidad.
Gary, R. (2011). Administracién de recursos humanos. México: Pearson.
Gibson, J. (1989). Organizaciones. (122 ed.). México: McGraw

Hernandez, R., Fernandez, C. & Baptista, P. (2010). Metodologia de Ila

investigacion. México: Mc Graw Hill Interamericana

Herndndez, R., Fernandez, C. y Baptista, P. (2010). Metodologia de Ila

Investigacion. Quinta edicion. México: Mc Graw Hill Interamericana.

Hill. Hall, R. (1996). Organizaciones, Estructura, Procesos y Resultados. Segunda

Edicion. México: Editorial Printice Hall.

Inca, K. (2015). Gestion del talento humano y su relacidén con el desempefio laboral
en la municipalidad provincial de Andahuaylas, 2015. Tesis de licenciatura.

Universidad Nacional José Maria Arguedas. Peru.

Inca, K. (2015). Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral
en la municipalidad provincial de Andahuaylas, 2015. Tesis de licenciatura.

Universidad Nacional José Maria Arguedas. Peru.

Jung, T., Scott, T., Davies, H., Bower, P., Whalley, D., McNally, R., y Mannion, R.
(2011). Instruments for exploring organizational culture: A review of the
literature. Public Administration Review, 69(6), 1087-1096.

Kant, Immanuel (1785) Groundwork of the metaphysics of Morals.

97



Kaya, A. (2015). La relacion entre el liderazgo espiritual y los comportamientos de
ciudadania organizacional: una investigacion sobre los comportamientos de
los directores escolares. Ciencias de la Educacion: Teoria y Practica, 15(3),
597- 606. Obtenido de https://eric.ed.gov/?id=EJ1067434.

Kotter, J. P. (2000). Gestién del cambio. En Harvard Business Review (pags. 8-9).
Boston: Deusto.

Kotter, J., y Heskett, J. (1992). Corporate Culture and performance. New York:
McGraw Hill.

Lopez, M. (2016). Gestion del talento humano y mejoramiento del desempefio
laboral en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén
Cevallos. Tesis de licenciatura. Universidad regional autbnoma de los andes

“uniandes”. Ecuador.

Magafa, G. “Motivacion y desempefio laboral, Enfoque” (Articulo) slf.
http://www.monografias.com/trabajos34/motivacion-

laboral/motivacionlaboral.shtml#result (14 de junio del 2007)

Mayo, E. (1933). The human problems of an industrial civilization, New York,
Macmillan Co.

Mc Bear, D. (1993) “Clima Laboral y su influencia en la oportunidad de desarrollo”.

Empresa multinacional petroquimica en EE.UU

Pasquel, F & Urdanigue, R. (2015). Gestion del talento humano, clima
organizacional y desemperfio laboral de los colaboradores de la gerencia de
sistemas del ministerio publico sede Lima. Tesis de Maestria. Universidad

Inca Garcilaso de la Vega, Lima, Peru.

Presidencia del Concejo de Ministros (2013). D.S. 004-2013-PCM “Politica Nacional
de Modernizacion de la Gestion Publica”. Normas Legales, pags. 485765-
485785

Proulx, D. (2015). Diagnéstico y cambio organizacional: Elementos claves (2° edic.)

Peru: Universidad Continental. Huancayo, Peru.

98


http://www.monografias.com/trabajos34/motivacion-

Quirant, A., & Ortega, A. (2006). El proceso de cambio organizacional comienza
cuando surgen fuerzas que crean la necesidad de establecer
transformaciones en una o varias secciones de la organizacion. Revista de

Empresa, 51.

Ramirez-Vielma, R. G., & Fernandez-Rios, M. (2016, junio). PRO-4: Un instrumento
para medir el desempefio laboral individual. Trabajo presentado en | Congreso
Internacional de Psicologia del Trabajo y Recursos Humanos. Madrid,

Espana.

Robbins, S. (2004). Comportamiento organizacional. (10° edic.) México: Editorial

Prentice Hall.

Robbins, S., y Judge, T. (2013). Comportamiento Organizacional. México: Pearson

Educacioén.

Robbins, S., y Judge, T. (2013). Comportamiento Organizacional. México: Pearson

Educacion
Rodriguez, D. (1999). Diagnostico Organizacional. México. D.F.: Alfaomega.

Rodriguez, D. (2016). Modelo de gestion por competencias para mejorar el
desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa PROMAS SRL del
distrito de Trujillo 2016. Tesis de maestria. Universidad Privada Antenor

Orrego, Lima, Pera.

Salas, R; Diaz, L; Pérez, G. (2012). Las competencias y el desempefio laboral en
el Sistema Nacional de Salud. Revista Educacion Médica Superior, 26(4),
pp. 604-617.

Schaffer, R. (2017). All management is change management. Harvard Business

Review, 2-4.

Sosa, W. (2016). Gestion de talento humano y desempeiio laboral de los
trabajadores de la empresa Consorcio Constructor Ductos del Sur en la
provincia de La Convencion, Cusco-2016. Tesis de licenciatura. Universidad

Alas peruanas, Lima, Pera.

99



Villegas, L. (2005). Metodologia de la investigacion pedagdgica. Lima. Peru: San

Marcos.

Zimmermann, A. (2000). Gestion del cambio organizacional. Quito, Ecuador: Abya-

Yala.

100



ANEXOS

Anexo 01: Matriz de operacionalizacion de variable Gestion del cambio y desempefio laboral de la |.E Santa Magdalena.

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES -
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Potenciales amenazas y escenarios que
gue podria suceder en el futuro.
cP:r:qab?oeggrar el La  gestion  del | Sentido de Oportunidades que deben ser exp!otadas.
o cambio se analiza | Urgencia Debates honestos y razones convincentes
tomando en cuenta para hacer a_ la gente pensar y hablar.
s desarrollar un Apoyo de clientes para reforzar sus
£ sentido de el modelo de los 8 argumentos ORDINAL DE
c o :
o 3 . ideres de su organizacion. TIPO LIKERT
g = urgencia alrededor pasos  de thn Lid d izaci6
c 5 de la necesidad de Kotter. Leading Compromiso emocional.
a S . ) Change (1996), | Formar una Trabajo en equipo en la construccion del
o 9 cambio. Es decir, , . < cambio Nunca
=5 generar el impulso ia f Areas débiles dentro del equipo. Casi nunca
o © urgencia, formar una | A veces
= B de hacer las cosas oderosa  coalicién Personal de diferentes departamentos y -CE
s 3 bien en el acto P : niveles de la empresa. Casi siempre
5 tant ' crear la  vision, siempre
> anto en. t comunicar la visién, Valores fundamentales para el cambio.
pensamiento como o Descripcién que capture “lo que ve” como
en el sentir, para eliminar 105 | pesarrollar la futuro 5e la (;]rganizgcién |
' bstaculos, asegurar | yjicig : : A vicia
poder derribar los 0_ ' vision Estrategias para ejecutar la vision.
triunfos a  corto Aseguramiento de que su coalicién.
plazo, construya Practica su “declaracion de la vision”
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peores obstaculos.
(Kotter, 1996).

sobre el cambio y
anclar la cultura.

La muestra
participante es de 52
personas 2
directivos, 40
docentes y 10
personal

administrativo. Se
aplico la técnica de la
encuesta y como
instrumento un
cuestionario de 70
items. Para el
analisis de los
resultados utilizamos

la estadistica
descriptiva e
inferencial cuyos

datos se ingresaran
al sistema SPSS
V25; para ser
contrastados con los
trabajos previos
enmarcandolos en
las teorias.

Comunicar la
vision

Hable a menudo de su vision de cambio
Preocupaciones y ansiedades de la gente
Aplique su vision en todos los aspectos

operativos.

Entrenamiento hasta la evaluacién de la
performance.

Una todo a la visién

Predicar con el ejemplo.

Eliminar obstaculos

Personas nuevas que sean lideres del
cambio.

Estructura organica, puestos y sistemas de
recompensas.

Reconocimiento a la gente que trabaja para
el cambio.

Personas que se resisten al cambio.
Medidas para eliminar las barreras.

Asegurar triunfos a
corto plazo

Proyectos de éxito asegurado.

No eleccién de metas tempranas que sean
costosas.

Inversion de cada proyecto.

Andlisis de los pros y contras de cada
proyecto.

Reconocimiento del esfuerzo de las
personas que le ayudan a alcanzar los
objetivos.

Construya sobre el
cambio

Analisis qué salio bien y qué se necesita
mejorar.

Metas para aprovechar el impulso que ha
logrado.

Conocimiento de Kaizen, sobre la idea de la
mejora continua.
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Mantenga ideas frescas sumando mas
agentes y lideres del cambio.

Anclar el cambio en
la cultura de la
empresa

Hablar acerca de los avances cada vez que
se dé la oportunidad.

Historias de éxito sobre procesos de cambio,
y repetir otras historias que oiga.

Ideales y valores del cambio cada vez que
contrate y entrene gente nueva.
Reconocimiento publico de los principales
miembros de su coalicién de cambio original.
Aseguramiento del personal nuevos y viejos
se acuerden de sus contribuciones.

Planes para sustituir a los lideres principales
del cambio, a medida que éstos se vayan.

Fuente: Elaboracion propia
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DEFINICION - ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES. MEDICION
Son aquellas | EI despefio laboral se analiza | "o de| Conducta intra rol
conductas de los |tomando en cuenta tomando en ta(:;:mpeno €la Conducta extra rol.
individuos que estan | cuenta las 4  dimensiones:
orientadas al | desempefio de tarea, contextual,
cumplimiento de los adaptativo y proactivo. Para medirlo
objetivos se aplico un cuestionario de 30 item. Desempefio Contexto social
v _ organizativos y que, Para valorar la variable se tuvo en Contexto psicolgico
2 3 - o ) o contextual
& 5 por tanto, constituyen | cuenta los siguientes niveles: si, a Contexto organizacional ORDINAL DE
S 3 un valor esperado por | veces, no. TIPO LIKERT
Q é la organizacion para | La muestra participante es de 52
L 0 el alcance futuro de la | personas (2 directivos, 40 docentes c d Po— (N:un_ca
o £ efectividad (Ramirez, | Y 10 personal administrativo. Se | Desempefio apacidad para enirentar A%selcneusnca
% 0 2013) aplicé la técnica de la encuesta y | adaptativo cambios Casi siempre
= 8 como Jnstrumento un qu_e_sﬂonano Flexibilidad siempre
g de 70 items. _P_ara el analisis d,e !os
resultados utilizamos la estadistica
descriptiva e inferencial cuyos datos
se ingresaran al sistema SPSS V25;
para ser contrastados, con los Desempefio Iniciativa
trabajos previos enmarcandolos en proactivo Proyeccion al futuro

las teorias.

Fuente: Elaboracion propia
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VARIABLE INDEPENDIENTE: GESTION DEL CAMBIO

Anexo 02: Matriz de puntuaciones de las variables Gestion del cambio y desempefio laboral de la |I.LE Santa
Magdalena- 2019.

SENTIDODE URGENCIA

FORMAR UNA COALICION

DESARROLLAR LA VISION

MUESTR COMUNICARLA VISION | ELMINARLOS DBSTACULOS | ASEGURAR TRINFOSACORTOPLAZO | CONST SOBREELCAMEID |FUARELCAMBIODECULTURA - |
A leTtotd  mnEL SUBTOTAL NVEL  FUETOTA NIVEL LB TOT. MWEL | SUBTOTAL NIVEL SUB TOTAL NIVEL LB TOTA NIVEL SUBTOTAL NIVEL
1| 10|Bueno 12|bueno 13|bueno 15(bueno 12|bueno 12|bueno 12|bueno 14|bueno 100|bueno
2[ 11{Buenc 8|malo 7|malo 10|malo 7|malo 8|malo 7|malo 10|malo 68| regular
3 7|regular 11|regular 8|{malo 10|malo 7|malo 7|malo 7|malo 10|malo 67|regular
4 8lregular 3|muy malo 4{muy malo 3|muy malo 2|muy malo 2|muy malo 1{muy malo 4{muy malo 27|muy malo
5 8(regular 8|malo 8|{malo 10|malo 8|malo 8|malo 7|malo 9{malo 66]regular
6 9|regular 8|malo 8|malo 10|malo 7|malo 7|malo 7|malo 9|malo 85|regular
7| 10|Bueno 8|malo 8|{malo 10|malo 7|malo 8|malo B|regular 12|regular 71|regular
8 8lregular 11|regular 8|{malo 10|malo 8|malo 9|regular 8{regular 12|regular A regular
9 9{regular 9{regular 9{regular 9|malo 7|malo 8|malo 6/malo 10/malo 67|regular
10 8|regular 7|malo 9|regular 10|malo 7|malo 8|malo 7|malo 10|malo &86|regular
11 2|muy malo 3|muy malo 7|malo 7|malo 8|malo 8|malo 5|malo 3|malo 45|malo
12 S{regular 11|regular 8|{malo 10|malo 8|malo 8|malo 7|malo 10|malo 71 regular
13 9{regular 8|malo 6/malo 10|malo 6|malo 8|malo 5|{malo 10/malo 62|malo
14 9|regular 11|regular 8|malo 10|malo 8|malo 8|malo 7|malo 9|malo 70|regular
15 S{regular 8|malo 8|malo 11|regular 8|malo 3|regular 8|regular 12|regular 73|regular
16| 10|Bueno 11|regular 8|{malo 10|malo S{regular 8|malo 7|malo 9|malo 72|regular
17 9{regular 9{regular 8|{malo 10|regular 8|malo 9|regular 7|malo 10/malo 70|regular
18 7|regular 4|\muy malo 8|malo 10|malo 7|malo 8|malo 5/malo 10|malo 58|malo
15 Blregular 11|regular 8|malo 11|regular S{regular 8|malo 7|malo 10/malo 72|regular
20 7|regular 10|regular 8|{malo 11|regular S{regular 7|malo 7|malo 10|malo 89|regular
21 8(regular 10|regular 8|{malo 10|malo 8|malo 8|malo 7|malo 10/malo 89|regular
22 9|regular 11|regular 8|malo 10|malo 7|malo 8|malo 7|malo 10|malo 70|regular
23 S{malo 4|{muy malo 8|malo 10|malo 7|malo 8|malo 7|malo 10/malo 59|malo
24 S\malo 5|malo 8|{malo 10|malo 7|malo 9|regular 8(regular 12|regular 8malo
25 S{malo 7|malo 9{regular 10|malo 7|malo 8|malo 7|malo 10/malo 83|malo
26/ 11|buenc 8|malo 8|/malo 10|malo 7|malo 8 /malo 7|malo 9|malo 88| regular
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27 9|regular 9{regular 8|malo 10/malo 7|malo 8|malo 7|malo 10|malo 68|regular
28 5|malo 7|malo 9{regular 10/malo 8|malo 7|malo 5|malo 9|malo 60| malo
29 6/malo 7|malo 8|malo 10|malo 7|malo 8|malo 7|malo 10|malo 83|malo
30 6/malo 7|malo 8|malo 10/malo 7|malo 8|malo 7|malo 10|malo 63|malo
31| 10{regular S{regular 8|malo 10/malo 7|malo 8|malo 7|malo 9| malo 68|regular
32| 12|bueno 13|bueno 13 |bueno 15|bueno 13|malo 8|malo 7|malo 10|malo 91regular
33 5|malo 7|malo 8|malo 10/malo 8| malo 7|malo 5|malo 10|malo 60| malo
34 &|regular 11|regular 8|malo 10|malo 7|malo 8|malo 8|regular 12|regular 72|regular
35 6/malo 5{malo 8|malo 11|regular 9|regular 9{regular 8|regular 12|regular 68|regular
36 9|regular 7|malo 8|malo 10/malo 7|malo 8|malo 7|malo 10|malo 66|regular
37 5|malo 5|{malo 8|malo S|malo 7|malo 8|malo 7|malo 9| malo 58{malo
38 9|regular 7|malo 8|malo 10/malo 7|malo 8|malo 7|malo 10|malo 66|regular
39 3|regular 8|malo 6|malo 10/malo 6/malo 8|malo 5|malo 10|malo 62|malo
40 &6|malo 8|malo 8|malo 10| malo 8|malo 7|malo 5|malo 10|malo 62| malo
41 9|regular 8|malo 8|malo 9|malo 7|malo 8|malo 6|malo 9|malo 84| malo
42 3|regular S{regular 8|malo 10|malo 7|malo 8|malo 7|malo 10|malo 88|regular
43 7|regular 8|{malo 8|malo 10|/malo 8|/malo 8|malo 7|malo 10|malo 86|regular
4 9|regular 11|regular 8|malo 10/malo 8|malo 8|malo 7|malo 9|malo 70|regular
45 9|regular 11|regular 3|malo 10|/malo 7|malo 3|{malo 7|malo 11|regular 71|regular
46 9|regular 8|{malo 6/malo 10/malo 8/malo 8|malo 5|malo 10|malo 62|malo
47 3|regular 10|regular 8|malo 10/malo 7|malo 8|malo 7|malo 9| malo 68|regular
43 9|regular 7|malo 8|malo 9{malo 7|malo 8|{malo 6|malo 10|malo 84| malo
49 8|regular 11|regular 8|malo 10/malo 7|malo 8|malo 7|malo 10|malo 89|regular
50 8|regular 6|malo 8|malo 10|malo 8|malo 8|malo 7|malo 10/malo 65[regular
51 8|malo 5|/malo 8|malo 10|malo 13|malo 8|malo 7[malo 10|malo §7|malo
52 8|regular 7imalo 8{malo 7imuy malo 10|malo 8{malo 7|malo 9|malo 64| malo
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VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL

Z:E SEMPENODELATARESEMPENO CONTEXTU| ESEMPERO ADAPTATIVAd SEM P ERO PrROACTM NIVE L
A SUB TOTAL NIV EL UuB TOTA NIV EL SuUB TOTAL NIV E L UB TOTA NIV EL
1 18|bueno 18| buena 22|buena 22|buena 80| buena
2 16| regular 16| regular 20| regular 14| malo 66| Regular
3 16|regular 15| regular 20| regular 22|regular 73| buena
1 6| muy mald 5| muy malo 6| muy malo 6| muy malo 23| muy malo
5 16| regular 16| regular 20|regular 22|regular 74|buena
6 14|regular 12|malo 1l4|lmalo 14| malo 54| Regular
7 15|regular 15| regular 15|regular 20|regular 65| Regular
8 15|regular 15| regular 20| regular 22|regular 72| Regular
9 15| regular 15| regular 18|regular 18|regular 66| Regular
10 16|regular 16|regular 20| regular 22|regular 74| buena
11 16|regular 15| regular 17|regular 16|regular 64|Regular
12 16|regular 15|regular 20| regular 20|regular 71| Regular
13 12| malo 12|malo 20| regular 15| regular 59| Regular
14 16|regular 14| regular 18| regular 22|regular 70| Regular
15 15|regular 15|regular 20| regular 15| regular 65| Regular
16 15|regular 16|regular 18|regular 14| malo 63| Regular
17 14|regular 16|regular 20| regular 22|regular 72| Regular
18 13| regular 12| malo 14| malo 14| malo 53| Regular
19 16|regular 12|malo 20| regular 14| malo 62| Regular
20 16| regular 15| regular 20| regular 14| malo 65| Regular
21 15|regular 15|regular 20| regular 20|regular 70| Regular
22 16| regular 16| regular 20| regular 20| regular 72| Regular
23 16| regular 16| regular 20| regular 22|regular 74|buena
24 16|regular 8| malo 11|lmalo 12|malo 47| malo
25 16| regular 16| regular 19|regular 20| regular 71| Regular
26 17| regular 16| regular 17|regular 14| malo 64| Regular
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27 16|regular 16|regular 19| regular 20| regular 71| Regular
28 16| regular 16| regular 20| regular 19| regular 71| Regular
29 15| regular 15|regular 19| regular 22|regular 71| Regular
30 16| regular 15| regular 19| regular 20| regular 70| Regular
31 14| regular 12|malo 14| malo 14| malo 54| Regular
32 19| bueno 19| bueno 22|bueno 22|bueno 82|bueno

33 16|regular 16|regular 20| regular 19| regular 71| Regular
34 15| regular 15| regular 18| regular 22|regular 70| Regular
35 17| regular 12|malo 14| malo 14| malo 57| Regular
36 16| regular 16| regular 19| regular 22|regular 73| buena

37 16|regular 12|malo 14| malo 14| malo 56| Regular
38 16| regular 16| regular 20| regular 20| regular 72| Regular
39 12| malo 14| regular 20| regular 14| malo 60| Regular
40 16| regular 16| regular 20| regular 17| regular 69| Regular
41 15| regular 14|regular 20| regular 13| malo 62| Regular
42 14| regular 14|regular 20| regular 20| regular 68| Regular
43 16|regular 15| regular 20| regular 20| regular 71| Regular
44 16|regular 12| malo 14| malo 14| malo 56| Regular
45 15| regular 15| regular 20| regular 22|regular 72| Regular
46 12| malo 14|regular 20| regular 15| regular 61| Regular
47 16|regular 16|regular 20| regular 22|regular 74|l buena

48 15| regular 14|regular 20| regular 18| regular 67| Regular
49 16|regular 16|regular 20| regular 20| regular 72| Regular
50 16|regular 15|regular 20| regular 20| regular 71| Regular
51 17| regular 12| malo 14| malo 14| malo 57| Regular
52 16|regular 15|regular 20| regular 14| malo 65| Regular
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Anexo 03: Validacion de contenido de los instrumentos de Gestion del

cambio y Desempeifio laboral de la I.E Santa Magdalena.

e Dr. Pedro Otoniel Morales Salazar (primer experto)

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del Instrumento Cuestionario de gestion del cambio

Objetivo del Instrumento Medir el nivel de gestién del cambio de la |.E Santa Magdalena, 2019.

Aplicado a la Muestra

Participante Docentes y administrativos de la I.E Santa Magdalena, 2019.

Al

Nombres y Apellidos 57 5 - "
del Experto 75/7(//51 07«;%4 7 /Z‘//“é\/ Mﬁﬁr DNIN' \f20/0 706

Titulo Profesional j}z Geruzro /fff( il @, /géﬂ? e | Celular | 7665 75552

Direccién Domiciliaria 522/ 44' r%d/g B s ruditon 350 -Urd SE& Ty ’/26)"/4

Grado Académico | [ 7 pen Aieciinisfaiginss Ao bi Eodie ey

y //A;//,ZZ)/ y
FIRMA L ] ,) Lugary
17 , " Fecha: V‘( e oA 2020
[ o i/ ’ Ve

. Ped MERMfrales Salazar
' LG EDUCACIONGECUNDARIZ

45 EH GESTION PUBLICAY DESARRCLL O L OCAL

B OREN ATMUISTRACION OF LA EDUCACKN

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del Instrumento Cuestionario de desempeiio laboral

Medir el nivel alcanzado del desempeiio laboral de la LE Santa

Objetivo del Instrumento Magdalena, 2019.

Aplicado a la Muestra

Participante Docentes y administrativos de la |.E Santa Magdalena, 2019.

A

Nomb i -
omd:?;:'i:e‘:c:"dos %//ﬂ ﬂ/ﬁwa/ /////W/?J/J‘Jﬂéfﬁf DNIN® | /297004

Titulo Profesional ej;z’/d/c”zuc’)zo //%'fd_;w(() — /4%()744/& Celular | 748/ 45 72

Direccién Domiciliaria &54/ %a fm vt b ){Lg/p e ,Cf g2 ,7/3//749

Grado Académico f)f/ bZ’Y 2 /475//7&/,)62 - /éwa% e /_A Cf{;‘( 7 D’-’” .

FIRMA Lugary

7//”%/% s A2

| Fecha: W 4—&:/,,2,»92@

/
T LT D
/" /Ing. Pedro Otonicl } !a::'s Salazar
LIC. EDUCACICN SECUNDARIA
MG. EN GESTION PUBLICA Y DESARROLLO LoCAL
DOCTOR EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION
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e Dr. Francisco Alejandro Espinoza Polo (segundo experto)

Nombre del Instrumento

Cuestionario de gestion del cambio

Objetivo del Instrumento

Medir el nivel de gestién del cambio de la |.E Santa Magdalena, 2019.

Aplicado a la Muestra
Participante

Docentes y administrativos de la |.LE Santa Magdalena, 2019.

Nombres y Apellidos
del Experto

Francisco Alejandro Espinoza Polo

DNI N° 17839286

Titulo Profesional

Ingeniero Industrial

Celular | 949948294

Direcciéon Domiciliaria

Av. América Norte 2081 Urbanizacion “Las Quintanas” Trujillo

Grado Académico

Doctor

FIRMA

)\ 7 N\ Lugary
2 A o B Fecha:

31-05-2020

Nombre del Instrumento

Cuestionario de desempefio laboral

Objetivo del Instrumento

Medir el nivel alcanzado del desempefio laboral de la |.LE Santa

Magdalena, 2019.

Aplicado a la Muestra
Participante

Docentes y administrativos de la |.E Santa Magdalena, 2019.

Nombres y Apellidos
del Experto

Francisco Alejandro Espinoza Polo

DNI N° 17839286

Titulo Profesional

Ingeniero Industrial

Celular | 949948294

Direcciéon Domiciliaria

Av. América Norte 2081 Urbanizacion “Las Quintanas” Trujillo

Grado Académico

Doctor

FIRMA

21\ N\ Lugary
P/ A g e 4 Fecha:

31-05-2020
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Dr. Pedro Augusto Diaz Linares (tercer experto)

Nombre del Instrumento

Cuestionario de gestién del cambio

Objetivo del Instrumento

Medir el nivel de gestion del cambio de la LE Santa Magdalena, 2019.

Ao p"‘:::;.m Docentes y administrativos de la |.E Santa Magdalena, 2019.
Nombres y Apellidos
del Experto b tegeci?® .2«’, 4!,_.“ DNIN® | 499 70005
174 SRR
O ENOR_ s¢dPsno 14«»«0»‘ & Celular 97 I35 2229
v
sl ) B 3 //{ By Giiianscai
Grado Académico
75(7'/4, 1c 4
FIRMA Lugery 3 \
Fecha: |Juswe b 202

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del Instrumento

Cuestionario de desempeiio laboral

Objetivo del Instrumento

Medir el nivel alcanzado del desempefio laboral de la I.E Santa

Magdalena, 2019.

Aplicado a la Muestra

Docentes y administrativos de la |.E Santa Magdalena, 2019.

Participante
Nombres y Apellidos =
del Experto /%&M ,_%4 M DNIN® | 99 7PR6%
Titulo Profesional YM Poscibas é D Celular (6493592 g
Direccién Domiciliaria //;J x // . sk
Grado Académico
Wg]'%, 1c 4
Lugary .
FIRMA Fecha: | J«rwe b 202
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Anexo 04: Confiabilidad de los items y dimensiones de las variables Gestion

del cambio y Desempefio laboral de la I.E Santa Magdalena.

VARIABLE: GESTION DEL CAMBIO

DIMENSIONES ALFA DE
. CRONBA
ITEM SENTIDOO DE URGENCIA CH
1 1. Identificas potenciales amenazas que podrian suceder en el futuro y Presentas
escenarios posibles que muestren lo que podria suceder en el futuro. ;710
2 2. Examinas oportunidades que deben ser o podrian ser explotadas. 774
3 3. Inicias debates honestos y das razones convincentes para hacer a las 608
personas pensar y hablar de tu institucion. ’
4 4. Solicitas el apoyo de clientes estratégicos para reforzar tus argumentos. , 733
Alfa de Cronbach: a =0,766
La fiabilidad se considera como MUY ACEPTABLE
FORMAR UNA COALICION
5. Identificas los verdaderos lideres de tu organizacion. ,879
6.Generas compromiso emocional en tu entorno. , 718
7. Realizas el trabajo en equipo en la construccion del cambio. 671
8. Identificas &reas débiles dentro del equipo. ,781
9. Te aseguras en tener una buena mezcla de personas de diferentes 709
departamentos y diferentes niveles de la institucién. '
Alfa de Cronbach: a =,0802
La fiabilidad se considera como MUY ACEPTABLE
DESARROLLAR LA VISION
10. Determinas los valores que son fundamentales para el cambio. , 787
11. Elgborai\s un breve resumen que capture “lo que ve” como futuro de la 744
organizacion.
12. Creas estrategias para ejecutar esa vision. ,569
13. Te aseguras que tu coalicién pueda entender la vision. 712
14. Practicas la “declaracién de la vision” a menudo en tu institucion. , 753
Alfa de Cronbach: a =,768
La fiabilidad se considera como MUY ACEPTABLE
COMUNICAR LA VISION
15. Hablas a menudo de su visién de cambio en la institucion. ,820
16. Respondes abierta y honestamente a las preocupaciones y ansiedades de las 789
personas.
17. Aplicas la vision en todos los aspectos operativos. , 766
18. Realizas el entrenamiento hasta la evaluacion de la performance ,807
19. Consideras que esta unido a la visiéon los mejores objetivos que se pretenden 743
hacer en el futuro. '
20. Predicas los valores con el ejemplo. ,843
Alfa de Cronbach: a =,826
La fiabilidad se considera como BUENA
ELIMINAR LOS OBSTACULOS
21. Identificas o tomas personas nuevas que sean lideres del cambio y cuyas
funciones principales sean hacer el cambio. 17196
22. Miras la estructura organica, puestos, y sistemas de recompensas para 783

asegurarse de que estan en consonancia con su vision.
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23. Considera que se Reconoce y recompensa a la gente que trabaja para el

. ,879
cambio.
24. Identificas a las personas que se resisten al cambio y les ayudas a ver que lo 635
necesitan. '
25. Adoptas medidas para eliminar las barreras (humanas o no). ,635
Alfa de Cronbach: a =,802

La fiabilidad se considera como BUENA

ASEGURAR TRIUNFOS A CORTO PLAZO
26. Buscas proyectos de éxito asegurado, que se pueda implementar sin la ayuda| 499
de aquellos que sean criticos del cambio. '
27. No elijes metas tempranas que sean costosas para tu institucion. ,565
28. Deseas poder justificar la inversion de cada proyecto. ,783

29. Realizas el andlisis cuidadosamente de los pros y contras de cada proyecto. | ,456
30. Reconoces el esfuerzo de las personas que te ayudan a alcanzar los objetivos
institucionales.

375

Alfa de Cronbach: a =,610
La fiabilidad se considera como ACEPTABLE

CONSTRUYA SOBRE EL CAMBIO

31. Analizas después de cada logro, que sali6 bien y en que se necesita mejorar?| ,815

32. Fijas mas metas para aprovechar el impulso que has logrado. ,855
33. Aprendes sobre Kaizen, la idea de la mejora continua para aplicarlo en tu 823
organizacion.
34. Mantienes ideas frescas sumando més agentes y lideres del cambio para tu 641
institucion. '
Alfa de Cronbach: a =,833
La fiabilidad se considera como BUENA
FIJAR EL CAMBIO DE CULTURA
35. Hablas acerca de los avances cada vez que se da la oportunidad en donde te 695
encuentres. !
36. Cuentas historias de éxito sobre procesos de cambio, y repites otras historias 627
gue escuches. '
37. Incluyes los ideales y valores del cambio cada vez que contrates y entrenes 712
gente nueva para tu institucion '
38. Reconoces publicamente los principales miembros de tu coalicion de cambio 713
original en tu institucion. '
39. Te aseguras de que el resto del personal nuevo y viejo se acuerden de sus 700
contribuciones dada a la institucion. '
40. Creas planes para sustituir a los lideres principales del cambio, a medida que
éstos se vayan. y esto te ayudara a asegurar que tu legado no se ha perdido u ,713

olvidado.

Alfa de Cronbach: a =0,732
La fiabilidad se considera como MUY ACEPTABLE

Fuente: Instrumentos aplicados al personal administrativo y docente de la |.E Santa Magdalena,
Pacasmayo-2019.

El valor del instrumento del Coeficiente del Alfa de Cronbach: a =,833 siendo la
fiabilidad se considera como BUENA

112



VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES ALFA DE
iITEM - CRONBAC

DESEMPENO DE TAREA H
1. Tienes capacidad de realizar eficientemente varias tareas propias del puesto e
incluso de otros. 904
2. Organizas tus tareas de modo tal que te permite obtener resultados ideales. 864
3. Te sientes satisfecho con las tareas que realizas. 873
4. Percibes que quienes evaltan el desempefio laboral, lo hacen con 858
transparencia. '
5. Consideras que quienes lideran la I.E motivan y dan soporte para mejorar el 568
servicio educativo. '
6. Consideras que los jefes de la I.E informan con claridad el trabajo a realizar lo 861
que influye en el buen desempefio. ’
7. La comunicacion entre personal docente y administrativo es asertivo lo que 834
repercute en el buen desempefio laboral. '

Alfa de Cronbach: a =883

La fiabilidad se considera como BUENA

8. Las relaciones interpersonales en tu grupo pedagdégico o administrativo, incide 765
en el cumplimiento oportuno de objetivos. ’
9. Consideras que el compafierismo con todo el personal mejora el desempefio 835
laboral. ,
10. El personal en general comparte actividades que optimizan el desempefio. 819
11. Eres accesible al sociabilidad con los demas y te adaptas facilmente ,839
12. Te adaptas de modo, facil, rapido y eficaz a cambios inesperados y a 835
situaciones poco claras. '
13. Si un colaborador realiza tareas adicionales recibes la compensacion que te 882
corresponde. '
14. Promueves el buen clima laboral. 814

Alfa de Cronbach: a =849

La fiabilidad se considera como BUENA

DESEMPENO ADAPTATIVO
15. Eres entusiasta a nuevos métodos, creas nuevos métodos y procedimientos 924
de trabajo mas eficaces. '
16. Consideras que si se presentan cambios en el trabajo, puedes adaptarte. ,894
17. Aceptas los cambios y motivas a tus compafieros a hacerlo. ,897
18. Refuerzas tus actividades de trabajo. ,919
19. Si sientes que un cambio se avecina, tomas medidas para prevenirlos y
adecuarte. ,906
20. Te interesa conocer y adecuarte a los estudiantes con el fin de adaptarte a 890
sus necesidades ’
21. Te adaptas con facilidad a un nuevo reto en el trabajo.

,899

22. Observas las nuevas situaciones como una oportunidad de mejorar. ,898

Alfa de Cronbach: a =915
La fiabilidad se considera como EXCELENTE
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DESEMPENO PROACTIVO
23. Tomas iniciativa y haces lo necesario para alcanzar los objetivos, yendo mas 897
alla del deber y del resultado esperado. '
24. Sugieres a tu coordinacion acciones para que tu area funcione mejor. ,906
25.Desde~tu conocimiento, recomiendas a otras personas para que mejoren el 891
desempefio. '
26. Estas dispuesto a la capacitacién con el fin de mejorar tu desempefio. ,917
27. Visualizas el impacto de tu desempefio laboral futuro. 905
28. Tratas de innovar en el desempefio de tus funciones. ,901
29. No te conformas con lo que conoces, buscas ver mas alla y contribuir con tu 883
I.E. '
30. Te agrada fijarte objetivos nuevos con el fin de mejorar tu desempefio 918

Alfa de Cronbach: a =914

La fiabilidad se considera como EXCELENTE

Fuente: Instrumentos aplicados al personal administrativo y docente de la |.E Santa Magdalena,

Pacasmayo-2019.

El valor del instrumento del Coeficiente del Alfa de Cronbach: a =0,838 siendo la
fiabilidad se considera como BUENA

114



Validez de constructo: Gestiéon del cambio

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,655

Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 1575,026

Bartlett gl 420

Sig. ,010
Varianza total explicada
Sumas de extraccion de cargas | Sumas de rotacién de cargas al

Comp Autovalores iniciales al cuadrado cuadrado
onent % de % % de % % de
e Total | varianza| acumulado | Total | varianza| acumulado | Total | varianza | % acumulado
1 10,144| 25,360 25,360| 10,144| 25,360 25,360| 5,202 13,005 13,005
2 3,516 8,789 34,149] 3,516 8,789 34,149] 4,615 11,537 24,542
3 3,128 7,819 41,968| 3,128 7,819 41,968 4,033 10,083 34,625
4 3,032 7,580 49,548| 3,032 7,580 49,548 3,629 9,072 43,697
5 2,237 5,592 55,141 2,237 5,592 55,141 2,912 7,280 50,978
6 2,078 5,195 60,336| 2,078 5,195 60,336| 2,861 7,153 58,130
7 1,892 4,730 65,066| 1,892 4,730 65,066| 2,328 5,820 63,950
8 1,690 4,226 69,292| 1,690 4,226 69,292| 2,137 5,341 69,292
9 1,562 3,906 73,197
10 1,306 3,266 76,464
11 1,284 3,211 79,674
12 1,022 2,555 82,229
13 ,914 2,286 84,515
14 871 2,178 86,693
15 ,759 1,898 88,591
16 ,648 1,621 90,212
17 ,561 1,403 91,615
18 466 1,164 92,779
19 415 1,037 93,817
20 ,344 ,860 94,676
21 ,304 , 761 95,437
22 ,281 , 702 96,139
23 ,256 ,639 96,778
24 ,237 ,592 97,370
25 ,181 452 97,821
26 , 167 418 98,240
27 ,135 ,337 98,577
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28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40

,105
,086
,081
,073
,059
,054
,040
,029
,021
,014
,007
,007

,01

,262
,215
,202
,182
,146
,135
,101
,073
,051
,034
,018
,015
,002

98,839
99,054
99,256
99,438
99,584
99,719
99,820
99,893
99,945
99,979
99,996
99,998
100,000

Método de extraccion: andlisis de componentes principales.
El criterio que se usa para determinar los factores son aquellos que tienen autovalor mayor

que 1 (10,144, 3,516; 3,128; 3,032; 2,237; 2,078; 1,892; 1,690) y el tanto por ciento que
explica en el total es de 69,292 cantidad razonable.

Matriz de componente rotado?

Componente
1 2 3 4 5 6 7 8
124 ,845 ,234 ,035 -,070 ,129 ,132 ,080 ,270
125 ,845 ,234 -,035 ,070 ,129 ,132 ,080 ,270
118 ,827 -,032 ,122 ,346 -,010 -,102 ,182 , 118
123 ,751 ,228 , 154 ,086 ,001 ,093 ,101 -,063
114 ,628 -,210 ,586 ,209 ,163 ,024 -,075 ,092
112 ,595 275 ,013 ,409 ,126 ,215 -,137 ,382
117 ,533 ,150 241 -,085 ,101 ,155 ,071 -,192
110 ,034 ,889 ,261 ,017 ,083 ,260 ,047 ,053
116 ,280 ,851 ,212 ,200 ,086 ,092 ,038 ,061
126 ,044 ,819 177 ,023 ,038 ,315 ,059 ,022
111 412 ,682 ,036 ,229 ,038 ,086 -,006 ,018
120 ,324 ,665 ,489 ,025 ,240 ,089 -,043 -,156
129 ,113 ,494 ,065 -,268 -,371 , 175 -,009 172
133 ,236 ,182 ,746 ,056 ,000 ,164 ,085 ,083
16 -,143 ,202 ,691 378 ,138 ,225 , 115 ,059
121 ,278 ,220 ,662 325 ,090 ,346 -,130 ,231
119 ,295 ,319 ,613 ,326 ,232 ,083 ,187 -,090
136 -,041 ,203 ,597 -,194 ,095 357 , 104 -,006
122 ,381 ,297 429 ,402 -,335 ,152 -,089 -,113
12 -,160 -,042 ,062 72 ,045 ,088 -,127 -,305
18 ,157 ,009 -,142 167 -,010 ,024 ,103 ,226
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19 -,034 ,118 ,218 ,641 ,047 -,041 -,060 ,238
17 -,005 ,373 -,052 ,586 ,195 ,058 ,188 -,147
13 ,147 -,064 ,090 ,455 ,035 425 ,280 ,229
128 -,019 ,024 ,156 ,048 ,910 -,026 -,107 ,123
132 ,240 ,303 ,138 -,077 , 704 ,088 ,143 -,114
14 ,168 ,097 ,069 ,305 ,596 ,660 ,216 ,306
140 ,222 ,067 ,153 ,204 ,433 346 ,094 -,189
134 313 ,119 274 -,120 ,268 ,656 ,193 ,194
139 -,052 ,164 -,019 ,123 -,194 ,629 -,195 ,091
127 ,233 ,027 , 104 ,069 -,146 573 ,525 -,198
131 ,157 ,195 ,308 ,240 ,072 478 -,373 -,140
135 ,006 ,146 -,074 ,152 ,303 ,396 -,165 274
130 ,197 ,122 ,146 ,203 ,167 ,356 ,046 ,057
11 -,027 -,019 -,060 ,249 ,031 -,121 776 ,083
138 ,192 ,368 ,306 -,003 ,055 ,440 ,611 ,108
15 ,362 ,024 ,164 -,197 ,278 ,164 ,604 -,157
115 ,032 ,133 ,483 ,199 ,047 177 ,051 ,682
137 ,218 ,049 ,047 ,027 ,084 ,078 -,099 ,613
113 ,328 ,296 ,389 -,074 ,302 ,102 -,071 -, 447
Método de extraccion: andlisis de componentes principales.
Método de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.?
a. La rotacion ha convergido en 8 iteraciones.
e Validez de constructo Desempefio laboral
Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,655

Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 1787,098

Bartlett gl 435

Sig. ,000

La medida de KMO es mayor a 65.5 por lo tanto se considera aceptable y una
prueba de Bartlett menor a 0.1 se considera aceptable.

Varianza total explicada

Co
mp
on

ent

Sumas de extraccion de | Sumas de rotacion de cargas
Autovalores iniciales cargas al cuadrado al cuadrado
% % de % %
% de |cumulad varianz | acumu % de acumula
Total | varianza| o Total a lado | Total | varianza do
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12,344
3,426
2,479
2,117
1,383
1,275
1,167

955
770
696
583
454
394
314
261
247
215
175
149
128
125
101
,064
,056
044
038
018
015
,008
,001

41,146
11,419
8,263
7,056
4,611
4,249
3,890
3,183
2,566
2,319
1,943
1,512
1,314
1,046
,870
,824

, 715
,585
,496
426
417
,337
,213
,187
,146
,125
,061
,050
,027
,003

41,146
52,565
60,829
67,884
72,495
76,745
80,635
83,818
86,385
88,704
90,646
92,159
93,472
94,518
95,388
96,212
96,927
97,512
98,008
98,434
98,851
99,188
99,401
99,588
99,734
99,859
99,920
99,970
99,997
100,000

12,344
3,426
2,479
2,117

41,146
11,419
8,263
7,056

41,146
52,565
60,829
67,884

7,608
4,739
4,216
3,803

25,360
15,795
14,053
12,676

25,360
41,155
55,209
67,884

Método de extraccion: andlisis de componentes principales.

El criterio que se usa para determinar los factores son aquellos que tienen
autovalor mayor que 1 (12,344, 3,426; 2,479; 2,117) y el tanto por ciento que
explica en el total es de 67,884 cantidad razonable.

Matriz de componente rotadoa

Componente
1 2 3 4
117 862 111 -,015 225
129 ,815 ,384 ,086 ,129
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814
;798
;796
785
731
719
698
694
442
065
146
345
155
243
569
345
082
038
,010
027
265
501
232
263
353
-,101
344
240

,069
159
156
310
,080
107
220
277
442
739
;709
;707
664
617
569
560
558
148
341
425
-,010
-,118
,004
187
385
300
162
375

,027
,068
,123
,054
,539
,169
,397
,325
,018
,194
,350
,012
,026
,318
,122
,284
,155
,882
,875
,850
,611
,584
211
,158
,206
,025
,336
,115

380
275
032
166
-,040
-,110
381
-,063
301
-,129
309
-,037
209
211
180
451
385
171
130
105
546
088
808
743
593
576
-,449
439

Método de extraccion: andlisis de componentes

principales.

Método de rotacion: Varimax con normalizacién Kaiser.

a. La rotacion ha convergido en 8 iteraciones.
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Anexo 05: Fichas técnicas de los instrumentos Gestion del cambio y

C

Desempefio laboral de la |.LE Santa Magdalena.

Dr. Pedro Otoniel Morales Salazar.

# Afirmaciones (34+34+34+34) 136 87 18
" #Afirmacién + #Negaciones (34 + 34+ 34+34) +20 156
# Afirmaciones (27 + 27 + 27 + 27) 108 84,38
" #Afirmacién + #Negaciones (27 + 27 + 27 +27) +20 128
Dr. Francisco Alejandro Espinoza Polo.
# Afirmaciones (32+32+32+32) 128 86,48
" #Afirmacién + #Negaciones (32 +32+32+32) +20 148
# Afirmaciones (25+ 25+ 25 + 25) 100 83.33%
~ #Afirmacion + #Negaciones (25 + 25+ 25+25) +20 120 °
Dr. Augusto Diaz Linares.
# Afirmaciones (35+ 35+ 35+ 35) 140 87 5
~ #Afirmacion + #Negaciones (35+35+35+35)+20 160 °
# Afirmaciones (27 + 27 + 27 + 27) 108
= 84.38%

C= = —
#Afirmacion + #Negaciones (27 + 27 + 27 +27)+20 128
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Instrumentos

Expertos Rubrica para evaluar la
Gestion Publica
o Dr. Pedro Otoniel Morales Salazar. 87%
o Dr. Francisco Alejandro Espinoza Polo. 86%
o Dr. Augusto Diaz Linares. 88%

Promedio de ponderacion 87% (bueno)

En la tabla observamos, los expertos en promedio coincidieron que los items del
instrumento son buenos, en un promedio de 87% (equivalente a 0,87); por consiguiente, el
instrumento es valido y coherente con los propdsitos de la investigacion.

Instrumentos
Expertos Rubrica para evaluar la
Desempefio Laboral
o Dr. Pedro Otoniel Morales Salazar. 84%
o Dr. Francisco Alejandro Espinoza Polo. 83%
o Dr. Augusto Diaz Linares. 84%

Promedio de ponderacién 84% (bueno)

En la tabla observamos, los expertos en promedio coincidieron que los items del
instrumento son buenos, en un promedio de 84% (equivalente a 0,84); por consiguiente,
el instrumento es valido y coherente con los propésitos de la investigacion.
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Anexo 06: Cuestionario de la Gestién del cambio de la I.E Santa Magdalena

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacion para establecer el nivel de
gestion del cambio de la I.E Santa Magdalena, Pacasmayo-2019. Asi mismo se le pide ser
extremadamente objetivo, honesto y sincero en sus respuestas. Se le agradece por
anticipado su valiosa participacion y colaboracion, considerando que los resultados de este
estudio de investigacion cientifica permitiran mejorar la gestion de la I.E Santa Magdalena
en cuanto a la gestion del cambio y su influencia en el desempefio laboral.

INSTRUCCIONES:

El cuestionario consta de 40 items. Cada item incluye cinco alternativas de respuestas.
Lea con mucha atencién cada una de los items y las opciones de las repuestas que le
siguen. Para cada item marque sélo una respuesta con una equis (x) en el recuadro que
considere que se aproxime mas a su realidad, es decir cuantas veces ocurren estas

situaciones en su ambito provincial.

¢ Sino ocurre jamas, marca la alternativa NUNCA

e Siocurre rara vez, marca la alternativa CASI NUNCA

e Siocurre pocas veces, marca la alternativa A VECES

e Siocurren muchas veces, marca la alternativa CASI SIEMPRE

e Sj ocurren continuamente, marca la alternativa SIEMPRE

CASI
. NUNCA | cAsl A SIEMP | SIEMP
ITEM NUNCA VECES | RE RE

SENTIDO DE URGENCIA

1. ¢ ldentificas potenciales amenazas que podrian suceder en
el futuro y Presentas escenarios posibles que muestren lo
gue podria suceder en el futuro?

2. ¢ Examinas oportunidades que deben ser o podrian ser
explotadas?

3. ¢Inicias debates honestos y das razones convincentes
para hacer a las personas pensar y hablar de tu institucion?

4. ¢ Solicitas el apoyo de clientes estratégicos para reforzar
tus argumentos?

FORMAR UNA COALICION

5. ¢ ldentificas los verdaderos lideres de tu organizacion?

6.¢,Generas compromiso emocional en tu entorno?

7.¢, Realizas el trabajo en equipo en la construccion del
cambio?

8. ¢ ldentificas &reas débiles dentro del equipo?

9. ¢ Te aseguras en tener una buena mezcla de personas de
diferentes departamentos y diferentes niveles de la
institucion?

DESARROLLAR LA VISION
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10. ¢ Determinas los valores que son fundamentales para el
cambio?

11. ¢ Elaboras un breve resumen que capture “lo que ve” como
futuro de la organizacion?

12. ¢ Creas estrategias para ejecutar esa vision?

13.¢ Te aseguras que tu coalicion pueda entender la vision?

14. ; Practicas la “declaracion de la vision” a menudo en tu
institucion?

COMUNICAR LA VISION

15. ¢Hablas a menudo de su visiéon de cambio en la
institucion?

16. ¢Respondes abierta y honestamente a las
preocupaciones y ansiedades de las personas?

17. ¢ Aplicas la visién en todos los aspectos operativos?

18. ¢ Realizas el entrenamiento hasta la evaluacién de la
performance?

19. ¢ Consideras que esta unido a la vision los mejores
objetivos que se pretenden hacer en el futuro?

20. ¢ Predicas los valores con el ejemplo?

ELIMINAR LOS OBSTACULOS

21. ¢ ldentificas o tomas personas nuevas que sean lideres
del cambio y cuyas funciones principales sean hacer el
cambio?

22. ¢ Miras la estructura organica, puestos, y sistemas de
recompensas para asegurarse de que estan en consonancia
con su vision?

23. ¢Considera que se Reconoce y recompensa a la gente
que trabaja para el cambio?

24. ¢ ldentificas a las personas que se resisten al cambio y les
ayudas a ver que lo necesitan?

25. ¢ Adoptas medidas para eliminar las barreras (humanas o
no)?

ASEGURAR TRIUNFOS A CORTO PLAZO

26. ¢ Buscas proyectos de éxito asegurado, que se pueda
implementar sin la ayuda de aquellos que sean criticos del
cambio?

27. ¢ No elijes metas tempranas que sean costosas para tu
institucion?

28. ¢ Deseas poder justificar la inversion de cada proyecto?

29. ¢ Realizas el andlisis cuidadosamente de los pros y
contras de cada proyecto?

30. ¢Reconoces el esfuerzo de las personas que te ayudan a
alcanzar los objetivos institucionales?

CONSTRUYA SOBRE EL CAMBIO

31. Analizas después de cada logro, que salio bien y en que
se necesita mejorar?

32. ¢ Fijas mas metas para aprovechar el impulso que has
logrado?

33. ¢ Aprendes sobre Kaizen, la idea de la mejora continua
para aplicarlo en tu organizacién?
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34. ¢ Mantienes ideas frescas sumando mas agentes y lideres
del cambio para tu institucion?

FIJAR EL CAMBIO DE CULTURA

35. ¢ Hablas acerca de los avances cada vez que se da la
oportunidad en donde te encuentres?

36. ¢ Cuentas historias de éxito sobre procesos de cambio, y
repites otras historias que escuches?

37. ¢Incluyes los ideales y valores del cambio cada vez que
contrates y entrenes gente nueva para tu institucion?

38. ¢ Reconoces publicamente los principales miembros de tu
coalicion de cambio original en tu institucion?

39. ¢ Te aseguras de que el resto del personal nuevo y viejo
se acuerden de sus contribuciones dada a la instituciéon?

40. Creas planes para sustituir a los lideres principales del
cambio, a medida que éstos se vayan. y esto te ayudara a
asegurar que tu legado no se ha perdido u olvidado.
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Anexo 07: Cuestionario de Desempefio laboral de la |.E Santa Magdalena

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacion para establecer el nivel del

desempefio laboral de la |.E Santa Magdalena, Pacasmayo-2019. Asi mismo se le pide ser

extremadamente objetivo, honesto y sincero en sus respuestas. Se le agradece por

anticipado su valiosa participacién y colaboracion, considerando que los resultados de este

estudio de investigacion cientifica permitiran mejorar la gestion de la I.E Santa Magdalena,

en cuanto a la gestion del cambio y su influencia en el desempefio laboral.

INSTRUCCIONES:

El cuestionario consta de 30 items. Cada item incluye cinco alternativas de respuestas.

Lea con mucha atencién cada una de los items y las opciones de las repuestas que le

siguen. Para cada item marque sélo una respuesta con una equis (X) en el recuadro que

considere que se aproxime mas a su realidad, es decir cuantas veces ocurren estas

situaciones en su ambito provincial.

¢ Sino ocurre jamas, marca la alternativa NUNCA

e Siocurre rara vez, marca la alternativa CASI NUNCA
e Siocurre pocas veces, marca la alternativa A VECES
e Siocurren veces, marca la alternativa CASI SIEMPRE

e Sj ocurren continuamente, marca la alternativa SIEMPRE

iTEM

NUNCA

CASI NUNCA

A VECES

CASI SIEMPRE

SIEMPRE

DESEMPENO DE LA TAREA

1. Tienes capacidad de realizar eficientemente varias tareas propias del puesto e
incluso de otros.

2. Organizas tus tareas de modo tal que te permite obtener resultados ideales.

3. Te sientes satisfecho con las tareas que realizas.

4. Percibes que quienes evaltan el desempefio laboral, lo hacen con transparencia.

5. Consideras que quienes lideran la I.E motivan y dan soporte para mejorar el
servicio educativo.

6. Consideras que los jefes de la I.E informan con claridad el trabajo a realizar lo
que influye en el buen desempefio.

7. La comunicacion entre personal docente y administrativo es asertivo lo que
repercute en el buen desempefio laboral.

DESEMPENO OCONTEXTUAL

8. Las relaciones interpersonales en tu grupo pedagdgico o administrativo, incide
en el cumplimiento oportuno de objetivos.
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9. Consideras que el compafierismo con todo el personal mejora el desempefio
laboral.

10. El personal en general comparte actividades que optimizan el desempefio.

11. Eres accesible al sociabilidad con los demas y te adaptas facilmente

12. Te adaptas de modo, facil, rapido y eficaz a cambios inesperados y a
situaciones poco claras.

13. Si un colaborador realiza tareas adicionales recibes la compensacion que te
corresponde.

14. Promueves el buen clima laboral.

DESEMPENO ADAPTATIVO

15. Eres entusiasta a nuevos métodos, creas nuevos métodos y procedimientos de
trabajo mas eficaces.

16. Consideras que si se presentan cambios en el trabajo, puedes adaptarte.

17. Aceptas los cambios y motivas a tus compafieros a hacerlo.

18. Refuerzas tus actividades de trabajo.

19. Si sientes que un cambio se avecina, tomas medidas para prevenirlos y
adecuarte.

20. Te interesa conocer y adecuarte a los estudiantes con el fin de adaptarte a sus
necesidades

21. Te adaptas con facilidad a un nuevo reto en el trabajo.

22. Observas las nuevas situaciones como una oportunidad de mejorar.

DESEMPENO ADAPTATIVO

23. Tomas iniciativa y haces lo necesario para alcanzar los objetivos, yendo mas
alla del deber y del resultado esperado.

24. Sugieres a tu coordinacion acciones para que tu area funcione mejor.

25.Desde tu conocimiento, recomiendas a otras personas para que mejoren el
desempefio.

26. Estas dispuesto a la capacitacion con el fin de mejorar tu desempefio.

27. Visualizas el impacto de tu desempefio laboral futuro.

28. Tratas de innovar en el desempefio de tus funciones.

29. No te conformas con lo que conoces, buscas ver més alla y contribuir con tu
I.E.

30. Te agrada fijarte objetivos nuevos con el fin de mejorar tu desempefio
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Anexo 08: Matriz de consistencia interna del informe de investigacion

INTRODUCCION METODO
] VARIABLES Y TECNICAS E ]
TEORIAS < OPERACIONALIZACION 4 INSTRUMENTOS METODOS DE
TRABENOS RELACIONADOS |  fORNULACION HIPOTESIS OBJETIVOS VARABLE | DIMENSIONES POBLACIONY VALIDEZ Y ANALISIS DE
AL TEMA CONFIABILIDAD DATOS
Torres (2019) realizo | (Kotter, 1995, p.1) | ¢Cual es la | HIPOTESIS DE GENERAL: TECNICAS: La recopilaciénde
la investigacion, | en una entrevista a | influencia de la | INVESTIGACION: i datos
Gestion John Kotter, | gestion del cambio analizar la influencia i POBLACION: LA ENCUESTA. cuantitativos ~ se
administrativa y | manifiesta que dar | en el desempefio | La  gestion  del | de gestion del cambio Sentido de . realiza mediante
satisfaccion laboral un gran salto es | laboral de la IE. | cambio influye | en el desempefio urgencia La poblaciones | La encuesta, | instrumentos de
en La empresa de inalcanzable si es | Santa Magdalena, | Significativamente en | laboral de la todo el personal ayuda a  la | medicion y
calzado Grupo | referido a cambio, a | 2019? el desempefio | Institucion educativa docente y | obtencion de | representan las
Armani S.A.C. del no ser que se inicie ] laboral  de  la | Santa Magdalena, administrativo de | valores sobre las | variables de
distrito El Porvenir, | con una gran | JUSTICACION: Es | Institucién educativa | Pacasmayo, 2019. la I.E “Santa | variables en &fl‘f;{iaacién Los
Trujillo 2019. , se cantidad de | fundamental  esta | Santa Magdalena, | Objetivos especificos Formar una Magdalena”, estudio, y con ello instrurr?entos.
observé que hay personas que investigacion porque | Pacasmayo, 2019. diagnésticos coalicion para ?I presente se qura relatar y simplifican ' la
carencias en la | sientanunnatural | es  de  tema| - ) _ estudio lo | explicar de | informacion que
planificacion, sentido de urgencia | educativo uno de los Hi: L‘a gesthn del | ESPECIFICOS: conforman 70 manera necesitamos de
organizacion, en marco a una ejes fundamentales | cambio influye ) o ) i) personas, minuciosa el | |os encuestados
direccion y control o gran  oportunidad. | de nuestro pais, ysu | Significativamente en OD:: Identificar el nivel o 'g siendo los | concerniente de forma practica.
parte administrativa, | Ese esel pasomas | mayor finalidad es | €l desempefio | de avance dela w s Desarrollar la | estratos: 01 | problema. La | se  desarroll6
lo que resulto enuna | crucial. Asombra la | fortalecer el | laboral ~ de  la | gestion del cambioy Ao vision directora, 01 sub | encuesta definicion
mala gestion continuidad conque | desempefio laboral | Institucion educativa | sus dlmensmnes: cree < 'g director, 10 | constituye & | conceptual y
administrativa y por encontramos en la Institucion | Santa Magdalena, | un sentido de € s personal CAS | menudo, el Gnico | operacional, con
ende colaboradores contentamiento en Educativa Santa | Pacasmayo, 2019. urgencia, forme >0 administrativos, medio por el cual | sus respectivas
con bajo nivel de las entidades — esa | Magdalena del ; alianzas fuertes, cree G _ RL 276 a 6 | sepuedeobtener | dimensiones
satisfaccion. Llego a postura de “lo que distrito de | HIPOTESIS NULA: una vision para el Comyr_ucar la personas y 60 opiniones, criterios por
la conclusién quelos | realizo esta muy Guadalupe, sera un L cambio, invierte en la vision docentes. conocer variables  y en
resultados obtenidos | bien” - y asi | proceso continuo de La gestion del comunicacion, actitudes, recibir | cada criterio,
nos indican que se continuo cada dia,a | mejoramiento en el cambio no influye empodere a toda la sugerencias para lltems q'u%| m'dzn
hayo unacorrelacion | lo que se le | desempefio laboral significativamente base, defina metas a el mejoramiento :Sstu(;/iina es e
ositiva denomina “urgencia | en una institucion | €N € desempefio corto plazo, no de lainstituciony | ; :
positiva | 9 : : laboral. Asimismo dismi I it Los datos
significativa entre la | falsa” —personas en | educativa y permita hinotesis especificas ISminuya ef rtmo y lograr la | yepen ser
gestion crisisopresionde | el avance  de | P P haga que el cambio Eliminar los obtencion de | confiables,  es
administrativa y la jefes cada vez mas | politicas piblicas del | |\ s a1Eq|g sea parte de la cultura obstaculos otros . datos | gecir deben ser
satisfaccion laboral. | rigurosos, dando | Estado  en  sU | LenEsiFicas de la I.E Santa semejantes. oportunos y
vueltas en elmismo | conjunto. ' Magdalena, suficientes, pues
Pacasmayo, 2019. es necesario

lugar, con cada vez

ODg2: Identificar el nivel

definir las fuentes
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Chavez (2018) ensu
investigacion,
Cultura
organizacional y
desempefio directivo
desde la perspectiva
delos docentes enla
institucion educativa
Santa Magdalena.
Pacasmayo-2017.

permite  demostrar
que existe
correlacion
significativa entre la
cultura
organizacional y el
desempefio directivo
lo cual quiere decir
que la cultura
organizacional  se
relaciona
significativamente
con el desempefio
directvo en la
instituciéon de
estudio.

Noriega (2016),
realizo la
investigacion

doctoral, programa
de gestion  del
cambio para mejorar
la gestion
pedagdgica en la
Institucion Educativa
N° 80036, La
Esperanza — 2015.
En conclusion, La
aplicacion del
programa de gestion
del cambio en el
grupo experimental,

mas reuniones.
Aparentemente es
urgencia real, pero
es sélo afan
impulsado por la
zozobra. La
urgencia real es
intuir que en el
entorno hay algo de
gran provecho, oir
cada mafana un
llamado
indeliberado que te
hace querer
levantar todas las
mafianas descubrir
y aprovechar. Para
crear “momentum”
en una entidad,
empezar
reduciendo el
contentamiento,
esto necesita de
actos audaces y
asiduamente
arriesgadas. para
la variable gestion
del cambio, asi
mismo, el modelo
Kotter de las fases
del cambio, incluye
ocho pasos con el
fin de transformar
las organizaciones
y obtener el éxito: 1.
Establecer un
Sentido de
Urgencia, 2.Formar
una poderosa
coalicién, 3. Crear
una vision para el
cambio, 4,
Comunicar lavision,

Conveniencia, Es
fundamental esta
investigacion porque
es de tema
educativo uno de los
ejes fundamentales
de nuestro pais, y su
mayor finalidad es
fortalecer el
desempefio laboral
en la Institucion
Educativa Santa
Magdalena del
distrito de
Guadalupe, sera un
proceso continuo de
mejoramiento en el
desempefio laboral
en una institucion
educativa y permita
el avance de
politicas publicas del
Estado en su
conjunto.

Valor tedrico, es
una contribucién
como principio de

conocimiento y
referencia para la
elaboracion de
pendientes

indagaciones en el
sector de la gestion
del cambio y el
desempefio laboral
dentro de la
institucion educativa,
con la finalidad de
buscar soluciones a
las diversas
problematicas  que

H1: La gestién del
cambio referidas a
crear un sentido del
urgencia influye
significativamente en
el desempefio
laboral de la
institucién educativa
Santa Magdalena,
Pacasmayo, 2019;
H2: La gestion del
cambio referidas a
formar una poderosa
coalicion influye
significativamente en
el desempefio
laboral de la I.LE
Santa Magdalena,
Pacasmayo 2019;
H3: La gestion del
cambio referidas a
crear una vision para
el cambio influye
significativamente en
el desempefio
laboral de la I.LE
Santa Magdalena,
Pacasmayo 2019;
H4: La gestion del
cambio referidas a
comunicar la vision

influye
significativamente en
el desempefio

laboral de la I.LE
Santa Magdalena,
Pacasmayo 2019;
H5: La gestion del
cambio referidas a
eliminar los
obstaculos influye
significativamente en
el desempefio

del desempefio laboral
y sus dimensiones:
satisfaccion,
eficiencia,
productividad y
calidad de la I.E Santa
Magdalena,
Pacasmayo, 2019.
ODa: Develar los
aspectos mas criticos
de la gestion del
cambio de la |.E Santa
Magdalena,
Pacasmayo, 2019.
ODa: Develar los
aspectos mas criticos
del desempefio laboral
de la |.E Santa
Magdalena,
Pacasmayo, 2019.

OCi:: Establecer la
influencia de la
dimension cree un
sentido de urgencia de
la gestion del cambio
en el desempefio
laboral de la I.E Santa
Magdalena,
Pacasmayo, 2019.
OC:: Determinar la
influencia de la
dimension forme
alianzas fuertes de la
gestion del cambio en
el desempefio laboral
de la LE Santa
Magdalena,
Pacasmayo, 2019.
OCa: Establecer la
influencia de la
dimension cree una
vision para el cambio
de la gestion del

Asegurar
triunfos a corto
plazo

Construye sobre
el cambio

Fijar el cambio
de cultura.

INSTRUMENTOS:

CUESTIONARIO,
es una serie de

preguntas gque se
realiza en base a

las variables
objeto de estudio.
(Hernandez,

Fernandez y
Baptista, 2014, p.
228), el
cuestionario  fue
con preguntas
cerradas tipo

escala de Likert.El
cuestionario de la
variable
independiente
gestién del cambio
esta estructurado
tipo escala Likert,
en donde se le
presenta cinco
alternativas de
nunca, casi nunca,
a veces, casi
siempre y siempre,
las misma que se
les asigna un valor
de 0-4, con un total
de 70 items.

y técnicas
adecuadas para
su recoleccion.

= Para la
obtencién de los
datos, se ha
seguido el
siguiente
procedimiento:
Por
consiguiente,
elaboraron 2
cuestionarios
(encuestas),
para medir la
variable
independiente y
la variable
dependiente.

. Se
trabajé con los
actores, que
tienen que ver
con ambas
variables, que
son: personal
directivo,
administrativo,
docente, padres
de familia vy
estudiantes

- Se
incidi6 mucho, en
la objetividad,
honestidad y
sinceridad en sus
respuestas.

- Al final
se agradeci6 alas
personas, que
apoyaron en la
encuesta, asi
como a todas las
personas
entrevistadas.
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significativamente
en la dimensién de

personales de la

gestion pedagdgica,

sienten identificados
con la visiéon y mision

5. Eliminar  los
obstaculos, 6.
Asegurese triunfos
a corto plazo, 7.
Construir sobre el
cambio y 8. Anclar
el cambio en la
cultura de la
empresa.

Ramirez (2013) las
dimensiones de la
variable son:
Dimensién 1.
Desempefio de la
tarea: Dimension de

rendicion que
explica las
directivas de
realizacion de
actividades de un
puesto/rol que

aportan directa o
indirectamente en la

elaboracion de
productos o en la
asistencia de

servicios de una

afectan el desarrollo
institucional y mejor

permitird desarrollar

pasos de John Kotter
para optimizar
ejercicio laboral en

educativas y otras

de nuestro pais.

metodoldgica,
presente indagacion
esté estructurada se
fundamenta en los
ordenamientos
establecidos, en el

laboral de la I.LE
Santa Magdalena,
Pacasmayo  2019;
H6: La gestion del
cambio referidas a
asegurar triunfos a
corto plazo influye
significativamente en
el desempefio
laboral de la I.LE
Santa Magdalena,
Pacasmayo 2019;
H7: La gestion del
cambio referidas a
construir sobre el
cambio influye
significativamente en
el desempefio
laboral de la I.LE
Santa Magdalena,
Pacasmayo 2019;
H8: La gestion del
cambio referidas a
anclar el cambio

influye
significativamente en
el desempefio

desempefio laboral de

dimension invierte en
la comunicacién de la
gestion del cambio en
el desempefio laboral

OCs: Determinar la

dimensién empodere a
toda la base de la
gestion del cambio en
el desempefio laboral

metas a corto plazo de

VARIABLE
2:

Desempefio
laboral

Desempefio de

MUESTRA:

La muestra es
censal porque
estd compuesta
por todo el
personal
administrativo y
docente de la |.E
“Santa
Magdalena”. La

muestra lo
conformaran 78
personas,
siendo los
estratos: 01
directora, 01 sub
director, 10

personal CAS
administrativos,
RL 276 a 6
personas y 60
docentes.

TECNICA DE
MUESTREO:

VALIDEZ:

Se llevé a cabo
mediante la
valoracion (juicio
de expertos) delos
items por parte de
un grupo de 3

expertos
conocedores  del
tema de

investigacion. Con
la calificacion que
se obtendra de los
expertos se
realizara la prueba
de Razon de
Validez de
Contenido de
Lawshe 'y del
Coeficiente de V
de Aiken.,
teniendo como

METODOS DE
INVESTIGACION

El método
utilizado es el
deductivo, que

segun
Hernandez,
Fernandez y
Baptista, (2014, p.
6), esta

aproximacion se
vale de la l6gica o
razonamiento
deductivo, que
comienza con la
teoria, y de ésta

se derivan
expresiones
légicas

denominadas
“hipotesis” que el
investigador
somete a prueba.

También el
método
hipotético-
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organizacion.  Se
trata de una
dimension que
manifiesta
principalmente  al
tema del empleo, es
decir, a la exacta
ejecucion de tareas
y acciones. Sus
indicadores son:
Conductas intra-rol.
Se relacionan a los
hechos que son
compactas con las
acciones
comprendidas  en
las lineaciones
formales de los
puestos de trabajo
Conductas  extra-
rol. Son las
acciones que tiene
otra perspectiva de
lo que normalmente
requiere el puesto.

obtuvo datos e
informacion, se
validé y determino su
viabilidad. Con esta
certeza, serd de
notable utilidad a las
siguientes
investigaciones que
tengan relacion con
el estudio, y servira
como base a estas
dimensiones  para
seguir investigando
para un  mayor
aporte.

laboral de la I.LE
Santa Magdalena,
Pacasmayo  2019;
H9: La gestion del
cambio influye
significativamente en
el desempefio de la
tarea deldesempefio
laboral de la I.E
Santa Magdalena,
Pacasmayo-2019;
H10: La gestion del
cambio influye
significativamente en
el desempefio
contextual del
desempefio laboral
de la |.E Santa
Magdalena,
Pacasmayo-2019;
H11: La gestion del
cambio influye
significativamente en
el desempefio
adaptativo del
desempefio laboral
de la |.E Santa
Magdalena,
Pacasmayo-2019;
H12: La gestion del
cambio influye
significativamente en
el desempefio
adaptativo del
desempefio laboral
de la |.E Santa
Magdalena,
Pacasmayo-2019.

la gestion del cambio
en el desempefio
laboral de la I.E Santa
Magdalena,
Pacasmayo, 2019.
OCy7: Determinar la
influencia de la
dimensién no
disminuya el ritmo de
la gestion del cambio
en el desempefio
laboral de la I.E Santa
Magdalena,
Pacasmayo, 2019.
OCg: Establecer la
influencia de la
dimensién haga que el
cambio sea parte de la
cultura de la gestion
del cambio en el
desempefio laboral de
la LE Santa
Magdalena,
Pacasmayo, 2019.

Desempefio
proactivo

Se  utilizd
muestreo
probabilistico.

el
no

resultados validez
perfecta y valida.

CONFIABILIDAD:

Se realiz6 a través
del Coeficiente
Alfa de Cronbachy
se procesa
mediante el
software
estadistico SPSS
V23.

La confiabilidad
del instrumento
gestién del
cambio: a =0,833
EXCELENTE.

La confiabilidad
del instrumento
desempefio
laboral: a =0,838
EXCELENTE.

deductivo que
segun Karl
Popper, quien
hizo hincapié que
una investigacion
no comienza con
la observacion, si
no con un
problema, es
decir, primero
para investigar
nos debemos
plantear
problemas.

TIPO DE
INVESTIG.

Investigacion no
experimental,

DISENO DE
INVEST.

Correlacional
transversal.
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ANEXO 09: Resumen de las pruebas de hipétesis de las variables gestion del cambio y desempefio laboral de la |.LE Santa Magdalena,
Pacasmayo - 2019.

- TAU-B DE PROBABILIDAD :
RELACION CAUSAL DE VARIABLES KENDALL RHO DE SPEARMAN (P - VALOR) DECISION SIGNIFICANCIA
La gestion del cambio y el desempefio laboral 0.353 0.359 (positiva baja) 0.00<0.01 Se rechaza la Ho La relacion causal es muy

significativa

Relacion causal de las dimensiones de Gestioén del cambio con la variable desempefio laboral

0.168 (positiva muy baja

Sentido de urgencia- desempefio laboral 0.160 y despreciable) 0.309>0.05 Se acepta la Ho |La relacién causal no es significativa
- N 0.173 (muy débil y L S
Formar una coalicién- desempefio laboral 0.168 despreciable) 0.064>0.05 Se acepta la Ho | La relacion causal no es significativa
Desarrollar la visién- desempefio laboral 0.435 0'#4(;1(15523'2;/& 0.000<0.01 Se rechaza la Ho La rela(;I%rrlwi(f:ii:tSielaeS muy
Comunicar la visién- desempefio laboral 0.291 0.295 (positiva baja) 0.004<0.01 Se rechaza la Ho La relaCI-On _c_aus_al es muy
significativa
Eliminar los obstéculos- desempefio laboral 0.235 0.241 (positiva media) 0.021<0.05 Se rechaza la Ho | La relacion causal es significativa
Asegurar triunfos a corto plazo- desempefio laboral 0.043 0.046 (posmva_moderada 0.233>0.05 Se acepta la Ho | La relacion causal no es significativa
y despreciable)
Construye sobre el cambio- desempefio laboral 0.325 0.332 (positiva baja) 0.000<0.01 Se rechaza la Ho La relag%r:]i%i;tsielaes muy
- ) o 0.007 (nulay L T
Fijar el cambio de cultura- desempefio laboral 0.005 0.350>0.05 Se acepta la Ho | La relacion causal no es significativa

despreciable)

Relacién causal de la variable gestién del cambio con las dimensiones de desempefio laboral

La relacion causal es muy

Gestion del cambio- desempefio de la tarea 0.415 0.422 (positiva media) 0.000<0.01 Se rechaza la Ho PP
significativa
Gestion del cambio- desempefio contextual 0.179 0.183 (positiva muy baja) 0.033<0.05 Se rechazala Ho | Larelacion causal es significativa
Gestion del cambio- desempefio adaptativo 0.228 0.234 (positiva baja) 0.007<0.01 Se rechaza la Ho La relacion causal es muy
significativa
Gestion del cambio- desempefio proactivo 0.247 0.264 (positiva baja) 0.017<0.05 Se rechazalaHo | La relacion causal es significativa

Fuente: Tabla 6; Tabla 7; Tabla 8; Tabla 9; Tabla 10; Tabla 11; Tabla 12; Tabla 13; Tabla 14; Tabla 15; Tabla 16, Tabla 17 y Tabla 18.
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