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RESOLUCION N.° 1272-2024-D-FCA-UANCV-J

Juliaca, 21 de noviembre de 2024

VISTOS:

El Expediente N° 2024-CU-12280 de fecha 06-09-2024 de DEYSI QUISPE TENUCO,
quien solicita nominacién de jurados, fecha y hora de sustentacion, para rendir el
examen de sustentacion y defensa de la tesis titulado: GESTION DEL CAMBIO
ORGANIZACIONAL Y RENDIMIENTO LABORAL EN LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA
LOCAL DE AZANGARO, 2024; conducente para optar el Titulo profesional de
Licenciado(a) en Administracién 'y Gestién Piblica, que fue revisada por el
Director de la Unidad de Investigacion y el Decano de la Facultad de Ciencias
Administrativas Escuela Profesional de Administracién y Gestién PiOblica.

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con el articulo 8°, numeral b) del Reglamento General de
Grados y Titulos de la UANCV vigente, es procedente acceder a la peticion del
interesado.

Que, al haber cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de
Trabadjo de Investigacion Conducente a Grados vy Titulos plasmado en la Resolucidn
N° 0294-2023-UANCVY-CU-R.

Y estando, la opinion favorable del Director de la Unidad de Investigacion y el
Decano de la Facultad de Ciencias Administrativas, y las atribucioneas que confiere
el articulo 28° del Reglamento Inferno de Trabajo de Investigacion Conducente a
Grados y Titulos Resolucion N° 0294-2023-UANCV-CU-R.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. — DECLARAR APTO para la sustentacion presencial del informe
Final de la investigacién (borrador de Tesis), del (la) bachiller: DEYSI QUISPE TENUCO,
para optar el Titulo Profesional de Licenciado(a) en Administracién y Gestién
Péblica, en virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO. - NOMINAR JURADOS para la sustentacion presencial y
defensa de la tesis a los siguientes docentes ordinarios:

*  PRESIDENTE . Dr. BENIGNO CALLATA QUISPE
* ler. MIEMBRO @ Dr. APOLINAR FLOREZ LUCANA
* 2do. MIEMBRO @ = Dra. YENNY ROSARIO ACERO APAZA
* ASESOR DETESIS :  Dr. ROBERTO PAYE COLQUEHUANCA

ARTICULO TERCERO. - PROGRAMAR FECHA Y HORA de sustentacion como se detalla:

*  lLugar : salon de Grados y Titulos
+ Fecha :lunes 25 de noviembre de 2024
« Hora 1 10:00 am

ARTICULO CUARTO. - DISPONER que la comision de Grados v Titulos de la Facultad,
Secretarias Académicas y Administrativas, quedan encargados del cumplimiento
de la presente Resolucion.

Registrese, comuniquese y archivese.
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Dr. Btgi o Callata Quispe
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
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RESOLUCION N° 284-2024-UI-FCA-UANCV-J

Juliaca, 11 de julio 2024

VISTOS:

El Expediente: 2024-CU-7915 de fecha 18 de junio de 2024, del Bach. DEYSI QUISPE TENUCO,
quien solicita Revision del Informe Final de la Investigacion (borrador de Tesls) y el Anexo (04 o
05) “Ficha de Opinion del Informe Final de la Investigacién (borrador de Tesls)” que fue
revisada por el Comité de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas, Escuela
Profesional de Administracién y Gestion Publica.

CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacién son unidades académicas que agrupan a docentes y
estudiantes de diversas disciplinas, en razén del desarrollo de investigacién clentffica,
tecnoldgica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuestra
primera Casa Superior de Estudios.

Que, el (la) Bach. DEYSI QUISPE TENUCO, quien solicita la revisién del Informe Final de la
Investigacion (borador de Tesis) del tema fitulado: GESTION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL Y
RENDIMIENTO LABORAL EN LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE AZANGARO, 2024;
conducente para optar el Titulo Profesional de Licenciado(a) en Administracién y Gestién
Pablica,

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabajo de
Investigacién Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucién N° 0294-2023-UANCV-
CU-R.

Que, el Comité de Investigacion emitié su opinién favorable al Informe Final de Ia Investigacién
(borrador de Tesis).

Que, el Director de la Unidad de Investigacidn de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracién y Gestién Publica, corobord el asesoramiento en el
Informe Final de la Investigacién (borrador de Tesis) del ASESOR Dr. ROBERTO PAYE
COLQUEHUANCA.

Estando, la opinién favorable del comité de Investigacién, en concordancla con el
Reglamento Inferno de Trabajo de Investigacién Conducente a Grados y Titulos Resolucién N°
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la Ley Universitaria N° 30220, Ley
de Creaclén de la UANCYV N° 23738 y Modificatoria N° 24661 y el Estatuto de la UANCYV, que
confiere facultades a la Unidad de Investigacién de la Facultad de Ciencias Administrativas.

- SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - APROBAR Y AUTORIZAR EL INFORME FINAL DE LA_INVESTIGACION
(BORRADOR DE TESIS), para la REVISION DE SIMILITUD TURNITIN, del tema titulado: GESTION DEL

CAMBIO ORGANIZACIONAL Y RENDIMIENTO LABORAL EN LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA
LOCAL DE AZANGARO, 2024; presentado por el (la) Bach. DEYSI QUISPE TENUCO, para optar el
Titulo Profesional de Licenciado(a) en Administracién y Gestién Piblica, en virtud de los
considerandos expuestos.

. ARTICULO SEGUNDO. - RATIFICAR, como ASESOR al Dr. ROBERTO PAYE: COLQUEHUANCA.

ARTICULO TERCERO.- DISPONER, que la facultad, secretarias académicas y administrativas,
guedan encargados del cumplimiento de la presente Resolucién.

Registrese, Comuniquese y Archivese.,

' DISTRIBUCION:
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RESOLUCION N° 082-2024-UI-FCA-UANCV-]

Juliaca, 22 de abril de 2024
VISTOS:

El Expediente: 2024-CU-3206 de fecha 10 de abril de 2024, el cual solicita Revisién de propuesta
de Investigacion y el Anexo (02 o 03) “Ficha de Opinién de la Propuesta de Investigacién” que fue revisada
por el Comité de Investigacién de la Facultad de Ciencias Administrativas, Escuela Profesional de
Administracion y Gestion Ptiblica.

CONSIDERANDO:
Que, las Unidades de Investigacion son unidades académicas que agrupan a docentes y estudiantes

de diversas disciplinas, en razén del desarrollo de investigacién cientifica, tecnolégica y humanista de
acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuestra primera Casa Superior de Estudios.

Que, el (la) Bach. DEYSI QUISPE TENUCO, quien solicita la revisién y aprobacién de la Propuesta de
Investigacion de Titulo: GESTION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL Y RENDIMIENTO LABORAL EN LA
UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE AZANGARO, 2024; conducente para optar el Titulo profesional
de Licenciado(a) en Administracién y Gestion Piiblica.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabajo de
Investigacion Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucién N2 0294-2023-UANCV-CU-R.

Que, el Comité de Investigacidn emiti6 su opini6n favorable a la Propuesta de Investigacion.

Que, el Director de la Unidad de Investigacién de la Facultad de Ciencias Administrativas, Escuela
Profesional de Administracién y Gestion Puiblica, corrobord la propuesta del ASESOR Dr. ROBERTO PAYE
COLQUEHUANCA, quien debe estar acreditado y facultado para orientar y ayudar al asesorado en el proceso
de elaboracion del trabajo de investigacién (Tesis).

Estando, la opinién favorable del comité de Investigacién, en concordancia con el Reglamento
Interno de Trabajo de Investigacién Conducente a Grados y Tftulos Resolucién N2 0294-2023-UANCV-CU-
R, de conformidad a lo que establece la Ley Universitaria N° 30220, Ley de Creacién de la UANCV N© 23738
y Modificatoria N 24661 y el Estatuto de la UANCV, que confiere facultades a la Unidad de Investigacion de
la Facultad de Ciencias Administrativas.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO.- APROBAR Y AUTORIZAR LA EJECUCION DE LA _PROPUESTA DE
~ INVESTIGACION, titulado: GESTION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL Y RENDIMIENTO LABORAL EN LA

' UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE AZANGARO, 2024; presentado por el (la) Bach. DEYSI QUISPE
TENUCO, en virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO.- RECONOCER, como ASESOR al Dr. ROBERTO PAYE COLQUEHUANCA.

ARTICULO TERCERO.- DISPONER que la facultad, secretarias académicas y administrativas, quedan
encargados del cumplimiento de la presente resolucién

Registrese, Comuniquese y Archivese.

DISTRIBUCION:
- Decanatura
- Interesada (1)
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Metadatos complementarios - UANCV

TITULO TESIS

GESTION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL Y RENDIMIENTO LABORAL
EN LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE AZANGARO, 2024

Datos de autor

Nombres y apellidos DEYSI QUISPE TENUCO

Tipo de documento de identidad DNI

Numero de documento de identidad | 75996344

URL de ORCID https://orcid.org/0009-0000-0523-236X

Datos de asesor

Nombres y apellidos ROBERTO PAYE COLQUEHUANCA

Tipo de documento de identidad DNI

Numero de documento de identidad | 02145441

URL de ORCID https://orcid.org/0000-0001-8237-5735

Datos del jurado

Presidente del jurado

Nombres y apellidos BENIGNO CALLATA QUISPE

Tipo de documento DNI

Numero de documento de identidad | 01693080

Miembro del jurado 1

Nombres y apellidos APOLINAR FLOREZ LUCANA

Tipo de documento DNI

Numero de documento de identidad | 23901593

Miembro del jurado 2
Nombres y apellidos YENNY ROSARIO ACERO APAZA
Tipo de documento DNI

Numero de documento de identidad 01324434
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Datos de investigacién

Linea de investigacion Administracion Publica (5909-UNESCO)
Grupo de investigacion No aplica.
Agencia de financiamiento Sin financiamiento.
Edificio: Unidad de Gestion Educativa Local
Pais: Pert

Departamento: Puno

Provincia: Azangaro

Calle: Jr. Lima N° 627 Azangaro
Latitud: -14.912470

Longitud: -70.192494

Plaza de prmas. ainns
de AZangaro 0 L paat®

m QUINTA LA
CUSGUENITA
p Y .
° Mercatlo Pedro Vilcapaza 1

Ubicacion geografica de la
investigacion

Azdngara

sstauidit £ Parais QE

https://www.google.com/maps/place/UGEL+AZAN
GARO/@-14.9140392,-
70.1992972,15.96z/data=!4m6!3m5!11s0x9167ccdf
e4d4f06d:0x44f69d8c05b98986!8m2!3d-
14.912801!4d-
70.1924551!165%2Fg%2F11bw82ckbn!5millel?e
ntry=ttu&g ep=EgoyMDIOMTEYNCAxIKXMDSoASAF

QAW%3D%3D

Afio o rango de afios en que se

e g ol g Abril 2024 — noviembre 2024
realizo la investigacion

Ciencias sociales
https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#5.00.00
Administracion piblica
https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#5.06.02
Administracion
https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#5.02.04

URL de disciplinas OCDE
https://purl.org/pe-repo/ocde/ford
(concytec-pe.github.io) - Libreria
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DECLARACION DE AUTENTICIDAD Y RESPONSABILIDAD

Yo DEYSI QUISPE TENUCO identificado con DNI Nro. 75996344 en mi condicidn de egresado de:
¥ Escuela Profesional

O Programa de Segunda Especialidad,

O Programa de Maestria o Doctorado

ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA
informo que he elaborado el/la B Tesis o O Trabajo de Investigacion, I Trabajo Académico
denominada:

GESTION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL Y RENDIMIENTO LABORAL EN LA UNIDAD
DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE AZANGARO, 2024

Asesorado por: Dr. ROBERTO PAYE COLQUEHUANCA

Es un tema original.

Declaro que el presente trabajo de tesis es elaborado por mi persona y no existe plagio/copia de ninguna
naturaleza, en especial de otro documento de investigacion (tesis, revista, texto, congreso, o similar)
presentado por persona natural o juridica alguna ante instituciones académicas, profesionales, de
investigacion o similares, en el pais o en el extranjero.

Dejo constancia que las citas de ofros autores han sido debidamente identificadas en el trabajo de
investigacion, por lo que no asumiré como suyas las opiniones vertidas por terceros, ya sea de fuentes
encontradas en medios escritos, digitales o Internet.

Asimismo, ratifico que soy plenamente consciente de todo el contenido de la tesis y asumo la
responsabilidad de cualquier error u omisién en el documento, asi como de las connotaciones éticas y legales
involucradas.

El incumplimiento de lo declarado da lugar a responsabilidad del declarante, en consecuencia; a través del
presente documento asumo frente a terceros, la Universidad Andina Néstor Caceres Veldsquez y/o la
Administracién Piblica toda responsabilidad que pueda derivarse por el trabajo final presentado. Lo sefialado
incluye responsabilidad pecuniaria incluido el pago de multas u otros por los dafios y perjuicios que se
ocasionen.

Juliaca 02 de diciembre del 2024
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RESUMEN

El objetivo de este estudio fue. Determinar la relacion que existe entre gestion del cambio
organizacional y rendimiento laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de
Azéngaro, 2024. La metodologia utilizada se baso en el proceso cientifico, es decir, el
enfoque deductivo hipotético. El estudio empled un disefio correlacional basico, que es la
forma mas simple de investigacion correlacional. El grupo de estudio estuvo conformado
por 32 personas de la Unidad de Gestion Educativa Local de Azangaro. La investigacion
reveld una correlacion moderadamente significativa con el coeficiente de asociacion Rho
de Spearman de 0,594. La prueba estadistica que analiza un p-valor de 0.000, seglin el
estadistico Tau n de Kendall, dado que este valor es menor que el nivel de significancia de
0.05, lo cual demuestra que la correlacion entre la gestion del cambio organizacional y el
desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa es estadisticamente significativa,
brindando respaldo empirico a la idea general. Para regular los procesos asociados con la
gestion del cambio organizacional, es necesario establecer estdndares, directrices y normas
detalladas.

Palabras clave: Gestion del cambio organizacional, rendimiento laboral.
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ABSTRACT
The objective of this study was. To determine the relationship between organizational
change management and work performance in the Local Educational Management Unit of
Azéngaro, 2024. The methodology used was based on the scientific process, that is, the
hypothetical deductive approach. The study employed a basic correlational design, which
is the simplest form of correlational research. The study group consisted of 32 people from
the Unidad de Gestion Educativa Local de Azangaro. The research revealed a moderately
significant correlation with Spearman's Rho association coefficient of 0.594. The statistical
test analyzing a p-value of 0.000, according to Kendall's Tau n statistic, given that this value
is less than the significance level of 0.05, which shows that the correlation between
organizational change management and job performance in the Educational Management
Unit is statistically significant, providing empirical support to the general idea. In order to
regulate the processes associated with organizational change management, it is necessary
to establish detailed standards, guidelines and norms

Key words: Organizational change management, job performance.
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INTRODUCCION
El objetivo principal de este rol es implementar de manera efectiva estrategias que faciliten
la transformacion, al mismo tiempo que gestionan y facilitan eficientemente la integracion
de los recursos humanos en la misma.

Por el contrario, cuando los individuos dentro de una organizacién comprenden y
reconocen la importancia y la necesidad del cambio organizacional, muestran una mayor
dedicacion a la institucion y se esfuerzan activamente por garantizar el éxito del proceso.
Ademas, subraya su capacidad para afrontar las dificultades actuales y demuestra cierta
experiencia. Por lo tanto, se puede deducir que manejar hébilmente la transformacion
organizacional mejora el desempefio laboral. Este estudio comprende los siguientes
capitulos:

Capitulo Inicial: Este primer capitulo se dedica a presentar el planteamiento del problema
central de la investigacion, articulando su relevancia y el enfoque general que guiara el
estudio. También incluye la justificacion que respalda la necesidad de llevar a cabo esta
investigacion, explicando por qué es importante y qué aportes significativos pueden hacer
al 4rea de estudio.

Segundo Capitulo: En este segundo capitulo, se exponen de manera detallada el proceso
mediante el cual se definen los objetivos de la investigacion. Se explica como se
determinaron las metas a alcanzar y la relacion de estos objetivos con el propdsito global
del estudio.

Tercer Capitulo: En el tercer capitulo, se aborda el marco tedrico referencial, que ofrece
una revision exhaustiva de los antecedentes relacionados con el tema de investigacion. Esta
seccion examina diversas perspectivas tanto nacionales como internacionales sobre el tema.

Ademéds, se profundiza en los fundamentos tedricos que sustentan las variables y
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dimensiones claves para el estudio, clarificando los términos especificos utilizados a lo
largo de la investigacion para asegurar un entendimiento preciso y consistente.

Cuarto Capitulo: El cuarto capitulo se enfoca en el andlisis de la construccion de las
hipdtesis, la identificacion de las variables relevantes para el estudio y el proceso de su
operacionalizacion. Este proceso es clave para transformar las variables abstractas en
elementos medibles y observables.

Quinto Capitulo: En el quinto capitulo, se describe de manera completa el enfoque
metodoldgico adoptado para la investigacion. Aqui se explica el disefio de investigacion,
las metodologias utilizadas, y como se implementaron las técnicas y herramientas
necesarias para llevar a cabo el estudio de manera efectiva.

Sexto Capitulo: Este capitulo presenta una explicacion exhaustiva de los resultados
obtenidos durante la investigacion, seguida de un analisis detallado de estos hallazgos. Se
examinan las implicaciones de los resultados en relacion con los objetivos planteados al
inicio del estudio discutiendo los resultados con los antecedentes planteados en el estudio.
Conclusion y Recomendaciones : Finalmente, en la Giltima seccion del trabajo, se presentan
los principales hallazgos de la investigacion, seguidos de las recomendaciones derivadas
de estos descubrimientos. También se incluyen los anexos y citas relevantes que apoyan la

validez y profundidad de la investigacion.
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CAPITULO I

EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema
En instituciones tanto publicas como privadas, es necesario implementar cambios. Las
modificaciones pueden estar asociadas con ajustes en la estructura, avances en la
tecnologia, cambios en las politicas y otros factores. Con frecuencia, las organizaciones se
ven impulsadas a implementar cambios debido a diversos factores externos, que incluyen,
entre otros, competencia intensa, regulaciones gubernamentales, influencias sociales,
cambios culturales y condiciones econdmicas. La busqueda de la renovacion implica un
compromiso con la innovacidn continua y una disposicion para afrontar nuevos desafios.

Las organizaciones privadas demuestran adaptabilidad de diversas maneras y bajo
diversas circunstancias, y con frecuencia logran sus objetivos de manera efectiva y al
mismo tiempo mantienen su ventaja competitiva. Los insuficientes cambios organizativos
en las instituciones publicas estan afectando negativamente la competitividad del Estado a
nivel internacional. Las entidades publicas enfrentan presiones significativas
principalmente de su fuerza laboral, que estd conformada por los individuos y el sistema
administrativo de recursos humanos. Este enfoque a menudo ignora factores cruciales como
la cultura, la productividad, los valores y la experiencia. Las personas establecen entidades

institucionales en funcion de sus principios éticos y morales, mientras que las sociedades
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se componen de entidades organizativas e institucionales que representan los valores
predominantes de su entorno cultural.

Hay personas que participan en el proceso de cambio organizacional dentro de sus
instituciones, mostrando un alto nivel de conciencia y compromiso hacia la empresa. Su
compromiso se evidencia en su capacidad para gestionar eficazmente el proceso de cambio,
posicionandose como lideres capaces de afrontar nuevos retos y demostrar seguridad en si
mismos. Primero, es esencial establecer niveles Optimos de confianza en la alta direccion.

Lograr este objetivo implica mantener una comunicacion continua y transparente,
asi como cultivar un ambiente profesional que fomente.

La falta de liderazgo efectivo en una institucion puede tener efectos perjudiciales
en sus operaciones, resultando en planos incompletos, politicas obsoletas y una falta de
cohesion organizativa. Este escenario se produce cuando falta una promocion efectiva del
trabajo en equipo para proteger el capital de trabajo durante los cambios de gestion. Como
resultado, la organizacidon experimenta un analisis en su estructura y funcionamiento.

En la UGEL de Azéngaro, el principal problema es la implementacion de diversos
modelos de gestién organizativa, lo que conlleva a cambios estructurales frecuentes con
cada nueva administracion. Los periodos de transicion entre administraciones resultan en
pérdida de tiempo y desconexion de las estructuras, politicas y regulaciones establecidas.
Como resultado, se genera un ambiente laboral inestable, que se caracteriza por la
incertidumbre, la falta de enfoque en los objetivos principales y los proyectos incompletos.
Ademas, los cambios inoportunos de personal exacerban la inestabilidad que experimentan
los empleados confundidos, lo que tiene un impacto negativo en su desempeio.

La falta de comunicacion es evidente, lo que hace que los empleados se sientan no

reconocidos y desmotivados.

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO ,DE

“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

Existen diversas metodologias y estrategias para llevar a cabo cambios
organizacionales, sin embargo, con frecuencia no se les da el uso adecuado o no se
implementan en la practica.

1.2. Delimitacion de la investigacion

1.2.1. Delimitacion espacial

La investigacion se aplicara en la Unidad de Gestion Educativa Local Azangaro,

ubicada en la ciudad de Azangaro, dentro del departamento de Puno.

1.2.2. Delimitacion social

Desde una perspectiva temporal, el periodo de investigacion para transformar la

realidad observada abarca los seis meses del afio 2024, concretamente de abril a

septiembre. Esta investigacion es de naturaleza transversal, con datos recopilados

en un Unico momento. En el transcurso del tiempo.

1.2.3. Delimitacion temporal

El presente estudio esta delimitado por 2 variables de investigacion, donde:

V1: Gestion de la permuta organizacional

V2: Rendimiento profesional
1.3. Formulacion del planteamiento del problema

1.3.1. Problema general

(Qué relacion existe entre gestion del cambio organizacional y rendimiento laboral

en la Unidad de Gestion Educativa Local de Azangaro, 2024?

1.3.2. Problemas especificos

PE1. ;Qué relacion existe entre gestion del cambio organizacional y desarrollo

personal en la Unidad de Gestion Educativa Local de Azangaro, 20247

PE2. ;Qué relacion existe entre gestion del cambio organizacional y motivacion en

la Unidad de Gestion Educativa Local de Azangaro, 2024?
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PE3. ;Qué relacion existe entre gestion del cambio organizacional vy

responsabilidad en la Unidad de Gestion Educativa Local de Azangaro, 20247

PE4. ;Qué¢ relacion existe entre gestion del cambio organizacional y trabajo en

equipo en la Unidad de Gestion Educativa Local de Azdngaro, 20247
1.4.  Justificacion del estudio
El estudio realizado tiene como objetivo generar conocimientos cientificos sobre Local de
Azangaro. El objetivo es identificar factores clave que contribuyen a la implementacion
exitosa de nuevas estrategias de gestion. La institucion tiene el potencial de experimentar
transformaciones mejorando la eficiencia de su personal. Los resultados obtenidos en este
estudio estaran disponibles para futuras investigaciones, sirviendo como referencia y fuente
de informacion.

La justificacion practica de la investigacion muestra su potencial contribucion a las
instituciones interesadas en incorporar la gestion del cambio. Lograr un alto desempefio
laboral y transformacion en la institucion es crucial a través de la implementacion de
cambios organizacionales. gestion en nuestra investigacion. Esto permitira a la institucion
alcanzar su mision estratégica y contribuir al bienestar de la poblacion de Azangaro.

El estudio empleard herramientas, métodos, marcos y teorias particulares para
evaluar la gestion del cambio organizacional y el desempefio laboral, que estan
estrechamente vinculados. Como resultado, las proximas investigaciones sobre el tema
podran depender de sus resultados, ya que se basan en metodologias cientificas. Para lograr
este objetivo se desarrollaron instrumentos documentales utilizando la escala Likert. Estos

instrumentos han demostrado ser confiables y han sido validados por expertos en la materia.
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CAPITULO 11

OBJETIVOS
2.1.  Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre gestion del cambio organizacional y rendimiento
laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Azangaro, 2024.
2.2.  Objetivos especificos
OEL. Identificar la relacion entre la gestion del cambio organizacional y la motivacion en
la Unidad de Gestion Educativa Local de Azangaro, 2024.
OE2. Identificar la relacion entre la gestion del cambio organizacional y la responsabilidad
en la Unidad de Gestion Educativa Local de Azangaro, 2024.
OE3. Identificar la relacion entre la gestion del cambio organizacional y el trabajo en
equipo en la Unidad de Gestion Educativa Local de Azangaro, 2024.
OEA4. Identificar la relacion entre la gestion del cambio organizacional y el desarrollo

personal en la Unidad de Gestion Educativa Local de Azangaro, 2024.
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CAPITULO III

MARCO TEORICO REFERENCIAL
3.1. Antecedentes de la investigacion

3.1.1. Internacional
Pacherrez (2020) en su tesis: Para obtener el titulo de Licenciado en Administracion
de la Universidad Nacional Autdbnoma de México se requiere demostrar desempeio
laboral en el municipio provincial de Rioja, particularmente en el distrito de San
Martin, durante el afio 2020. El desempefio laboral se delineard de la siguiente
manera: El objetivo fue evaluar el desempefio laboral de las personas autorizadas
que laboran para la Municipalidad Provincial de Rioja en la zona de San Martin
para el afio 2020. El estudio utilizo un disefio descriptivo, utiliz6 una metodologia
no experimental como estrategia prevista. La muestra estuvo compuesta por 105
personas ocupadas y los datos se recogieron mediante un cuestionario. El estudio
reveld que los trabajadores frecuentemente reportaban fluctuaciones en el
desempefio laboral. Por lo tanto, se recomienda que los gerentes utilicen estrategias
motivadoras para mejorar su desempefio laboral.

Almeida (2021) en su tesis: La tesis aprobada, incluye lo siguiente: El
objetivo del estudio es disefiar un plan de gestion del cambio para la expansion de
la empresa Orellana, utilizando como base su cultura organizacional existente. La

metodologia del estudio empled un enfoque descriptivo y abarcoé una muestra de
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106 personas de diversas empresas. Se envid una encuesta para examinar el estado
actual de la cultura organizacional y la receptividad a la hora de adoptar reformas
organizativas. Los hallazgos indican que implementar cambios a través de la
participacion activa produce resultados superiores en comparacion con el cambio
impuesto. Cuando los empleados ven que sus aportaciones se tienen en alta estima,
su respuesta al cambio se vuelve mas positiva.

Vargas (2020) en su tesis: La tesis se centra en la administracion de la
metamorfosis organizacional en proyectos de TI dentro de organismos
gubernamentales en el sector agricola de Colombia. El estudio se realiz6 en el marco
del programa de Maestria en Administracion de Empresas (MBA) de la Universidad
EAN. El objetivo que se esfuerza por alcanzar. El estudio tuvo como objetivo
examinar la gestion de la transformacion organizacional en proyectos de TI dentro
de las organizaciones gubernamentales en el sector agricola de su pais. Ademas, su
objetivo fue crear un manual que defina claramente los marcos de referencia para
este fin. El trabajo del autor se centra principalmente en realizar analisis
cuantitativos de datos recopilados a partir de un instrumento de diagndstico
proporcionado a los jefes de 15 entidades gubernamentales del sector agricola. La
investigacion se caracteriza por su caracter descriptivo. La creacion de una hoja de
ruta para la construccion de procesos asociados a la transformacion organizacional.

Marifio (2021) en su tesis: El estudio busca examinar la relacion entre las
condiciones de iluminacion y el desempefio laboral entre las personas empleadas.
El objetivo del estudio es investigar la relacion entre las condiciones de iluminacion
y el desempefio laboral entre el personal. El estudio utilizdo una combinacién de
enfoques de investigaciéon, con un enfoque especifico en la indagacion y la

revelacion de hechos novedosos. La encuesta sirve como herramienta de
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investigacion y esta dirigida principalmente a una poblacion de 20 personas. El
estudio reveld que la institucion no cuenta con una evaluacion de las condiciones
de iluminacion en el lugar de trabajo. Por tanto, una proporcion importante de
personas, alrededor del 75%, experimenta problemas como cansancio y aprension.
Estos problemas tienen un efecto negativo en su desempefio laboral y pueden
resultar en ausentismo y una calidad laboral deficiente.

Kambousa (2021) en su libro titulado: Leading Change, Kambousa analiza
los pasos necesarios para implementar un cambio organizacional exitoso en las
empresas globales. Este trabajo forma parte de su investigacion como profesor en
Harvard Business School y se ha convertido en un referente en el dmbito de la
gestion del cambio. Su objetivo principal fue identificar las barreras al cambio y
proponer un modelo en ocho pasos para superarlas. A través de casos de estudio y
andlisis cualitativo, Kotter concluyd que una vision clara y la participacion activa
de los empleados son fundamentales para mejorar el rendimiento organizacional en
procesos de cambio.

3.1.2. Nacional

Apaza (2020) en su tesis titulada: Conocer como se desempefi6 en la UGEL de Puno
durante el ano 2018 respecto al uso de las TIC y su productividad en el trabajo es el
motor de esta investigacion. El objetivo es asistir a la Universidad Nacional del
Altiplano para obtener el titulo de Licenciatura en Administracion. Estos son los
puntos de datos que forman parte de la investigacion: Examinar como el uso de las
TIC afect6 la productividad, el objetivo principal de esta investigacion. El método
utilizado fue descriptivo y consisti6 en una encuesta por cuestionario a 20

participantes. Su desempefio en el trabajo fue calificado entre bueno y sobresaliente.
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Castro (2021) con su tesis el objetivo fue demostrar la influencia de la
transformacion organizacional segin Higings y su influencia en el rendimiento
laboral en la UGEL. En la encuesta participaron 35 trabajadores gubernamentales y
se empled una técnica correlacional descriptiva. Existe una correlacion positiva
entre las variables y sus dimensiones. Esta asociacion demuestra una inclinacion
positiva hacia la administracion del cambio organizacional. Ademas, la evaluacion
del propio desempefio en el lugar de trabajo también es positiva.

Zarate (2020) en su tesis tuvo el objetivo de investigar el impacto de la
motivacion de los empleados en las oficinas administrativas de la UGEL N°02. Este
programa de la Universidad Privada Telesup estd disefiado para ayudar a los
estudiantes a obtener el titulo de Licenciatura en Administracion. La investigacion
incluye los siguientes detalles: Esta investigacion de la UGEL N°02 se centr6 en la
correlacion entre los niveles de motivacion intrinseca de los empleados y su
desempefio laboral futuro. El estudio empled un método explicativo cuantitativo
dentro de su disefio transversal no experimental. La principal modalidad empleada
para la recopilacion de datos en el estudio fue una encuesta. El estudio incluye una
cohorte de 150 participantes que participaron completando un cuestionario. El
estudio concluyd que la motivacion intrinseca tiene un impacto considerable en
todos los elementos del desempeio laboral

Aguirre y Ramos (2021) en su tesis estudiaron como la planificacion
estratégica del cambio impactd en el rendimiento del personal administrativo en el
Ministerio de Transportes y Comunicaciones. El enfoque metodolégico fue
cuantitativo, con un disefio correlacional y una muestra de 50 trabajadores. Los
resultados mostraron que la gestion del cambio tuvo una correlacion significativa

con la mejora en la productividad laboral.
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Torres y Sanchez (2020) en su estudio, analizaron cémo los cambios
estructurales en la gestion directiva influyeron en el rendimiento del personal
docente y administrativo. Esta tesis utilizo un enfoque mixto, combinando
entrevistas y encuestas con 40 participantes. Los hallazgos destacaron que la
comunicacion efectiva y la capacitacion continua fueron claves para el éxito de los
cambios organizacionales.

3.1.3. Local

Choquehuanca (2022) en su tesis titulada: Impacto de la gestion del cambio en el
desempefio de docentes de la UGEL San Roman, el autor investigd como la
implementacion de estrategias de cambio organizacional afect6 la motivacion y el
rendimiento de los docentes. Este trabajo utilizo el método descriptivo-
correlacional, encuestando a 60 docentes. Los resultados revelaron que el liderazgo
directivo y la participacion activa de los docentes en el proceso de cambio fueron
factores determinantes.

Quispe (2021) en su tesis, el autor exploré como las modificaciones en los
procesos administrativos impactaron en el desempefio de los trabajadores de la
institucion. Esta investigacion fue realizada en la Universidad Nacional del
Altiplano. Utiliz6 un enfoque cuantitativo con una muestra de 35 trabajadores. Los
hallazgos mostraron una relacion positiva en la gestion del cambio y productividad,
especialmente cuando los cambios fueron comunicados de manera efectiva.

Huanca (2020) en su investigacion titulada: Estrategias de cambio y
rendimiento laboral en la UGEL Lampa, el autor analiz6 el impacto de las
capacitaciones en el desempefio de los trabajadores administrativos. Este estudio

utilizo la metodologia descriptiva y se basé en encuestas aplicadas a 30 empleados.
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Los resultados concluyeron que las estrategias de cambio mejoraron
significativamente la motivacion y la eficiencia laboral.

Flores (2023) en su tesis titulada: Gestion del cambio en el contexto de la
digitalizacion en la UGEL Azangaro, el autor examind como la transformacion
digital influyé en el rendimiento del personal administrativo. Este trabajo fue
desarrollado en la UNAP para obtener el grado de Magister. Utiliz6 un disefio
cualitativo con entrevistas a 20 participantes clave. Los resultados indicaron que la
aceptacion del cambio dependi6 en gran medida de la capacitacion tecnologica.

Condori (2022) en su estudio exploré como la implementacion de cambios
estructurales afectd la eficiencia laboral en la Municipalidad Provincial de Puno.
Este trabajo utilizd un enfoque cuantitativo con encuestas a 50 trabajadores,
concluyendo que la gestion del cambio influye directamente en la satisfaccion y
productividad del personal.

3.2. Marco tedrico

3.2.1. Gestion del cambio organizacional

La gestion del cambio organizacional es un proceso multifacético y diverso que
tiene como objetivo facilitar y supervisar se ejecuten de manera eficiente y con
consecuencias adversas minimas. Este proceso es esencial en un entorno
empresarial dindmico, donde las empresas deben adaptarse continuamente a nuevos
problemas, como avances tecnoldgicos, fluctuaciones del mercado, cambios
regulatorios o el deseo de mejorar la eficacia operativa. La gestion del cambio
abarca la necesidad de manejar las dimensiones tanto técnica como humana del
cambio, ya que la eficacia de cualquier transformacion personas involucradas.

La fase inicial de la gestion del cambio organizacional implica reconocer la

necesidad del cambio. Esto implica hacer una evaluacion integral del estado actual
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de la organizacion e identificar dreas que requieren mejoras o modificaciones.
Después de identificar la necesidad, se formula una estrategia de cambio. Esta
estrategia abarca el establecimiento de objetivos explicitos, la asignacion de
recursos esenciales y la coordinacion de actividades futuras. Es crucial que esta
técnica esté alineada (Davis y Newstron, 2003).

La etapa de ejecucion en el proceso de gestion del cambio es muy exigente.
Durante esta fase, las empresas deben manejar eficazmente la resistencia al cambio,
que es una respuesta normal de los individuos ante el desconocimiento o la
modificacion de su zona de confort. La resistencia puede adoptar varias formas, que
van desde la falta de dedicacion hasta la resistencia directa, y debe abordarse
mediante la implementacion de una comunicacion eficiente, una capacitacion
suficiente y la implicacion directa de todos los niveles jerarquicos en el interior de
la organizacion. Los lideres son vitales en esta etapa, ya que su respaldo y
ejemplificaciéon son cruciales para promover a las personas y cultivar una
disposicion positiva hacia el cambio (Davis y Newstron, 2003).

Un componente crucial adicional de la gestion del cambio es la vigilancia y
evaluacion continua de los resultados. Esto implica seguir de cerca el avance de la
alteracion, detectar cualquier problema que pueda surgir a lo largo del
procedimiento e implementar las modificaciones oportunas para garantizar el logro
de los objetivos previstos. La retroalimentacion periddica es crucial para realizar
ajustes rapidamente al plan de cambio y garantizar que el proceso siga su curso.
Ademas, realizar una evaluacion de los resultados permite a la organizacion obtener
informacion vital del evento, lo cual es sumamente ventajoso para supervisar

modificaciones futuras (Davis y Newstron, 2003).

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO DE

“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

Incluye tareas que se extienden mdas alld de la mera finalizacién de la
implementacion del cambio. Lo que muchas veces requiere la incorporacion de
nuevos procedimientos o comportamientos a la cultura corporativa. Esforzarse
constantemente es crucial para sostener el progreso del cambio, fortalecer nuevos
métodos y garantizar que continuo y en evolucidon que necesita una estrategia
metddica, un liderazgo competente y una firme dedicacion a la mejora constante.

El concepto de cambio organizacional hace referencia a una transformacion
que se produce dentro del entorno laboral e impacta en la estabilidad de la
organizacion. Los efectos del cambio pueden tener profundas consecuencias para
las personas, independientemente de su origen (Davis y Newstron, 2003).

“El compromiso organizacional se refiere a la disposicidbn a ejercer
esfuerzos significativos en apoyo de la organizacion. Este compromiso se refuerza
a través de practicas que evitan la reduccion de personal, ya que se considera que
dichas acciones entran en conflicto con los incentivos y las iniciativas de
participacion defendidas”.

“La capacidad de las organizaciones para afrontar eficazmente el cambio es
crucial para su éxito futuro. El cambio organizacional puede afectar a toda la
organizacion o a partes especificas de ella debido a varios factores. Estos factores
incluyen cuestiones técnicas relacionadas”.

El cambio organizacional, tal como lo describen los autores, se entiende
como una transformacion gradual de los recursos humanos dentro de una empresa,
influenciada por los cambios sociales y la necesidad de adaptarse a nuevos modelos
de gestion. Este proceso se caracteriza por la incertidumbre a la hora de implementar

un nuevo marco organizacional.
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Es fundamental resaltar que las teorias de transformacion organizacional
aplicadas por organizaciones privadas no deben considerarse como un modelo
universal, ya que abarcan diversas metodologias y perspectivas.
3.2.1.1. Valoracion
La validacion es un proceso crucial en un contexto organizacional que implica
verificar que un cambio, sistema, método o producto cumple con criterios
predeterminados y resultados esperados. Este proceso asegura que las decisiones
tomadas y las acciones realizadas efectivamente aumenten el valor y alcancen los
objetivos marcados por la empresa. La validacion es esencial para garantizar la
calidad y eficacia de los procesos dentro de la empresa, al mismo tiempo que
minimiza la probabilidad de errores y mejora la satisfaccion de todas las partes
interesadas, incluidos empleados y clientes (Ramirez, 2017).

La validacion es un paso esencial en el proceso de implementacion de la
gestion del cambio organizacional. Durante este paso, los resultados se evaluan
segun los criterios establecidos durante la fase de planificacion. Esto puede implicar
evaluar métricas de desempefio, realizar encuestas de satisfaccion de los empleados,
realizar auditorias de procesos o realizar pruebas funcionales de nuevas
herramientas o sistemas. La validacion nos permite determinar si las alteraciones
han logrado el resultado deseado y si se han cumplido ciertos objetivos. Si la
validacion identifica discrepancias o areas de preocupacion, se pueden realizar
ajustes o correcciones antes de que los cambios se integren en todo el negocio
(Ramirez, 2017).

Ademas, la validacion dentro de un marco organizacional va mas alla de los
factores técnicos e incluye la validacion de las respuestas humanas y las

adaptaciones al cambio. Es importante no solo validar el funcionamiento de
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sistemas o procesos, sino también garantizar que el personal haya adoptado y
adaptado con éxito a nuevas técnicas o tecnologias. Este aspecto de validacion
incluye la evaluacion de la capacitacion y educacion, asi como la verificacion de la
ejecucion precisa de los nuevos procesos por parte de los trabajadores en sus tareas
diarias (Ramirez, 2017).

La validacion es un componente esencial en la gestion del cambio y en todos
los procesos organizacionales. Asegura que los esfuerzos y recursos invertidos en
la transformacion hayan dado resultados positivos. Este enfoque no sélo confirma
la eficacia de las modificaciones existentes, sino que también proporciona una base
solida para futuras mejoras y decisiones estratégicas dentro de la empresa.

El concepto de valoracion involucra las creencias y principios internos de
los individuos que se utilizan para evaluar la integridad y la deseabilidad. También
examina como se pueden fomentar estos valores dentro de una organizacion para
determinar los valores adoptados por sus miembros. Para implementar cambios
significativos, es crucial alinearse con los valores de la organizacion. crucial para la
organizacion (Ramirez, 2017).
3.2.1.2. Comunicacion
Garantizando que todos los miembros de la organizacion estén alineados con sus
objetivos, estrategias y valores. Cualquier organizacién, ya que facilita la
transmision de 6rdenes e informes, al mismo tiempo que promueve la colaboracion,
la innovacién y la resolucion de conflictos. La comunicacion organizacional abarca
varios canales, incluidas reuniones formales, correos electronicos, conversaciones
informales y plataformas digitales, cada uno de los cuales cumple un rol especifico.

La comunicacion eficaz es vital para supervisar el cambio organizacional,

ya que ayuda a garantizar que los empleados comprendan los aspectos
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fundamentales, las necesidades y los beneficios esperados del cambio. Una
comunicacion eficiente y concisa reduce la incertidumbre y la resistencia al cambio,
que en ocasiones obstaculizan la implementacion exitosa de nuevos métodos o
sistemas. Los lideres organizacionales son responsables de compartir informacion
importante de manera rapida y eficiente a través de canales de comunicacion que
estén facilmente disponibles y sean comprensibles para todos los trabajadores
(Ramirez, 2017).

Ademas, para que la comunicacion corporativa ejerza el impacto deseado,
no debe limitarse a la comunicacion unilateral; deberia ser reciproco. Esto indica
que, ademas de la difusion de informacion de personas de mayor rango a personas
de menor rango, también debe haber un intercambio reciproco continuo de
retroalimentacion de los empleados a los lideres. Este intercambio de datos mejora
la capacidad de la empresa para ajustar rapidamente su estrategia y operaciones,
abordando eficazmente cualquier queja, recomendacion o inquietud que surja
durante la transicion o en las actividades del dia a dia. La comunicacion efectiva es
esencial para ejecutar decisiones y cultivar un ambiente de trabajo colaborativo y
comprometido (Ramirez, 2017).

La comunicacion interna dentro de una organizacion actia como el factor
unificador que conecta a todos los miembros de la firma, facilitando una
colaboracion eficiente hacia objetivos comunes. En momentos de cambio, la
cohesion, la eficiencia y el desempeno financiero a largo plazo de cualquier
organizacion dependen de un aspecto fundamental. La comunicacion eficiente e
impactante juega un papel vital a la hora de determinar si una empresa logra

mantenerse a flote o prospera en un entorno altamente competitivo (Ramirez, 2017).

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO DE

“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

Para facilitar el flujo rapido y confiable de informacion entre sus miembros,
es esencial asegurar una comunicacion efectiva a nivel universal dentro de la
organizacion. Recopilar opiniones, comportamientos y formas de actuar nos permite
alcanzar de forma efectiva y eficiente nuestros objetivos (Ramirez, 2017).

Uno de los instrumentos mas cruciales para los cambios organizacionales
es la comunicacion efectiva. Desempeiia un papel clave en la promocion de
informacion precisa, facilitando la transformacion y proporcionando
retroalimentacion. Al hacerlo, ayuda a prevenir la aparicion de incertidumbres y
fomenta la armonia dentro de la organizacion (Ramirez, 2017).
3.2.1.3.Conocimiento
Para Mettler (2016) En el contexto del proceso de aprendizaje, el conocimiento se
define como la adquisicion de informacion pertinente para la comprension de la
realidad mediante la aplicacion de la razon, la comprension y el buen juicio.

Para lograr esto, es fundamental que las personas participen en actividades
orientadas al desarrollo profesional. Los trabajadores deben tomar la iniciativa de
adquirir continuamente nuevos conocimientos y habilidades para avanzar dentro de
su organizacion como profesionales (Mettler, 2016).

En un entorno organizacional, el conocimiento se refiere al conjunto
combinado de informacion, conocimientos, experiencias y habilidades que poseen
los trabajadores dentro de la corporacion. Los empleados emplean y ejecutan este
conocimiento para desempefiar sus responsabilidades y lograr los objetivos
estratégicos de la organizacion. El conocimiento se puede clasificar en dos
categorias principales: explicito y tacito. El conocimiento explicito puede
registrarse y difundirse eficazmente a través de manuales, procedimientos o bases

de datos. El conocimiento tacito, por el contrario, se refiere a habilidades y
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encuentros individuales que son dificiles de sistematizar y distribuir. Un sistema
eficaz de gestion del conocimiento es esencial para promover la innovacion,
permitir el crecimiento continuo y mejorar la competitividad organizacional en un
entorno corporativo dinamico (Mettler, 2016).

El conocimiento organizacional comprende no solo al personal dentro de la
organizacion, sino que también se extiende a los procedimientos, la tecnologia y las
estructuras de la empresa. La eficacia con la que una organizacion puede obtener,
distribuir y emplear informacion puede influir en gran medida en su nivel de logros.
Esto implica crear entornos educativos que faciliten el desarrollar sistemas que
optimicen la recopilacion y distribucidon de informacion en toda la organizacion. No
se puede subestimar la importancia de la cultura empresarial en este entorno. Para
maximizar los beneficios obtenidos de la informacion compartida, es necesario
promover activamente la transparencia, la cooperacion y el intercambio de ideas
(Mettler, 2016).

En el campo de la gestion del cambio, tener conocimientos es fundamental
para superar obstaculos y garantizar la implementacion exitosa de los cambios. Los
lideres deben garantizar que las personas comprendan a fondo las nuevas
herramientas, procesos o enfoques brindandoles la capacitacion y los recursos
necesarios. Ademas, es crucial utilizar el conocimiento y las habilidades colectivas
de la organizacion para identificar posibles riesgos, desarrollar soluciones
innovadoras y adaptarse a nuevas situaciones. El conocimiento, en este contexto
especifico, es un activo importante que permite a la empresa adaptarse
eficientemente a los cambios y aprovechar las oportunidades de mercado en
desarrollo. El conocimiento es un activo vital en el entorno empresarial ya que

mejora la productividad, la innovacion y la adaptabilidad de la empresa. La gestion
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eficiente mejora el desempeio general de una empresa y fortalece su capacidad para
superar desafios y adaptarse a los cambios en el entorno empresarial (Mettler, 2016).
3.2.1.4. Liderazgo

En las organizaciones es fundamental diferenciar entre la necesidad de lideres
competentes y que demuestren coherencia, en lugar de depender exclusivamente de
lideres de alta calidad. Para los lideres, es mas efectivo y significativo recibir
capacitacion dentro de la institucion, asegurando la alineacion con sus valores y
principios fundamentales, y sosteniendo sus roles en el tiempo.

Un aspecto importante a destacar son el desarrollo tanto en el contexto
intrinseco como externamente. Fomentar el liderazgo es ventajoso para desarrollar
el potencial de los jovenes ofreciéndoles oportunidades desafiantes y
descentralizadas. Este proceso les permite asumir gradualmente responsabilidades
y enfrentar desafios, comenzando por los niveles fundacionales de la institucion,
apuesta (Kotter, 2004).

El liderazgo en el contexto corporativo se refiere a la capacidad de influir,
motivar y guiar eficazmente a un equipo de personas para lograr objetivos comunes,
garantizando al mismo tiempo que sus actividades se alineen con la visién y mision
generales de la empresa. Un lider exitoso no solo se enfoca en alcanzar metas, sino
que también se interesa por el bienestar y desarrollo de su equipo, cultivando un
ambiente de trabajo positivo y colaborativo. El liderazgo dentro de una organizacion
se puede exhibir a través de varios métodos, que van desde un estilo autoritario que
concentra el poder de toma de decisiones hasta un enfoque més colaborativo que
fomenta la inclusion y motiva a todos los miembros del equipo a contribuir al

desarrollo de ideas (Kotter, 2004).
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El liderazgo es crucial en tiempos de transformacion organizacional, ya que
los lideres son responsables de dirigir el cambio y garantizar que todos los
empleados comprendan y apoyen los nuevos objetivos. Los lideres capacitados
actiian como agentes de cambio, comunicando de manera eficiente la necesidad y
los beneficios del cambio, abordando cualquier inquietud entre los miembros del
personal y garantizando la provision de los recursos necesarios para una transicion
sin problemas. El liderazgo es mas que simplemente supervision de operaciones y
resultados; también implica facilitar el cambio cultural y adaptar la empresa a las
condiciones cambiantes (Kotter, 2004).

Ademas, el liderazgo no se limita solo a los ejecutivos de alto rango; puede
y debe exhibirse en todos los niveles dentro de la organizacion. Los lideres
emergentes en equipos desempeflan un papel vital en la implementacion de
estrategias y en la motivacion constante de sus colegas. Los lideres informales
tienen un impacto tremendo en la moral y el desempefio de un equipo.

El éxito de una empresa dentro de su estructura organizacional depende en
gran medida de un liderazgo eficaz. El liderazgo eficaz no s6lo permite el logro de
objetivos, sino que también cultiva un ambiente de trabajo favorable y motivador,
estimula la innovacion y garantiza una adaptacion exitosa a las condiciones
cambiantes. El liderazgo desempefia un papel vital a la hora de orientar a las
empresas hacia el crecimiento y garantizar su viabilidad a largo plazo en un entorno
empresarial que cambia rapidamente (Kotter, 2004).

3.2.2. Rendimiento laboral
En funcién del comportamiento simulado demostrado por los individuos dentro de

un periodo de tiempo particular.
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Como resultado, se conoce comunmente como la importancia que la
organizacion asigna al comportamiento de sus empleados. La efectividad de una
organizacion puede variar dependiendo del aporte Optimo que realice cada
colaborador, dentro de los parametros de valor establecidos. También se puede
argumentar que este comportamiento es observable en la realidad. La evaluacion de
las acciones mdas importantes para el logro de las metas de desempefio se basa en
los esfuerzos realizados por cada individuo para su cumplimiento.

Es esencial aplicar conocimientos, tareas y técnicas para lograr los objetivos
organizacionales. El desempefio de un empleado en un contexto particular se define
por los deberes que cumple para lograr los objetivos de la organizacion. Estas
funciones nacen de la propia iniciativa del empleado y se ejecutan de forma
espontanea. Los compromisos se definen por su caricter voluntario, calidad
intencional, esencia positiva y caracter desinteresado. El concepto de voluntariedad
implica que estas tareas no deben ser responsabilidades obligatorias del puesto. La
intencionalidad es la eleccion deliberada que hace un empleado para demostrar
compromiso con la organizacion a través de sus comportamientos. Los
compromisos estan disefiados para ser ventajosos para la organizacion y estdn
motivados por el altruismo mas que por intereses personales.

En este contexto, comportamientos sociales como el altruismo, la
conciencia, el espiritu deportivo, la cortesia y la virtud juegan un papel importante.
Para los autores Salas y Huranga (2018) para lograr la méxima productividad,
intervienen varios factores. Las caracteristicas del trabajador que se tienen en cuenta
son sus atributos fisicos, que abarcan la coordinacion motora, la destreza manual,
la fuerza, la resistencia y las limitaciones fisicas que pueda tener. Los factores de

formacion como la instruccion, la formacion, la experiencia laboral y la educacion
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desempefian un papel crucial. La productividad también estd influenciada por
factores psicologicos.

El estado de animo de un individuo puede verse influenciado por factores
situacionales, incluida la complejidad de la tarea y las condiciones ambientales
como la iluminacién y la ventilacion. Ademds de factores internos dentro de la
organizacion, como supervision, motivacion, incentivos y salarios, entre otros.

Las dimensiones del desempefio laboral que se analizan en esta
investigacion son las siguientes:
3.2.2.1. Motivacion
Es un fendmeno complejo que estimula a las personas a actuar y persistir en la
consecucion de objetivos. La frase "motor interno" se refiere al sistema interno que
dirige y apoya los esfuerzos y actividades de uno hacia ciertos objetivos. Varios
componentes internos y externos interactiian entre si para afectar la gravedad y la
duracion de este proceso. Existen dos formas principales de motivacion: intrinseca
y extrinseca. La motivacion intrinseca surge de la satisfaccion inherente derivada
de la actividad misma, mientras que la motivacion extrinseca estd influenciada por
estimulos externos como el reconocimiento, las recompensas financieras o los
elogios. Los individuos con motivacion intrinseca disfrutan de la actividad misma,
mientras que los individuos con motivacion extrinseca lo hacen por la busqueda de
recompensas materiales o el cumplimiento de deberes externos.

Juega un papel crucial en el aumento del rendimiento y la calidad de vida de
los empleados dentro de la organizacion. Comprender los factores que influyen en
los individuos permite a los lideres y gerentes desarrollar tacticas efectivas que
alineen las motivaciones personales con los objetivos organizacionales. Las teorias

motivacionales, como la pirdmide de necesidades de Maslow, la teoria de los dos
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factores de Herzberg y la teoria de la autodeterminacion, proporcionan informacion
clave sobre los diversos elementos que impactan en la motivacion de los
trabajadores. Estas teorias ayudan a identificar los criterios y demandas precisos que
deben cumplirse para mantener el compromiso y la productividad de los empleados.

La motivacion tiene un papel fundamental a la hora de definir la dinamica
de un equipo y la cultura general de una empresa. Un ambiente de trabajo propicio
que fomente circunstancias laborales agradables, reconozca los logros, facilite el
desarrollo profesional e involucrar a los empleados en la toma de decisiones puede
elevar considerablemente su motivacion tanto interna como externa. Ademas, la
motivacion es de suma importancia en la gestion del cambio, ya que tiene un
impacto directo en como el personal responde a nuevas iniciativas, procesos o
estandares. El empleo de estrategias de motivacion efectivas adaptadas a las
necesidades especificas de individuos y equipos cultiva un entorno laboral en el que
los empleados se perciben apreciados, comprometidos e impulsados a lograr
objetivos compartidos.

Para Romero (2010) La motivacion es la fuerza impulsora que atrae a los
humanos hacia un objetivo especifico y los impulsa a realizar esfuerzos para
lograrlo. Incluye multiples aspectos que contribuyen al proceso de aprendizaje y
actiia como la fuerza motivadora detras del mismo. Alcanzar los objetivos se vuelve
dificil ante la falta de motivacion. Estos elementos se consideran circunstancias que
afectan los niveles de esfuerzo de los empleados.
3.2.2.2. Responsabilidad
La responsabilidad es un principio fundamental en el ambito de la ética y la
conducta profesional. Implica la obligacién de aceptar la responsabilidad de las

decisiones y acciones propias, asi como reconocer las consecuencias posteriores.
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A nivel individual, la responsabilidad implica cumplir compromisos y
responsabilidades con esfuerzo y honestidad. Por lo tanto, es crucial que las
personas tengan una comprension consciente de sus acciones, asuman
responsabilidad por los resultados resultantes y corrijan cualquier error segiin sea
necesario. La responsabilidad personal se manifiesta por la capacidad de los
individuos para tomar acciones proactivas, identificar obstaculos, tomar decisiones
bien informadas y participar activamente en su entorno inmediato. Ademas, la
responsabilidad personal estd estrechamente vinculada a la ética, ya que requiere
que los individuos actiien con honestidad y consideracion hacia los demas.

A nivel organizacional, la rendicion de cuentas abarca una gama mas amplia
y compleja de tareas. Las organizaciones deben cumplir con varias obligaciones
legales, éticas y sociales que van mas alld de la simple sostenibilidad financiera.
Esto abarca el requisito de cumplir con normas y leyes, distribuir eficientemente los
recursos y ejecutar estrategias que mitiguen el dafio ambiental. La responsabilidad
organizacional implica la necesidad de mantener un comportamiento ético al
interactuar con empleados, clientes, proveedores y la comunidad en general. Las
empresas que fomentan una cultura de responsabilidad a menudo promueven un
ambiente de trabajo caracterizado por la transparencia y la confiabilidad, donde se
valora mucho la conducta ética y el compromiso con las responsabilidades.

La responsabilidad organizacional se demuestra a través de la gestion de la
reputacion y la confianza publica. Las empresas deben mostrar apertura en sus
operaciones, entablar una comunicacion honesta y abierta con sus partes interesadas
y atender rapidamente las quejas y solicitudes de la comunidad. Una reputacion
corporativa s6lida a menudo depende de la capacidad de la organizaciéon para

manejar eficientemente los problemas, asumir la responsabilidad de las
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consecuencias de sus acciones y demostrar un compromiso genuino con el bienestar
social y ambiental. La rendicion de cuentas es esencial en todos los niveles, ya sea
a nivel individual u organizacional, para establecer relaciones confiables, fomentar
una cultura de integridad y garantizar el éxito y la sostenibilidad a largo plazo.

La responsabilidad abarca una variedad de deberes que deben cumplirse
independientemente de los resultados.

Para Vives (2011) sostiene que las nuevas empresas deberian adoptar el
modelo de responsabilidad social para avanzar. Por lo tanto, la responsabilidad
surge del impulso de cumplir deberes que ayudan al avance de las tareas e involucra
que las personas de una organizaciéon demuestren compromiso, concentracion y
perseverancia genuinos en su trabajo. Esto implica comprometerse a completar las
tareas designadas, siendo consciente de las consecuencias de sus acciones y
dedicado plenamente al esfuerzo invertido en su trabajo.
3.2.2.3. Trabajo en equipo
Para participar en una cooperacion eficaz, es fundamental contar con recursos
humanos que puedan coordinar actividades, intercambiar conocimientos y
experiencias, defender valores de respeto y compartir objetivos comunes.

En el entorno empresarial, el trabajo en equipo implica una estrategia
colaborativa en la que un grupo de personas con diversos talentos, conocimientos y
antecedentes trabajan juntos para lograr objetivos compartidos. Este enfoque se
fundamenta en el concepto de sinergia, que involucra la cooperacion de esfuerzos
conjuntos de los miembros del equipo para producir resultados que superen lo que
podrian lograr individuos trabajando por separado. El trabajo en equipo implica el
uso competente de la comunicacion, el fomento de la seguridad mutua entre los

integrantes del equipo y la asignacion inequivoca de deberes y responsabilidades.
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Esto permite que cada miembro haga contribuciones sustanciales a los logros de la
organizacion.

La ejecucion exitosa de proyectos y la resolucion de problemas complejos
dentro de un entorno organizacional necesitan la aplicacion del trabajo en equipo.
Utilizar eficientemente las habilidades Unicas de cada miembro del equipo y abordar
cualquier deficiencia puede permitir que equipos bien organizados realicen tareas
mas rapidamente y con mayor precision. Ademas, la colaboracion mejora el ingenio
y la novedad, ya que una multitud de puntos de vista y conceptos convergen para
ofrecer resoluciones nuevas y eficientes. El éxito de la colaboracion depende en
gran medida de la habilidad de los involucrados para participar activamente,
intercambiar informacién y brindarse apoyo mutuo para lograr objetivos
compartidos.

Ademas, la colaboracion fomenta un sentimiento de inclusiéon y empuje
entre los empleados. La colaboracion entre personas hacia un objetivo compartido
fomenta una atmosfera de apoyo y confianza, lo que conduce a una mayor
satisfaccion de los empleados y una menor rotacion de personal. Un equipo que
demuestra cohesion tiene la capacidad de superar problemas de manera efectiva y
adaptarse rapidamente a los cambios, lo cual es una cualidad importante en un
entorno corporativo acelerado. Los lideres son cruciales para promover la
cooperacion al establecer una vision distinta, fomentar una comunicacion
transparente y veraz.

La colaboracion dentro de la estructura organizacional es un método
esencial para lograr objetivos de manera eficiente y efectiva. Al utilizar la

experiencia combinada y los diversos puntos de vista de sus miembros, los equipos
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pueden lograr resultados que superen las anticipaciones individuales, mejorando asi
la eficacia general de la empresa.

El trabajo en equipo es el esfuerzo colectivo de individuos con diferentes
habilidades, trabajando juntos para mejorar el logro de un objetivo comin, donde
cada miembro del equipo asume la total responsabilidad de sus contribuciones.
3.2.2.4. Desarrollo personal

Garcia (2007) define las intervenciones como actos estratégicos basados en
conceptos o creencias que tienen como objetivo mejorar la eficiencia organizacional
e impulsar el bienestar financiero y emocional de los empleados. Esto permite a la
organizacion abordar y prevenir de manera proactiva cualquier deficiencia en el
desempefio, mejorando asi la adaptabilidad y motivacion de los empleados para
contribuir a la organizacion.

El desarrollo personal en el entorno corporativo es el esfuerzo continuo por
mejorar las habilidades, conocimientos y capacidades para alcanzar su maximo
potencial, tanto a nivel profesional como personal. Este crecimiento abarca una
amplia gama de actividades, incluido el desarrollo de nuevas habilidades técnicas y
la mejora de los talentos interpersonales y de liderazgo. El objetivo del desarrollo
personal es mejorar el desempefio individual y hacer un aporte importante al logro
de la organizacion. Las compafiias que promueven y proporcionan el desarrollo
personal de sus trabajadores suelen experimentar ventajas como una fuerza laboral
mas comprometida, competente y adaptable.

El desarrollo personal es un proceso metddico que incluye la
autoevaluacion, la definicién de objetivos, el aprendizaje continuo y el uso de las
habilidades recién adquiridas en el lugar de trabajo. Los empleados que participan

activamente en su desarrollo personal tienen niveles elevados de motivacion y
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satisfaccion laboral. Esto se debe a que perciben un camino claro para el crecimiento
profesional y el avance en sus campos especificos. Ademas, el desarrollo personal
incluye el fomento de habilidades intangibles, como la inteligencia emocional, la
comunicacion competente y la gestion eficiente del tiempo. Estas habilidades son
esenciales para lograr el éxito en cualquier puesto dentro de una empresa.

El desarrollo personal en las empresas modernas se alinea con los objetivos
estratégicos de la empresa. Las organizaciones reconocen que invertir recursos en
mejorar las habilidades y conocimientos de su personal no so6lo aumenta la
productividad individual, sino que también fortalece la competitividad general de
la empresa. Las empresas pueden mejorar el desarrollo personal de sus empleados
a través de varios métodos, incluidos programas de capacitacion, tutorias,
oportunidades de aprendizaje y proyectos desafiantes. A medida que los empleados
adquieren mas conocimiento y comprension, se vuelven mas habiles para asumir
roles de nivel superior y hacer contribuciones sustanciales a la innovacion y el éxito
continuo de la organizacion.

En resumen, el desarrollo personal dentro del entorno empresarial es una
inversion mutuamente beneficiosa tanto para el individuo como para la empresa. Al
buscar activamente el crecimiento personal y perfeccionar continuamente sus
habilidades, las personas no s6lo pueden lograr mayores niveles de satisfaccion y
disfrute en su trabajo, sino también mejorar la eficiencia y la competitividad del
negocio. Una cultura corporativa que prioriza y promueve activamente el desarrollo
personal cultiva un ambiente vibrante que beneficia tanto a los individuos como a

la corporacion.
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3.3. Marco conceptual

Comunicacion.- Abarca las técnicas y actividades empleadas para optimizar la transmision
de mensajes entre personas dentro o entre la organizacion y su entorno externo. El objetivo
es ejercer influencia sobre las opiniones, actitudes y comportamientos de audiencias

internas y externas para lograr objetivos de una manera altamente efectiva y eficiente.

Conocimientos.- La capacitacion y la educacion son esfuerzos orientados a proporcionar a
los empleados los conocimientos y habilidades requeridas para ejecutar de manera efectiva

un rol o funcidn especifica dentro de una entidad.

Desarrollo personal.- La posibilidad de desarrollo personal y profesional conlleva un
conjunto de estratégicas orientadas a aumentar la eficiencia global de la empresa y el
bienestar de su equipo. Esto abarca elementos tanto fisicos como no fisicos. Este contiene

varias oportunidades de educacion, recreacion, progreso y contribucion.

Liderazgo.- Es el proceso de motivar a los empleados dentro de una organizacion para

trabajar juntos hacia un objetivo compartido, empleando habilidades interpersonales.

Motivacion.- El resultado final de la motivacion es el logro de niveles elevados de

desempefio laboral. Es vital reconocer que también puede haber razones negativas.

Rendimiento laboral.- El rendimiento laboral hace referencia a la valoracién de la
eficiencia y efectividad con la que el personal desempena sus funciones dentro de una
organizacion. El objetivo es determinar las colocaciones mas ventajosas para los empleados

segun su nivel de productividad y la calidad de su desempefio.

Responsabilidad.- La responsabilidad se refiere a la dedicacion deliberada que hace un
trabajador en relacion con sus obligaciones. También implica participar activamente en sus

objetivos y al mismo tiempo demostrar respeto por los demas.
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Trabajo en equipo.- Es la colaboracion cooperativa de un conjunto de individuos que
utilizan sus distintas habilidades y contribuyen positivamente para lograr objetivos tanto

individuales como colectivos.

Valoracion.- La valoracion se refiere al proceso de determinacion de la importancia o valor
de una persona o algo, el cual se determina a través de mecanismos sociales y valoraciones

previas.
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CAPITULO IV

HIPOTESIS
4.1. Hipotesis general
Larelacion entre la gestion del cambio organizacional y el rendimiento laboral en la gestion
educativa de la localidad de Azangaro, 2024, es significativa.
4.2. Hipotesis especifica
HEI1. Existe una correlacion significativa entre gestion del cambio organizacional y
motivacion en la Unidad de Gestion Educativa Local de Azangaro, 2024.
HE2. Existe una relacion significativa entre gestion del cambio organizacional y
responsabilidad en la Unidad de Gestion Educativa Local de Azangaro, 2024.
HE3. Existe una correlacion significativa entre la gestion del cambio organizacional y
trabajo en equipo en la Unidad de Gestion Educativa Local de Azéngaro, 2024.
HE3. Existe una relacion significativa entre la gestion del cambio organizacional y
desarrollo personal en la Unidad de Gestion Educativa Local de Azangaro, 2024.
4.3.  Variables

V1. Gestion del cambio organizacional

V2. Rendimiento laboral
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4.4. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES

1. Gestion del cambio 1.1. Valoracion 1.1.1. Dominio de tareas

organizacional 1.1.2. Autoconocimiento

(Chiavenato, 2011).

1.1.3. Conocimiento
1.1.4. Proactividad
1.1.5. Sinergia
1.2. Comunicacién 1.2.1. Metas comunes
1.2.2. Responsabilidad
1.2.3. Asertividad
1.2.4. Cooperacion
1.3. Rendimiento 1.3.1. Honestidad
1.3.2. Comunicacion no verbal
1.3.3. Escucha activa
1.4. Liderazgo 1.4.1. Libertad de expresion
1.4.2. Cumplimiento de acuerdos
1.4.3. Auto confianza
1.4.4. Empowerment
2.1.1. Organizacion de funciones
2. Rendimiento laboral ~ 2.1. Motivacion 2.1.2. Liderazgo
(Puma, 2020). 2.1.3. Trabajo armonico
2.1.4. Adaptabilidad
2.2.1. Sistemas para la eficiencia
2.2.2. Eficiencia de administrados
2.2.3. Eficiencia del Municipio

2.2. Responsabilidad

2.3.1. Incrementar la base tributaria
2.3.2. Racionalizar gasto municipal
2.4.1. Gasto en proceso financiero
2.4. Desarrollo 2.4.2. Cultura de transparencia
2.4.3. Desarrollar sistemas para la
transparencia de las acciones

2.3. Trabajo en equipo

personal

Nota. La tabla se ve las variables con disefio propio.
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CAPITULO V

PROCEDIMIENTO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION
5.1. Enfoque de la investigacion
El enfoque aplicado fue cuantitativo; es una metodologia de investigacion que se centra
en la recopilacion y andlisis de datos numéricos para medir, cuantificar y examinar patrones
estadisticos (Hernandez et al., 2014).
5.2. Método aplicado a la investigacion
El método aplicado fue deductivo; Es un enfoque organizado y planificado que emplea
diferentes métodos y procesos para recolectar, examinar e interpretar informacion con el
proposito de realizar una investigacion una pregunta de investigaciébn o abordar un
problema especifico. Este proceso implica desarrollar hipotesis, disenar experimentos o
protocolos de investigacion, recopilar datos de diversas fuentes (como encuestas,
entrevistas, observaciones o experimentos) y examinar estos datos para adquirir resultados
precisos y corroborados. El proceso de investigacion proporciona una estructura metodica
que garantiza la equidad, precision y capacidad de reproduccion de los resultados, haciendo
asi que los hallazgos sean confiables y beneficiosos para aumentar el conocimiento
cientifico o practico en un campo en particular (Naupas et al., 2014) .
5.3. Tipo de investigacion
El tipo fue basica; Tipo de investigacion orientada a ampliar el conocimiento sobre

fendmenos o principios fundamentales sin una aplicacion practica inmediata. Busca generar
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teorias o explicaciones generales a partir de la observacion y andlisis sistematico,
contribuyendo al cuerpo de conocimiento de diversas disciplinas (Santamaria et al., 2024).
5.4. Nivel de investigacion

Nivel de estudio correlacional : Analiza la conexion entre dos o mas variables sin
intervenir en su control. Su propoésito es determinar si hay una vinculacion entre ellas y
evaluar tanto la fuerza como la direccion de dicha relacion, sin establecer causalidad

(Charaja, 2011).

6y D2

.l
s n(nz —1)

n= numero de puntos de datos
di= diferencia de rango del elemento «n”
El Coeficiente Spearman, p, toma un valor entre +1 v -1
5.5. Diseiio de investigacion
Estrategia de investigacion en la cual se observa y se recopila informacion sobre variables
sin intervenir en su desarrollo o alteraciones, en un inico momento temporal. Este enfoque
posibilita el andlisis de las conexiones entre variables en un instante determinado, sin
recurrir a la manipulacion de las mismas. (Canales, 2006).
5.6. Poblacion y muestra
5.6.1. Poblacion
En el ambito de la investigacion, la poblacion hace referencia al total de elementos,
personas o casos que comparten caracteristicas similares y que son objeto de
analisis. Esta poblacion representa el conjunto sobre el cual se busca obtener datos

o realizar inferencias, y puede ser finita o infinita (Hernandez et al., 2014).
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La poblacién abarca todas las entidades investigadas. Definir con precision la
poblacion garantiza que los hallazgos del estudio sean relevantes y puedan aplicarse
a las condiciones especificas previstas. Por lo que la poblacion de estudio se
establecid en 32 personas.
e Criterios de inclusion: Estan los trabajadores bajo los varios regimenes
laborales.
e C(riterio de exclusion: No esta los trabajadores temporales o quienes
tercerizan servicios.
5.6.2. Muestra
La muestra, por otro lado, es un subconjunto representativo de la poblacion,
seleccionado para realizar un estudio detallado cuando no es posible o practico
examinar a todos los miembros de la poblacion. Se elige de forma que las
caracteristicas de los elementos en la muestra reflejen las de la poblacion,
permitiendo hacer generalizaciones o inferencias. La seleccion de una muestra
adecuada es crucial, ya que su representatividad influye directamente en la validez
y confiabilidad de los resultados en la investigacion (Herndndez et al., 2014).

La muestra del censo se utilizara para mejorar la precision del estudio y dar
cabida a la gran poblacion. Este método implica seleccionar un tamafio de muestra
que sea igual al tamafio de la poblacidn, bajo el supuesto de que la poblacion estd
formada por 32 personas.

La muestra de la investigacion estara compuesta por 32 colaboradores que
estan afiliados a la Unidad de Gestion Educativa Local de Azangaro.
5.7. Técnicas, fuentes e instrumento
5.7.1. Técnica

> Laencuesta.
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5.7.2. Instrumento
» El cuestionario.

5.8.  Confiabilidad y validez del instrumento
5.8.1. Confiabilidad
El Alfa de Cronbach es un indicador estadistico empleado para evaluar la
consistencia interna de un instrumento de medicidn, como un cuestionario o una
escala. Muestra en qué grado los items del instrumento estan correlacionados entre
si estan relacionados entre si y miden el mismo constructo o fendmeno subyacente.
Cuanto mas alta es la consistencia interna, mayor es la confiabilidad del instrumento
(Medina y Verdejo, 2020).

Formula de calculo de la confiabilidad:

Tabla 2
Prueba de confiabilidad de las variables

Alfa de Cronbach N de elementos

871 32
Nota. La tabla detalla la prueba de confiabilidad.

El valor de 0,871 de la tabla 2 denota una confiabilidad buena del instrumento.
5.8.2. Validez
Se efectud a través del juicio de expertos.
5.9. Procedimiento de tratamiento de datos
Los datos se procesaran y analizaran utilizando estadistica descriptiva inferencial. Después
de recopilar los datos utilizando el instrumento, se establecerd una base de datos tanto en
Excel como en el software SPSS version 26. Esta base de datos se utilizard para andlisis
estadistico con el fin de identificar los hallazgos observados. Basado en los factores

utilizados en la investigacion.
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5.10. Contrastacion de hipdtesis

a.  Prueba de la hipotesis general

HO. No existe una relacion significativa entre gestion del cambio organizacional y
rendimiento laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Azangaro, 2024.

H1. Existe una relacion significativa entre gestion del cambio organizacional y rendimiento
laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Azangaro, 2024.

b.  Nivel de significancia

El alfa seleccionada fue del 0,05, si los resultados sugieren un p valor superior o menor que
alfa, se negara o aceptara las hipotesis.

c.  Prueba estadistica

Tabla 3
Prueba estadistica de la hipotesis general

Error estandar Significacion
Valor asintotico® T aproximada® aproximada

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall 624 ,041 15,875 ,000

N de casos validos 32

Nota. Disefio propio.

d. Resultado de la prueba

La prueba estadistica que analiza un p-valor de 0.000, segtn la tabla. Dado que este valor
es menor que el nivel de significancia de 0.05, hay evidencia suficiente para rechazar la
hipétesis nula. Esto sugiere que la probabilidad de cometer un error al rechazar la hipotesis
nula es inferior al 5%, lo que refuerza la validez de los resultados.

e.  Decision

La tabla 3 muestra el valor de Tau-b de Kendall es 0,624, lo que sugiere que hay una relacion
significativa entre la gestion del cambio organizacional y el rendimiento laboral en la UGEL

de Azangaro, 2024.
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a.  Prueba de la hipotesis especifica 1

HO. No existe una correlacion demandante entre gestion del cambio organizacional y
motivacion en la Unidad de Gestion Educativa Local de Azangaro, 2024.

H1. Existe una correlacion demandante entre gestion del cambio organizacional y
motivacion en la UGEL.

b.  Nivel de significancia

El alfa seleccionada fue del 0,05, si los resultados sugieren un p valor superior o menor que
alfa, se negara o aceptara las hipotesis.

c.  Prueba estadistica

Tabla 4
Prueba estadistica de la hipotesis especifica 1

Error estandar Significacion

Valor  asintotico® T aproximada® aproximada

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,774 ,037 14,753 ,000

N de casos validos 32

Nota. Disefio propio.

d. Resultado de la prueba

La prueba estadistica que analiza un p-valor de 0.000, segun la tabla. Dado que este valor
es menor que el nivel de significancia de 0.05, hay evidencia suficiente para rechazar la
hipotesis nula. Esto sugiere que la probabilidad de cometer un error al rechazar la hipdtesis
nula es inferior al 5%, lo que refuerza la validez de los resultados.

e.  Decision

La tabla 4 presenta una significancia de 0,000, indicando un resultado tiene un gran valor
simbdlico. En consecuencia, se aprueba la idea de HI, confirmando que existe una

correlacion demandante entre gestion del cambio organizacional y motivacion en la UGEL.
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a.  Prueba de la hipotesis especifica 2

HO. No existe una relacion significativa entre gestion del cambio organizacional y
responsabilidad en la Unidad de Gestion Educativa Local de Azangaro, 2024.

H1. Existe una relacion significativa entre gestion del cambio organizacional y
responsabilidad en la Unidad de Gestion Educativa Local de Azangaro, 2024.

b.  Nivel de significancia

El alfa seleccionada fue del 0,05, si los resultados sugieren un p valor superior o menor que
alfa, se negara o aceptara las hipotesis.

C. Prueba estadistica

Tabla 5§
Prueba estadistica de la hipotesis especifica 2
Error estandar Significacion
Valor  asintdtico® T aproximada® aproximada
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,691 ,081 16,783 ,000

N de casos validos 32

Nota. Disefio propio.

d. Resultado de la prueba

La prueba estadistica que analiza un p-valor de 0.000, segtn la tabla. Dado que este valor
es menor que el nivel de significancia de 0.05, hay evidencia suficiente para rechazar la
hipétesis nula. Esto sugiere que la probabilidad de cometer un error al rechazar la hipétesis
nula es inferior al 5%, lo que refuerza la validez de los resultados.

e.  Decision

La tabla 5 muestra una significancia de 0,000, lo que indica que el resultado es altamente
significativo. En consecuencia, se acepta la H1, que establece que existe una relacion

significativa entre gestion del cambio organizacional y responsabilidad en la UGEL.
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a.  Prueba de la hipotesis especifica 3

HO. No existe una correlacion de significancia entre gestion del cambio organizacional y
trabajo en equipo en la Unidad de Gestion Educativa Local de Azangaro, 2024.

H1. Existe una correlacion de significancia entre gestion del cambio organizacional y
trabajo en equipo en la Unidad de Gestion Educativa Local de Azangaro, 2024.

b.  Nivel de significancia

El alfa seleccionada fue del 0,05, si los resultados sugieren un p valor superior o menor que
alfa, se negara o aceptara las hipotesis.

c.  Prueba estadistica

Tabla 6

Prueba estadistica de la hipotesis especifica 3

Error estandar Significacion

Valor  asintotico* T aproximada® aproximada

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall 582 ,035 11,687 ,000

N de casos validos 32

Nota. Disefio propio.

d. Resultado de la prueba

La prueba estadistica que analiza un p-valor de 0.000, segtn la tabla. Dado que este valor
es menor que el nivel de significancia de 0.05, hay evidencia suficiente para rechazar la
hipétesis nula. Esto sugiere que la probabilidad de cometer un error al rechazar la hipotesis
nula es inferior al 5%, lo que refuerza la validez de los resultados.

e.  Decision

La tabla 6 muestra una significancia de 0.000, indicando un resultado altamente
significativo. En consecuencia, se confirma la hipdtesis H1 que existe una correlacion de

significancia entre gestion del cambio organizacional y trabajo en equipo en la UGEL.
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CAPITULO VI

RESULTADOS Y DISCUSION
6.1. Presentacion de resultados
Este apartado comprende los hallazgos estadisticos para cumplir con los objetivos

propuestos, esto a través de tablas y figuras, para su posterior interpretacion.

6.2. Prueba de normalidad

Tabla 7
Prueba de normalidad Shapiro Wilk
Estadistica gl. Sig.
Gestion del cambio organizacional ,061 32 ,049
Rendimiento laboral ,053 32 ,062

Nota. Disefio propio.

Los valores de 0,059 de la primera variable y de la segunda de 0,062 mostrados en la tabla
7, denotan que en primera instancia no existe el supuesto de normalidad, y en segunda si lo

hace, Por esta razon, se opt6 por utilizar el factor de Rho de Spearman.
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6.3. Escala de valoracion de la prueba de correlacion
Tabla 8
Escala de valoracion de las correlaciones
Positiva ~ Correlacion Negativa Correlacion
0.90 a1.00 Muy alta positiva -0.90a-1.00  Muy alta negativa
0.7020.90 Alta positiva -0.702-0.90  Alta negativa
0.5020.70 Moderada positiva -0.50a2-0.70  Moderada negativa
0.3020.50 Baja positiva -0.30a-0.50  Bajanegativa
0.00 2 0.30 Siexiste correlacion, es pequeiia  -0.00 a-0.30  Si existe correlacion, es pequefia

Nota. La tabla denota las correlaciones tomadas de Hernandez et al. (2014).

6.4. Interpretacion de las figuras de dispersion
Figura 1
Escala del diagrama de dispersion
r=-1 r=0
r'y 4 ry
e g ™ .
e ® g4
L ] e o
®
* © ‘e ¢ el
Correlacién negativa  Correlacion negativa  Correlacidon negativa Correlaciéon nula
perfecta fuerte débil
r=20,8 r=1
Yy A I
Correlacion positiva  Correlacion positiva  Correlacion positiva
débil fuerte perfecta

Nota. La tabla visualiza la escala de valoracion de correlacion por (Hinkle et al. 2003).
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6.5. Pruebas correlacionales

Tabla 9
Correlacion entre la gestion del cambio organizacional y el rendimiento laboral

Gestion del Cambio Rendimiento

organizacional laboral
Rho de Gestion del cambio  Coeficiente de correlacion 1,000 ,614
Spearman  organizacional Sig. (bilateral) . ,001
N 32 32
Rendimiento laboral ~ Coeficiente de correlacion ,614 1,000
Sig. (bilateral) ,001 .
N 32 32

Nota. Disefio propio.

Figura 2
Diagrama de dispersion entre gestion del cambio organizacional y el rendimiento laboral
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Gestion del cambio organizacional

Nota. Disefio propio.

La tabla 9 muestra el coeficiente de correlacion de Spearman entre gestion del cambio

organizacional y rendimiento laboral es de 0.614, lo que indica una correlacion positiva

moderada entre ambas variables. Esto significa que, a medida que mejora la gestion del

cambio organizacional, también aumenta el rendimiento laboral del personal. La

significancia bilateral (p = 0.001) es menor a 0.05, lo que confirma que esta correlacion es

estadisticamente significativa. Por lo tanto, la relacion observada no es producto del azar,

sino que refleja una conexion real entre la implementacion efectiva de cambios

organizacionales y la mejora en el desempeno laboral.
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Tabla 10
Correlacion entre la gestion del cambio organizacional y la motivacion

Gestion del Cambio

organizacional Motivacion
Rho de Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 ,652
Spearman  Cambio Sig. (bilateral) . ,001
organizacional N 32 32
Motivacién Coeficiente de correlacion ,652 1,000
Sig. (bilateral) ,001 .
N 32 32

Nota. Disefio propio.

Figura 3
Diagrama de dispersion gestion del cambio organizacional y la motivacion

Motivacion

L I Il

0 2 4 6 8 10
Gestién del cambio organizacional

Nota. Disefio propio.

La tabla 10 indica el coeficiente de correlaciéon de Spearman entre gestiéon del cambio
organizacional y motivacion es de 0.652, lo que indica una correlacion positiva moderada-
alta entre ambas variables. Esto significa que, a medida que mejora la gestion del cambio
organizacional, también aumenta la motivacion de los empleados. La significancia bilateral
(p = 0.001) es menor a 0.05, lo que confirma que esta correlacion es estadisticamente
significativa. Por lo tanto, la relacién observada no es producto del azar, sino que refleja
una conexion real entre la implementacion efectiva de cambios organizacionales y el

incremento en la motivacion del personal.
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Tabla 11
Correlacion entre la gestion del cambio organizacional y la responsabilidad

Gestion del Cambio

organizacional Responsabilidad
Rho de Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 , 721
Spearman  Cambio Sig. (bilateral) . ,001
organizacional N 32 32
Responsabilida Coeficiente de correlacion ,721 1,000
d Sig. (bilateral) ,001 .
N 32 32

Nota. Disefio propio.

Figura 4
Diagrama de dispersion entre gestion del cambio organizacional y la responsabilidad
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Gestion del cambio organizacional
Nota. Disefio propio.

La tabla 11 revela que el coeficiente de correlacion de Spearman entre gestion del cambio
organizacional y responsabilidad es de 0.721, lo que indica una correlacion positiva fuerte
entre ambas variables. Esto sugiere que, a medida que se implementa de manera efectiva la
gestion del cambio organizacional, también aumenta la percepcion de responsabilidad entre
los empleados. La significancia bilateral (p =0.001) es menor a 0.05, lo que confirma que
esta correlacion es estadisticamente significativa. Por lo tanto, la relacion observada no es
producto del azar, sino que refleja un vinculo real entre la gestion del cambio y el

fortalecimiento del sentido de responsabilidad laboral.
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Tabla 12
Correlacion entre la gestion del cambio organizacional y el trabajo en equipo

Gestion del Cambio  Trabajo en

organizacional equipo
Rho de Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 ,777
Spearman  Cambio Sig. (bilateral) . ,001
organizacional N 32 32
Trabajo en Coeficiente de correlacion 777 1,000
equipo Sig. (bilateral) ,001 )
N 32 32

Nota. Disefio propio.

Figura §
Diagrama de dispersion entre gestion del cambio organizacional y el trabajo en equipo
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Gestién del cambio organizacional
Nota. Disefio propio.

La tabla 13 revela que el coeficiente de correlacion de Spearman entre gestion del cambio
organizacional y trabajo en equipo es de 0.777, lo que indica una correlacion positiva fuerte
entre ambas variables. Esto significa que, a medida que mejora la gestion del cambio
organizacional, también aumenta la calidad del trabajo en equipo dentro de la organizacion.
La significancia bilateral (p = 0.001) es menor a 0.05, lo que confirma que esta correlacion
es estadisticamente significativa. Esto implica que la relacion observada no es producto del
azar, sino que refleja una conexion real entre la implementacion efectiva de cambios

organizacionales y el fortalecimiento de la colaboracion entre los empleados.
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Tabla 13
Correlacion entre la gestion del cambio organizacional y el desarrollo personal

Gestion del Cambio  Desarrollo

organizacional personal
Rho de Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 ,639
Spearman  Cambio Sig. (bilateral) . ,001
organizacional N 32 32
Desarrollo Coeficiente de correlacion ,639 1,000
personal Sig. (bilateral) ,001 .
N 32 32

Nota. Disefio propio.

Figura 6
Diagrama de dispersion entre gestion del cambio organizacional y desarrollo personal
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Gestidn del cambio organizacional
Nota. Diserio propio.

La tabla 13 revela que el coeficiente de correlacion de Spearman entre gestion del cambio
organizacional y desarrollo personal es de 0.639, lo que indica una correlacion positiva
moderada-alta entre ambas variables. Esto implica que, a medida que se implementa de
manera efectiva la gestion del cambio organizacional, también se fomenta el desarrollo
personal de los empleados dentro de la organizacion. La significancia bilateral (p = 0.001)
es menor a (.05, lo que confirma que esta correlacion es estadisticamente significativa. Por
lo tanto, la relacion observada no es producto del azar, sino que refleja un vinculo real entre

el cambio organizacional y el crecimiento personal de los empleados.

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO DE

“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

6.6.  Discusion de resultados

La calificacion positiva moderada entre la gestion del cambio organizacional y el
rendimiento laboral observada en la Unidad de Gestion Educativa Local de Azangaro (Rho
=0.614, p = 0.001) es consistente con estudios previos que sugieren que una gestion del
cambio bien implementada puede mejorar el desempeiio de los trabajadores. En este
sentido, Apaza (2020) sefiala que, en la Unidad de Gestion Educativa Local de Puno, el uso
de tecnologias de la informacién y comunicacion (TIC) también tuvo un impacto positivo
en la productividad laboral, indicando que las modificaciones en los procesos y
herramientas de trabajo pueden optimizar el rendimiento. De manera similar, Aguirre y
Ramos (2021) encuentran que, en entidades publicas de Lima, la gestion del cambio, en
particular a través de una planificacion estratégica adecuada, condujo a mejoras
significativas en la productividad del personal administrativo.

Por otro lado, el estudio de Vargas (2020) en el sector agricola colombiano, donde
se abordan los proyectos de transformacion organizacional en el dmbito gubernamental,
resalta la importancia de contar con un marco de referencia claro para la gestion del cambio.
Este enfoque podria haber influido en los resultados obtenidos en la UGEL de Azangaro,
pues, al igual que en el sector agricola, la ausencia de una vision clara sobre los cambios
organizacionales podria haber limitado los beneficios esperados en términos de desempefio.
Sin embargo, Almeida (2021) argumenta que un enfoque participativo en la gestion del
cambio, como el que se implemento6 en la corporacion Orellana en Ecuador, genera una
respuesta mas positiva por parte de los empleados, lo que podria explicar en parte la tension
observada. en el presente estudio, al poner énfasis en la participacion activa de los
trabajadores.

En relacion a los antecedentes locales, Choquehuanca (2022) también encontrd una

correlacion positiva entre la gestion del cambio y el desempefio laboral en la UGEL San
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Romaén, destacando que el liderazgo directivo y la participacion activa de los docentes
fueron determinantes. Estos hallazgos respaldan los resultados de este estudio en Azangaro,
donde un liderazgo efectivo y una buena comunicacion en el proceso de cambio pudieron
haber jugado un papel crucial en el rendimiento laboral del personal. No obstante, Huanca
(2020) destaca que las capacitaciones especificas son una estrategia clave para mejorar la
eficiencia laboral, un aspecto que podria ser relevante para los resultados observados en la
UGEL de Azangaro, sugiriendo que las estrategias de cambio podrian beneficiarse ain mas
si se complementaran con formacion especifica para el personal.

En el presente estudio, se encontrd una contribucion positiva moderada-alta (Rho =
0.652, p = 0.001) entre la gestion del cambio organizacional y la motivacion del personal
en la UGEL de Azangaro durante el afio 2024. Este hallazgo coincide con lo planteado por
Pacherrez (2020), quien en su investigacion en la Municipalidad Provincial de Rioja
encontrd que el desempefio laboral estd estrechamente ligado a la implementacion de
estrategias motivacionales. Pacherrez subraya que un cambio bien gestionado, que incluye
elementos motivacionales, puede mejorar significativamente el desempeiio de los
empleados. De manera similar, el estudio actual resalta la importancia de la gestion
adecuada del cambio como un factor que incrementa la motivacion de los trabajadores, lo
cual es crucial para la participacion activa en los procesos organizacionales.

En otro contexto, Almeida (2021) también observd que la implementacion de
cambios organizacionales a través de la participacion activa de los empleados produce
resultados superiores. Este estudio, centrado en la expansion de la empresa Orellana,
concluy6 que cuando los empleados son parte activa del proceso de cambio, su receptividad
hacia los cambios propuestos es considerablemente mas positiva. Este resultado respalda
los hallazgos del presente estudio, ya que, en la UGEL de Azangaro, se evidencia que los

empleados muestran mayor motivacion y disposicion hacia el cambio cuando participan de
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manera directa en su gestion. La relacion encontrada en este estudio entre la gestion del
cambio y la motivacion respalda la teoria de que el cambio participativo es clave para
obtener los mejores resultados.

Sin embargo, otros estudios como el de Zarate (2020) advierten sobre la
complejidad de la motivacion intrinseca en el desempefio laboral, sugiriendo que aunque la
gestion del cambio puede influir en la motivacion, el impacto sobre el desempefio laboral
no siempre es lineal. Zarate descubrid que la motivacion intrinseca juega un papel
fundamental en la productividad, pero a veces las politicas de motivacion no logran captar
completamente los aspectos psicoldgicos que impulsan a los empleados a rendir de manera
Optima. Este punto de vista invita a reflexionar sobre la necesidad de una gestion del cambio
que no solo sea efectiva en términos estructurales, sino también que considere aspectos
individuales de los empleados, lo que podria enriquecer los resultados obtenidos en este
estudio sobre la motivacion en la UGEL. de Azangaro.

En el presente estudio, se encontré una fuerte recomendacion positiva entre la
gestion del cambio organizacional y la responsabilidad laboral en la Unidad de Gestion
Educativa Local de Azangaro (Rho = 0.721, p = 0.001), lo que sugiere que una gestion
eficaz del cambio propicia un mayor compromiso de los empleados con sus funciones y
objetivos. Este resultado es consistente con lo planteado por Castro (2021), quien también
encontrd una relacion positiva entre la transformacion organizacional y el desempefio
laboral en el contexto de la UGEL Quispicanchi. La autora resalta que la administracion
efectiva del cambio fomenta una mejora significativa en la motivacion y el rendimiento de
los empleados, un hallazgo que respalda la conclusion de este estudio en cuanto al impacto
positivo del cambio organizacional.

Por otro lado, la investigacion de Aguirre y Ramos (2021) en Lima, aunque centrada

en entidades publicas, mostr6 resultados similares en cuanto a la clasificacion significativa
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entre la gestion del cambio y el desempefio laboral. Los autores concluyeron que la
planificacion estratégica de cambios en el Ministerio de Transportes y Comunicaciones
tuvo un impacto positivo en la productividad laboral, lo que refuerza la idea de que una
gestion eficiente del cambio puede mejorar la eficiencia y el compromiso de los
trabajadores. Este resultado se alinea con los hallazgos de nuestro estudio, evidenciando
que una implementacion adecuada de procesos de cambio favorece el desempefio
organizacional.

No obstante, Kambousa (2021) en su andlisis de las barreras al cambio
organizacional propone que la resistencia al cambio puede ser un obstaculo significativo,
especialmente cuando no se manejan adecuadamente las expectativas de los empleados.
Aunque este estudio no refuerza directamente nuestra conclusion, pone en evidencia la
importancia de una comunicacion clara y la participacion activa de los empleados para
superar las barreras que pueden surgir durante los procesos de cambio. En este sentido, el
manejo adecuado de los cambios no solo incrementa el compromiso, sino que también
minimiza la resistencia, lo cual es crucial para los resultados positivos observados en este
estudio.

El estudio encontr6 una evaluacion positiva moderada-alta (Rho =0.639, p=0.001)
entre la gestion del cambio organizacional y el desarrollo personal de los empleados en la
UGEL de Azéangaro. Este hallazgo es consistente con los resultados de Torres y Sanchez
(2020), quienes identifican que la comunicacion efectiva y la capacitacion continua son
fundamentales para que los empleados puedan adaptarse a los cambios y experimentar un
crecimiento personal y profesional. De manera similar, en este estudio se observa que los
procesos de cambio bien gestionados no solo favorecen la organizacion, sino que también
potencian el desarrollo individual de los empleados, lo cual esta alineado con la idea de que

un cambio estructural bien implementado tiene efectos positivos. en el bienestar personal.
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Por otro lado, los resultados de Huanca (2020) en su estudio sobre estrategias de
cambio y rendimiento laboral, coinciden con los hallazgos de este trabajo, ya que
evidencian que la capacitacion es un elemento clave en la mejora del desempefio laboral y
en el crecimiento. personal de los empleados. Huanca concluyd que las capacitaciones
mejoraron la motivacion y eficiencia laboral de los trabajadores administrativos de la
UGEL Lampa. Esto respalda la idea de que los procesos de cambio bien gestionados, como
la capacitacion continua y la creacion de un entorno favorable, influyen directamente en el
desarrollo personal de los empleados, tal como se vera en el contexto de la UGEL Azangaro.

Sin embargo, el estudio de Marifio (2021), que examina la relacion entre las
condiciones de iluminacion y el desempefio laboral, no parece estar directamente
relacionado con los resultados de este estudio, ya que se centra en factores fisicos mas que
en el impacto del cambio organizacional en el desarrollo personal. A pesar de ello, es
importante sefialar que los factores ambientales también pueden influir en el rendimiento
laboral, como lo demuestra el trabajo de Marifio, aunque la gestion del cambio
organizacional y la capacitacion sean los factores clave identificados en nuestro estudio.
Esto sugiere que, si bien el entorno de trabajo es relevante, el impacto de la gestion del

cambio en el desarrollo personal de los empleados es mas significativo en este caso.
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CONCLUSIONES

PRIMERA. En esta tesis se establecio identificar la correlacion positiva moderada entre la
gestion del cambio organizacional y el rendimiento laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Local de Azangaro durante el ano 2024, (Rho = 0.614, p =
0.001). Esto sugiere que wuna gestion efectiva del cambio mejora
significativamente el desempefio laboral del personal. Este hallazgo refuerza la
importancia de planificar estratégicamente los procesos de cambio para
optimizar la productividad.

SEGUNDA. En este estudio se establecio identificar la correlacion positiva moderada- alta
entre la gestion del cambio organizacional y la motivacion en la Unidad de
Gestion Educativa Local de Azangaro durante el afio 2024, (Rho = 0.652, p =
0.001). Esto demuestra que los procesos de cambio efectivos aumentan los
niveles de motivacion del personal, incentivando su participacion activa en las
iniciativas organizacionales. Este hallazgo enfatiza la relevancia de la motivacion
como un motor clave en contextos de cambio.

TERCERA. En esta tesis se establecié determinar la correlacion positiva fuerte entre la
gestion del cambio organizacional y la responsabilidad en la Unidad de Gestion
Educativa Local de Azangaro durante el afio 2024, (Rho=0.721, p=0.001). Esto
indica que, a medida que los procesos de cambio se gestionan de manera efectiva,
los empleados asumen un mayor compromiso con sus funciones y objetivos
laborales. Este hallazgo resalta la importancia de promover una cultura de
responsabilidad en entornos de cambio organizacional.

CUARTA. En esta tesis se establecio identificar la correlacion positiva fuerte entre la
gestion del cambio organizacional y el trabajo en equipo en la Unidad de Gestion

Educativa Local de Azangaro durante el afio 2024, (Rho=0.777, p=0.001). Esto

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁg% VICERRECTORADO ,DE

“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV %njé INVESTIGACION

sugiere que una adecuada gestion del cambio fomenta la cohesion y la
colaboracion entre los empleados, fortaleciendo el desempefio colectivo. Este
resultado subraya que el cambio organizacional bien gestionado es clave para
optimizar el trabajo en equipo.

QUINTA. En este estudio se establecio identificar la correlacion positiva moderada- alta
entre la gestion del cambio organizacional y el desarrollo personal en la Unidad
de Gestion Educativa Local de Azangaro durante el afio 2024, (Rho =0.639, p =
0.001). Esto evidencia que los procesos de cambio bien gestionados no solo
transforman la organizacion, sino que también impulsan el crecimiento
individual de los empleados. Este resultado destaca el impacto del cambio

organizacional en el fortalecimiento de competencias personales.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA: Se recomienda al director de la UGEL, equipo de recursos humanos y
coordinadores de gestion institucional, fortalezca la planificacion estratégica
de los procesos de cambio organizacional con el fin de maximizar el
rendimiento laboral del personal. Dado que se ha identificado una magnitud
significativa entre la gestion del cambio y el rendimiento, se sugiere
implementar programas de capacitacion y actualizacion en gestion del
cambio, dirigidos a los lideres y responsables de los procesos de cambio
dentro de la institucion. Es esencial que estos procesos se gestionen de manera
efectiva, con una comunicacion clara y una vision compartida de los objetivos
organizacionales. Ademas, se debe promover la participacion activa del
personal en la toma de decisiones relacionadas con los cambios, lo cual podria
mejorar la aceptacion y efectividad de los mismos. La planificacion de los
cambios debe ser integral, alinedndose con los objetivos estratégicos de la
UGEL y con las necesidades del personal, para asegurar que los cambios
conduzcan a una mejora en la productividad y en el ambiente laboral.

SEGUNDA: Al director de la UGEL y al equipo de recursos humanos, es crucial que
contintie y profundice los esfuerzos para gestionar el cambio de forma que
fomente la motivacion del personal. Para ello, se sugiere la implementacion
de un sistema de reconocimiento y recompensas para aquellos que demuestren
un compromiso activo con los procesos de cambio. Ademads, la gestion debe
incluir espacios para que los empleados participen y se involucren en la
planificacion y ejecucion de los cambios, lo cual fortalecera su sentido de
pertenencia y motivacion. Aumentar la motivacion no solo mejora el

rendimiento individual, sino que también genera un ambiente de trabajo més
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colaborativo y proactivo. Se recomienda, ademads, realizar encuestas
periddicas para evaluar los niveles de motivacion y ajustar las estrategias de
cambio segun los resultados obtenidos.

TERCERA: Se recomienda a los jefes de equipos y responsables de planificacion
estratégica, promover una cultura de responsabilidad dentro de la UGEL,
especialmente en el contexto de procesos de cambio. Para lograr esto, es
necesario que los responsables de la gestion del cambio disefien estrategias
que refuercen la asignacion clara de roles y responsabilidades, asegurando que
cada miembro del personal entienda sus funciones dentro de los nuevos
procesos implementados. Ademas, se recomienda establecer indicadores
claros de desempefio que midan la responsabilidad individual y grupal,
vinculando estos indicadores a los sistemas de evaluacion y retroalimentacion.
Es importante que los lideres y directivos refuercen la importancia de la
responsabilidad personal y colectiva en el cumplimiento de los objetivos
organizacionales, asegurando que el cambio no solo se percibird como una
transformacion externa, sino como una oportunidad de crecimiento para todos
los involucrados.

CUARTA: Para optimizar el trabajo en equipo dentro de la UGEL de Azéangaro, se
recomienda a los coordinadores de recursos humanos, responsables de
formacion continua y equipos de liderazgo, que los procesos de cambio se
gestionen de manera que favorezcan la colaboracion entre los empleados. Se
sugiere la creacion de espacios de trabajo colaborativo y de intercambio de
experiencias entre los distintos niveles jerarquicos, lo que ayudard a fortalecer
los lazos entre los miembros del personal. Ademas, es importante fomentar

actividades de integracion que refuercen la cohesion grupal, como talleres,
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dinamicas de grupo y reuniones periddicas donde los equipos puedan discutir
avances, dificultades y propuestas de mejora. La gestion del cambio debe
promover la idea de que el éxito organizacional depende del esfuerzo
conjunto, por lo que es necesario capacitar a los empleados en habilidades
interpersonales y de trabajo en equipo, ademas de realizar seguimientos de los
resultados alcanzados en colaboracion con los equipos.

QUINTA: Se recomienda al director de la UGEL y coordinadores de formacion docente,
que es fundamental que la UGEL de Azangaro impulse el desarrollo personal
de sus empleados en paralelo con los cambios organizacionales. Esto puede
lograrse mediante programas de capacitacion continua que no solo abordan
habilidades técnicas relacionadas con el puesto de trabajo, sino también el
desarrollo de competencias personales como liderazgo, toma de decisiones y
habilidades sociales. Ademas, se debe promover un enfoque de aprendizaje
constante, asegurando que los empleados sientan que su crecimiento personal
y profesional esté alineado con los objetivos de la institucion. Se recomienda
crear un sistema de mentoria dentro de la UGEL que permita a los empleados
mas experimentados compartir su conocimiento y experiencia con los mas
jovenes. Este tipo de programas fortalecerd las competencias personales de
los trabajadores, mejorando su desempefio y contribuyendo al éxito general

de la institucion.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: gestion del cambio organizacional y rendimiento laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local de Azangaro, 2024

Enfoque: Cuantitativo. Método: Deductivo. Tipo: Aplicada. Nivel: Correlacional. Disefio: No experimental-transversal Técnica: Encuesta Instrumento: Cuestionario

PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVO VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
Problema general Hipotesis general Objetivo general V1. Gestidn del 1.1. Valoraciéon 1.1.1. Dominio de tareas
. ., . 1.1.2. Autoconocimiento
Determinar la relacion que | cambio

(Qué relacion existe entre
gestion del cambio
organizacional y rendimiento
laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Local de
Azangaro, 2024?

Problemas especificos

PEl. ;Qué relacion existe
entre gestion del cambio
organizacional y desarrollo
personal en la Unidad de
Gestion Educativa Local de
Azangaro, 2024?

PE2. ;Qué relacion existe
entre gestion del cambio
organizacional y motivacion
en la Unidad de Gestion
Educativa Local de Azangaro,
20247

PE3. ;/Qué relacion existe
entre gestion del cambio
organizacional
responsabilidad en la Unidad
de Gestion Educativa Local de
Azangaro, 20247

PE4. ;Qué relacion existe
entre gestion del cambio
organizacional y trabajo en
equipo en la Unidad de
Gestion Educativa Local de
Azangaro, 20247

La relacion entre la gestion del
cambio organizacional y el
rendimiento laboral en la
gestion  educativa de la
localidad de Azéangaro, 2024,
es significativa.

Hipétesis especifica

HE1. Existe una correlacion
significativa entre gestion del
cambio  organizacional y
motivacion en la Unidad de
Gestion Educativa Local de
Azangaro, 2024.

HE2. Existe una relacion
significativa entre gestion del
cambio  organizacional y
responsabilidad en la Unidad
de Gestion Educativa Local de
Azangaro, 2024.

HE3. Existe una correlacion
significativa entre la gestion
del cambio organizacional y
trabajo en equipo en la Unidad
de Gestion Educativa Local de
Azangaro, 2024.

HE3. Existe una relacion
significativa entre la gestion
del cambio organizacional y
desarrollo personal en la
Unidad de Gestion Educativa
Local de Azangaro, 2024.

existe entre gestion del cambio
organizacional y rendimiento
laboral en la Unidad de Gestion
Educativa Local de Azéangaro,
2024.

Objetivos especificos

OEl. Identificar la relacion
entre la gestion del cambio
organizacional y la motivacion
en la Unidad de Gestion
Educativa Local de Azangaro,
2024.

OE2. Identificar la relacion
entre la gestion del cambio
organizacional y la
responsabilidad en la Unidad
de Gestion Educativa Local de
Azangaro, 2024.

OE3. Identificar la relacion
entre la gestion del cambio
organizacional y el trabajo en
equipo en la Unidad de Gestion
Educativa Local de Azangaro,
2024,

OE4. Identificar la relacion

entre la gestion del cambio
organizacional y el desarrollo
personal en la Unidad de
Gestion Educativa Local de
Azangaro, 2024.

organizacional
(Chiavenato, 2011).

V2. Rendimiento
laboral
(Puma, 2020).

1.2. Comunicacién

1.3. Rendimiento

1.4. Liderazgo

2.1. Motivacién

2.2. Responsabilidad

2.3. Trabajo en
equipo

2.4. Desarrollo
personal

1.1.3. Conocimiento
1.1.4. Proactividad
1.1.5. Sinergia

1.2.1. Metas comunes
1.2.2. Responsabilidad
1.2.3. Asertividad
1.2.4. Cooperacion

1.3.1. Honestidad
1.3.2. Comunicacién no verbal
1.3.3. Escucha activa

1.4.1. Libertad de expresion
1.4.2. Cumplimiento de acuerdos
1.4.3. Auto confianza

1.4.4. Empowerment

2.1.1. Organizacion de funciones
2.1.2. Liderazgo

2.1.3. Trabajo armonico

2.1.4. Adaptabilidad

2.2.1. Sistemas para la eficiencia
2.2.2. Eficiencia de administrados
2.2.3. Eficiencia del Municipio

2.3.1. Incrementar la base tributaria
2.3.2. Racionalizar gasto municipal

2.4.1. Gasto en proceso financiero
2.4.2. Cultura de transparencia
2.4.3. Desarrollar sistemas para la
transparencia de las acciones
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Instrumento

CUESTIONARIO

INTRODUCCION: Por la presente nos dirigimos a usted para pedirle minutos de su valioso
tiempo para resolver las preguntas plasmadas, nuestra investigacion esta referida a la relacién
gue existe enire GESTION DEL CAMBIO ORGAMNIZACIONAL ¥ REMDIMIENTO LABORAL.
Este cuestionario sera realizado solo con fines de estudio de investigacion, por lo cual todos los
datos que se obtenga seran estrictamente confidenciales, le agradecemos su tiempo v por ser
parie de |a investigacion |

Munca Casi nunca Aveces Casl siempre Siempre
1 2 3 4 5
N | ltems Ezcala de
VARIABLE 1: GESTION DEL AMBIO ORGANIZACIONAL valoracion
11 2[3[4]5

1. Estoy de acuerdo en poner un esfuerzo mas alla que lo esperado

normalmente para gue la organizacién sea exitosa
2. Siento lealtad a esta organizacion en la cual laboro actualmente
3. Un cambio en mi actual circunstancia puede contribuir a mejorar

la organizacion
4 Usualmente siento un fuerte sentido de pertenencia en mi

organizacion
5 Mi institucion promueve y comunica oportunidades de

capacitacion
6. Mi jefe me mantiene enterado de las demandas del trabajo futuro
T Mi jefe me da informacion sobre oportunidades de capacitacion
8. Creo que la comunicacion entre todos los niveles jerarquicos de

la organizacidn es la que se necesita
9. La comunicacién con mi jefe inmediato es adecuada
10. | La comunicacion con mi jefe inmediato es efectiva
11. | La comunicacién con mi jefe inmediato es opertuna
12. | La comunicacién con mi jefe inmediato crea buena imagen de mi

persona
13. | Creo que la comunicacion entre todos los niveles jerarguicos de

la organizacién es la que se necesita
14. | Son justos los procedimientos de promocion dentro de la

organizacion
15. | Son justos los procedimientos para evaluar el desemperio de los

empleados
16. | Son justos los procedimientos para determinar los incrementos en

los salarios
17. | Estoy usualmente conforme con mi trabajo actual
18. | Siento que mis comparieros apoyarian mas los proyecto si

recibieran alguna motivacién
19. | El ambiente laboral me motiva a hacer las cosas bien desde el

principio
20. | Observo que en mi institucidn hay liderazgo para el cumplimiento

de las metas
21. | Observo que mi jefe inmediato nos da el ejemplo de como hacer

las cosas
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II. ASPECTO DE VALIDACION

= s
| = 5 E
w S = -
g/ 3|2 3|8
INDICADORES CRITERIOS gl el 215 &
1. CLARIDAD Esta redactado con lenguaje apropiado 1 12]|3 K 5
2. OBJETIVIDAD Estd expresado en capacidades observables 1 2 | 3 )( X
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia 1 [2]13]4 ,<
4. ORGANIZACION Existe una organizacion légica de los items con lasvariables | = | 2 | 2 | 4 | &~
5. SUFICIENCIA Valora las dimensiones en cantidad y calidad suficientes 2 |3 X 5
6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para cumplir los objetivos de la investigacion 2 13| 4 )<
7.-CONSISTENCIA Esta basado en aspectos tedricos y cientificos 2 | 3 /( 5
8. COHERENCIA Entre las dimensiones, indicadores, items e indices 2 X 5
9. METODOLOGIA La estrategia responde al propésito de la investigacion 2 | 3 'd 5
10. PERTINENCIA El instrumento es (til y adecuado para la investigacion 1| 2 )( 5

Fuente: Tamayo y adaptado de Palomino, Juan; Pefia Julio Daniel; Zevallos Gudelia y Orizano Lincoln (2015, p. 217)

Coeficiente de valorizacion porcentual, C=Total/50= ¢ .Z é

III. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

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

IV. RESOLUCION
a. Aprobado  (C>75%=0.75)
b. Desaprobado (C<75%=0.75) [__]
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I. REFERENCIAS i

e EXPERTO/NOMBRES Y APELLIDOS: ....‘2”!?'.5. i ../.'.7.’4.!. ; .”921’1&1’ ...................
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II. ASPECTO DE VALIDACION

w 3 |

-

AP

£l 2| & 35|8

INDICADORES CRITERIOS glul 21 5| &
1. CLARIDAD Estd redactado con lenguaje apropiado 1123 |&]S5
2. OBJETIVIDAD Estd expresado en capacidades observables 1 2|3 /( 5
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia 1 2|3 5’C 5
4. ORGANIZACION Existe una organizacién légica de los items con las variables | 1 | 2 | 3 j( 5
5. SUFICIENCIA Valora las dimensiones en cantidad y calidad suficientes 11213 }1< 5
6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para cumplir los objetivos de la investigacién 1123 X 5
7.-CONSISTENCIA Esta basado en aspectos tedricos y cientificos 1 | 213 % 5
8. COHERENCIA Entre las dimensiones, indicadores, items e indices 1 (2|3 X 5
9. METODOLOGIA La estrategia responde al propdsito de la investigacion 11213 g{/ 5
10. PERTINENCIA El instrumento es util y adecuado para la investigacion 1 |23 )~Z 5

Fuente: Tamayo y adaptado de Palomino, Juan; Pefia Julio Daniel; Zevallos Gudelia y Orizano Lincoln (2015, p. 217)
Coeficiente de valorizacion porcentual, C=Total/50=_0 .8 ©

III. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

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

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

IV. RESOLUCION
a. Aprobado  (C=75%=0.75 [=Z]
b. Desaprobado (C<75%=0.75) [__]
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ANEXO 1 ,
FORMULARIO DE AUTORIZACION

AUTORIZACION PARA LA INCORPORACION DE LOS
TRABAJOS DE INVESTIGACION
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UANCV

Formato digital Fecha de entrega: _02/12/2024

1. Datos del autor (es):

Nombres y Apellidos; DEYS| QUISPE TENUCO
Direccién: Jr. Juan Velasco Alvarado N° 110

DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N°: 75996344

Teléfono:_953 576 994 email: deytenucoOQO@gamll com
Nombres y Apellidos:

Direccion: :

DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N°:

Teléfono: j email:

Facultad y/o Escuela de Posgrado: CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
Escuela Profesional o Mencién: _ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA
Titulo 0 Grado Académico a optar: LICENCIADA EN ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA

Asesor: Dr. ROBERTO PAYE COLQUEHUANCA
Esta obra se encuentra dentro de las siguientes denominaciones:

Trabajo de Investigacion || Tgsis Trabajo de Suficiencia Profesiona‘:‘l'“ ] Trabajo Académico [
Titulo: GESTION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL Y RENDIMIENTO LABORAL EN LA UNIDAD
DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE AZANGARO, 2024

Palabras claves, (3 a 5 términos); Gestion del cambio organizacional, rendimiento laboral.

(Esta obra se desarrollé en la UANCV 122
2

! Indicar si su produccion intelectual ha empleado recursos tales como, instalaciones, laboratorios, insumos,
equipos, bases de datos, asesoria técnica por parte del personal de la UANCYV, financiamiento, entré otros
relacionados.

2 Si su produccion intelectual se desarrollé en la UANCYV totalmente o parcialmente, deberd autorizar el
depésito en el Repositorio de manera obligatoria.
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2. Referencia de tesis:

D Bachiller Titulo |:| 2da Especialidad DMaestria |:|Doctorado

3. Licencias:

a) Licencia estandar:
Bajo los siguientes términos, autorizo el deposito de mi tesis en el Repositorio
Digital de la UANCY.
Con la autorizacion de depésito de mi produccion Intelectual, otorgo a la Universidad
Andina “Néstor Céceres Veldsquez” una licencia no exclusiva para reproducir, distribuir,
comunicar al pablico, transformar (Ginicamente mediante su traduceion a otros idiomas) y
poner a disposicion del piblico mi produceion intelectual (incluido el resumen), en formato
fisico o digital, en‘eualquier medio, conocido o por conocerse, a través de los diversos
servicios por la Universidad, creados o por crearse, tales como el Repositorio Digital de
tesis UANCV, coleceion de produccion intelectual, entre otros, en el Perti y en el extranjero
por el tiempo/y Veces que considere necesarias, y libres de femuneraciones.
En virtud dé dicha licencia, la Universidad Andina “Néstor Cdceres Velasquez” podra
reproducir mi-produccion intelectual en cualquier tipo de soportey en mis de un gjemplar,
sin modificar-su contenido, solo con propositos de seguridad, respaldo y preservacion.
Declaro que-la produccion intelectual es una creacion de mi autoria y exclusiva titularidad,
coautorfa con titularidad compartida, y me encuentro facultado a conceder la presente
licencia y, asimismo, garantizo que dicha produceion intelectual no infringe derechos de
autor de terceras personas. .
La Uniyersidad Andina “Néstor Céceres Veldsquez” consignard el nombre del y/o los
autor(es) de la produccién intelectual, y no le haréd ninguna modificacién mas que la
permitida en la licencia,

Autorizo su publicacién (marque con una X)

Si, autorizo que se deposite inmediatamente;

I:] Si, autorizo que se deposite a partir de la-{ccha (d/m/a):

I:’ No autorizo.

b) Licencia CREATIVE COMMONS 4.0 INTERNACIONAL:
Si usted concede una licencia CREATIVE COMMONS sobre su produccién intelectual,
mantiene la titulatidad de los derechos de autor de esta y, a la'vez, permite que otras personas
puedan reproducitla, comunicarla al pablico y distribuir \ejemplares de esta, bajo las
condiciones siguientes:
. Quiere permitir usos comérciales de su produccion intelectual?
Si: significa que usted permite la reproduccion, distribucion y comunicacion piliblica de la
producci6n intelectual incluso con fines comerciales.
No: significa que usted permite la reproduccion, y comunicacion piiblica de la produccion
intelectual, pero sin fines comerciales.

Si autorizo
I:| No autorizo
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Jurisdiccion de su Licencia
Todas las licencias CREATIVE COMMONS son de 4mbito mundial, sin embargo,

usted puede elegir entre la opcidn “internacional” o una adaptada a su jurisdiccion,
como para el caso peruano.

La opci6n “internacional” emplea el lenguaje y la terminologia de los tratados

internacionales; en cambio, la adaptada a su jurisdiccion, recoge las particularidades
de la legislacion peruana.

En consecuencia, la opcién “internacional” goza de una mayor eficacia a nivel
mundial, gracias a que tiene jurisdiccion neutral. Mientras que la opcién adaptada
a la jurisdiccion del Perti goza.de una mayoreficacia ante los tribunales peruanos.

D Internacional

Nacional

Linea de investigacion: Administracién Pablica (5909-UNESCO)
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