UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

“RESISTENCIA AL CAMBIO Y EL DESEMPENO LABORAL
DE LOS DIRECTORES DE EDUCACION PRIMARIA DE LA
UGEL CHINCHEROS EN EL ANO 2022”

TESIS PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE
LICENCIADO EN ADMINISTRACION

AUTOR:
Bach. JOSE ANGEL CORDOVA ROJAS

ASESOR:
Dr. JOSE RICARDO RASILLA ROVEGNO

LINEA DE INVESTIGACION:
Ciencias Sociales y Desarrollo Humano.
Gestién Administrativa.

Callao - 2023 %

PERU






INFORMACION BASICA

FACULTAD: Facultad de Ciencias Administrativas.

UNIDAD DE INVESTIGACION: Pregrado

TITULO: “Resistencia al Cambio Y El Desempefio Laboral De Los Directores de
Educaciéon Primaria De La UGEL Chincheros En El Ao 2022”

AUTOR: Bach. JOSE ANGEL CORDOVA ROJAS

CODIGO ORCID DEL AUTOR: 0000-0002-9281-5121

DNI DEL AUTOR: 71921412

ASESOR: Dr. JOSE RICARDO RASILLA ROVEGNO

CODIGO ORCID DEL ASESOR: 0000-0001-9678-6164

DNI DEL ASESOR: 10771376

LUGAR DE EJECUCION: Provincia de Chincheros, Region Apurimac.
UNIDAD DE ANALISIS: UGEL Chincheros, Area de Gestién Pedagdgica.
TIPO: Investigacion Basica.

ENFOQUE: Cuantitativo.

TEMA OCDE: 5.02.04 - Negocios, Administracion.



HOJA DE REFERENCIA DEL JURADO Y APROBACION
TESIS TITULADA

“Resistencia Al Cambio Y El Desempeiio Laboral De Los
Directores de Educacién Primaria De La UGEL Chincheros
En El Aflo 2022”

Presentado por: Bach. José Angel Cérdova Rojas
Asesor: Dr. Jose Ricardo Rasilla Rovegno.
MIEMBROS DEL JURADO DE SUSTENTACION

Presidente: Dr. Victor Hugo Duran Herrera.
Secretario: Dr. Constantino Miguel Nieves Barreto.
Vocal: Mg. Jorge Alfredo Castillo Prado.

Suplente: Dra. Flor de Maria Garivay Torres.

Numero de Libro: 01
Numero de Folio: 25

Numero de Acta: 10

Fecha de aprobacién de tesis:
Bellavista, 30 De Marzo del 2023.

Resolucion del decano: N°320-2022-D-FCA-UNAC, N°055-

2023-D-FCA-UNAC y N°072-2023-D-FCA-UNAC



UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAQO KT
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS o

Av. Juan Pablo Il 306 Bellavista- Cal'so Tell. 4297296
“Afo de la unidad, la paz y el desarrollo”

ACTA N° 10 DE SUSTENTACION DE TESIS SIN CICLO DE TESIS, DE FECHA 30 DE
MARZO DEL 2023, PARA LA OBTENCION DEL TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADO
EN ADMINISTRACION

LIBRO N° 01 FOLTO N°® 25 ACTA N° 10 DE SUSTENTACION DE TESIS SIN CICLO DE
TESIS PARA LA OBTENCION DEL TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADO EN
ADMINISTRACION.

H -

A los 30 dias del mes marzo del afo 2023, siendo las./0=.2.0.". horas, se reunié, en el
Auditorio de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional del Callao, el
JURADO DE SUSTENTACION DE TESIS, para la obtencién del Titulo Profesional de Licenciado
en Administracién, conforme a las Resoluciones de Decano N.° 320-2022-D-FCA-UNAC, 055-
2023-D-FCA-UNAC y 072-2023-D-FCA-UNAC, integrado por los siguientes docentes ordinarios de
la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional del Callao:

Or.  Victor Hugo Duran Herrera : Presidente
Dr.  Constantino Miguel Nieves Barreto : Secretario

Mg.  Jorge Alfredo Castillo Prado : Miembro

Se dio inicio al acto de sustentacién de la tesis del Bachiller CORDOVA ROJAS JOSE
ANGEL, quien, habiendo cumplido con los requisitos para optar por el Tftulo Profesional de
Licenciado en Administracién, sustenta la tesis titulada: ‘RESI.?TENCIA AL CAMBIO Y EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS DIRECTORES DE EDUCACION PRIMARIA DE LA UGEL
CHINCHEROS EN EL ANO 2022“, cumpliendo con la sustentacién en acto plblico, de manera
presencial.

Con el quérum reglamentario de ley, se dio inicio a la sustentacién de conformidad con lo
establecido por el Reglamento de Grados y Titulos vigente. Luego de la exposicién, y la absolucién de
las preguntas formuladas por el Jurado y efectuadas las deliberaciones rﬁnzmes, acordé: Dar por
ﬂfﬂ:ﬂ’{.ﬁf? Y con la escala de calificacién cualitativa (=24 y calificacién
cuantitativa....{ /.. /..., la presente tesis, conforme a lo dispuesto en el Art. 27 del Reglamento de
Grados y Titulos de la UNAC, aprobado por Resolucién de Consejo Universitario N° 099-2021- cU
del 30 de junio del 2021,

Se dio por cerrada la Sesién a las_‘/.;'.j:._o.. horas del dfa 30 de marzo del 2023,

; or H rap Herrera
A

7//‘/4«/

Mg. Jo}ﬂ Alfredo Castillo Prado
Miembro




UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

“Afo de la unidad, la paz y el desarrollo”

INFORME N°007-2023-JST-FCA-UNAC

Bellavista, 31 de mayo del 2023
Sr. Bachiller:

CORDOVA ROJAS JOSE ANGEL

De mi consideracion,

Tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y a la vez informarle la conformidad
al LEVANTAMIENTO DE LAS OBSERVACIONES, sefialadas en el Anexo N° 05 (FICHA DE
OBSERVACIONES PARA SUSTENTACION DE TESIS SIN CICLO DE TESIS) de la tesis titulada:
“RESISTENCIA AL CAMBIO Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS DIRECTORES DE
EDUCACION PRIMARIA DE LA UGEL CHINCHEROS EN EL ANO 2022”, sustentacion realizada el
30 de marzo del 2023 a las 16:00 p.m. en el Auditorio de la Facultad de Ciencias Administrativas de la
Universidad Nacional del Callao, segun obra en el Libro N° 01, Folio N° 25, Acta N° 10, se le comunica
para su conocimiento y fines pertinentes.

Sin otro particular, aprovecho la oportunidad para reiterarle las muestras de mi especial consideracion
y estima personal.

& e
S
/  Aheedecs
[ (
Dr—Victor Hugo Duran ﬁerrera

Presidente del Jurado de Sustentacion
de Tesis



DEDICATORIA

A mi hermana Celina por siempre
estar dispuesta a escucharme en
cualquier momento, a mi
enamorada Katia por su amor,
comprensioén y ternura.

Y al Dr. José Rasilla, por sus

asesorias y constante apoyo.

Este trabajo estd dedicado a
nuestro Dios creador, por darme la
vida. A mi sefiora madre Ana y mi
sefor padre Freddy, por
demostrarme siempre su carifio y

apoyo.

Vil



AGRADECIMIENTO

Quiero agradecer a Dios desde el fondo de mi corazén por siempre llenar mi
vida de sus bendiciones y a toda mi familia que siempre esta a mi lado.

Mi profunda gratitud a todas las autoridades y trabajadores de la UGEL
Chincheros por permitirme realizar mi investigacion en su institucion.

De la misma manera expreso mi gratitud a la Universidad Nacional del Callao,
a la Facultad de Ciencias Administrativas, a mis docentes que gracias a sus
conocimientos compartidos hicieron que yo pueda mejorar dia a dia como
personay como profesional.

Finalmente expreso mi gratitud al asesor de mi tesis de investigacion, el Dr.
José Ricardo Rasilla Rovegno, que gracias a su guia, conocimiento, ensefianza

y cooperacion, este trabajo de investigacion florecio.

viii



INDICE

INFORMACION BASICA ...ttt ii
HOJA DE REFERENCIA DEL JURADO Y APROBACION.........ccccveveevennn \Y
DEDICATORIA L e n s Vil
AGRADECIMIENTO ...t viii
INDICE ...ttt ix
INDICE DE TABLAS ...ttt xiii
INDICE DE FIGURAS ..ottt Xiv
RESUMEN ... e XV
AB ST R A CT e e e XVi
INTRODUGCCION ....oiiiimiininesinttntst ettt XVii
I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ... oo 19
1.1.  Descripcion de la Realidad Problematica..........ccccccvvvvvevveveennnnnn. 19
1.2.  Formulacion del Problema............cccuiiiiiiiiiiiiiieece e 21
1.2.1. Problema General........cccccoiiiiiiiiiiiiiiieee e 21
1.2.2.  Problemas ESpPecifiCos. ........oouvviiiiiiieeiiiiiic e, 21

130 ODJELVOS cooiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeee e 21
1.3.1.  Objetivo General. ... 21
1.3.2.  Objetivos ESPEeCIfiCOS. .......coooeeeieieieeee 22

1.4, JUSHFICACION ....eeiiiiiiiiie e 22
1.4.1.  Justificacion PractiCa. ...........ccccuueeeeiiieiiiiiiiiiieeeee e 22



1.4.2. JUSHIfICACION TEOMCA. ..eneeeee e 23

1.4.3.  Justificacion MetodolOgica. .........ccooeeeeeiiiiiiiiiiiiiiie e, 23

1.5. Delimitantes de la INnvestigacion ............ccccccvvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiieee, 24
1.5.1. Delimitacion TEOMCA. .......cceviiiuriieiiiiieeee e 24
1.5.2.  Delimitacion Temporal. ..........ccccueiiiiiiiiiiiiiiee e 24
1.5.3. Delimitacion Espacial. ...........ccccuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeee e 24

1. MARCO TEORICO ..ot 25
2.1, ANLECEAENTES ...t 25
2.1.1. Investigaciones Internacionales. ............cccceeveeeeiiiiiiiiiiieeeeenn, 25
2.1.2. Investigaciones Nacionales...........cccccccvvriiiiiiiiiiiiiiiiiieieeeenee, 27
2.2, BaSES TEOMCAS......uuuueiiiiiie ettt 30
2.3.  Marco Conceptual .......cooeeeeeiiiiiii 32
2.3.1. Resistencia al CambiO. .........ccoouiiiiiiiiiiiiieieiie e 32
2.3.2. Dimensiones de la Resistencia al Cambio. .............cccccccoeene 38
2.3.3. Desempefio Laboral.........ccccccoviiiiiiiiiiiiiiii 40
2.3.4. Dimensiones del Desempeiio Laboral. ........ccccccccevvvvviinninnnnn. 42
2.4.  Definicion de Terminos BASICOS .........ccoeeveeiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeee 46
HI. HIPOTESIS Y VARIABLES. ..ot 49
3.1, HIPOESIS oo 49
3.1.1. Hipotesis GeNEral. .........cooovvuiiiiiiieeeeeeeee e 49
3.1.2.  Hipotesis ESPeCifiCas. ........ccevvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeieeeeeeeeeee 49



3.2.  Operacionalizacion de las Variables............cccoooii, 49

IV. DISENO METODOLOGICO ....c.cviiiiiiieeieieieisieieisieieeeee s 51
4.1. Tipoy Disefio de la Investigacion .............ccuvceeiiiieeeeeeeiiccee e 51
4.1.1. Tipo de INVESHIgaCION. ........ccooiiiiiiiiiiiiiiieiee e 51
4.1.2. Diseflo de INVeStigacion. ..........c.ouuiuuiiiiiiiieeeeieiiiiiee e 51
4.2. Método de INVESHIgaCION........ccovviiiiiiiiiiiiee e 52
4.3.  Poblacion y MUESHra..........ccccvviiiiiiiiiiiiiee 52
4.3. 1. PODIACION. ...oviiiiiiiiiii e 52
4.3.2. MUEBSIIA. ..coviiiiiiiiii e 52
4.4. Lugar de Estudio y Periodo Desarrollado.............cccoevvvvvvinninnnnennn. 53
4.4.1. Lugar de EStUAIO. ..........uuuuruiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieieieeieieeeaes 53
4.4.2. Periodo Desarrollado. ..........ccccoiiiiiiiiiiiiiieiiiieecee e 54

4.5. Técnicas e Instrumentos Para la Recoleccién de la Informaciéon . 54

A.5.1.  TECNICAS....uuutiiiiiiiee ittt e e e e e e 54
4.5.2. INSIUMENTOS. ....oiiiiiiiiieiiee e eeeees 54

4.6. Andlisis y Procesamiento de DatosS ...........cccccevvvvvvveieiiiieieeeeeeeeee, 56
V. RESULTADOS ...ttt e e e e e e aaa s 58
5.1. Resultados DESCHPLIVOS .......ccceeuiriiiiieeeeeeeieiiiee e 58
5.1.1. Variable Resistencia al Cambio ..........cccccccvvviiiiiiiiiiiiiiiiinnnn, 58
5.1.2. Variable Desempefio Laboral..........cc.cccccovviiiiiiiiiiiiiiiineeeees 62

5.2. Resultados Inferenciales ..........cccooeeeiiii, 67



5.2.1. Pruebade Normalidad...........cccoeeeeeiiiiiiiiiiiiicce e 67
5.2.2.  Contrastacion de HIipOtesSiS ..........cccvvrveiiiiiiiiieeeeeeeeiee e 69

5.3.  Otros tipos de resultados de acuerdo a la naturaleza del problema y

= ] oL 0] (=] PO 74
VI. DISCUSION DE RESULTADOS .....ooiiuiiieieee ettt 75

6.1.  Contrastacion y Demostracion de la Hipotesis con los Resultados

75

6.2. Contrastacion de los Resultados con Otros Estudios Similares... 78

6.3.  Responsabilidad EtiCa ............ccceevvreeeeeeeieeiee e e 79
CONGCLUSIONES ...t e e e e e eees 81
RECOMENDACIONES ... ..o e 83
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS........ooiieieieeeee e, 84
ANEXOS e 90
ANEXO 1: Matriz de CONSIStENCIA ........cuuvviiiiiiieeeeeeiiiiiiee e 91
ANEXO 2: Matriz de Operacionalizacion de las Variables........................... 92
ANEXO 3: Matriz de Elaboracion de INStrumentos ............ccccceevvviiiiiiieeeennn. 94
ANEXO 4: Instrumentos de recoleccion de datos...........cccceeeeiiiiiiiiieeeennnn. 97
ANEXO 6: Base de Datos de la Encuesta ..........cccccevvvveiiiiiiiiiiiiiiiinnninnnn. 107
ANEXO 7: Fichas Técnicas de 10S INStrumentos ..........cccccvvvvevviiiiiiienennnn. 109



INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Operacionalizacion de las Variables...............ccccccciiii, 49
Tabla 2 Resultado de la validez Cuestionario de Resistencia al Cambio.... 55
Tabla 3 Resultado de la validez Cuestionario de Desempefio Laboral ....... 55
Tabla 4 Prueba Alfa de Cronbach - Cuestionario de Resistencia al Cambio56

Tabla 5 Prueba Alfa de Cronbach - Cuestionario de Desempefio Laboral .. 56

Tabla 6 Valores de la correlacion Rho de Spearman ............ccccveveeeeeeennnn. 57
Tabla 7 Tabla de Frecuencia de Resistencia al Cambio .............cccccceeernns 58
Tabla 8 Tabla de Frecuencia de Resistencia LOgiCa.............cccuvveveeeeeeennnnnns 59
Tabla 9 Tabla de Frecuencia de Resistencia Psicologica..................... 60
Tabla 10 Tabla de Frecuencia de Resistencia Sociolégica ...........ccccceeeenne. 61
Tabla 11 Tabla de Frecuencia de Desempefio Laboral................cccceeeeneee. 62
Tabla 12 Tabla de Frecuencia de Ejecucion Presupuestal.......................... 63
Tabla 13 Tabla de Frecuencia de Gestion de Recursos Humanos ............. 64
Tabla 14 Tabla de Frecuencia de Gestion de la Convivencia Escolar......... 65
Tabla 15 Tabla de Frecuencia de Mejora de Practicas Docentes ............... 66
Tabla 16 Tabla de Prueba de Normalidad Kolmogorov-Smirnov................. 68

Tabla 17 Correlacion de Spearman entre Resistencia al Cambio y Desempefio

Tabla 18 Correlacion de Spearman entre Resistencia Logica y Desempefio
= 0T ] - | PRSPPI 72
Tabla 19 Correlacion de Spearman entre Resistencia Psicolégica vy

Desempefio Laboral...........oooooii 73

@@,@L i



Tabla 20 Correlacibn de Spearman entre Resistencia Sociolégica vy

Desempeno Laboral...........ooouiiiiiiii e 74

INDICE DE FIGURAS

Figura 1 Proceso del CambIiO...........ccoovviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 35
Figura 2 Las Fuerzas del Cambio ... 37
Figura 3 Grafico de Barras de Frecuencia de Resistencia al Cambio......... 58
Figura 4 Gréafico de Barras de Frecuencia de Resistencia Logica .............. 59
Figura 5 Grafico de Barras de Frecuencia de Resistencia Psicoldgica....... 60
Figura 6 Grafico de Barras de Frecuencia de Resistencia Sociologica....... 61
Figura 7 Gréafico de Barras de Frecuencia de Desempefio Laboral............ 62
Figura 8 Grafico de Barras de Frecuencia de Ejecucion Presupuestal....... 63
Figura 9 Grafico de Barras de Frecuencia de Recursos Humanos............. 64

Figura 10 Grafico de Barras de Frecuencia de la Convivencia Escolar ...... 65

Figura 11 Grafico de Barras de Frecuencia de Mejora de Practicas Docentes

Figura 12 Grafico de Normalidad de la Variable Resistencia al Cambio..... 68

Figura 13 Grafico de Normalidad de la Variable Resistencia al Cambio..... 68



RESUMEN

La investigacion titulada: “La Resistencia Al Cambio Y ElI Desempefio Laboral
De Los Directores de Educacion Primaria De La UGEL Chincheros En El Afio
20227, tuvo como principal objetivo: Determinar la relacion entre la resistencia al
cambio y el desempefio laboral de los directores de educacion primaria

pertenecientes a la UGEL Chincheros en la regién Apurimac, Peru en el 2022.

La investigacion es de tipo Basica, el disefio es no experimental, de corte
trasversal y de alcance correlacional, el método utilizado fue hipotético
deductivo, la poblacion de estudio estuvo conformada por 102 directores de
educacion primaria pertenecientes a la UGEL Chincheros, y la muestra estuvo
conformada por 81 directores de educacion primaria pertenecientes a la UGEL

Chincheros.

Los resultados obtenidos evidencian un indice de significancia bilateral de
0,000 que es menor al nivel significancia de 0,05 establecido previamente, los
resultados determinaron que existe un nivel de correlacidbn considerable e
inversamente proporcional con signo negativo, entre la Resistencia al Cambio y
el Desempefio Laboral de los directores de educacion primaria pertenecientes a

la UGEL Chincheros en el afio 2022 (Rho de Spearman = -0,730 , p< 0.05).

Palabras Claves: Resistencia al Cambio, Desempefio Laboral.
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ABSTRACT

The research entitled: "The Resistance To Change And The Labor
Performance Of The Directors Of Primary Education Of The UGEL Chincheros
In The Year 2022", had as main objective: To determine the relationship between
the resistance to change and the labor performance of the directors of primary
education belonging to the UGEL Chincheros in the Apurimac region, Peru in

2022.

The research is of an applied type, the design is non-experimental, cross-
sectional and correlational in scope, the method used was hypothetical
deductive, the study population was made up of 102 primary education directors
belonging to the UGEL Chincheros, and the sample consisted of made up of 81

primary education directors belonging to the UGEL Chincheros.

The results obtained show a bilateral significance index of 0.000, which is less
than the previously established significance level of 0.05. The results determined
that there is a considerable and inversely proportional correlation level with a
negative sign, between Resistance to Change and Job Performance. of primary
education directors belonging to the UGEL Chincheros in the year 2022

(Spearman's Rho = -0.730, p<0.05).

Keywords: Resistance to Change, Work Performance.



INTRODUCCION

Actualmente, vivimos inmersos en un contexto caracterizado por los cambios
constantes, donde las instituciones se encuentran obligadas a adaptarse
rapidamente a estos entornos de nueva convivencia social, donde los
trabajadores tuvieron que migrar del trabajo presencial al trabajo remoto, luego
al trabajo mixto y progresivamente de manera presencial, esto exige que los
trabajadores desarrollen sus competencias tecnoldgicas buscando beneficio de
su propio desempefio laboral y la adaptacién al cambio.

La inquietud de investigar sobre el tema, nace de la observacion a los
directivos de educacion primaria de a la UGEL Chincheros durante el afio 2022,
los cuales experimentaron cambios drasticos en la forma que laboraban
habitualmente, sobre todo en el empleo de herramientas virtuales, como las
plataformas virtuales o los sistemas propios del ministerio de educacioén para
poder desempefiar sus funciones como directores de Instituciones educativas.

En base a lo anterior, la problematica de los directores de la UGEL Chincheros
tiene una relacion directa con el tema a investigar, para en base a los resultados
se puedan tomar acciones concernientes en la gestion de los cambios y el
desemperio en sus labores.

La investigacion cuenta con el siguiente contenido:

En el capitulo nimero 1, se describié la situaciéon problematica teniendo un
enfoque que parte de lo general a lo particular, la formulacion problema general
y los problemas especificos, los objetivos de la investigacion, las justificaciones

y los limitantes del estudio.



En el capitulo Il, se desarrollaron los antecedentes de investigacion,
internacionales y nacionales, ademas de las bases tedricas de cada variable, en
la cual se consideraron las definiciones y el desarrollo conceptual de las
dimensiones de cada variable.

En el capitulo 1ll, se realizé la formulacion de las hipétesis general, hipotesis
especificas y la operacionalizacion de las variables.

En el capitulo IV, se desarrollé la metodologia de la investigacion, la poblacion,
la muestra, la técnica e instrumento de recoleccidn de los datos y los estadisticos
utilizados para el procesamiento y analisis de la informacion recolectada.

En el capitulo V, se desarroll6 la contrastacion de hipotesis mediante métodos
estadisticos descriptivos e inferenciales, para finalmente en el capitulo VI realizar
la discusién de los resultados obtenidos, para culminar con las conclusiones y

recomendaciones, las referencias bibliograficas y los anexos de la investigacion.

@@,@L



|. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la Realidad Problematica

A nivel mundial, se estdn produciendo constantes cambios de manera
acelerada y uno de estos cambios es con respecto a la forma de trabajar de las
personas. Segun Hayter (2020) de la Organizacion Internacional del Trabajo,
miles de trabajadores en el mundo han cambiado drasticamente la forma habitual
de trabajar, siendo la tendencia los entornos y herramientas digitales.

En Latinoamérica, segun la Comision Econdmica para América Latina y el
Caribe, los cambios de tendencias de los mercados laborales, producto de la
pandemia mundial del COVID-19, estan relacionadas principalmente con los
cambios tecnolégicos, caracterizado por la digitalizacion en corto y largo plazo,
teniendo como consecuencia la desigualdad de oportunidades en los
trabajadores que no se adaptan o se resisten al cambio (Weller, 2020).

En cuanto al panorama nacional, en el Perq, los cambios laborales que se
dieron fueron con la finalidad de controlar la expacion del Coronavirus “COVID-
19”, por parte del gobierno central del Pera, conforme al Decreto Supremo N°
044-2020 (PCM, 2020), por el cual se decreta el estado de emergencia sanitaria,
el decreto ley indica el obligatorio aislamiento social de los ciudadanos, asi como
también la suspension de las laborales presenciales a nivel del sector publico y
privado, exceptuando algunas actividades esenciales. Dando lugar a la
implementacion del trabajo remoto y posteriormente a la adecuacion progresiva
a la presencialidad laboral.

A nivel local, la UGEL Chincheros se encuentra ubicada en la provincia de

Chincheros, departamento de Apurimac - Perd, en cumplimiento a las

19



restricciones dispuestas por el gobierno peruano y el Ministerio de Educacion,
conforme a la Resolucion Ministerial 108-2022-Minedu, se dispuso que todos los
directores y docentes pertenecientes a la UGEL Chincheros desempefien sus
actividades laborales de manera presencial a partir del afio lectivo escolar 2022,
por lo cual los directivos de las instituciones educativas vinieron desempefiando
sus funciones de manera presencial haciendo uso de las distintas herramientas
y plataformas tecnolégicas como Google Drive, SIAGIE (Sistema de Informacion
de Apoyo a la Gestion de la Institucion Educativa), SIAF (Sistema Integrado de
Administracion Financiera), SIGA (Sistema Integrado de Gestion Administrativa),
SIMON (Sistema de Gestidon de la Calidad del Servicio Educativo), SIRA
(Sistema de Racionalizacion), SiseVe (Sistema Especializado en Reportes de
Casos sobre Violencia Escolar), NEXUS (Sistema de Administracion y Control
de Plazas) y ESCALE (Estadisticas de Calidad Educativa).

El cambio del trabajo remoto al trabajo presencial haciendo uso de
herramientas y plataformas tecnoldgicas, fue un cambio muy significativo en la
manera que habitualmente los directores pertenecientes a la UGEL Chincheros
desempefiaban sus funciones en sus respectivas Instituciones Educativas. Por
ello, la presente investigacion pretende determinar si la resistencia al cambio
tiene influencia en el desempefio laboral de los directores de educacién primaria
pertenecientes a la UGEL Chincheros en el departamento Apurimac, Perd, en el

afo 2022.



1.2. Formulacion del Problema

1.2.1.Problema General.

¢ Cudl es la relacion entre la resistencia al cambio y el desempefio laboral de
los directores de educacion primaria pertenecientes a la UGEL Chincheros en la
region Apurimac, Peru en el afio 20227
1.2.2.Problemas Especificos.

a. ¢Cudl es la relacion entre la resistencia logica y el desempefio laboral
de los directores de educacion primaria pertenecientes a la UGEL
Chincheros en el afio 20227

b. ¢Cual es la relacion entre la resistencia psicoldgica y el desempefio
laboral de los directores de educacion primaria pertenecientes a la
UGEL Chincheros en el afio 20227

c. ¢Cudl es la relacion entre la resistencia sociolégica y el desempefio
laboral de los directores de educacion primaria pertenecientes a la

UGEL Chincheros en el afio 2022?

1.3. Objetivos

1.3.1.0Objetivo General.

Determinar la relacién entre la resistencia al cambio y el desempefio laboral
de los directores de educacion primaria pertenecientes a la UGEL Chincheros en

la regién Apurimac, Peru en el afio 2022.
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1.3.2.0bjetivos Especificos.

a. Determinar la relacion entre la resistencia l6gica y el desempefio
laboral de los directores de educacion primaria pertenecientes a la
UGEL Chincheros en el afio 2022.

b. Determinar la relacion entre la resistencia psicoldgica y el desempefio
laboral de los directores de educacion primaria pertenecientes a la
UGEL Chincheros en el afio 2022.

c. Determinar la relacién entre la resistencia sociolégica y el desempefio
laboral los directores de educacion primaria pertenecientes a la UGEL

Chincheros en el aino 2022.

1.4. Justificacion

1.4.1.Justificacion Practica.

Se realiz6 el andlisis de la resistencia al cambio y el desempefio laboral de los
directores de educacion primaria de la UGEL Chincheros, lo cual nos permite
evaluar y proponer mejoras en la organizacion para que los directores puedan
adaptarse a su entorno de trabajo.

La presente investigacion, tiene implicancias practicas, ya que contribuird a
solucionar en alguna medida los problemas que las organizaciones en general
se encuentran afrontando, y en particular ayudara a resolver los problemas de
los directores de educacion primaria pertenecientes a la UGEL Chincheros, ya
que los resultados que se obtienen seran beneficiosos para el personal de la
UGEL Chincheros, investigadores, estudiantes e instituciones que deseen

conocer su aplicacion.
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1.4.2.Justificacion Teorica.

Se justifica teéricamente ya que, actualmente, es de mucho interés el estudio
de la resistencia al cambio y el desempefio laboral de los trabajadores en este
proceso de transiciones. En ese sentido el concepto de resistencia al cambio
surge como una variable de importancia crucial en esta transicion de constantes
cambios acelerados para lograr el adecuado desempefio laboral de los
trabajadores y la adaptacion de las organizaciones a esta nueva forma de
convivencia social.

La medicidén y el manejo de la resistencia al cambio y el desempefio laboral,
son factores de mucha importancia en el proceso de adaptacién en este nuevo
contexto laboral, lo cual exige el desarrollo y verificacion de las principales
teorias que la sustentan, en tal sentido, la presente investigacion contribuira con
el enriquecimiento y el desarrollo de la literatura cientifica sobre estos nuevos
conceptos, sobre todo al aplicarse en un periodo de constantes cambios.

1.4.3.Justificacién Metodoldgica.

Para la creacion de los instrumentos propios de medicion, se tomé el método
cientifico desde un enfoque cuantitativo, Los instrumentos de investigacion
empleados fueron validados para su validez y confiabilidad al momento de
procesar los resultados, estos instrumentos estardn disponibles para los

investigadores que estén considerando estudiar el mismo tema.
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1.5. Delimitantes de la Investigacion

1.5.1.Delimitacién Teorica.

Se baso6 en los conceptos y bibliografia de las variables de resistencia al
cambio y desempefio laboral, como las bases tedricas de los siguientes autores:

De acuerdo a Newstrom (2016) “La resistencia al cambio hace referencia a
las actitudes de los trabajadores para desacreditar, retrasar u obstruir el
desarrollo de un cambio laboral.” (p. 360).

En ese sentido, autores como Chiavenato (2017) y Newstrom (2016) han
optado por darles las siguientes dimensiones: l6gicas o racionales, psicoldgicas
0 emocionales, y sociolégicas.

Segun Chiavenato (2017), define al desempefio laboral como “La eficacia del
personal en el cumplimiento de sus funciones dentro de las organizaciones, la
cual es necesaria para la organizacion.” (p. 14).

1.5.2.Delimitacién Temporal.

Se realiz6 la investigacion durante 5 meses, desde julio del 2022 a noviembre
del 2022.

1.5.3.Delimitacion Espacial.

Se llevé a cabo solamente en las instituciones educativas de nivel primario
pertenecientes a la UGEL Chincheros, en la provincia de Chincheros, region

Apurimac.
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Il. MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes

2.1.1.Investigaciones Internacionales.

Entre las investigaciones internacionales se cuentan con los siguientes
antecedentes de investigaciones:

HERRERA MONZON, Ana (2018), en su tesis “Relacion Entre EI Compromiso
Laboral Y La Resistencia Al Cambio En Los Colaboradores Del Area
Administrativa De Una Empresa Agroindustrial De La Ciudad De Guatemala”,
tuvo como objetivo establecer la relacion entre el compromiso laboral y la
resistencia al cambio de los colaboradores administrativos en una empresa
agroindustrial de la Ciudad de Guatemala. La poblacion comprende 30
trabajadores administrativos de la organizacion con una muestra de 30
colaboradores. La metodologia empleada es de tipo descriptivo correlacional. El
instrumento de medicion fue un cuestionario para medir el compromiso laboral
de 32 items en escala de Likert y para medir la resistencia al cambio se emple6
un cuestionario que conforma 28 items en escala de Likert.

Se lleg6 a la conclusion que si existe una correlacion estadistica y significativa

entre el compromiso laboral y resistencia al cambio en los colaboradores.

YOKIRIS GUZMAN DE LA ROSA, Andrea (2018), en su tesis “Adaptabilidad
Y Proceso De Cambio Organizacional” - Guatemala, tuvo como obijetivo principal
determinacion del nivel de adaptabilidad que tienen los procesos de cambio
organizacional en los colaboradores de la Cooperativa Salcaja. La muestra es

de 70 sujetos, de ambos sexos, las edades comprendidas entre los 18 a 25 afos,



todos pertenecientes al area encargada de la atencién al cliente. El tipo de
investigacion es cuantitativa, de disefio descriptivo, para lo cual se emple6 un
test psicométrico denominado Cuestionario de Adaptabilidad para Adultos.
Concluyé gue la adaptabilidad en los trabajadores se ve afectada al afrontar
el cambio, dando como resultado que el 48% estan en un nivel alto de

inadaptabilidad, el 39% en un nivel medio y el 13% en un nivel bajo.

ORTIZ ROCHA, Johanna (2018), en su tesis “Resistencia Al Cambio En El
Fortalecimiento De Practicas Organizacionales En Una Fabrica De Alimentos De
Bogota”, tuvo como objeto implementar un programa de gestion del cambio para
el fortalecimiento de las practicas organizacionales. Se cont6 con el 100% de la
poblacién conformada por 82 trabajadores. Se utilizé el método no experimental,
se empled el instrumento de medicion de actitudes en escala de Likert.

La conclusion a la que llegaron fue que la implementacién de un programa de
gestion del cambio influyé de manera positiva en el fortalecimiento de las

practicas organizacionales.

CONTRERAS SANCHEZ, Julieth (2018), en su tesis “Gestion Del Cambio
Como Herramienta Para La Eficiencia En Pequefias Empresas.”- Argentina, tuvo
como objetivo realizar el estudio de la gestion del cambio para promover la
eficiencia. Para la investigacion se u los métodos: hipotético deductivo, la técnica
de investigacion fue el analisis situacional, la informaciéon que fue procesada y

analizada. La investigacion utilizé instrumentos, solo se tomd como referente
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tedrico este hecho y relacionandolo con los cambios estructurales dados en las
micro y pequefias empresas de Bogotd, durante el periodo 2015 — 2017.

Como conclusion se verificoO y demostrd que el cambio organizacional de las
micro y pequefias empresas requieren ser implementadas segun los objetivos

organizacionales establecidos a mediano y corto plazo.

CATALAN CRUZ, Lezlie (2016), en su tesis “Factores En La Resistencia Al
Cambio De Los Colaboradores De Un Ingenio Azucarero En Escuintla” -
Guatemala, establecié como objetivo de determinar factores predominantes en
la resistencia al cambio de los colaboradores. La poblacion estuvo compuesta
por 39 personas. La investigacion de es de tipo descriptivo con disefio
cuantitativo. El instrumento es un cuestionario de resistencia al cambio que
conforma 28 items, con escala de Likert, para medir los factores de resistencia
al cambio.

Se llegé a la conclusibn que existe predominancia en los factores de:
resistencia individual, implementacion de politicas y funciones nevas.

2.1.2.Investigaciones Nacionales.

A nivel nacional se cuentan con los siguientes antecedentes de
investigaciones:

QUINONES GIRALDO, Maria (2019), en su tesis titulada “La Gestion del
cambio y el desempenio laboral en la Municipalidad Provincial de Huaraz, 2019.”,
tuvo como objetivo establecer la existencia de relacién entre la gestién del
cambio y el desempefio laboral en la Municipalidad de Huaraz. La poblacion fue

compuesta por 65 personas y se trabajé con la totalidad de la poblacion. El
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enfoque es cuantitativo, disefio no experimental de alcance transversal y
Correlacional, se usaron instrumentos de cuestionarios que poseen validez de
expertos y confiabilidad mediante el Alfa de Cronbach.

Se llegd a la siguiente conclusion: Existe correlacion significativa entre la
gestion del cambio y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad de Huaraz, por medio de Rho de Spearman Rho =0.67 y una
significancia de 0.00 menor que p < 0.01, por lo tanto se demuestra que los
procesos de gestion del cambio son favorables para establecer un eficiente
desemperio laboral por parte de los trabajadores municipales y también se

considera significativa ya que alcanzo6 un p valor de sig. = 0.000.

RIVAS REYES, Dora (2018), en su tesis “Gestion Del Cambio Organizacional
Y Desempefio Profesional Del Area De Enfermeria Del Hospital Hidalgo Atoche
Lopez, Chancay 2018”, estableci6 como objetivo determinacién de la relacién
existente entre la gestion del cambio organizacional y el desempefio profesional
en el area de enfermeria d (Robbins & Judge, 2016). El Hospital Hidalgo Atoche
Lépez, Chancay 2018. La poblacion fue de 208 , la muestra conformada por 111
enfermeros. La metodologia es de tipo Basico, nivel descriptivo, correlacional,
trasversal, disefio no experimental. Se empled el cuestionario como instrumento,
para la variable Gestion del cambio con 20 items y la variable desempefio
profesional con 15 items.

Concluye que existe relacion significativa entre la gestibn del cambio

organizacional y el desempefio profesional del area de enfermeria del Hospital



Hidalgo Atoche Lopez, Chancay 2018, puesto que la correlacion del estadistico

Rho de Spearman muestra un valor de 0.52 con una magnitud moderada.

PENA ATAO, Eder; PRADO FERNANDEZ, Ruth (2018), en su tesis titulada
“La Resistencia Al Cambio Y Trabajo En Equipo En El Personal De La Sede Del
Gobierno Regional De Ayacucho, 2016” tuvieron como objetivo determinar la
correlacion entre la resistencia al cambio y trabajo en equipo de los trabajadores
del Gobierno Regional de Ayacucho, afio 2016. La poblacién fue de 331
personas y la muestra estuvo constituida por 75 empleados. La investigacion fue
de tipo bésica, de nivel correlacional, disefio no experimental. La técnica de rfue
la encuesta y el instrumento el cuestionario.

Concluyé que si existe relacion inversamente proporcional y de nivel
significativo entre la resistencia al cambio y trabajo en equipo valor de Rho = -

0,420 y p = 0,00.

QUISPE GUTIERREZ, Olga (2018) en su tesis “Resistencia al cambio y la
calidad de servicio en la UGEL 3, Lima 2017.”, tuvo como objetivo general
determinar la relaciébn que existe entre resistencia al cambio y la calidad de
servicio. La poblacién fue de 250 trabajadores, la muestra fue de 150
trabajadores. El método de la investigacion es hipotético deductivo y de tipo
basica, nivel correlacional, disefio no experimental, enfoque cuantitativo. Para la
recoleccion de los datos se empled la técnica de la encuesta de dos

cuestionarios.



Se concluyo que si existe relacion baja e inversa entre la resistencia al cambio
y la calidad de servicio del personal de la UGEL 03, con un p valor < 0,05 y Rho

de Spearman = - 0.368.

YBANEZ REVOLLAR, Victor (2017), en su tesis “Gestion de cambio y
desemperio laboral en la Direccién de Telematica de la Marina de Guerra del
Peru, Callao 20167, el objetivo fué identificar la relacién entre la gestion de
cambio y el desempefio laboral. La poblacién fue de 400 personas, la muestra
de 197 personas. La investigacion es de tipo basica, nivel descriptivo de alcance
correlacional, enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, corte transversal.
La técnica fue la encuesta el instrumento un cuestionario de 25 items para cada
variable, el resultado fue correlacién positiva baja, segun el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman Rho = 0,39 y significancia p valor 0.00.

Llega a la conclusién que si existe relacion directa entre la gestion de cambio
y el desempefio laboral en la direccion de telematica de la Marina de Guerra del
Peru, Callao 2017.

2.2. Bases Teoricas

La resistencia al cambio influye en el desempefio laboral, Segun Fernandez
(2016) la resistencia al cambio proviene de los trabajadores y en ocasiones de
las instituciones, en las dos situaciones, la resistencia al cambio afecta el
desempenio laboral. Por su parte Werther (2019), manifiesta que los constantes
cambios ocasionan en los trabajadores resultados negativos que se reflejan en

Su propio desempenio.
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Porret (2014), menciona que todo cambio de las actividades laborales en una
institucion, influye de manera negativa o positiva en el desempefio de los
trabajadores. En tal sentido Costumero (2017), manifiesta que existe
incertidumbre durante los procesos de cambios, lo cual es un factor de reduccion
del desempefio del trabajador.

Por su parte Cruz (2014), menciona que en las organizaciones, los
trabajadores reflejan resistencia cuando se les asigna funciones nuevas, cuando
existe una reorganizacion, cuando se incorporan nuevos jefes o cuando se
implementa el uso de tecnologias, todo ello afecta el desempefio laboral, esto
puede afectar de forma positiva cuando el colaborador trata de ser mas
competitivo, como también puede afectar de forma negativa cuando el trabajador
cambia de puesto o0 renuncia. Por su parte Chiavenato, manifiesta que hay
resistencia al cambio cuando se plantea implementar nuevas responsabilidades
gue cambiaran la forma de trabajo y esto puede conllevar a una disminucion en
cuanto al desempefio laboral de los trabajadores. Es alli donde se pone a prueba
la capacidad de adaptarse a los cambios (Chiavenato, 2017).

Alcala (2016), concluye que es necesario un proceso de continua mejora
mediante el uso de la tecnologia, lo que habitualmente trae consigo la resistencia
a los cambios tecnolégicos de los colavoradores que ya se acostumbraron a su
rutina laboral, esto conlleva a una considerable reduccién del desempefio laboral
durante el proceso de adaptacion al uso de las tecnologias implementadas.

Finalmente, si aterrizamos al caso particular de los directivos de las
Instituciones Educativas, la resistencia al proceso de cambio, es producto de la

pérdida de competitividad. “El otro frente a tomar en cuenta es la capacidad
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competitiva de los trabajadores en los eventuales cambios, ya que se podria
entender el entorno de la necesidad del cambio, pero demostrar una realidad

interior no apta para afrontarlo” (Astarloa et al. 2012, p. 172).

2.3. Marco Conceptual

2.3.1.Resistencia al Cambio.

2.3.1.1. El Cambio.

En la actualidad, el cambio es un tema de interés general, puesto que en estos
nuevos entornos convivencia social y laboral, modifica aspectos cotidianos como
la forma de trabajar de las personas. Segun Maristany (2017) define el cambio
como una variacion de una situacion existente, de esta definicion se entiende
que el cambio en las organizaciones se trata de cualquier variacion del personal,
la estructura de la organizacién o la tecnologia que se emplea. En lo laboral
Newstrom (2016) conceptualiza el cambio como “toda afectacion en el ambiente
laboral y que influye la accién esperada del trabajador” (p. 355).

Por su parte Robbins y Coulter (2020) afirman que, en algin momento, la
mayoria de los directivos identifican la urgencia de cambiar aspectos de su
entorno laboral, principalmente para ser mas competitivos en el mercado. Ese
tipo de cambios son un claro ejemplo de lo que representa el cambio
organizacional, puesto que, los cambios en las organizaciones son fruto de algun
factor, conocido como agente de cambio, el cual asume la dificil tarea de manejar
el proceso de cambio. Los cambios se originan dentro de las organizaciones,
pero en su mayoria estos cambios son producto del ambiente externo de la
organizacion, como, por ejemplo, cuando el gobierno crea nuevas leyes y todas

las organizaciones tienen que acatarlas y cumplirlas, otro ejemplo son los
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constantes avances tecnoldgicos, ya que dia a dia salen al mercado nuevas
tecnologias que las organizaciones lo incorporan dentro de sus organizaciones
y en sus productos (Newstrom, 2016).

2.3.1.2. Tipos de Cambios.

Segun Robbins y Coulter (2020) la mayoria los gerentes afrontan tres formas
de cambios, los cuales son de tipo: estructural, tecnoldgico y de personal. El tipo
de cambio estructural es toda variacion relacionada a la misma estructura de la
organizacion, como la relacién entre superior y subordinado, la comunicacién en
la organizacion, la segregacion de funciones o la reingenieria de los puestos de
trabajo. En cuanto a los cambios en los trabajadores hace referencia a cualquier
afectacibn en las percepciones, actitudes y comportamiento individual o
colectivo.

Siendo los cambios tecnoldgicos los mas frecuentes y que generan mayor
resistencia al cambio laboral, segun los mismos autores Robbins y Coulter,
quienes indican que es muy frecuente que los factores de competitividad y las
recientes innovaciones que aparecen, ocasionen que los gerentes incorporen
nuevas herramientas o métodos de vanguardia (Robbins & Coulter, 2020).
2.3.1.3. El Proceso del Cambio.

A lo largo de la bibliografia consultada, muchos autores concuerdan con el
proceso del cambio inicialmente propuesto por Kurt Lewin, Segun Newstrom
(2016) “La conducta en la administracion del cambio se facilita si el cambio se
ve como un proceso de tres pasos.” (p. 366), De acuerdo con Lewin, un cambio

adecuado debe ser planificado, para lo cual requiere descongelar, realizar el
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cambio y recongelar, para que el cambio sea duradero (Robbins & Coulter,
2020).

Descongelamiento:

Segun Dessler (2016) descongelar se refiere a reducir los factores de fuerza
gque mantienen el statu quo cuando se presenta la necesidad de hacer un
cambio, por lo cual, se puede determinar como un acto de preparacion para
conllevar el proceso de cambio. El descongelamiento se presenta incrementando
las fuerzas que estimulan el proceso de cambio; disminuyendo las fuerzas que
ocasionan la resistencia al cambio.

Asimismo, Newstrom (2016) sefiala que el descongelamiento es dejar atras
las ideas anteriores con el objetivo de aprender nuevas. Tal como indica Hitt
(2017), en otras palabras, el cambio necesita descongelar, o mejor dicho,
eliminar viejos patrones.

El Cambio o Movimiento:

El cambio o movimiento es el proceso mediante el cual se procesan nuevos
métodos, ideas y tecnologias. Lo cual involucra inducir a los trabajadores a
desempeiniar sus funciones laborales de una nueva manera (Newstrom, 2016).
Tal como nos indica Dessler (2016), que define el movimiento como desarrollar
nuevos valores y actitudes. En ese sentido Hitt (2017) describe que este proceso
“‘Modifica las percepciones con base en los niveles de certidumbre o
incertidumbre asociados con el cambio.” (p. 39)

Recongelamiento o Cambio:
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Segun Newstrom (2016) el recongelamiento significa que “Lo que se aprendid
se integra a la realidad. Ademas, las nuevas practicas se adoptan e incorporan
emocionalmente en el comportamiento habitual del empleado.” (p.366)

Hitt (2017) refuerza ese concepto indicando que recongelar también implica
supervisar el cambio para poder observar si se esta generando los resultados
esperados que se previeron con anticipacion. El proceso de reforzamiento del
cambio con el objetivo de que se convierta en estable.

Figura 1
Proceso del Cambio

Descongelamiento Cambio Recongelamiento
——  T—

Fuente: Robbins y Coulter 2020 (p. 189)

Segun indica Hitt (2017), para la mayoria de los de las personas, el modelo
del cambio propuesto por Lewin tiene mucho sentido, incluso, hace parecer que
el proceso del cambio es sencillo, no obstante, todos sabemos que el cambio no
es facil. En tal sentido Maristany (2017), explica que la situacion de cambio es
un proceso permanente entre y con diferencias. La teoria del autor explica que
los cambios pequefios son los que en su mayoria producen los grandes cambios,
y cada pequefio cambio da lugar a otra serie de modificaciones, a lo cual el autor

lo denominé como la teoria del caos.
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2.3.1.4. Las Fuerzas del Cambio.

Los autores consultados explican diversos ejemplos respecto a las fuerzas del
cambio, las fuerzas de impulso y las fuerzas de restriccion, que actian sobre las
el proceso de cambio. Los factores que tienen influencia en todo proceso de
cambio son conocidas como fuerzas para el cambio, para poder gestionar el
cambio de una forma adecuada se tiene que buscar el equilibrio de estas dos
fuerzas (Newstrom, 2016).

En ese sentido, segun Dessler (2016), la conducta de los trabajadores frente
al cambio es resultado de estas dos fuerzas, las cuales luchan por preservar el
statu quo y las impulsoras del cambio. Por lo cual, implementar un cambio de
manera adecuada, implica disminuir las fuerzas del statu quo o aumentar las
fuerzas que impulsan los cambios.

En tal sentido, las fuerzas restrictivas ocurren en el campo organizacional
como en el personal. Las fuerzas restrictivas se manifiestan como un intento por
asegurar la eficiencia y la eficacia operativa, produciéndose la resistencia al
cambio. En cuanto a las fuerzas restrictivas personales surgen en las personas
gue desestiman las razones por las que ocurre el cambio (Robbins & Judge,
2016).

Estas dos fuentes de resistencia son perjudiciales para el proceso de cambio,
“Las fuerzas de apoyo deben crearse, introducirse y sostenerse antes, durante y

después de un cambio” (Newstrom, 2016, pag. 367).
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Figura 2
Las Fuerzas del Cambio
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Fuente: Robbins y Coulter 2020 (p. 191)
2.3.1.5. La Resistencia y el Cambio.

La resistencia al cambio, no tiene un momento ni una etapa definida para
manifestarse, para lo cual, la gerencia debe estar en constante alerta a cada uno
de sus sintomas. La resistencia al cambio hace referencia a las actitudes de los
trabajadores para retrasar o impedir el proceso del cambio en una organizacion.
En ese sentido el cambio en el contexto laboral es mas complicado porque se
produce por las actitudes de cada trabajador para responder al proceso del
cambio (Newstrom, 2016).
2.3.1.6. Factores de la Resistencia al Cambio.

Existen factores relacionados a la condicion humana y también existen
factores ligados a las instituciones en su conjunto que influyen en el grado de la

resistencia frente al cambio. Segun Newstrom (2016) “Los trabajadores
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muestran resistencia al cambio producto de las amenazas a sus necesidades de
seguridad, interaccion social, estatus, competencia o autoestima.” (p. 360)

En ese sentido, Newstrom (2016) afirma que los trabajadores muestran
resistencia al cambio principalmente por tres motivos. La primera, al estar
incobmodos con el proceso de cambio, ya que altera su sistema de creencias
morales, consideran que el cambio es incorrecto, el cambio es muy complejo
para que lo puedan comprender. La segunda razon que produce la resistencia al
cambio es el método con el que se introduce el cambio. Los trabajadores pueden
estar mal informados, porque el cambio llega de un momento a otro, cuando
nadie lo espera. El método por el cual se introduce el cambio gira alrededor de
la percepcion de un mal momento para llevar a cabo el cambio. La tercera razén
son los aspectos personales. Los trabajadores pueden tener un nivel de
resistencia y mostrarse opositores al cambio a causa de la incertidumbre.
Generalmente los trabajadores muestran resistencia al cambio por miedo o
temor al fracaso o la poca confianza. Por ultimo, es mucho probable que los
trabajadores muestren resistencia producto de la desigualdad que experimentan
durante el proceso de cambio, ya que perciben que el cambio trae consecuencias
para ellos, pero otros son beneficiados.

2.3.2.Dimensiones de la Resistencia al Cambio.

Por su amplitud y complejidad autores como Chiavenato (2017) y Newstrom
(2016) optaron por darles las siguientes dimensiones: légicas o racionales,
psicolégicas o emocionales, y socioldgicas.

Hay tres tipos de resistencia al cambio, las cuales actlian de manera conjunta

para generar las actitudes de los trabajadores frente al cambio real de un
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empleado hacia él, el primero es la Resistencia légica “racional”, el segundo es
Resistencia psicologica “emocional” y el tercero es Resistencia socioldgica
“social” (Newstrom, 2016) .

2.3.2.1. Resistencia Légica:

Segun Newstrom (2016), se basa en la discrepancia de hechos,
razonamientos y la légica. Esto ocurre por el tiempo y esfuerzo empleado para
adaptarse al cambio. A pesar de que los cambios son favorables a largo plazo
para los trabajadores, los costes del corto plazo son los que se pagan primero, y
los promotores del cambio asumen esperar cierta resistencia légica de los
trabajadores. La resistencia légica surge por el tiempo y esfuerzo demandados
por el trabajador para que una se pueda adaptar al cambio y a los nuevas
funciones y actividades que debe aprender (Chiavenato, 2017).
2.3.2.2. Resistencia Psicologica:

Segun Newstrom (2016), es basada en los sentimientos y actitudes de los
trabajadores frente al proceso de cambio. Se considera que la resistencia
psicolégica es individual. La situacién puede se producto del temor a lo
desconocido, la desconfianza o el sentimiento que amenace su seguridad y
autoestima.

Segun indica Chiavenato (2017) aunque la gerencia crea que estas actitudes
y sentimientos no son justificados, son muy reales para los trabajadores, por lo
gue deben ser reconocidos y aceptados para poderlos manejar. Los factores
psicolégicos conforman los sentimientos y las actitudes que expresan la

resistencia al cambio.
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2.3.2.3. Resistencia Sociologica:

Segun Newstrom (2016), la resistencia sociolégica es considerada como el
producto intereses grupales y valores. El valor social es la fuerza poderosa en la
organizacion, por lo cual, se le considera con mucha prudencia. Estos valores
sociales estan comprendidos por el nivel de coalicione politicas en las
organizaciones y la aceptacion o tolerancia colectiva del proceso de cambio.

Esta definicion de la resistencia sociologica es reforzada por Chiavenato
(2017), quien también manifiesta que la resistencia socioldgica esta compuesta
por los valores sociales dentro de la organizacién, a su vez, estos valores
sociales estdn compuestos por las coaliciones politicas y la aceptacion o
tolerancia colectiva en la organizacion.

Newstrom (2016) concluye que, los tres tipos de resistencia deben tratar con
eficacia a los trabajadores acepten el proceso de cambio de forma cooperativa.
Si las altas direcciones emplean sélo con la dimension légica del cambio, no no
toman en cuenta su responsabilidad humana con los trabajadores, como son las
dimensiones psicolégica y social. Identificar el efecto de los factores psicologicos
y sociales es necesario para generar con éxito del cambio en las organizaciones.
En ese sentido segun Chiavenato (2017), las tres dimensiones de la resistencia
al cambio tienen que anticiparse y manejar con efectividad para que los
trabajadores asuman el cambio.

2.3.3.Desempeiio Laboral.

2.3.3.1. Definiciéon del Desempefio Laboral.
Chiavenato (2017), describe al desempefio laboral como la manera por la cual

los empleados cumplen sus obligaciones y funciones. El desempefio personal
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del trabajador influye directamente al desemperio laboral colectivo y a su vez al
desempeiio de la institucidon en su conjunto. Un desempefio laboral efectivo
conduce al desarrollo organizacional, mientras que un bajo desempefio no suma
valor. En ese sentido segun los autores Robbins y Coulter (2020), manifiesta que
el desempeiio laboral sirve para determinar el nivel de éxito que tiene una
organizacion. La evaluacion del desempefio laboral permite mostrar el
cumplimento de las metas estratégicas de los trabajadores de manera individual.

Segun Palaci (2016), el desempefio laboral es el aporte de cada colaborador
a la institucion a partir de sus conductas y del cumplimiento de sus funciones,
con lo cual se busca contribuir a la eficiencia de la organizacion. El desempefio
laboral contribuye para alcanzar el éxito en las organizaciones, motivo por el
cual, existe un interés de las organizaciones para mejorar los sistemas de gestion
y evaluacion del desempefio laboral.

Asimismo, el desempefio laboral también es considerado como el
comportamiento de los trabajadores, respecto a sus metas fijadas. El
desemperio es la estrategia individual para que los trabajadores puedan lograr
los sus objetivos. Esta posicion presenta al desempefio como un factor del
comportamiento organizacional del trabajador de acuerdo a sus objetivos
(Chiavenato, 2017).
2.3.3.2. Evaluacién del Desempefio Laboral.

Chiavenato (2017), indica que todo trabajador debe recibir retroalimentacién
con respecto a su desempefio laboral para poder saber como va en sus labores.
La retroalimentacion es de mucha importancia, ya que sin ella los trabajadores

andan a ciegas. Basado en la definicion de Chiavenato, se determina que, para
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que los trabajadores puedan recibir retroalimentacion sobre su desempefio
laboral, primero deben ser sometidos a evaluacién de su desempefio. De tal
manera se podra ofrecer una retroalimentacion precisa y que aporte valor. Por
ello es importante mencionar que la evaluacion no solamente debe servir para
que las gerencias conozcan el desempefio de los trabajadores, sino que la
importancia de este proceso es la retroalimentacion que se le brinda al trabajador
evaluado, para que pueda tener conocimiento de sus aciertos y fallas, y asi,
pueda comprender las acciones que se va a tomar para optimizar su desempefio.

Sin embargo, el objetivo fundamental de la evaluacién es incrementar la
calidad del desempefio de los trabajadores, para lograr optimizar los recursos de
la organizacion. Los sistemas de evaluacién promueven y favorecen el interés
desarrollo personal y profesional de los trabajadores.

En tanto, la evaluacion del desempefio propone disminuir la incertidumbre de
los trabajadores ya que les proporciona retroalimentacion de su desempefio
laboral. Lo cual proporciona el intercambio de posiciones entre los trabajadores
y la gerencia, asi como conocimiento de los pros y contras (Chiavenato, 2017).

2.3.4.Dimensiones del Desempefio Laboral.

Segun Boada (2019), existe una gran cantidad de criterios que se podrian
utilizar para evaluar y medir el desempefio de los colaboradores. Como por
ejemplos algunos de los criterios que se pueden emplear para medir el
desempenio de los trabajadores pueden ser: la cantidad y/o calidad de trabajo, el
conocimiento del trabajo, la responsabilidad, la colaboracién, etc.

El desempefio evidencia primordialmente los objetivos de la eficiencia, esto

es, alcanzar los resultados en condiciones de tiempo y uso de recursos
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favorables. Mediante este tipo de evaluaciones del desempefio se puede saber
en qué grado aportan cada trabajador o cada equipo a las metas de la institucion
(Chiavenato, 2017).

Segun el tipo de labores y las funciones realizadas, existen diversos tipos de
indicadores que pueden reflejar el desempefio de los trabajadores. Para la
investigacion, se utilizaron los indicadores de desempefio de “La Evaluacion del
Desemperio en el Cargo de Directivo de UGEL y DRE”, que evalla el Ministerio
de Educacion del Pera a los directores de instituciones educativas, por medio de
la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL), los indicadores de Desempefio
estdn compuestos por ejecucion presupuestal, gestion de recursos humanos,
gestion de la convivencia escolar y mejora de practicas docentes, tal como se
indica en el Manual Del Comité de Evaluacion del Desempefio de Directivos de
UGEL y DRE 2020 (Minedu, 2020).
2.3.4.1. Ejecucidén Presupuestal:

Segun el Glosario de Presupuesto Publico del Ministerio de Economia y
Finanzas del Perq, es la fase del proceso del presupuesto en la cual se cumplen
con la ejecucion de los planes y las obligaciones conforme a la certificacion
presupuestal de los presupuestos (MEF, 2020).

Segun el Manual Del Comité de Evaluacién del Desempefio de Directivos de
UGEL y DRE 2020, el indicador de Ejecucién Presupuestal, “el pago oportuno
mensual de los servicios basicos de las II.EE. y el cumplimiento de la etapa del
Programa Suplementario de Mantenimiento de locales educativos” (Minedu,

2020, pag. 24).



La ejecucion presupuestaria directa, segun el glosario de Presupuesto Publico
del Ministerio de Economia y Finanzas del Perq, es la ejecucion presupuestal de
las actividades, proyectos y sus componentes a cargo de la entidad publica con
su propio personal e infraestructura. Por otro lado, la ejecucion presupuestal
indirecta, es la ejecucion de actividades y proyectos ejecutados por una entidad
privada o publica distinta a la de origen, ya sea a titulo oneroso o gratuito (MEF,
2020).
2.3.4.2. Gestion de Recursos Humanos:

La Gestion de Recursos Humanos (RRHH) se encarga de la definicion de los
medios por los cuales las organizaciones planifican y organizan las actividades
y demas relacionados al capital humano que comprenden las organizaciones
(Cardenal C., 2019).

Segun el Manual Del Comité de Evaluacién del Desempefio de Directivos de
UGEL y DRE 2020, el indicador de Gestiébn de Recursos Humanos, “mide el
porcentaje de plazas organicas, eventuales, cuadro de horas y de reemplazos
adjudicadas de manera oportuna”, para lo cual tiene como indicadores “la
contratacion docente oportuna para el inicio del afio escolar, encargatura
oportuna de directivos y jerarquicos en IL.LEE.” (Minedu, 2020, pag. 24).

El Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos — SAGRH se
ocupa de establecer, desarrollar y ejecutar toda la politica respecto del servicio
civil en el estado, lo cual, comprende un conjunto de normas Yy principios
empleados por las organizaciones publicas para la gestibn de su personal”

(SERVIR, 2020).
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2.3.4.3. Gestion de la Convivencia Escolar:

Hace referencia a las relaciones humanas que se dan en una institucion
educativa, la cual es una responsabilidad compartida por la comunidad educativa
comprendida por directivos, docentes, alumnos y padres de familia. La
convivencia escolar en las instituciones educativas esta determinada por el
cumplimiento de los derechos humanos, el respeto a las diferencias, y establecer
una coexistencia pacifica que favorezca el desarrollo integral y logro de
aprendizajes de los alumnos (Minedu, 2018).

Segun el Manual Del Comité de Evaluacién del Desempefio de Directivos de
UGEL y DRE 2020, el indicador de gestién de la convivencia escolar “mide el
porcentaje de casos reportados en el SiseVe que reciben atencién oportuna por
parte de la institucion educativa” (Minedu, 2020, pag. 24). En el SiseVe se
establece las directrices para las instituciones educativas para la atencion de
casos de violencia escolar. Hay seis protocolos distintos, con los procesos y
plazos especificos para cada caso, tomando en cuenta el tipo de violencia (fisica,
psicolégica o sexual), el subtipo de violencia (sin lesiones, con lesiones, acoso
sexual, etc.) y el tipo de agresor (un estudiante, trabajador, etc) (Minedu, 2020).
“El indicador propuesto busca medir qué porcentaje de casos reportados en el
SiseVe estan siendo atendidos de forma oportuna considerando los protocolos
y los plazos establecidos” (Minedu, 2020, pag. 24).
2.3.4.4. Mejora de Practicas Docentes:

Las practicas docentes, hace referencia al desenvolvimiento pedagogico del
maestro en el desarrollo de un clima 6ptimo de aprendizaje, la forma de manejar

contenidos, incentivar la motivacion en los alumnos, ejecutar estrategias
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pedagdgicas y metodoldgicas de evaluacion, como también el uso de recursos
adecuados (Minedu, 2014).

El desempefio docente se conforma en concordancia a diversos factores que
lo determinan. De manera general, cuando se habla sobre el término
“‘desempefo” se habla de una acto, que hace referencia a las acciones o
practicas propias de la gestion educativa (Martinez & Lavin, 2017).

Segun el Manual Del Comité de Evaluacion del Desempefio de Directivos de
UGEL y DRE 2020, el indicador de mejora de practicas docentes, “mide la mejora
de logros de aprendizajes de los estudiantes en lectura y matematica” (Minedu,
2020, pag. 24).

2.4. Definicion de Términos Basicos

Resistencia: Es la contra posiciébn a la accién de una fuerza o cambio,
también es considerada como una capacidad de soportar una circunstancia ya
sea fisica 0 mental (Newstrom, 2016).

Cambio: Es considerado como toda accién que involucra desempefiar las
funciones o actividades de distinta manera (Robbins & Judge, 2016).

Resistencia al cambio laboral: Hace referencia a las actitudes negativas de
los trabajadores frente al proceso de cambio, para reducir la resistencia al
cambio laboral, los promotores del cambio deben promover el cambio, tienen
gue estar dispuestos a involucrarse y creer en el cambio, en caso contrario, se
reflejara en los trabajadores miedo o temor a confrontar a lo desconocido y como
resultado se genera la resistencia al cambio (Newstrom, J. 2011, p 32)

(Newstrom, 2016).
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Cambio planeado: Consiste en ejecutar las actividades para promover el
proceso del cambio, las cuales son intencionales, debidamente planificadas y
estan orientadas al cumplimiento de las metas y objetivos (Robbins & Judge,
2016).

Agente del cambio: El agente de cambio es el sujeto que interviene y asume
el rol de conducir el proceso y las actividades para insertar el cambio (Robbins
& Judge, 2016).

Descongelamiento: Es la primera etapa del proceso del cambio, que consiste
en preparar y concientizar a los trabajadores para afrontar el cambio, lo cual se
logra por medio de, superar las presiones colectivas, mitigar la resistencia
individual y buscar el consenso (Robbins & Judge, 2016).

Movimiento o cambio: Es la etapa dos del proceso de cambio, que consiste
en, ejecutar el cambio en la organizacién, partiendo del statu quo o zona de
confort a un estado final buscado (Robbins & Judge, 2016).

Recongelamiento: Es la Ultima etapa del proceso del cambio, que consiste
en estabilizar el estado deseado mediante el equilibrio de las fuerzas restrictivas
e impulsoras (Robbins & Judge, 2016).

Fuerzas impulsadoras: Las fuerzas impulsoras son las fuerzas que facilitan
el poceso del cambio, ya que dirige el comportamiento de los colaboradores para
gue se alejen de su zona de confort (Robbins & Judge, 2016).

Fuerzas restrictivas: Las fuerzas restrictivas, son las fuerzas que se oponen
al cambio, ya que detienen el movimiento al cambio (Robbins & Judge, 2016).

Desempefio laboral: Se refiere a la eficacia de los empleados que laboran

en una determinada organizacion. También es considerado como el

47



comportamiento de los trabajadores, respecto a sus metas fijadas. El
desemperio es la estrategia individual para que los trabajadores puedan lograr
los sus objetivos. (Chiavenato, 2017).

Evaluacion del desempefio: Es un sistema de medicion del rendimiento de
los trabajadores. Su objetivo fundamental es optimizar los recursos de la

organizacion (Chiavenato, 2017).



I1l. HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1. Hipotesis

3.1.1.Hip6tesis General.

H1: Existe relacion significativa entre la resistencia al cambio y el desempefio
laboral de los directores de educacion primaria pertenecientes a la UGEL
Chincheros en la region Apurimac, Peru en el afio 2022.

3.1.2.Hipotesis Especificas.

H1: Existe relacion significativa entre la resistencia logica y el desempefio
laboral de los directores de educacién primaria pertenecientes a la UGEL
Chincheros en el afio 2022.

H2: Existe relacion significativa entre la resistencia psicolégica y el
desempefio laboral de los directores de educacion primaria pertenecientes a la
UGEL Chincheros en el afio 2022.

H3: Existe relacion significativa entre la resistencia sociologica y el
desempefio laboral de los directores de educacién primaria pertenecientes a la

UGEL Chincheros en el afio 2022.

3.2. Operacionalizacion de las Variables

Tabla 1
Operacionalizacion de las Variables
Variables Dimensiones Indicadores indices
X) X.1: X.1.1 Tiempo X.1.1.1 Tiempo de
Resistencia Resistencia requerido para adaptacion.
al cambio Logica. adaptarse al X.1.2.1 Grado de esfuerzo
cambio. de adaptacion.

X.1.2 Esfuerzo
requerido para
adaptarse al
cambio.




X.2:

X.2.1 Actitudes

X.2.1.1 Nivel de temor a lo

Resistencia hacia el cambio. desconocido.
Psicoldgica.  X.2.2 Sentimientos  X.2.1.2 Nivel de confianza.
hacia el cambio. X.2.2.1 Nivel de seguridad.
X.2.2.2 Nivel de
autoestima.
X.3: X.3.1 Valores X.3.1.1 Nivel de coalicién
Resistencia Sociales politica.
Socioldgica. X.3.2.1 Grado de
aceptacion o tolerancia
colectiva.
(Y) Y.l Y.1.1 Pago Y.1.1.1 Nivel de
Desempefio Ejecucion oportuno de los cumplimiento del pago
laboral Presupuestal servicios basicos de  mensual de los servicios

las Il.EE.
Y.1.2 Cumplimiento
con el Programa de
Mantenimiento de
locales educativos.

basicos de las II.EE.
Y.1.2.1 Nivel de
cumplimiento con el
Programa de
Mantenimiento de locales
educativos.

Y.2: Gestion
de Recursos
Humanos

Y.2.1 Contratacion
docente oportuna.
Y.2.2 Encargatura
oportuna de
directivos y
jerarquicos en Il.EE.

Y.2.1.1 Grado de
contratacion docente
oportuna.

Y.2.2.1 Grado de
encargatura oportuna de
directivos y jerarquicos en
Il.EE.

Y.3: Gestion
de la
Convivencia
Escolar

Y.3.1 Casos de
violencia escolar
reportados en el
SiseVe que son
atendidos de
manera oportuna.

Y.3.1.1 Porcentaje de
casos de violencia escolar
reportados en el SiseVe
gue son atendidos de
manera oportuna.

Y.4: Mejora
de Practicas
Docentes

Y.4.1. Mejora de
logros de
aprendizajes de los
estudiantes en
Lectura
Y.4.2. Mejora de
logros de
aprendizajes de los
estudiantes en
Matematica

Y.4.1. Nivel de mejora de
logros de aprendizajes de
los estudiantes en Lectura
Y.4.2. Nivel de mejora de
logros de aprendizajes de
los estudiantes en
Matematica

Fuente: Elaboracion propia



IV. DISENO METODOLOGICO
4.1. Tipo y Disefio de la Investigacion

4.1.1.Tipo de Investigacion.

La investigacion es de tipo Basica, porque su objetivo principal es ampliar el
conocimiento en un campo particular, sin necesariamente tener un objetivo
aplicado o practico inmediato, sin necesariamente buscar aplicaciones practicas
o inmediatas. Por lo tanto, esta investigacion es de tipo Bésica, puesto que, no
tiene un objetivo més alla de la obtencién de nuevos conocimientos (Hernandez-
Sampieri & Mendoza, 2018 ).

4.1.2.Disefio de Investigacion.

El disefio es no experimental, de corte transversal y de alcance correlacional,
ya que la investigacion no implica una manipulacion intencional de las variables
y solo se observéd el comportamiento de las variables en su contexto natural
(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018 ), como se representa de la siguiente

manera:

M=0x r Oy

Donde:
e M: Muestra de directores de educacién primaria.
e Ox: Observacion de la variable independiente (Resistencia al cambio).
e r: Relacion entre variables.

e Oy: Observacion de la variable dependiente (Desempefio laboral).
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4.2. Método de Investigacion

El método es Hipotético - Deductivo, ya se parti6 de supuestos o
afirmaciones en calidad de hipétesis, resultado del analisis de la realidad,
para aceptarlas o rechazarlas, llegando asi a elaborar conclusiones que

muestran los hechos reales (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018 ).

4.3. Poblacién y Muestra

4.3.1.Poblacién.

La poblacién son los sujetos o elementos que concuerden con determinadas
caracteristicas, los cuales son objeto de la investigacion (Herndndez-Sampieri &
Mendoza, 2018 ).

Para la presente investigaciéon, la poblacién estuvo conformada por los
directores de educacion primaria pertenecientes a la UGEL Chincheros en la
regiébn Apurimac, cuya cifra es de 102 Directores.

4.3.2.Muestra.

La muestra es parte de la poblacion de estudio sobre la cual se recolectan los
datos, de antemano la muestra tiene que definirse y delimitarse con precision
(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

Para la investigacion la muestra estuvo constituida por 81 directores de
educacion primaria. El calculo de la muestra se hall6 mediante la herramienta
estadistica de muestreo aleatorio simple de Lopez et al. (2010), segun los

siguientes valores:
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eZ(N-1)+Z2xpxq

Aplicando los conceptos, para la investigacion se empled los siguientes
valores:

Z=95% segun la distribucion normal es 1.96 = nivel de confianza.

€ = 0.05 (5%) = margen de error.

p = 0.5 (50%) = probabilidad de éxito, o proporcion esperada.

g = 0.5 = (1 - 50%) = probabilidad de fracaso.

N = (102 directores de educacion primaria) = Poblacion.

n = 80.7657679941 (81 directores de educacion primaria) = Muestra.

3.8416 x (102 x 0.05 x 0.5) 97.9608
n L e e e e e e e e e e e e e e e = mmmmmmmm———
0.0025 x (101) + (3.8416 x 0.5 x 0.5) 1.2129

n =80.7657679941 = 81 personas

4.4. Lugar de Estudio y Periodo Desarrollado

4.4.1.Lugar de Estudio.

La investigacion se desarroll6 en las instituciones de educacion primaria
pertenecientes a la UGEL Chincheros, en la provincia de Chincheros, region

Apurimac.



4.4.2.Periodo Desarrollado.

La investigacion se realizara durante 5 meses, desde julio del 2022 hasta

noviembre del 2022.

4.5. Técnicas e Instrumentos Para la Recoleccion de la
Informacion

4.5.1.Técnicas.

La principal técnica que se utilizd6 para recolectar la informacién de este
estudio, es la encuesta mediante el cuestionario de 8 preguntas para evaluar la
dimensién de resistencia al cambio y otro cuestionario de 8 preguntas restantes
son para evaluar la dimension del desempefio laboral, cuyas respuestas son en
escala Likert.

4.5.2.Instrumentos.

Los instrumentos que se utilizaron seran el cuestionario de Resistencia al
Cambio y el cuestionario de Desempefio Laboral para la encuesta, tal como se
adjunta en los anexos 3y 4. El cuestionario ha sido evaluado para saber si cuenta
con los requerimientos de validez y confiabilidad.
4.5.2.1. Validez

Para la validez de los cuestionarios fue evaluado por 3 expertos conocedores
de los temas de investigacién, metodologia de investigacion y estadistica. El
porcentaje promedio de acuerdo a la evaluacion, validacién y juicio de los
expertos para el cuestionario de Resistencia al Cambio es 96% y para el
cuestionario de Desempeiio Laboral es 95 %, lo cual es mayor al 70%, por lo

consiguiente, los cuestionario poseen validez de contenido.
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El detalle de los resultados de la evaluacién de los expertos se muestra a
continuacion:

Tabla 2
Resultado de la validez Cuestionario de Resistencia al Cambio

Porcentaje de
Jueces expertos

Acuerdo
1) Freddy Cérdova Cusihuaman 94 %
2) Mg. Hans Godoy Medina 97 %
3) Paulo Rossy Banda Sullca 97 %
Promedio Total 96 %

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 25

Tabla 3
Resultado de la validez Cuestionario de Desempefio Laboral

Porcentaje de
Jueces expertos

Acuerdo
1) Mg. Freddy Cdérdova Cusihuaman 94 %
2) Mg. Hans Godoy Medina 95 %
3) Mg. Paulo Rossy Banda Sullca 96 %
Promedio Total 95 %

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 25

4.5.2.2. Confiabilidad
Segun (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018 ), sostiene que “los

instrumentos dotan resultados consistentes y coherentes”. En tal sentido, la



confiabilidad de los instrumento se midi0 mediante el coeficiente Alfa de
Cronbach, para lo cual, se aplico una prueba piloto de los cuestionario a una
muestra de 21 directores de educacion primaria de la UGEL Chincheros. El
resultado que se obtuvo fue de 0.830, y 0.810 lo cual es superior a 0.70, por
consiguiente los cuestionarios posee confiabilidad para aplicarse.

Tabla 4
Prueba Alfa de Cronbach - Cuestionario de Resistencia al Cambio

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada N de
Cronbach en elementos elementos
estandarizados

0,830 0,830 8

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 25

Tabla 5
Prueba Alfa de Cronbach - Cuestionario de Desempefio Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada N de
Cronbach en elementos elementos
estandarizados

0,810 0,810 8

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 25

4.6. Analisis y Procesamiento de Datos

Para la presente investigacion, se utilizé el software de uso estadistico SPSS
en su version 25, mediante la cual, se efectud la prueba de hipoétesis con el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman, para determinar la relacion de las

variables. Los resultados obtenidos seran interpretados en base a la siguiente

tabla de valores.



Tabla 6
Valores de la correlacion Rho de Spearman

Puntuacién Denominacién del grado

-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta (a mayor X menor Y)
-0.76 a -0.90 Correlacién negativa muy fuerte

-0.51a-0.75 Correlacién negativa considerable

-0.26 a -0.50 Correlacién negativa media

-0.11 a-0.25 Correlacion negativa débil

-0.01a-0.10 Correlacion negativa muy débil

0.00 No existe correlacion alguna entre las variables
+0.01 a +0.10  Correlacion positiva muy débil

+0.11 a +0.25  Correlacion positiva débil

+0.26 a +0.50 Correlacién positiva media

+0.51 a+0.75 Correlacién positiva considerable

+0.76 a+ 0.90 Correlaciéon positiva muy fuerte

+0.91a+1.00 Correlacién positiva perfecta (A mayor X mayor Y)

Fuente: Elaboracion propia con informacién de (Herndndez-Sampieri & Mendoza, 2018 )



V. RESULTADOS

5.1. Resultados Descriptivos

En las siguientes tablas y graficos se muestra el resultado descriptivo de las

variables, asi como también sus dimensiones.

Variable Resistencia al Cambio
Tabla 7
Tabla de Frecuencia de Resistencia al Cambio

Frecuencia Porcentaje

Nunca 19 23,5
Casi Nunca 54 66,7
Algunas Veces 7 8,6
Casi Siempre 1 1,2
Total 81 100,0
Fuente: Elaboracion propia — SPSS 25
Figura 3

Grafico de Barras de Frecuencia de Resistencia al Cambio
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Fuente: Elaboracion propia — SPSS 25

Resultados: De acuerdo a la tabla N° 7 y figura N° 3, el 23.5% (19) de los
directores encuestados manifiestan percibir niveles muy bajos de Resistencia al
Cambio, el 66.7% (54) manifiesta percibir niveles bajos de Resistencia al

Cambio, el 8.6% (7) manifiestan percibir nivel intermedio de Resistencia al
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Cambio y el 1.2% (1) manifiestan percibir un nivel alto de Resistencia al Cambio,
siendo el nivel bajo el predominante en la variable Resistencia al Cambio.
5.1.1.1. Dimensién Resistencia Logica

Tabla 8
Tabla de Frecuencia de Resistencia Logica

Frecuencia Porcentaje

Nunca 34 42,0
Casi Nunca 34 42,0
Algunas Veces 13 16,0
Total 81 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 25

Figura 4
Grafico de Barras de Frecuencia de Resistencia Logica
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Fuente: Elaboracion propia — SPSS 25

Resultados: De acuerdo a la tabla N° 8 y figura N° 4, el 42% (34) de los
directores encuestados manifiestan percibir niveles muy bajos de Resistencia
Légica, el 42% (34) manifiesta percibir niveles bajos de Resistencia Légica y el
16% (13) manifiestan percibir nivel intermedio de Resistencia Légica, siendo el

nivel muy bajo y bajo los predominante en la dimension Resistencia Légica.
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5.1.1.2. Dimension Resistencia Psicologica

Tabla 9
Tabla de Frecuencia de Resistencia Psicoldgica

Frecuencia Porcentaje

Nunca 37 45,7
Casi Nunca 36 44,4
Algunas Veces 8 9,9
Total 81 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 25

Figura 5
Grafico de Barras de Frecuencia de Resistencia Psicoldgica
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Fuente: Elaboracion propia — SPSS 25

Resultados: De acuerdo a la tabla N° 9 y figura N° 5, el 45.7% (37) de los
directores encuestados manifiestan percibir niveles muy bajos de Resistencia
Psicoldgica, el 44.4% (36) manifiesta percibir niveles bajos y el 9.9% (8)
manifiestan percibir nivel intermedio, siendo el nivel muy bajo el predominante

en la dimension Resistencia Psicologica.
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5.1.1.3. Dimension Resistencia Sociolédgica

Tabla 10
Tabla de Frecuencia de Resistencia Sociologica

Frecuencia Porcentaje

Nunca 13 16,0
Casi Nunca 34 42,0
Algunas Veces 25 30,9
Casi Siempre 7 8,6
Siempre 2 2,5
Total 81 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 25

Figura 6
Gréfico de Barras de Frecuencia de Resistencia Sociolégica
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Fuente: Elaboracion propia — SPSS 25

Resultados: De acuerdo a la tabla N° 10 y figura N° 6, el 58% (47) de los
directores manifiestan percibir niveles muy bajos y bajos de Resistencia
Socioldgica, el 30.9% (25) manifiesta percibir niveles intermedios y el 11.1% (9)
manifiestan percibir niveles altos y muy altos, siendo el nivel bajo el

predominante en la dimensién Resistencia Sociologica.

s



Variable Desempeio Laboral
Tabla 11
Tabla de Frecuencia de Desempefio Laboral

Frecuencia Porcentaje

Algunas 5 6.2
Veces
Casi Siempre 31 38,3
Siempre 45 55,6
Total 81 100,0
Fuente: Elaboracién propia — SPSS 25
Figura 7

Grafico de Barras de Frecuencia de Desempefio Laboral
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Fuente: Elaboracion propia — SPSS 25

Resultados: De acuerdo a la tabla N° 11 y figura N° 7, el 55.6% (45) de los
directores encuestados manifiestan percibir niveles muy altos de Desempefio
Laboral, el 38.3% (31) manifiesta percibir niveles altos y el 6.2% (5) manifiestan
percibir niveles intermedios, siendo el nivel muy alto el predominante en la

variable de Desempefio Laboral.
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5.1.1.4. Dimension Ejecucion Presupuestal

Tabla 12
Tabla de Frecuencia de Ejecucion Presupuestal

Frecuencia Porcentaje

Algunas Veces 1 1,2
Casi Siempre 12 14,8
Siempre 68 84,0
Total 81 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 25

Figura 8
Grafico de Barras de Frecuencia de Ejecucion Presupuestal

100

an

&0

Porcentaje

40

20

0 1,23

| it . .
Algunas Veces Casl Siempre Siempre

Ejecucion Presupuestal

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 25

Resultados: De acuerdo a la tabla N° 12 y figura N° 8, el 84% (68) de los
directores encuestados manifiestan percibir niveles muy altos de Ejecucion
Presupuestal, el 14.8% (12) manifiesta percibir niveles altos y el 1.2% (1)
manifiestan percibir niveles intermedios, siendo el nivel muy alto el predominante

en la dimension de Ejecucion Presupuestal.
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5.1.1.5. Dimensién Gestion de Recursos Humanos

Tabla 13
Tabla de Frecuencia de Gestion de Recursos Humanos

Frecuencia Porcentaje

Algunas Veces 3 3,7
Casi Siempre 33 40,7
Siempre 45 55,6
Total 81 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 25

Figura 9
Grafico de Barras de Frecuencia de Recursos Humanos
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Fuente: Elaboracion propia — SPSS 25

Resultados: De acuerdo a la tabla N° 13 y figura N° 9, el 55.6% (45) de los
directores encuestados manifiestan percibir niveles muy altos de Gestion de
R.H., el 40.7% (33) manifiesta percibir niveles altos y el 3.7% (1) manifiestan
percibir niveles intermedios, siendo el nivel muy alto el predominante en la

dimension de Gestion de R.H.
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5.1.1.6. Dimensién Gestion de la Convivencia Escolar

Tabla 14
Tabla de Frecuencia de Gestidn de la Convivencia Escolar

Frecuencia Porcentaje

Casi Nunca 1 1,2
Algunas Veces 6 7,4
Casi Siempre 14 17,3
Siempre 60 74,1
Total 81 100,0

Fuente: Elaboracién propia — SPSS 25

Figura 10
Grafico de Barras de Frecuencia de la Convivencia Escolar
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Fuente: Elaboracion propia — SPSS 25

Resultados: De acuerdo a la tabla N°14 y figura N°10, el 91.4% (74) de los
directores encuestados manifiestan percibir niveles muy altos y altos, el 7.4%
(14) manifiesta percibir niveles intermedios y el 1.2% (1) manifiestan percibir
niveles bajos, siendo el nivel muy alto el predominante en la dimensién de

Gestion de Convivencia Escolar.
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5.1.1.7. Dimension Mejora de Préacticas Docentes

Tabla 15
Tabla de Frecuencia de Mejora de Practicas Docentes

Frecuencia Porcentaje

Nunca 1 1,2
Casi Nunca 2 2,5
Algunas Veces 14 17,3
Casi Siempre 40 49,4
Siempre 24 29,6
Total 81 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 25

Figura 11
Gréfico de Barras de Frecuencia de Mejora de Practicas Docentes

a0
40

30

Porcentaje

20

0 |2,4?%| |
MNunca Casi Munca Algunas Veces Casi Siempre Siempre

Mejora de Practicas Docentes

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 25

Resultados: De acuerdo a la tabla N°15 y figura N°11, el 79% (64) de los
directores encuestados manifiestan percibir niveles muy altos y altos de Mejora
de Practicas Docentes, el 17.3% (14) manifiesta percibir niveles intermedios y el
3.7% (3) manifiestan percibir niveles bajos y muy bajos, siendo el nivel muy alto

el predominante en la dimension de Mejora de Practicas Docentes.
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5.2. Resultados Inferenciales

Para el resultado inferencial, se realiz6 la prueba de normalidad y la

contrastacion de la hipotesis general e hipotesis especificas planteadas.
5.2.1.Prueba de Normalidad

Antes de aplicar cualquier tipo de prueba estadistica, es importante verificar
si los datos siguen una distribucién normal o no. La razon de esto es porque
muchas pruebas estadisticas estan disefiadas para funcionar mejor con datos
que tienen una distribuciéon normal o no tienen una distribuciéon normal.

Si los datos siguen una distribucion normal, se puede utilizar una prueba
paramétrica para evaluar la relacion entre las variables. El coeficiente de
correlacion de Pearson, por ejemplo, es una prueba paramétrica que se utiliza
para medir la relacion lineal entre dos variables continuas que siguen una
distribuciéon normal. Sin embargo, si los datos no siguen una distribucion normal,
es necesario utilizar una prueba no paramétrica, por ejemplo, se debe utilizar
una prueba no paramétrica como el coeficiente de correlacién de Spearman.

En resumen, la prueba de normalidad nos ayuda a determinar si debemos
utilizar una prueba paramétrica o no paramétrica para evaluar la relacion entre
las variables. Si los datos siguen una distribucién normal, se puede utilizar una
prueba paramétrica como el coeficiente de correlacién de Pearson. Si los datos
no siguen una distribucion normal, se debe utilizar una prueba no paramétrica
como el coeficiente de correlacion de Spearman.

A continuacion, se verifico la normalidad de los datos para determinar el tipo

de prueba estadistica a utilizar y teniendo una muestra de 81 directores de
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educacion primaria encuestados, se realizd la prueba de Normalidad de

Kolmogorov-Smirnov con el siguiente resultado:

Tabla 16
Tabla de Prueba de Normalidad Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov?

Pruebas de normalidad

Estadistico gl Sig.
Resistencia al Cambio 0,209 81 0,000
Desempefio Laboral 0,156 81 0,000

a. Correccién de significacién de Lilliefors
Fuente: Elaboracion propia — SPSS 25

Figura 12
Grafico de Normalidad de la Variable Resistencia al Cambio

Grafico Q-Q normal de Resistencia al Cambio
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Valor observado
Fuente: Elaboracion propia — SPSS 25
Figura 13
Grafico de Normalidad de la Variable Resistencia al Cambio
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Fuente: Elaboracion propia — SPSS 25
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Resultados:

La prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov sirve para evaluar si una
muestra de datos sigue una distribucidon normal. La interpretacion de los
resultados implica analizar si el valor de p es menor que el nivel de significancia
establecido (0.05), entonces se concluye que la muestra no sigue una
distribucion normal. Si el valor de p es mayor que el nivel de significancia
establecido, se acepta la hipotesis nula de que la muestra sigue una distribucién
normal.

HO: La muestra sigue una distribucion normal.

H1: La muestra no sigue una distribucién normal.

Nivel de confianza = 5% = 0.05

En la tabla 16 muestran los resultados de la prueba de normalidad por medio
del estadistico de Kolmogorov-Smirnov. En el caso de las variables Resistencia
al Cambio y Desempefio Laboral su valor de significancia es de 0,00 en ambos
casos, lo cual es menor a 0.05; entonces rechazamos la hipétesis nula y
aceptamos la hipétesis del investigador, por lo cual, ambas variables no tienen
distribucion normal, por tanto, para las pruebas de hipétesis se aplicaron el

estadistico correlacion Rho de Spearman.
5.2.2.Contrastacién de Hipotesis

La contrastacion de Hipétesis se realizd con el fin de alcanzar el objetivo
general y los objetivos especificos planteados en la investigacion. Para la realizar
la contrastacién de la Hipétesis se tomaron los siguientes procedimientos y
criterios:

a. Organizar los datos de la encuesta en una base de datos.
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b. Caracterizar las variables:
e Variable Resistencia al Cambio
e Variable Desempefio Laboral
c. Determinar la hipotesis:
e Para el presente estudio se desarrollaron las siguientes
pruebas estadisticas con los siguientes criterios:
Ho. P = a = No existe relacion.
Hi. P < a = Existe relacion.
d. Determinar el nivel de confianza:
e Para el presente estudio se trabajé con un nivel de confianza
del 95%.
e. Determinacion del nivel de significancia:
e Para el presente estudio se trabajo con un nivel de
significancia bilateral de a = 0,05.
f. El criterio que se utilizd para la prueba de hipotesis fue:

e Si P-valor es < que a; se rechaza Ho.

Hipotesis General

Ho: No existe relacion significativa entre la resistencia al cambio y el
desemperio laboral de los directores de educacién primaria pertenecientes a la
UGEL Chincheros en la regién Apurimac, Peru en el afio 2022.

H1: Existe relacion significativa entre la resistencia al cambio y el desempefio
laboral de los directores de educacién primaria pertenecientes a la UGEL

Chincheros en la region Apurimac, Peru en el afio 2022.
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Tabla 17
Correlacion de Spearman entre Resistencia al Cambio y Desempefio Laboral

Correlaciones Rho de Spearman Re5|sten_C|a Desempefio
al Cambio Laboral

Resi , Coeficiente de correlacion 1,000 -0,730"

Selsiencla " sig. (bilateral) . 0,000

N 81 81

5 . Coeficiente de correlacion -0,730™ 1,000

Chapel'® _sig. (pilateral) 0,000 .

N 81 81

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracién propia — SPSS 25

Resultados:

En la tabla N° 17, se muestra un nivel de significancia de 0,00 la misma que
se encuentra dentro del valor establecido y permitido (p < = 0,05), por lo que se
acepta la hipétesis general “H1” y se rechaza la hipotesis nula “Ho”. Ademas,
se encontr6 una correlacion considerable estadisticamente significativa
(Coeficiente de correlacion Rho de Spearman = -0,730) e inversamente
proporcional (con signo negativo) entre la Resistencia al Cambio y el Desempefio
Laboral de los directores de educacion primaria de la UGEL Chincheros, 2022.

Hipotesis Especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre la resistencia logica y el desempefio
laboral de los directores de educacion primaria pertenecientes a la UGEL
Chincheros en el afio 2022.

H1: Existe relacion significativa entre la resistencia logica y el desempeiio
laboral de los directores de educacién primaria pertenecientes a la UGEL

Chincheros en el afio 2022.
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Tabla 18
Correlacion de Spearman entre Resistencia Logica y Desempefio Laboral

Correlaciones Rho de Spearman Res[st_enma Desempeno
Légica Laboral
Resistencia C_oefici.ente de correlacién 1,000 -0,558"
Légica Sig. (bilateral) . 0,000
N 81 81
Desempefio C_oefici_ente de correlacién -0,558" 1,000
Laboral Sig. (bilateral) 0,000 .
N 81 81

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracién propia — SPSS 25

Resultados:

En la tabla N° 18, se muestra un nivel de significancia de 0,00 la misma que
se encuentra dentro del valor establecido y permitido (p < = 0,05), por lo que se
acepta la hipétesis especifica “H1” y se rechaza la hipétesis alterna “Ho”.
Ademas, se encontr6 una correlacién considerable estadisticamente significativa
(Coeficiente de correlacion Rho de Spearman = -0,558) e inversamente
proporcional (con signo negativo) entre la Resistencia Légica y el Desempefio
Laboral de los directores de educacion primaria de la UGEL Chincheros, 2022.

Hipotesis Especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre la resistencia psicologica y el
desemperio laboral de los directores de educacién primaria pertenecientes a la
UGEL Chincheros en el afio 2022.

H2: Existe relacion significativa entre la resistencia psicolégica y el
desemperio laboral de los directores de educacién primaria pertenecientes a la

UGEL Chincheros en el afio 2022.
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Tabla 19
Correlacion de Spearman entre Resistencia Psicoldgica y Desempefio Laboral

Correlaciones Rho de Spearman Re_&stgnpm Desempefio
Psicolégica Laboral

Resistencia C_oefici.ente de correlacion 1,000 -0,532"
Psicologica Sig. (bilateral) . 0,000
N 81 81

Desempefio C_oefici_ente de correlacion -0,532" 1,000
Laboral Sig. (bilateral) 0,000 .

N 81 81

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracién propia — SPSS 25

Resultados:

En la tabla N° 19, se muestra un nivel de significancia de 0,00 la misma que
se encuentra dentro del valor establecido y permitido (p < = 0,05), por lo que se
acepta la hipétesis especifica “H2” y se rechaza la hipétesis alterna “Ho”.
Ademas, se encontr6 una correlacién considerable estadisticamente significativa
(Coeficiente de correlacion Rho de Spearman = -0,532) e inversamente
proporcional (con signo negativo) entre la Resistencia Psicolégica y el
Desempefio Laboral de los directores de educacion primaria de la UGEL
Chincheros, 2022.

Hipotesis Especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre la resistencia sociologica y el
desemperio laboral de los directores de educacidn primaria pertenecientes a la
UGEL Chincheros en el afio 2022.

H3: Existe relacion significativa entre la resistencia sociolégica y el
desemperio laboral de los directores de educacién primaria pertenecientes a la

UGEL Chincheros en el afio 2022.
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Tabla 20
Correlacion de Spearman entre Resistencia Sociologica y Desempefio Laboral

Correlaciones Rho de Spearman ges!stgnp|a Desempefio
ocioldgica Laboral

Resistencia C_oefici.ente de correlacién 1,000 -0,534"
Sociolégica Sig. (bilateral) . 0,000
N 81 81

Desempefio C_oefici_ente de correlacién -0,534" 1,000
L aboral Sig. (bilateral) 0,000 :

N 81 81

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracién propia — SPSS 25

Resultados:

En la tabla N° 20, se muestra un nivel de significancia de 0,00 la misma que
se encuentra dentro del valor establecido y permitido (p < = 0,05), por lo que se
acepta la hipétesis especifica “H3” y se rechaza la hipédtesis alterna “Ho”.
Ademas, se encontrdé una correlacion negativa considerable estadisticamente
significativa (Coeficiente de correlacion Rho de Spearman = -0,534) e
inversamente proporcional (con signo negativo) entre la Resistencia Psicologica
y el Desempefio Laboral de los directores de educacién primaria de la UGEL

Chincheros, 2022.

5.3. Otros tipos de resultados de acuerdo a la naturaleza del

problemay la hipotesis

No se obtuvieron otros resultados.
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VI. DISCUSION DE RESULTADOS
6.1. Contrastacion y Demostracion de la Hipotesis con los

Resultados

Teniendo en cuenta el problema, los objetivos y las hip6tesis de investigacion,
de los resultados obtenidos se establece lo siguiente:

La investigacion respondi6 a la problemética general planteada, y al objetivo
general planteado de la presente investigacion, que consiste en “Determinar la
relacion entre la resistencia al cambio y el desempefio laboral de los directores
de educacion primaria pertenecientes a la UGEL Chincheros en la regién
Apurimac, Peru en el afio 2022”. Al contrastar la hipétesis general “H1: Existe
relacion significativa entre la resistencia al cambio y el desempefio laboral de los
directores de educacion primaria pertenecientes a la UGEL Chincheros en la
region Apurimac, Peru en el afio 2022.”, los resultados determinaron que existe
un nivel de correlacion considerable (Rho de Spearman = -0,730) e inversamente
proporcional (con signo negativo) entre la Resistencia al Cambio y el Desempefio
Laboral de los directores de educacién primaria pertenecientes a la UGEL
Chincheros en el 2022. Considerando dichos resultados, podemos afirmar que a
menor resistencia al cambio mayor es el desempefio laboral, asi como también
a mayor resistencia al cambio menor es el desempeiio laboral, siendo el caso
predominante de los directores de educacion primaria pertenecientes a la UGEL
Chincheros, menor resistencia al cambio y mayor desempefio laboral, segun la

estadistica descriptiva.
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Asimismo se evidencia que el problema y objetivo especifico numero 1
planteados, que consiste en “Determinar la relacion entre la resistencia légica y
el desemperio laboral de los directores de educacidn primaria pertenecientes a
la UGEL Chincheros en el afio 2022”. Al contrastar la hipétesis especifica 1 “H1:
Existe relacion significativa entre la resistencia l6gica y el desempefio laboral de
los directores de educacion primaria pertenecientes a la UGEL Chincheros en el
afio 2022”, los resultados determinaron que existe un nivel de correlaciéon
considerable (Rho de Spearman = -0,558) e inversamente proporcional (con
signo negativo) entre la Resistencia Légica y el Desempefio Laboral de los
directores de educacion primaria pertenecientes a la UGEL Chincheros en el
2022. Considerando dichos resultados, podemos afirmar que a menor
resistencia légica mayor es el desempefio laboral, asi como también a mayor
resistencia légica menor es el desempefio laboral, siendo el caso predominante
de los directores de educaciéon primaria pertenecientes a la UGEL Chincheros,
menor resistencia logica y mayor desempefio laboral, segun la estadistica

descriptiva e inferencial.

Asimismo se evidencia que el problema y objetivo especifico numero 2
planteados, que consiste en “Determinar la relacion entre la resistencia
psicolégica y el desempefio laboral de los directores de educacion primaria
pertenecientes a la UGEL Chincheros en el afio 2022”. Al contrastar la hipotesis
especifica 2 “H2: Existe relacion significativa entre la resistencia psicologica y el
desemperio laboral de los directores de educacién primaria pertenecientes a la

UGEL Chincheros en el afio 2022.”, los resultados determinaron que existe un
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nivel de correlacion considerable (Rho de Spearman = -0,532) e inversamente
proporcional (con signo negativo) entre la Resistencia Psicolégica y el
Desempefio Laboral de los directores de educacion primaria pertenecientes a la
UGEL Chincheros en el 2022. Considerando dichos resultados, podemos afirmar
gue a menor resistencia psicolégica mayor es el desempefio laboral, asi como
también a mayor resistencia al cambio menor es el desempefio laboral, siendo
el caso predominante de los directores de educacidn primaria pertenecientes a
la UGEL Chincheros, menor resistencia psicologica y mayor desempefio laboral,

segun la estadistica descriptiva e inferencial.

Asimismo se evidencia que el problema y objetivo especifico numero 3
planteados, que consiste en “Determinar la relacion entre la resistencia
sociologica y el desempefio laboral de los directores de educacién primaria
pertenecientes a la UGEL Chincheros en el afio 2022”. Al contrastar la hipotesis
especifica 3 “H3: Existe relacion significativa entre la resistencia sociologica y el
desemperio laboral de los directores de educacidn primaria pertenecientes a la
UGEL Chincheros en el afio 2022.”, los resultados determinaron que existe un
nivel de correlacion considerable (Rho de Spearman = -0,534) e inversamente
proporcional (con signo negativo) entre la Resistencia Sociologica y el
Desempefio Laboral de los directores de educacion primaria pertenecientes a la
UGEL Chincheros en el 2022. Considerando dichos resultados, podemos afirmar
gue a menor resistencia sociolégica mayor es el desempefio laboral, asi como
también a mayor resistencia al cambio menor es el desempefio laboral, siendo

el caso predominante de los directores de educacion primaria pertenecientes a
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la UGEL Chincheros, menor resistencia sociologica y mayor desempeiio laboral,

segun la estadistica descriptiva e inferencial.

6.2. Contrastacion de los Resultados con Otros Estudios

Similares

Los resultados respecto a la contrastacion de la hipotesis general, muestran
que existe una relacion significativa e inversamente proporcional entre la
resistencia al cambio y el desempefio laboral de los directores de educacion
primaria pertenecientes a la UGEL Chincheros en la regién Apurimac, Pera en
el aflo 2022. Al respecto los antecedentes de investigaciones consideradas en
esta investigacion, en términos generales, ratifican los resultados y hallazgos
encontrados en la investigacion.

Autores como PENA ATAO, Eder; PRADO FERNANDEZ, Ruth (2018), en su
investigacion titulada “La Resistencia Al Cambio Y Trabajo En Equipo En El
Personal De La Sede Del Gobierno Regional De Ayacucho, 2016”. En la cual
concluye que si existe relacion inversa y significativa entre la resistencia al

cambio y trabajo en equipo valor de Rho = - 0,420y p = 0,00.

QUISPE GUTIERREZ, Olga (2018) en su tesis “Resistencia al cambio y la
calidad de servicio en la UGEL 3, Lima 2017”. En la cual concluye que si existe
relacion baja e inversa entre la resistencia al cambio y la calidad de servicio del
personal de la UGEL 03, con un p valor < 0,05 y Rho de Spearman = - 0.368.

Considerando los antecedentes de investigacion citados en este informe, se
puede manifestar que el correcto manejo de la gestion de un cambio laboral

marca el devenir de la resistencia que pueden mostrar sus trabajadores, lo que



como se pudo demostrar en este estudio influencia de manera positiva o negativa
en el desempenfio laboral. Pero sin embargo la mayoria de las organizaciones
como la UGEL Chincheros tuvieron que actuar sobre la marcha ante el eminente

cambio que trajo la emergencia sanitaria.

6.3. Responsabilidad Etica

La investigacion se realiz6 en la UGEL Chincheros, Apurimac - 2022, en el
marco del formalismo y seriedad de la investigacion cientifica, efectuando
precisamente un diagndstico situacional de la problemética que viene
atravesando la organizacion. Se estudi6 la relacién existente y las implicancias
entre la resistencia al cambio y el desempefio laboral en los directores de
educacién primaria pertenecientes a la UGEL Chincheros.

Para la investigacion y las aplicaciones de las pruebas de campo mediante los
instrumentos, se concedieron las autorizaciones y permisos pertinentes segun
correspondan. Las aplicaciones de los instrumento de la escala de resistencia al
cambio y la escala del desempefio laboral, guardan el anonimato de los
directores encuestados, y dichos resultados son utilizados Unica vy
exclusivamente con fines pertinentes a el trabajo de investigacion, al finalizar la
investigacion y una vez aprobada su en sustentacién, me comprometo a alcanzar
e informar los resultados a la UGEL Chincheros, para que dicha institucion pueda
disponer de la informacion para sus fines convenientes.

Como se precisa lineas arriba, se ha enfatizado el uso responsable de la

informacion emitida en el informe, con todos los mecanismos necesarios, para
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gue la informacion recolectada sea manejada de manera ética, a fin de evitar

posibles perjuicios colaterales en un futuro.

80



CONCLUSIONES

Primera: Los resultados fruto de la contrastacién de la hip6tesis general (tabla
17), evidencian un indice de significancia bilateral de 0,000 que es menor al nivel
significancia de 0,05 establecido previamente, los resultados determinaron que
existe un nivel de correlacién considerable e inversamente proporcional con
signo negativo, entre la Resistencia al Cambio y el Desempefio Laboral de los
directores de educacion primaria pertenecientes a la UGEL Chincheros en el afio
2022 (Rho de Spearman =-0,730, p< 0.05).

Segunda: Los resultados fruto de la contrastacion de la hipotesis especifica
1 (tabla 18), evidencian un indice de significancia bilateral de 0,000 que es menor
al nivel significancia de 0,05 establecido previamente, los resultados
determinaron que existe un nivel de correlacion considerable (Rho de Spearman
= -0,558) e inversamente proporcional con signo negativo, entre la Resistencia
Légica y el Desempefio Laboral de los directores de educacion primaria
pertenecientes a la UGEL Chincheros en el afio 2022 (Rho de Spearman = -
0,558 , p< 0.05).

Tercera: Los resultados fruto de la contrastacion de la hipétesis especifica 2
(tabla 19), evidencian un indice de significancia bilateral de 0,000 que es menor
al nivel significancia de 0,05 establecido previamente, los resultados
determinaron que existe un nivel de correlaciéon considerable e inversamente
proporcional con signo negativo, entre la Resistencia Psicolégica y el
Desempefio Laboral de los directores de educacion primaria pertenecientes a la

UGEL Chincheros en el aiio 2022 (Rho de Spearman =-0,532 , p< 0.05).



Cuarta: Los resultados fruto de la contrastacion de la hipétesis especifica 3
(tabla 20), evidencian un indice de significancia bilateral de 0,000 que es menor
al nivel significancia de 0,05 establecido previamente, los resultados
determinaron que existe un nivel de correlacion considerable e inversamente
proporcional con signo negativo, entre la Resistencia Sociolégica y el
Desempefio Laboral de los directores de educacion primaria pertenecientes a la

UGEL Chincheros en el afio 2022 (Rho de Spearman = -0,534 , p< 0.05).



RECOMENDACIONES

Primero: Se recomienda a la UGEL Chincheros desarrollar programas de
capacitacion y formacion para directores que les permitan mejorar sus
habilidades y competencias para gestionar y liderar el cambio en su entorno
laboral. Es importante que estos programas se centren en las habilidades
necesarias para manejar el cambio y la resistencia al cambio.

Segundo: Se recomienda a la UGEL Chincheros desarrollar estrategias para
fomentar la resolucién de problemas légicos, como la implementacion de
actividades de resolucion de problemas en equipo o la promocion del
pensamiento critico. Estas estrategias pueden ayudar a los directores a superar
la resistencia légica y mejorar su desempefio laboral.

Tercero: Se recomienda a la UGEL Chincheros implementar programas de
apoyo emocional y psicolégico para los directores, como el asesoramiento y la
terapia. Esto puede ayudar a los directores a superar la resistencia psicolégica y
mejorar su desempefio laboral.

Cuarto: Se recomienda a la UGEL Chincheros desarrollar estrategias para
fomentar la colaboracion y la participacion en actividades sociales y
comunitarias. Esto puede ayudar a los directores a superar la resistencia

sociologica y mejorar su desempefio laboral.
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ANEXO 1: Matriz de Consistencia

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e
Indicadores

Metodologia

Problema general

¢,Cudl es la relacién entre la
resistencia al cambio y el desempefio
laboral de los directores de educacion
primaria pertenecientes a la UGEL
Chincheros en la regién Apurimac,
Peru en el afio 20227

Problemas especificos

1. ;Cudl es la relacion entre la

resistencia logica y el desempenfo

laboral de los directores de
educacion primaria
pertenecientes a la UGEL

Chincheros en el afio 2022?

2. ¢Cual es la relacién entre la
resistencia psicolégica y el
desempefio laboral de los
directores de educacion primaria
pertenecientes a la UGEL
Chincheros en el afio 2022?

3. ¢(Cual es la relacibn entre la
resistencia sociolégica y el
desempefio laboral de los
directores de educacion primaria
pertenecientes a la UGEL
Chincheros en el afio 20227

Objetivo general

Determinar la relacién entre la
resistencia al cambio y el desempefio
laboral de los directores de educacién
primaria pertenecientes a la UGEL
Chincheros en la regiéon Apurimac,

Peru en el afio 2022.

Objetivos especificos

1.Determinar la relacibn entre la
resistencia logica y el desempefio
laboral de los directores de
educacion primaria pertenecientes a
la UGEL Chincheros en el afio 2022.

2.Determinar la relacién entre la
resistencia psicoldgica y el
desempefio laboral de los directores
de educacion primaria pertenecientes
a la UGEL Chincheros en el afio
2022.

3.Determinar la relacién entre la
resistencia  sociolégica 'y el
desempefio laboral de los directores
de educacion primaria pertenecientes
a la UGEL Chincheros en el afio
2022.

Hipdétesis general
H1: Existe relacién significativa
entre la resistencia al cambio y el
desempefio laboral de los
directores de educacién primaria
pertenecientes a la UGEL
Chincheros en la regién Apurimac,
Perua en el afio 2022.
Hipotesis especificas
H1: Existe relacion significativa
entre la resistencia logica y el
desempefio laboral de los
directores de educacion primaria
pertenecientes a la UGEL
Chincheros en el afio 2022.
H2: Existe relacion significativa
entre la resistencia psicologicay el
desempefio laboral de los
directores de educacion primaria
pertenecientes a la UGEL
Chincheros en el afio 2022.
H3: Existe relacion significativa
entre la resistencia sociologica el
desempefio laboral de los
directores de educacion primaria
pertenecientes a la UGEL
Chincheros en el afio 2022.

Independiente

X:

X1

X2

X3

Resistenci
aal
Cambio
Nivel de
resistencia
Légica

Nivel de
resistencia
Psicologica
Nivel de
resistencia
Socioldgica

Dependiente

Y:

Y1

Y2

Y3

Y4

Desempeii
o Laboral
Ejecucion
Presupuest
al

Gestion de
Recursos
Humanos
Gestion de
la
Convivenci
a Escolar
Mejora de
Préacticas
Docentes

Tipo de
Investigacién
Investigacion Basica.

Disefio
No experimental, de
corte trasversal y de
alcance correlacional.
Método de
investigacion
Hipotético -
Deductivo.

Poblacién
Los 102 directores de
Educacién Primaria.
Muestra
81 directores de
Educacién Primaria.

Técnica
Encuesta
Instrumentos
Cuestionario de
Resistencia al Cambio
y Cuestionario de
Desempefio Laboral.
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ANEXO 2: Matriz de Operacionalizacion de las Variables

Variables Dimensiones Indicadores indices
X.1.1 Tiempo requerido para
X.1: Resistencia adaptarse al cambio. X.1.1.1 Tiempo de adaptacion.
Logica. X.1.2 Esfuerzo requerido para X.1.2.1 Grado de esfuerzo de adaptacion.
adaptarse al cambio.
X) X.2.1.1 Nivel de temor a lo desconocido.
Resistenci X.2: Resistencia X.2.1 Actitudes hacia el cambio. X.2.1.2 Nivel de confianza.
a alcambio Psicoldgica. X.2.2 Sentimientos hacia el cambio. X.2.2.1 Nivel de seguridad.
X.2.2.2 Nivel de autoestima.
X 3- Resistencia X.3.1.1 Nivel de coalicién politica.
o X.3.1 Valores Sociales X.3.2.1 Grado de aceptacion o tolerancia
Sociolégica. .
colectiva.
Y.1.1 Pago oportuno de los servicios . -
L go op Y.1.1.1 Nivel de cumplimiento del pago
. . béasicos de las II.EE. . L
Y.1: Ejecucion . mensual de los servicios basicos de las II.EE.
Y.1.2 Cumplimiento con el Programa . .
Presupuestal - Y.1.2.1 Nivel de cumplimiento con el Programa
de Mantenimiento de locales . )
. de Mantenimiento de locales educativos.
) educativos.
o o Y.2.1.1 Grado de contratacion docente
Desempefi  Y.2: Gestibn de Y.2.1 Contrataciéon docente oportuna.
oportuna.
o laboral Recursos Y.2.2 Encargatura oportuna de
L P Y.2.2.1 Grado de encargatura oportuna de
Humanos directivos y jerarquicos en II.EE.

directivos y jerarquicos en Il.EE.

Y.3: Gestion de
la Convivencia
Escolar

Y.3.1 Casos de violencia escolar
reportados en el SiseVe que son
atendidos de manera oportuna.

Y.3.1.1 Porcentaje de casos de violencia
escolar reportados en el SiseVe que son
atendidos de manera oportuna.




Y.4: Mejora de
Practicas
Docentes

Y.4.1. Mejora de logros de

aprendizajes de los estudiantes en Y.4.1. Nivel de mejora de logros de

Lectura aprendizajes de los estudiantes en Lectura
Y.4.2. Mejora de logros de Y.4.2. Nivel de mejora de logros de
aprendizajes de los estudiantes en aprendizajes de los estudiantes en Matemética
Matematica
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ANEXO 3: Matriz de Elaboracion de Instrumentos

“Cuestionario de Resistencia al cambio y Cuestionario de Desemperio Laboral”

. Dimension . £ . . Peso
Variables Indicadores Indices Pregunta Del Cuestionario EscaIZ
% 1 X.1.1 Tiempo requerido X.1.1.1 Tiempo de 1. ¢ Me toma mucho tiempo Peso: 50%
Rles.istencia para adaptarse al cambio.  adaptacion. adaptarme a los cambios laborales? 8 ite'ms) °
L6aica X.1.2 Esfuerzo requerido X.1.2.1 Grado de 2. ¢ Me dificulto en adaptarme a los
gica. para adaptarse al cambio. esfuerzo de adaptacion. cambios laborales? Nivel de
3. ¢ Tengo temor de afrontar un medicion:
X.2.1.1 Nivel de temor a cambio laboral? : '
. - : Ordinal
lo desconocido. 4. ;Desconfié en mi persona al
X.2.1 Actitudes hacia el X.2.1.2 Nivel de momento de afrontar un cambio
X.2: . . Escala de
) Resistencia cambio. confianza. laboral? Likert:

. . o X.2.2 Sentimientos hacia X.2.2.1 Nivel de 5. ¢ Tengo inseguridad al momento '
Resistenci  Psicoldgica. . : . 1 = Nunca
4 al cambio el cambio. seguridad. de afrontar un cambio laboral? 2 = Casi

X.2.2.2 Nivel de 6. ¢ Me considero incapaz de nu_nca
autoestima. afrontar los cambios laborales con 3=
éxito? -
7. ¢ Considero que mis colegas no Algunas
X.3.1.1 Nivel de < q g veces
o -, estan a favor de que se _ :
X.3: coalicion politica. implementen cambios en el trabajo? 4 = Casi
Resistencia X.3.1 Valores Sociales X.3.2.1 Grado de P . . 10+ siempre
e . . 8. ¢ Considero que mis colegas no _
Sociolodgica. aceptacion o tolerancia . 5=
. aceptan y no toleran los cambios en ,
colectiva. . Siempre
el trabajo?
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(Y)
Desempefi
o laboral

Y.1.1 Pago oportuno de
los servicios basicos de las

Y.1.1.1 Nivel de
cumplimiento del pago
mensual de los servicios

9. ¢ Cumplo con el pago mensual de

Y.1: L los servicios basicos de la
: L, II.EE. basicos de las II.EE. o :
Ejecucion - . Institucion Educativa?
Y.1.2 Cumplimiento con el  Y.1.2.1 Nivel de
Presupuest . 10. ¢ Cumplo con el programa de
Programa de cumplimiento con el .
al o mantenimiento de locales
Mantenimiento de locales  Programa de .
. o educativos?
educativos. Mantenimiento de
locales educativos.
Y.2.1.1 Grado de S
., -, 11. ¢ Los docentes de mi institucién
.. Y.2.1 Contratacion contratacion docente .
Y.2: Gestion educativa son contratados de
de docente oportuna. oportuna. Manera oportuna?
Y.2.2 Encargatura Y.2.2.1 Grado de p. . S
Recursos o 12. ¢ Los directivos y jerarquicos de
oportuna de directivos y encargatura oportuna e :
Humanos o S mi institucién educativa son
jerarquicos en Il.EE. de directivos y
. encargados de manera oportuna?
jerarquicos en Il.EE.
Y.3.1.1 Porcentaje de . .
. . . . : 13. ¢ Los casos de violencia escolar
Y.3: Gestion Y.3.1 Casos de violencia casos de violencia .
son reportados en el SiseVe de
de la escolar reportados en el escolar reportados en el
. . . . ) manera oportuna?
Convivencia SiseVe que son atendidos SiseVe que son . .
. 14. ¢ Los casos de violencia escolar
Escolar de manera oportuna. atendidos de manera .
son atendidos de manera oportuna?
oportuna.
. . Y.4.1. Nivel de mejora C .
Y.4: Mejora Y.4.1. Mejora de logros de de loaros de ) 15. ¢ En mi institucién educativa
de Practicas aprendizajes de los a rer?diza'es de los mejoraron los logros de aprendizaje
Docentes estudiantes en Lectura P J de los estudiantes en Lectura?

estudiantes en Lectura

Peso: 50%
(8 items)

Nivel de
medicion:
Ordinal

Escala de
Likert:

1 = Nunca
2 = Casi
nunca
3=
Algunas
veces

4 = Casi
siempre

Siempre
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Y.4.2. Mejora de logros de
aprendizajes de los
estudiantes en Matematica

Y.4.2. Nivel de mejora
de logros de
aprendizajes de los
estudiantes en
Matematica

16. ¢ En mi institucion educativa
mejoraron los logros de aprendizaje
de los estudiantes en Matematica?
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ANEXO 4:

Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO DE RESISTENCIA AL CAMBIO

“La Resistencia Al Cambio Y El Desempeio Laboral De Los Directores
de Educacién Primaria De La UGEL Chincheros En EI Afio 2022”

Instrucciones: Agradeceremos infinitamente se sirva responder las

preguntas formuladas en la siguiente ENCUESTA, la encuesta es anénima, lea

y responda marcando con una “X” cada una de las afirmaciones acerca de la

resistencia al cambio.

Dirigido solo a directores de educacion primaria de la UGEL Chincheros.

Género:

Masculino ( ) / Femenino ( ) Edad: anos

Experiencia laboral como director de educacion primaria:

DeOa3afos( )/De4da6afos( )/De7al0afos ()/De 11 afios a mas

Q)

Variable: Resistencia al Cambio, “Se refiere a los comportamientos de los

trabajadores para desacreditar, retrasar o impedir la ejecucién de un cambio

laboral”.
1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca Algunas Casi Siempre
veces Siempre
Dimension | N° ftems 3145
Resistencia | 1 | ¢ Me toma mucho tiempo adaptarme a los cambios
Logica. laborales?
2 | ¢Me dificulto en adaptarme a los cambios

laborales?




Resistencia

Psicologica

¢, Tengo temor de afrontar un cambio laboral?

¢ Desconfié en mi persona al momento de afrontar

un cambio laboral?

¢, Tengo inseguridad al momento de afrontar un

cambio laboral?

¢Me considero incapaz de afrontar los cambios

laborales con éxito?

Resistencia

Sociolégica.

¢ Considero que mis colegas no estan a favor de

gue se implementen cambios en el trabajo?

¢Considero que mis colegas no aceptan y no

toleran los cambios en el trabajo?
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CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

“La Resistencia Al Cambio Y El Desempeio Laboral De Los Directores
de Educacién Primaria De La UGEL Chincheros En EI Afio 2022”

Instrucciones: Agradeceremos infinitamente se sirva responder las

preguntas formuladas en la siguiente ENCUESTA, la encuesta es anénima, lea

y responda marcando con una “X” cada una de las afirmaciones acerca del

desempeifio laboral.

Dirigido solo a directores de educacion primaria de la UGEL Chincheros.

Género:

Masculino ( ) / Femenino ( ) Edad:

Experiencia laboral como director de educacion primaria:

afnos

DeOa3afios( )/Ded4a6afos( )/De7al0afos ()/De 11 afios a mas

Q)

Variable: Desempefio laboral, “Es la eficacia del personal en el cumplimiento

de sus funciones dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la

organizacion”.

1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca Algunas Casi Siempre
veces Siempre
Dimension | N° ftems 3145
Ejecucion 1 | ¢Cumplo con el pago mensual de los servicios
Presupuestal basicos de la Institucion Educativa?

¢,Cumplo con el programa de mantenimiento de

locales educativos?




Gestion de ¢, Los docentes de mi institucion educativa son

Recursos contratados de manera oportuna?

Humanos — — —
¢Los directivos y jerarquicos de mi institucion
educativa son encargados de manera oportuna?

Gestion de ¢Los casos de violencia escolar son reportados

la en el SiseVe de manera oportuna?
Convivencia - . -
¢,Los casos de violencia escolar son atendidos de
Escolar
manera oportuna?

Mejora de ¢ En mi institucion educativa mejoraron los logros

Préacticas de aprendizaje de los estudiantes en Lectura?

Docentes

¢ En mi institucién educativa mejoraron los logros
de aprendizaje de los estudiantes en

Matematica?
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ANEXO 5: Validacion de los Instrumentos

INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES
Apellidos y Nombres Cargo e Institucién Nombre del Autor (es) del
del Experto donde labora Instrumento Instrumento
Mg. Cérdova Funcionario del Area de | Cuestionario de José Angel, Cérdova Rojas

Cusihuamdn, Freddy

Gestién Pedagégica
UGEL Chincheros.

Resistencia al Cambio

Titulo del Estudio: “RESISTENCIA AL CAMBIO Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS DIRECTORES DE
EDUCACION PRIMARIA DE LA UGEL CHINCHEROS EN EL ANO 2022”

ASPECTOS DE VALIDACION
Cologue X en el porcentaje segtin intervalo y en el extremo derecho de cada fila el % estimado
DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA | EXCELENTE 2
INDICADORES CRITERIOS 00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100% | m 5
0] 6 J11]16| 21 [26]31] 36 | a1 [a6|S1[56|61[66] 71 [ 76 [81]86]91] 96 a'_
5 [ 10 [15[207] 25 [30[35| 40 |45 [50(55|60|65 70| 75 | 80 | 859095 | 100
1. CLARIDAD Estda formulado con lenguaje .,
: X 94
apropiado
2. OBJETIVIDAD Estd expresado en conductas o
actividades, observables en una ¥ 93
organizacién
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la q Y
ciencia y la tecnologia
4. ORGANIZACION Existe una organizacién légica X 9y
coherente
5. SUFICIENCIA Comprende los  aspectos,
|(indicadores, sub escalas,
dimensiones en cantidad vy X 70
calidad)
6. INTENCIONALIDAD |Adecuado para valorar la
influenciadelaVlenlaVDo la
relacién entre ambas, con X Jo
determinados sujetos y|
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos tedrico —| 8 8
cientificos
8. COHERENCIA Entre los Indices, indicadores y X q q
las dimensiones
9. METODOLOGIA La estrategia responde al
propésito del diagnésti x |98
PROMEDIO 9y.9
Procede su Aplicacion X
OPINION DE Procede su aplicacién previo levantamiento de las observaciones
APLICABILIDAD: | que se adjuntan
No procede su aplicacién

0 "&H}En'?:“ fopeacion

A SRS T
o\ o e —
0f /.O7/2022 ALIZ6E Nl Ve A0 et
Fecha DNI N2 Firma del experto
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INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES
Apellidos y Nombres Cargo e Institucién Nombre del Autor (es) del
del Experto donde labora Instrumento Instrumento
Mg. Cérdova Funcionario del Area de | Cuestionario de José Angel, Cérdova Rojas
Cusihuamdn, Freddy Gestién Pedagégica - | Desempefio Laboral
UGEL Chincheros.

EDUCACION PRIMARIA DE LA UGEL CHINCHEROS EN EL ANO 2022”

Titulo del Estudio: “RESISTENCIA AL CAMBIO Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS DIRECTORES DE

ASPECTOS DE VALIDACION
Coloque X en el porcentaje segtin intervalo y en el extremo derecho de cada fila el % estimado
DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA | EXCELENTE 2
INDICADORES CRITERIOS 00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100% |m =
0] 6 [11]16 21 [26]31] 36 | 41 |46 5156 |61]66] 71 [ 76 |81[86[91| 96 ag
S | 10 [15|20| 25 [30|35| 40 | 45 |s0|ss |60 |65|70| 75 | 80 | 85[ 9095 | 100
1. CLARIDAD Estd formulado con lenguaje X q4
apropiado
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas o
actividades, observables en una ¥ Y
organizacién
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la
ciencia y la t log/. X 94
4. ORGANIZACION Existe una organizacién légica X q 3
coherente
5. SUFICIENCIA Comprende los  aspectos
(indicadores, sub  escalas,
di i en cantidad vy X 89
calidad)
6. INTENCIONALIDAD |Adecuado para valorar la|
influenciadelaVienlaVDo la
relacién entre ambas, con X 89
determinados sujetos y
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos tedrico —|
cientificos x |99
8. COHERENCIA Entre los indices, indicadores y <
las di i 99
9. METODOLOGIA La estrategia responde al
S opiats el Hagnbstico x | 99
PROMEDIO 99
Procede su Aplicacién X
OPINION DE Procede su aplicacién previo levantamiento de las observaciones
APLICABILIDAD: | que se adjuntan
No procede su aplicacion
TR 00 28 A 0p RGO
SR\ g Y
{‘Gﬁ) P A A
ROV T RG] o rmar
4 _Jo7 /2022 31186239 e e e >
Fecha DNI N2 Firma del experto
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INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES
Apellidos y Nombres Cargo e Institucién Nombre del Autor (es) del
del Experto donde labora Instrumento Instrumento
Mg. Godoy Medina Hans | Docente de Maestria - | Cuestionario de José Angel, Cérdova Rojas
Yuri ucv Resistencia al Cambio
Titulo del Estudio: “RESISTENCIA AL CAMBIO Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS DIRECTORES DE
EDUCACION PRIMARIA DE LA UGEL CHINCHEROS EN EL ANO 2022”

ASPECTOS DE VALIDACION
Cologue X en el porcentaje segun intervalo y en el extremo derecho de cada fila el % estimado

DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA | EXCELENTE g
INDICADORES CRITERIOS 00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100% | 5
01 6 f11]16] 21 [26]31] 36 |41 [46[51]56]61[66] 71 | 76 |81]86]91] 96 a 2
S |20 {15120 25 [30(35| 40 [ 45 [50[55]60[ 65|70 75 | 80 | 859095 | 100
1. CLARIDAD Estd formulado con lenguaje
aproplado X 97 %
2. OBJETIVIDAD Est3 expresado en conductas o
ividades, observables en una X 97%
organizacién
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la
clenciayla logl: X 99 %
4. ORGANIZACION Existe una organizacién légica X
coherente ?‘?%
5. SUFICIENCIA Comprende los  aspectos
(indicadores, sub  escalas, =
di lones en cantidad )| X 954
calidad)
6. INTENCIONALIDAD |Adecuado para valorar la
influencia de laVienlaVD o la 1 57
relacién entre ambas, con X 9 4
|determinados sujetos y
contexto
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos teérico —| e
cientificos X 9\} A
8. COHERENCIA Entre los indices, indicadores y|
las di i X 9?%
9. METODOLOGIA La estrategia responde al -,
|propésito del diagndstico X 9?‘(
PROMEDIO 96.97
Procede su Aplicacion X
OPINION DE Procede su aplicacién previo levantamiento de las observaciones

APLICABILIDAD: | Que seadjuntan
No procede su aplicacién

Fecha DNI N2 Firma del experto
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INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES
Apellidos y Nombres | Cargo e Institucién Nombre del Autor (es) del
del Experto donde labora Instrumento Instrumento
Mg. Godoy Medina Hans | Docente de Maestria - | Cuestionario de José Angel, Cérdova
Yuri ucv Desempeifio Laboral Rojas
Titulo del Estudio: “RESISTENCIA AL CAMBIO Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS DIRECTORES
DE EDUCACION PRIMARIA DE LA UGEL CHINCHEROS EN EL ANO 2022”

ASPECTOS DE VALIDACION
Coloque X en el porcentaje segtin intervalo y en el extremo derecho de cada fila el %
estimado
DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA | EXCELENTE =
INDICADORES CRITERIOS 00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100% | o ,‘5
0] 6 [11]16] 21 [26[31] 36 | a1 [a6[s1]s6|61]66] 71 | 76 |81[86[01] 96 ag
5[ 10 [15]20] 35 [30]35] 40 | a5 5055|6065 70] 75 | 80 [&5[so[ss | 100
1. CLARIDAD Estd formulado con lenguaje 4
apropiado X 36(
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas o
actividades, observables en una ¥ 96Z
organizacién
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la
ciencia y la tecnol X q}z
4. ORGANIZACION Existe una organizacién |dgica D
coherente 96 V4
5. SUFICIENCIA Comprende los  aspectos|
(indicadores, sub  escalas,
ey oh certided 5 X 912
calidad)
6. INTENCIONALIDAD |(Adecuado para valorar la
influencia delaVien laVD o I3
relacion entre ambas, con X 95 X
determinados  sujetos ]|
|contexto
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos teérico — Py
cientificos X 96/.
8. COHERENCIA Entre los indices, indicadores Y|
las di X 95‘7.
9. METODOLOGIA La estrategia responde al 3
|propésito del diagndsti X 95/.,
PROMEDIO 95%
Procede su Aplicacion X
OPINION DE Procede su aplicacién previo levantamiento de las observaciones
APLICABILIDAD: | que seadjuntan
No procede su aplicacion
/%) 07 /2022 BUS13462
Fecha DNI N2 "Firma del experto
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INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS
——=—— e U UFINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES
Apellidos y Nombres Cargo e Institucién Nombre del Autor (es) del
del Experto donde labora Instrumento Instrumento
Mg. Banda Sulca, Paulo | Servidor Plblico  — | Cuestionario de José Angel, Cérdova Rojas
Rossi Ministerio Pablico F. N. Desempefio Laboral
Titulo del Estudio: “RESISTENCIA AL CAMBIO Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS DIRECTORES DE
EDUCACION PRIMARIA DE LA UGEL CHINCHEROS EN EL ANO 2022"

ASPECTOS DE VALIDACION
Coloque X en el porcentaje segun intervalo y en el extremo derecho de cada fila el % estimado

APLICABILIDAD: | que se adjuntan

No procede su aplicacidn

Fecha DNI N2 /Firma del experto

DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA | EXCELENTE -
INDICADORES CRITERIOS 00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100% | o 5
01 6 111116/ 21 [26[31] 36 | 41 [46] 5156 |61]66] 71 [ 76 | 8186 [o1] 96 a 9_
S 110 115120 25 [30135] 40 | a5 |50 |55 | 60|65/ 70| 75 | 80 |85 [90 [ 95| 100
1. CLARIDAD Estd formulado con lenguaje 7
apropiado v q';/
2. OBJETIVIDAD Estd expresado en conductas o
actividades, observables en una v
organizacién y qg 7
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de Ia y 997
ciendia y la tecnologia
4. ORGANIZACION Existe una organizacion légica " 967
coherente £
5. SUFICIENCIA Comprende los  aspectos
(indicadores, sub  escalas,| x
dimensiones en cantidad vy| f 93 A
calidad)
6. INTENCIONALIDAD (Adecuado para valorar la
influenciadela Vienla VD o la :
relacién entre ambas, con, % 93 Y £
determinados sujetos Y|
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos teérico — S
cientificos x 96 /'
8. COHERENCIA Entre los indices, indicadores y »
las di i Y Q6 /.
9. METODOLOGIA La ‘es‘trategiam re‘sp?nde al % ?6 7
pr del A
PROMEDIO q‘ 4
Procede su Aplicacién Y
OPINION DE Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones
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INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS
= UL UFINION DE EXPERTOS
DATOS GENERALES

Apellidos y Nombres Cargo e Institucién Nombre del Autor (es) del
del Experto donde labora Instrumento Instrumento
Meg. Banda Sulca, Paulo Servidor  Publico = | Cuestionario de José Angel, Cérdova Rojas
Rossi Ministerio PUblico F. N. Resistencia al Cambio
Titulo del Estudio: "RESISTENCIA AL CAMBIO Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS DIRECTORES DE
EDUCACION PRIMARIA DE LA UGEL CHINCHEROS EN EL ANO 2022

ASPECTOS DE VALIDACION
— Coloque X en el Porcentaje segin intervalo y en el extremo derecho de cada fila el % estimado

DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA | EXCELENTE =%
INDICADORES CRITERIOS 00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100% | .S
01 6 [n16| 21 T26]31] 36 | a1 [46]51 56| 61]66] 72 | 76 |81 8691 56 2 9
T 5110 J15120] 25 |30]35] a0 |45 |50 55 |60]6s|70] 75 | 80 | 85 [ 90|95 | 100
J Al Esti formulado con lenguaje y -
apropiado Y ﬁ[
2, OBJETIVIDAD Estd expresado en conductas o
actividades, observables en una ¥ qu
organizacién
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la q8'/
ciencia y la tecnologi Y i
4. ORGANIZACION Existe una organizacion légica, .
coherente ¥ 9;/
5. SUFICIENCIA Comprende  los  aspectos
(indicadores,  sub escalas, -
o e B vl [99%
calidad)
6. INTENCIONALIDAD |Adecuado para valorar |a
influenciadela Vienla VDo la $
relacion entre ambas, con 95/
determinados sujetos Y N
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos teérico —| %
cientificos Y qq 7
8. COHERENCIA Entre los Indices, indicadores y =
las dimensiones Yy 957
9. METODOLOGIA La fsln;e:ll: refpr'mde al y 95/
pr
PROMEDIO 9} |
Procede su Aplicacion y
OPINION DE Procede su aplicacién previo levantamiento de las observaciones

APLICABILIDAD: | que se adjuntan

No procede su aplicacién

Fecha DNI N2 " Firma del experto
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ANEXO 6: Base de Datos de la Encuesta
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ANEXO 7: Fichas Técnicas de los Instrumentos

FICHA TECNICA: Cuestionario de Resistencia Laboral

Nombre Cuestionario de Resistencia al Cambio
Autor José Angel Cérdova Rojas

Afio 2022

Version Tercera version

Sujetos de aplicacién

Directores de educacion primaria pertenecientes a
la UGEL Chincheros, con una muestra de 81
directores.

Tipo de Administracion

Auto Administrado, mediante la plataforma Google
Forms.

Validez Promedio general de los 3 expertos: 96%

Confiabilidad Prueba piloto: 0,830 Encuesta: 0,818
FICHA TECNICA: Cuestionario de Desempefio Laboral

Nombre Cuestionario de Desempefio Laboral

Autor José Angel Cérdova Rojas

Afo 2022

Version Tercera version

Sujetos de aplicacién

Directores de educacion primaria pertenecientes a
la UGEL Chincheros, con una muestra de 81
directores.

Tipo de Administracion

Auto Administrado, mediante la plataforma Google
Forms.

Validez

Promedio general de los 3 expertos: 95%

Confiabilidad

Prueba piloto: 0,810 Encuesta: 0,777




