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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo establecer la relacion que existe entre
la gestion del cambio organizacional y el clima laboral en docentes de una
institucion educativa publica del distrito de Huamachuco en el afio 2018. El estudio
del clima laboral durante el proceso de cambio permite seguir la evolucion de los
cambios, prever los problemas y actuar de inmediato sobre ellas, aqui radica la
importancia de la presente investigacion. Ademas, si bien hay importantes avances
en el estudio de los procesos y gestion de cambios en las organizaciones, aun hay
comparativamente poca generacion de conocimiento acerca de la medicion del
mismo y de su impacto en el clima laboral, por lo que esta investigacién busca

contribuir en la reduccién de dicha brecha.

Para este estudio se utilizd6 un disefio descriptivo-correlacional, y se tomdé como
muestra la misma cantidad de la poblacién es decir 50 docentes de la institucion
educativa publica “San Nicolas” del distrito de Huamachuco. Se emplearon como
instrumentos la Escala de Medicion de la Gestion del Cambio Organizacional el cual
consta de 4 dimensiones: liderazgo, recursos humanos, comunicacion, y estructura
y procesos; y la Escala de Medicion del Clima Laboral que comprende 5
dimensiones: autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion

y condiciones laborales.

Los resultados permitieron concluir que existe una relacion altamente significativa
(p<0.01) y positiva (p=0.829) entre la gestién del cambio organizacional y el clima
laboral en docentes de la institucion educativa publica “San Nicolas” del distrito de

Huamachuco.

Palabras Clave: Gestidbn del cambio organizacional, clima laboral, institucion

educativa.



Abstract

The objective of this research was to establish the relationship between the
management of organizational change and the work climate in teachers of a public

educational institution in the district of Huamachuco in 2018.

The study of the work climate during the change process allows us to follow the
evolution of the changes, anticipate the problems and act immediately on them, here
lies the importance of the present investigation. In addition, although there are
important advances in the study of processes and change management in
organizations, there is still comparatively little generation of knowledge about the
measurement of it and its impact on the work environment, so this research seeks

to contribute in reducing that gap.

For this study, a descriptive-correlational research design was used, and the same
number of the population was taken as sample, that is, 50 teachers from the public
educational institution "San Nicolas" of the Huamachuco district. The Organizational
Change Management Measurement Scale was used as instruments, which consists
of 4 dimensions: leadership, human resources, communication, and structure and
processes; also, the Labor Climate Measurement Scale that includes 5 dimensions:
self-realization, labor involvement, supervision, communication and working

conditions.

The results allowed to conclude that there is a highly significant (p<0.01) and
positive (p=0.829) relationship between the management of organizational change
and the work climate in teachers of the public educational institution "San Nicolas"
in the district of Huamachuco.

Keywords: Management of organizational change, work environment, educational

institution.



INTRODUCCION

1.1.Realidad problematica

Los paises de América Latina han hecho importantes progresos en expandir
la cobertura de sus sistemas educativos con recursos econémicos cada vez
mas importantes, pero han fallado en la calidad educativa; y los déficits de
aprendizaje asi como las tasas de repitencia y desercion, y la cantidad limitada
y habitualmente mal gestionada de recursos humanos y materiales, siguen
siendo alarmantes; frenando el desarrollo de los paises y profundizando las

desigualdades culturales (Cueto, 2016).

La educacion latinoamericana enfrenta dos desafios de enorme
magnitud: por un lado, universalizar la cobertura educativa incorporando las
poblaciones indigenas al sistema escolar; por otro lado atender la equidad, la
inclusién, la integracion cultural, adaptando para ello sus estructuras,
procesos Yy resultado, desde una revalorizacion de su capital humano: los

estudiantes, docentes y padres de familia (Albafil, 2015).

Bajo la premisa anterior, y desde un enfoque nacional, la necesidad de
mejorar la calidad educativa hizo realidad una reforma caracterizada por la
transferencia de tecnologia, la implementacibn de nuevas corrientes
pedagogicas, la revalorizacidén de la carrera docente, la modernizacién de la
gestion educativa y la inversion en infraestructura. Sin embargo, han sido
multiples los reclamos, desacuerdos y muestras de rechazo que los actores
educativos (docentes, alumnos y padres de familia) han expuesto ante las
nuevas politicas adoptadas e implementadas en el campo de la educacion en
el Peru, sobre todo respecto a las que han generado cambios a nivel de
estructura, planificacién y gestion de las instituciones educativas publicas;
creando conflicto entre docentes, plana jerarquica de las instituciones
educativas y las instituciones descentralizadas del Ministerio de Educacion

como las Unidades de Gestién Educativa Local (Saccsa, 2016).

Las instituciones educativas publicas del distrito de Huamachuco no son

ajenas a esta realidad; y es que, a pesar de que como instituciones formativas
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su mision es promover en los estudiantes una educacion integral de calidad,
la reforma en el sistema educativo y con ella la introduccion de modificaciones
y cambios en los procesos y procedimientos institucionales ha creado un
ambiente de inseguridad e inestabilidad percibido por los docentes como

amenaza.

Dentro de la institucién educativa publica “San Nicolas”, ubicada en la
ciudad de Huamachuco, se observa en los docentes un estado de negacion
casi permanente a los cambios impuestos, esto ante la posible afectacion de
su estabilidad y desenvolvimiento laboral; aspectos que se manifiestan en
conductas potentemente nocivas como quejas, ausentismo, huelgas y ruptura

de relaciones humanas.

Garantizar el acceso universal a una educacion integral de calidad
requiere en la actualidad una alta capacidad de adaptacién al cambio. De la
gestién del cambio y del éxito de la misma, dependera que las instituciones
educativas logren sus objetivos. Pero, ¢ qué tanto influye la gestion del cambio
organizacional en el clima laboral de las instituciones educativas? ¢La
reestructuraciéon organizacional, la implementacion de nuevos procesos
administrativos y de control, la implementaciéon de nuevas tecnologias, entre
otros, afecta realmente el clima laboral de la institucién educativa publica “San
Nicolas” del distrito de Huamachuco? Estas son solo algunas de las

interrogantes que se busca responder a través de esta investigacion.

El estudio del clima laboral observado a través de la administracién o
gestion del cambio organizacional permitira corregir e implementar procesos
gue a la larga se traduciran en una mayor probabilidad de eficacia y éxito en
el cumplimiento de los fines de las instituciones educativas. Asi, es en medio
de estos temas urgentes que se reconoce, hoy mas que nuca, la importancia
del estudio de la gestion de los cambios organizacionales y su repercusion en

el clima laboral para explicar la dinamica de las instituciones educativas.

12



1.2.Trabajos previos

Desde un enfoque educativo, han sido muy escazas las investigaciones que
se han realizado sobre gestion del cambio organizacional en instituciones
educativas; siendo este tema, por lo general, vinculado al ambito empresarial.
A continuacién se exponen los trabajos de investigacién que se han podido

recolectar a través de la busqueda en diversas fuentes informativas:

A nivel internacional:

Garbanzo (2015) llevo a cabo la investigacion “Desarrollo organizacional y los
procesos de cambio en las instituciones educativas, un reto de la gestion de
la educacion”, Costa Rica, estudio de tipo descriptivo que tuvo como objetivo
realizar una revision conceptual de los principales fundamentos asociados al
desarrollo organizacional tomando en cuenta la gestién de los procesos de
cambio que deben ejecutarse como parte de la administracion de la
educaciéon. La muestra estuvo conformada por 14 instituciones educativas
ubicadas en la ciudad de San José. A través del uso de fichas de observacion
como instrumentos de recoleccion de datos, se describieron las practicas de
gestion de procesos de cambio que aplican los directivos de estas
instituciones educativas contrastandolas con los fundamentos tedricos
recolectados. Entre sus consideraciones finales sobresale que la gestién de
los procesos de cambio en la administracion de la educacién posee un rol
fundamental en la conduccién eficiente de las organizaciones educativas,
desarrollandolas como organizaciones inteligentes, de manera que alcancen
altos estandares de calidad en el servicio que ofrecen, traducido en una mejor

formacion segun la poblacion meta a la cual se dirige.

Fernandez (2013) realizé el estudio denominado “Redefinicién de procesos y
estructura organizacional a través de la gestion del cambio en una institucion
educativa”, cuyo objetivo evaluar el clima laboral del Colegio Calasans de
Chile a raiz de la implementacién de un plan de mejora. Esta fue una

investigacion de enfoque mixto de dos etapas aplicandose inicialmente un
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enfoque cuantitativo y posteriormente un enfoque cualitativo. La muestra
estuvo conformada por 66 docentes de los niveles de pre-escolar, primer ciclo,
segundo ciclo y enseflanza media de la institucién educativa objeto de estudio.
Para la recoleccién de datos se utilizaron dos encuestas disefiadas por el
autor, la primera para diagnosticar el clima laboral de la institucién educativa
y el segundo para evaluar las mejoras y cambios implementados por la
administracion en el ejercicio. Este estudio concluye que la adecuada gestion
de los cambios organizacionales implementados en la institucién educativa ha

permitido mejorar los niveles de clima laboral.

A nivel nacional:

Chuye (2015) realizé la investigacion “Participacion de los actores de la
institucién educativa en la gestion del cambio. El caso de una escuela publica
de Lima”, cuyo objetivo fue conocer en profundidad la escuela publica N° 18
como escenario de aplicacion de las reformas educativas que se vienen
implementando en el pais, orientadas a mejorar la calidad y equidad de la
educacion. La investigaciéon corresponde a un estudio de caso con enfoque
cualitativo. Se utilizé la observacion como instrumento de recoleccion de
datos, a través del cual se caracterizé y analizo el proceso de participacion de
los actores de la institucion educativa, docentes, director, estudiantes y padres
de familia, en la gestion del cambio. Las principales conclusiones sefialan que
el liderazgo del director es un factor vital en la promocion del cambio,
asimismo, el establecimiento de alianzas implicitas entre director y docentes
lideres se configuran como un mecanismo facilitador, a la vez activan un
conjunto de fuerzas de resistencia pasiva y acomodamiento en los docentes
qgue no logran implicarse en la generacion y planificacion de propuestas de
innovacion. Se identificaron una serie de factores internos que unidos a
factores contextuales, dificultan o ponen en riesgo el establecimiento de una
cultura de innovacién en la escuela. Finalmente, la relacion entre docentes y

directivos con los padres de familia se caracteriza por la desconfianza y el
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distanciamiento ante los cambios implementados, lo que impide convertirlos

en aliados de la tarea educativa.

Hartog (2015) desarroll6 la tesis titulada “Percepcion de los docentes respecto
del clima laboral en la institucion educativa privada Santa Margarita, Surco-
Lima”, cuyo objetivo fue conocer la percepcién que tienen los docentes de la
institucién educativa objeto de estudio respecto del clima laboral de su escuela
y las dimensiones que ellos sefialan como determinantes. Esta investigacion
fue de tipo empirico — analitico y utilizO un disefio de investigacion no
experimental de corte transversal. La muestra estuvo conformada por 40
profesores de dicha institucion. Para la recoleccion de datos se utilizo el
cuestionario “Clima de trabajo y participacion en la organizaciéon vy
funcionamiento de los centros de educacion infantil/primaria y secundaria” de
Martin Bris y adaptado por el autor, el cual mide el clima laboral a través de 6
dimensiones: comunicacion, satisfaccion, confianza, participacion, aspectos
de la gestion y clima laboral. ElI estudio concluye que los sujetos de
investigacion perciben como bueno el clima laboral de su escuela, asimismo,
los docentes encuestados consideran que los factores mas influyentes en el

clima laboral de la institucion son la comunicacion, la confianza y la gestion.

A nivel local:

Paredes (2017) realizo el estudio “Gestion del cambio y su impacto en el clima
laboral de la Unidad de Gestién Educativa Local, provincia Sanchez Carrién,
2017” con la finalidad de establecer el impacto de la gestion del cambio
organizacional en el clima laboral de la Unidad de Gestion Educativa Local de
la Provincia de Sanchez Carrion-2017. Esta investigacion utilizé un disefio de
investigacion correlacional causal transaccional, tomando como muestra a 81
trabajadores de la UGEL de Séanchez Carrion. Se emplearon como
instrumentos la Escala de Medicién de la Gestion del Cambio Organizacional
el cual consta de 4 dimensiones: liderazgo, recursos humanos, comunicacion,
y estructura y procesos; y la Escala de Medicion del Clima Laboral que

comprende 5 dimensiones: autorrealizacién, involucramiento laboral,
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supervision, comunicacion y condiciones laborales. La autora concluye que la
gestién del cambio organizacional influye muy significativamente en el clima
laboral de la Unidad de Gestion Educativa Local de la Provincia de Sanchez
Carrién — 2017.

1.3.Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Gestion del cambio organizacional
1.3.1.1. Gestion

De acuerdo a Areche (2013) la gestibn es un cumulo de
acciones articuladas de una Institucion, las cuales son
dindmicas y flexibles, y buscan lograr objetivos educacionales
a nivel nacional e internacional. Es entonces que la tarea de los
directivos consiste en establecer condiciones para que los
objetivos futuros se concreten, teniendo en cuenta la realidad y

lo que se quiere lograr para el futuro.

Por otro lado, Brandstadter (2014) sefiala que gestidn significa
llevar, conducir, y lo relaciona con la actitud y disposicion de
quien dirige para la consecucion de objetivos estratégicos.

Alvarado (2012) afirma que puede entenderse por gestion, la
aplicacion de un conjunto de técnicas, instrumentos y
procedimientos en el manejo de los recursos y desarrollo de las
actividades institucionales.

Asimismo, Sovero (2017) estima que la gestiobn en las
instituciones educativas se refiere al conjunto de operaciones y
actividades de conduccién de las funciones administrativas que
sirven de apoyo a la gestion pedagodgica. Menciona entre las
principales actividades de direccion a la planificacion,

organizacién, comunicacion, control y participacion.
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1.3.1.2.

De estas definiciones podemos inferir que la gestién en el
ambito educativo esta relacionada a la capacidad de la
institucion para implementar su plan estratégico y lograr los

objetivos organizacionales.

Cambio Organizacional

Para Hernandez (2014) el cambio organizacional es la
estrategia que hace referencia a la necesidad de un cambio
para el mejor desempefio de la institucion. Para lograr estos
cambios se necesita tener una buena planeacién, es decir,

tener identificado los problemas y errores.

Para Chiavenato (2000) el cambio organizacional se basa en la
capacidad de adaptacion de las instituciones a las diferentes
transformaciones que sufra el medio ambiente interno o
externo, mediante el aprendizaje. Asi mismo, se puede decir,
gue son el conjunto de variaciones de orden estructural que
sufren las organizaciones y que se traducen en un nuevo
comportamiento organizacional, o que termina en muchas
ocasiones, afectando las relaciones y sentimientos del
personal, creando a su vez una resistencia de parte de los

mismos.

1.3.1.2.1. Importancia del cambio organizacional en el ambito

educativo

En un escenario de profundos y continuos cambios, las
organizaciones educativas deben ser capaces de
adaptarse y abrirse a la posibilidad de cambiar. Los

cambios ocurren de manera muy acelerada y las
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transformaciones se producen de manera simultanea
(Escudero, 2015).

Para Vera (2016) el cambio organizacional, en el ambito

educativo, conlleva numerosos desafios y expectativas,

pues se observan cambios en diversos planos, entre los

cuales podriamos citar los siguientes:

a)

b)

d)

f)

Enfoque centrado en los estudiantes: lo importante
es el aprendizaje, por lo tanto se pasa de un enfoque
de clase frontal a uno en donde el estudiante es el
protagonista, con fuertes componentes

constructivistas.

Estudiantes mas curiosos: hoy en dia los estudiantes
tienen otras formas de aprender, son mas
multimodales, por lo que los materiales y métodos de
ensefianza y aprendizaje deben responder a estos

nuevos desafios.

Redisefio curricular: se plantea la necesidad de
formar personas con capacidades de
autoconocimiento y autoaprendizaje, con valores

como la creatividad e innovacion.

Aprendizaje para toda la vida: se requiere que los
estudiantes dominen diversas competencias que les
permitan adquirir conocimientos por si mismos a lo

largo de toda su vida.

Enfoque de facilitador: los profesores deben dejar su
rol de meros transmisores Yy convertirse en

facilitadotes del proceso formativo.

Introduccion de tecnologias de la informacion y

comunicacién (TICs): hoy en dia la informacién es de

18



dominio publico en la red mundial y se utilizan
diversas aplicaciones de software para el

aprendizaje.

g) Liderazgo participativo: los centros educativos han
de basar su gestion institucional en un liderazgo que
permita la participacion e involucramiento de todos

los actores de la comunidad educativa.

Dado el contexto anterior, las organizaciones educativas
deben ser capaces de responder tanto a nivel interno
como externo, adaptdndose a las necesidades del

entorno y respondiendo a los requerimientos del entorno.

Bernal (2016) sostiene que, en el ambito educativo,
estamos en un momento muy importante de cambio, de
adaptacién, de contextualizacion de las nuevas
intenciones educativas en el &mbito de la direccién de
centros que surgen de la aplicacion de la reforma
educativa. La sociedad cada vez mas demanda centros
eficaces, escuelas que respondan a la demandas y
necesidades actuales de nuestra sociedad, que no tienen

gue ver con las que tenian hace unos afios.

De acuerdo a Miranda (2014) el cambio educativo sélo
llega a ser significativo si activa los procesos de accion-
reflexion-accion en los sujetos que lo llevan a cabo de
forma participativa, cooperativa, negociada y deliberativa.
Esto supone plantear el cambio de manera que los
directivos y docentes, como principales agentes de
transformacion, lo asuman, lo signifiquen y lo realicen de

manera colaborativa e institucionalizada.

El cambio a nivel institucional puede ser intencionado o

planificado y, como tal, requiere de herramientas de
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gestion que permitan diagnosticar con precision lo que se
desea modificar (Zepeda, 2013). Es por ello que el
diagnoéstico organizacional es esencial para asumir el
cambio con base cientifica y técnica. Sin embargo,
también esta el cambio no planificado que simplemente
surge en la medida que se desarrolla la estrategia y la
practica en la organizacion (Gales, 2013). Este tipo de
iniciativa supone un entorno muy cambiante y ante el cual
la organizacion debe estar preparada para responder de

manera eficaz.

Ademas, conforme a Vera (2016), dada la complejidad y
especificidad de las organizaciones educativas, el cambio
debe centrarse en la gestidn institucional pues, desde
esta perspectiva, es posible realizar una reconstruccion
de la cultura organizativa: institucionalizacion de
estrategias de mejoramiento continuo y de innovacion
pedagdgica, creacidbn de oportunidades para el
aprendizaje organizacional, e instalacion de mecanismos

de autorregulacion y autorrenovacion.

En este sentido, Ferndndez (2014) sefala que las
organizaciones educativas podrian gestionar el cambio

considerando los siguientes aspectos:
- Necesidad del cambio
- Preparacion para el cambio
- Definicién de la estructura de soporte para el cambio
- Objetivos

- Plan de accion

20



1.3.1.2.2.

Lo anterior requiere un proceso de adaptacion, que debe
ser planificado de manera que el cambio se genere lo
antes posible. “Las instituciones con éxito se adaptan con
facilidad al cambio evolutivo y estan a su vez preparadas
para afrontar los cambios revolucionarios” (Fernandez,
2014, p. 188).

Fuerzas del Cambio Organizacional

Es complejo predecir cuando se dard un cambio y aun
mas, un cambio organizacional, ya que éste depende de
muchos factores externos e internos, pero lo si se sabe
es gue las situaciones estan constantes modificaciones
siendo una mas drasticas que otras. Estos cambios estan
ocurriendo con demasiada rapidez que han sorprendido
al individuo inhibiendo las habilidades para reaccionar, de
esta forma es obvio que las organizaciones no pueden
abstenerse de la realidad externa e interna. Segun Vera
(2016) ambas fuerzas se caracterizan por:

a) Fuerzas internas: Son aquellas que provienen de
dentro de la institucion, surgen del analisis del
comportamiento organizacional y se presentan como
alternativas de solucién, representando condiciones
de equilibrio, creando la necesidad de cambio de
orden estructural; es ejemplo de ellas las
adecuaciones tecnoldgicas, cambio de estrategias

metodoldgicas, cambios de directivas.

b) Fuerzas externas: Son aquellas que provienen de
afuera de la institucién, creando la necesidad de
cambios de orden interno, como por ejemplo las

leyes y normas referidas a la reforma educativa.
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1.3.1.2.3. Etapas del Cambio Organizacional

Grande (2014) plantea las siguientes etapas para un

adecuado proceso de cambio organizacional dentro de

las instituciones educativas:

a)

b)

Descongelamiento: Durante esta etapa se generan
y consolidan las fuerzas a favor del cambio. Esta es
la etapa donde la insatisfaccion con la situacion
existente alcanza el nivel suficiente como para que
se decida cambiarla. En esta etapa ademas se
ofrecen el mayor niumero de oportunidades para
reducir la resistencia al cambio, a través de la
difusiébn de informacién que permita conocer las
insuficiencias de la situacion existente, la necesidad
imperante de cambiarla y los rasgos de situacion
futura que se desea alcanzar. La participacion suele

ser el mejor antidoto a la resistencia organizacional.

Cambio: Se introducen las modificaciones
planeadas, comenzando con las mas faciles de
aceptar por parte de la organizacién, pasando luego
gradualmente, a los cambios de mayor complejidad
y alcance. Durante este periodo, el cual suele ser el
mas largo y costoso, aparecen los problemas y
peligros que mas dedicacién y talento exigen de la

direccion.

Nuevo Congelamiento (Consolidacion Del
Cambio): Esta fase ayuda a direccion a que
incorpore su nuevo punto de vista, es decir, se crean
las condiciones y garantias necesarias para asegurar
gue los cambios logrados no desaparezcan. El
empuje de quienes lideran las instituciones

educativas continda siendo de vital importancia en
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esta etapa y el hecho de no contar con dicho apoyo
puede conducir a un retroceso en el proceso de
cambio e inclusive podria provocar el fracaso

definitivo del proceso.

El cambio organizacional posee estas etapas que
intervienen tres conceptos bien identificados: una
situacion inicial de la cual la organizacion quiere salir y
establecer cambios, empezar por abrir las cerraduras o
descongelar el sistema actual. La segunda una situacion
que es el cambio implantado, y por Jultimo, el
establecimiento del cambio como parte organizacional
(Grande, 2014).

1.3.1.3. Gestién del Cambio Organizacional

De acuerdo a Paredes (2017) la gestion del cambio
organizacional consiste en evaluar y planificar el proceso de
cambio para asegurar que, si éste se lleva a cabo, se haga de
la forma mas eficiente y siguiendo los procedimientos
establecidos; trata de vencer todas las resistencias que se

presenten y conseguir los objetivos planteados.

Para Delabanty (2013), la gestién del cambio organizacional
esta referida a los procedimientos de intervencion que marcan
la pauta de como se producen los cambios institucionales para
el logro de los objetivos, proponiendo un modelo que indica que
la institucion estd normalmente en un estado de equilibrio

mantenido por dos fuerzas: cambio y resistencia.

Segun Pacheco (2014) la gestion del cambio involucra disefiar
e implantar el proyecto de cambio organizacional de manera

gue se pueda anticipar la resistencia y se pueda obtener los
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resultados previstos minimizando los traumas inherentes a

dicho proceso.

Conforme a lo anterior se puede definir a la gestion del cambio
organizacional como la capacidad de las instituciones
educativas para implementar cambios a través de la aplicacion
de estrategias que aseguren el logro de los objetivos

institucionales

1.3.1.3.1. Dimensiones de la Gestiéon del Cambio

Organizacional

De acuerdo a Paredes (2017) la gestion del cambio
organizacional posee 4 dimensiones, las cuales deben

estar presentes en todo proceso de transformacion:
A. Liderazgo

Proceso de influencia en el que un individuo facilita
con sus acciones el movimiento de un grupo de
personas hacia el logro de una meta comudn. Dentro
de las instituciones educativas, los lideres cumplen un
rol importante en el manejo del cambio, pues son los
encargados en establecer la vision que guie a la
institucion hacia el futuro, asi como comunicar la
misma y motivar a los docentes a sortear los
obstaculos cuando éstos aparezcan en el camino a la

transformacién (Paredes, 2017).
B. Recursos Humanos

Proceso de cambio que apunta a involucrar, motivar,
alinear y atraer a los docentes para lograr el

compromiso necesario con la institucibn y con el
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cambio a implantar, pues son ellos quienes en ultima
instancia deben aceptar y llevar adelante el proceso.
Esta dimension es amplia y estd compuesta de
diversas variables del comportamiento humano.
Conocer, entender y medir el comportamiento de los
docentes, permite comprenderlos e integrarlos a la
tarea del cambio como el principal activo intangible de

la institucion (Paredes, 2017).
. Comunicacion

La comunicacién refiere a procesos o flujos de
informacion, que consisten en un sistema de simbolos
compartidos entre las personas que intervienen en ella.
La comunicacion organizacional puede ser
conceptualizada como un sistema de técnicas y
actividades encaminadas a: facilitar y agilizar el flujo de
mensajes que se dan entre los miembros de la
institucién, o entre ésta y su medio; o bien, a influir en
las opiniones, actitudes y conductas de los docentes y
demas actores educativos, con el fin de que cumplan
con los objetivos de forma eficaz y eficiente (Paredes,
2017).

. Estructuray Procesos

La estructura organizacional es la forma intencional en
gue se ordenan los roles donde cada persona asume
un papel que se espera que cumpla con el mayor
rendimiento posible. Los procesos por su parte, son
grupos de actividades y tareas que juntas dan valor a
la institucion, involucrando a personas y areas y
transformando entradas en salidas. Una institucion
educativa no podra concretar ni llevar adelante la

implementacion de un cambio estratégico de forma
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exitosa sin una estructura organizacional que lo
soporte y sin una definicién de los procesos principales
para lograr llevar adelante el cambio que permita
arraigar las nuevas tareas como la nueva manera de

hacer las cosas (Paredes, 2017).

1.3.2. Clima laboral
1.3.2.1. Definicién de Clima Laboral

El clima laboral es una mezcla de interpretaciones o
percepciones que las personas hacen en una organizacion de
sus trabajos o roles con relacion a sus demas comparieros
(Paredes, 2017).

Asimismo, el clima laboral es multidimensional y esta formado
por un conjunto de caracteristicas que describen a la
organizacioén, la hacen diferente de otras organizaciones, son
duraderas en el tiempo e influyen sobre el comportamiento de

los miembros de la organizacion (Chiavenato, 2007).

Litwin y Stringer (1980) lo definen como una caracteristica
relativamente permanente que define el ambiente interno de
cualquier empresa, el cual lo experimentan todos los miembros

de la organizacion e influencia su comportamiento.

Para Flérez (2000) el clima laboral es un patron de
caracteristicas organizativas con relacion a la calidad del medio
ambiente de la empresa, el cual se percibe por quienes

conforman la organizacion, e influye en sus actitudes.

Martin (1999) se basan en la incidencia que las motivaciones
sociales como la necesidad de logro, de poder y de pertenencia

tienen en el desarrollo del comportamiento individual, lo cual
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presumiblemente puede influir en la percepcion del clima

laboral.

Brunet (1989) afirma que el concepto de clima laboral fue
introducido por primera vez al area de psicologia
organizacional por Gellerman en 1960. Este concepto estaba
influido por dos grandes escuelas de pensamiento: la escuela
de Gestalt y la escuela funcionalista. Segun la escuela de
Gestalt los individuos comprenden el mundo que les rodea
basados en criterios percibidos e inferidos, de tal manera que
se comportan en funcion de la forma en que perciben su
mundo. Es asi que el comportamiento de un empleado esta
influenciado por la percepciéon que él mismo tiene sobre el
medio de trabajo y del entorno. Por otro lado, la escuela
funcionalista formula que el pensamiento y comportamiento de
un individuo dependen del ambiente que le rodea y que las
diferencias individuales juegan un papel importante en la

adaptacién del individuo a su medio.

Para Robbins (2004), el clima laboral es definido como un
ambiente compuesto de las instituciones y fuerzas externas

qgue pueden influir en su desempefio.

Palma (1999) opina que el clima se refiere a las percepciones
e interpretaciones relativamente permanentes que los
individuos tienen con respecto a su organizacion, que a su vez
influyen en la conducta de los trabajadores, diferenciando una

organizacién de otra.

Méndez (2006) se refiere al clima laboral como el ambiente
propio de la organizacion, producido y percibido por el individuo
de acuerdo a las condiciones gque encuentra en su proceso de
interaccién social y en la estructura organizacional que se
expresa por variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control,

toma de decisiones, relaciones interpersonales y cooperacion)

27



1.3.2.2.

gue orientan su creencia, percepciéon, grado de participacion y
actitud; determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel

de eficiencia en el trabajo.

Para concretar, Crespin (2012) menciona que se puede
conceptualizar el clima laboral como: La percepcion individual
y colectiva que tienen los directivos y docentes de las
instituciones educativas, producto de sus vivencias e
interacciones en el trabajo que desarrollan diariamente en las

instituciones educativas y que afectan su desempeiio laboral.

Importancia del Clima Laboral

Brunet, (1989) menciona que el clima laboral refleja los valores,
las actitudes y las creencias de los miembros, en tal sentido
resulta importante para la mejor gestion de una organizacion
ser capaz de analizar y diagnosticar el clima de su organizacion

por tres razones:

- Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de
insatisfaccion que contribuyen al desarrollo de actitudes

negativas frente a la organizacion.

- Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador
los elementos especificos sobre los cuales debe dirigir

Sus intervenciones.

- Seguir el desarrollo de su organizacién y prever los

problemas que pueden surgir.

El estudio del clima laboral implica una mayor riqueza no solo
en los estudios organizacionales integrando conocimientos y
metodologias de otras disciplinas como la sociologia, la

antropologia y la sicologia, en la busqueda por elevar la
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1.3.2.3.

productividad y la calidad de la organizacion. Ello implica
reformular la serie de ideas que han regido los paradigmas
organizacionales cuyo beneficio se apreciara en las

organizaciones y en la sociedad.

Para ldalberto (2012), la importancia de este enfoque reside en
el hecho de que el comportamiento de un miembro de la
organizacibn no es el resultado de los factores
organizacionales existentes (externos y principalmente
internos), sino que depende de las percepciones que tenga el
trabajador de cada uno de estos factores. Sin embargo, estas
percepciones dependen en buena medida de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro
tenga con la organizacion. De ahi que el Clima laboral refleja la
interaccién entre caracteristicas personales y

organizacionales.

De igual manera, tiene una serie de aspectos, entre las que
podemos resaltar: se refiere a las caracteristicas del medio
ambiente de la Organizacién en que se desempefian los
miembros de ésta, estas caracteristicas pueden ser externas o
internas. Las mismas son percibidas directa o indirectamente
por los miembros que se desempeiian en ese medio ambiente,
esto ultimo determina el clima laboral, ya que cada miembro

tiene una percepcioén distinta del medio en que se desenvuelve.

Caracteristicas del clima laboral

Para Brunet (1989) el clima laboral posee las siguientes

caracteristicas:

- El clima es un concepto molecular y sintético como la

personalidad.
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- El clima es una configuracion particular de variables
situacionales, sus elementos constitutivos pueden variar

aunque el clima puede seguir siendo el mismo.

- El clima tiene una connotacién de continuidad; pero no de
forma permanente como la cultura por lo tanto puede ser

sujeto de cambio a través de intervenciones particulares.

- El clima esta determinado en su mayor parte por las
caracteristicas personales, las actitudes, las expectativas,
las necesidades, asi como por las realidades sociolégicas

y culturales de la organizacion.

- El clima es fenomenolégicamente exterior al individuo,
quien por el contrario puede sentirse como un agente que

contribuye a su naturaleza.

- Esta basado en caracteristicas de la realidad externa tal

y como es percibido.

- El clima es un determinante del comportamiento porque
actla sobre las actitudes y expectativas que son
determinantes directos de la conducta.

- Tiene consecuencia sobre el comportamiento humano.

- No es facil de conceptualizarlo; pero si de identificarlo y

sentirlo.

De otro lado Ortega (2014) sostiene que a fin de comprender
mejor el concepto de Clima laboral es necesario resaltar lo

siguiente:

- El Clima se refiere a las caracteristicas del medio
ambiente de trabajo estas pueden ser internas o

externas.
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- [Estas caracteristicas son percibidas directa o
indirectamente por los colaboradores que se

desempeiian en ese medio ambiente.

- El Clima tiene repercusiones en el comportamiento

laboral.

- El Clima es una variable interviniente que media entre
los factores del sistema organizacional y el

comportamiento individual.

- Estas caracteristicas de la organizacion son
relativamente permanentes en el tiempo, se diferencian
de una organizacion a otra y de una seccion a otra

dentro de una misma empresa.

- El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas
organizacionales y los individuos que la componen,
forman un sistema interdependiente altamente

dinamico.

Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima laboral se
originan en una gran variedad de factores. Unos comprenden
los factores de liderazgo y préacticas de direccion (tipos de
supervision: autoritaria, participativa). Otros factores estan
relacionados con el sistema formal y la estructura de la
organizacién (sistema de comunicaciones, relaciones de
dependencia, promociones, remuneraciones). Otros son las
consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de
incentivo, apoyo social, interaccion con los demas miembros)
(Paredes, 2017).
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1.3.2.4. Teoria del Clima laboral de Lickert

La teoria de Clima laboral de Likert citado por Brunet (1989)
establece que el comportamiento asumido por los
subordinados depende directamente del comportamiento
administrativo y las condiciones organizacionales que los
mismos perciben, por lo tanto se afirma que la reaccion estara

determinada por la percepcion.

Likert establece tres tipos de variables que definen las
caracteristicas propias de una organizacion y que influyen en

la percepcion individual del clima. En tal sentido se cita:

a) Variables causales: definidas como variables
independientes, las cuales estan orientadas a indicar el
sentido en el que una organizacion evolucionay obtiene
resultados. Dentro de las variables causales se citan la
estructura organizativa y la administrativa, las

decisiones, competencia y actitudes.

b) Variables Intermedias: este tipo de variables estan
orientadas a medir el estado interno de la empresa,
reflejado en aspectos tales como: motivacion,
rendimiento, comunicacion y toma de decisiones. Estas
variables revisten gran importancia ya que son las que
constituyen los procesos organizacionales como tal de

la Organizacion.

c) Variables finales: estas variables surgen como
resultado del efecto de las variables causales y las
intermedias referidas con anterioridad, estan orientadas
a establecer los resultados obtenidos por la
organizaciéon tales como productividad, ganancia y

pérdida.
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Estos tres tipos de Variables influyen en la percepcion del clima
laboral, por parte de los miembros de la organizacion. Para
Likert es importante que se trate de la percepcion del clima,
mas que el clima en si, por cuanto €l sostiene que los
comportamientos y actitudes de las personas son una
resultante de sus percepciones de la situacion y no de una

situacion objetiva.

Para Likert es consistente, lo que los hombres definen como

real, se toma en sus consecuencias.

La interacciébn de las variables mencionadas trae como
consecuencia la determinacion de dos grandes tipos de clima

laboral, estos son:

- Clima de Tipo Autoritario: Sistema |. Autoritario explotador

y Sistema Il. Autoritarismo paternalista.

- Clima de Tipo Participativo: Sistema Ill. Consultivo y

Sistema V. Participacion en grupo.

a) Sistema I. Autoritario explotador, se caracteriza porque
la direccidon no posee confianza en sus empleados, el
clima que se percibe es de temor, la interaccion entre los
superiores y subordinados es casi nula y las decisiones

son tomadas unicamente por los jefes.

b) Sistema Il. Autoritario paternalista, se caracteriza
porque existe confianza entre la direccibn y sus
subordinados, se utilizan recompensas y castigos como
fuentes de motivacion para los trabajadores, los
supervisores manejan mecanismos de control. En este
clima la direccion juega con las necesidades sociales de
los empleados, sin embargo da la impresion de que se

trabaja en un ambiente estable y estructurado.

33



1.3.2.5.

C)

d)

Sistema lll. Consultivo, se caracteriza por la confianza
gue tienen los superiores en sus subordinados, se les es
permitido a los empleados tomar decisiones especificas,
se busca satisfacer necesidades de estima, existe
interaccion entre ambas partes existe la delegacion.
Esta atmosfera esta definida por el dinamismo y la
administracion funcional en base a objetivos por

alcanzar.

Sistema V. Participacion en grupo, existe la plena
confianza en los empleados por parte de la direccién, la
toma de decisiones persigue la integracion de todos los
niveles, la comunicacion fluye de forma vertical -
horizontal - ascendente - descendente. El punto de
motivacion es la participacion, se trabaja en funcién de
objetivos por rendimiento, las relaciones de trabajo
(supervisor — supervisado) se basa en la amistad, las
responsabilidades compartidas. El funcionamiento de
este sistema es el equipo de trabajo como el mejor
medio para alcanzar los objetivos a través de la

participacion estratégica.

Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado, donde

existe una estructura rigida por lo que el clima es desfavorable;

por otro lado los sistemas Ill y IV corresponden a un clima

abierto con una estructura flexible creando un clima favorable

dentro de la organizacion (Likert citado por Brunet, 1989).

Dimensiones del clima laboral

El

conocimiento  del Clima laboral proporciona

retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los

comportamientos organizacionales, permitiendo, ademas,
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introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y
conductas de los miembros, como en la estructura
organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la
componen. La importancia de esta informacion se basa en la
comprobaciéon de que el Clima laboral influye en el
comportamiento manifiesto de los miembros, a través de
percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan
los niveles de motivacion laboral y rendimiento profesional,

entre otros.

Palma (1999) sugiere medir el Clima laboral por medio de las

siguientes dimensiones:
A. Autorrealizacion

Es la apreciacion que tiene el colaborador con respecto
a las posibilidades de que el medio laboral favorezca el
desarrollo personal y profesional contingente a la tarea
y con perspectiva de futuro, de tal modo que les permita
avanzar y sentirse realizados. Palma (1999) haciendo
mencion a la piramide de Maslow, refiere la
autorrealizacion como un deseo de las personas por
superarse y satisfacer el potencial que cada uno tiene,
es por eso que cuando cada uno siente que lleg6 a este
nivel, tiene la capacidad de poder salir adelante y dejar
huella en todo lo que realiza; siendo este factor uno
Clima laboral y personalidad de los mas provechosos
para la organizacion, ya que el colaborador mejora su

rendimiento laboral.
B. Involucramiento laboral

Es la identificacion que tiene el colaborador con los
valores organizacionales y el compromiso con la

empresa para cumplir y lograr el desarrollo de la
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organizacién, contribuyendo asi al logro de metas
establecidas por la empresa y el desempefio laboral
adecuado, que permitira brindar un mejor servicio.
Palma (1999) sostiene que el colaborador muestra
involucramiento laboral si conoce y adhiere para si
mismo la misién y los objetivos de la empresa,
demostrando el compromiso del colaborador con su
equipo, su oficio y con la mision de su respectiva
organizacion para lograr un mejor resultado en su labor

dentro de ella.
Supervision

De acuerdo a Palma (1999) en esta dimension se dan
apreciaciones del colaborador sobre la funcionalidad y
significacion de superiores en la supervision dentro de
la actividad laboral, en tanto relacion de apoyo y
orientacion para las tareas que forman parte de su
desempefio diario, mejorando la produccion y la
calidad de servicio. La presencia de una supervision
crea en muchos de los colaboradores grados de

tensién que mejoran su desempefio laboral.
Comunicacion

Es la percepcion del grado de fluidez, celeridad,
claridad, coherencia y precision de la informacion
relativa y pertinente al funcionamiento interno de la
empresa, como con la atencién a usuarios y/o clientes
de la misma, teniendo asi una mejor relacion con los
demas. Palma (1999) refiere que el desarrollo de la
productividad de la organizacion es efectivo, debido a
la comunicacién que se ejecuta entre colaboradores,
pero hay un bajo rendimiento cuando se trata de una

comunicacién con diferentes direcciones de mando, ya
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gue muchos de ellos no tienen un contacto cercano con

otras areas o jefes de seccion.
E. Condiciones laborales

En esta ultima dimension, se obtiene informacion sobre
el reconocimiento de que la institucion provee los
elementos materiales, econdémicos y psicosociales
necesarios para el cumplimiento de las tareas
encomendadas, de tal modo que haya facilidad para
poder desempefiar el trabajo de la mejor manera. Al
hablar de condiciones laborales, no solo se habla de
remuneracion econdmica, sino también de los diversos
elementos que se necesitan para realizar un buen
trabajo, los cuales la organizacion estd obligada de
brindar, ya que favorece a la produccion y mejora de
ella. Sin embargo, De la Fuente (citado por Arnoletto,
2017) sostiene que el sistema de remuneracion es un
factor muy importante para un colaborador, ya que los
salarios medios y bajos con caracter fijo, no
contribuyen al buen clima laboral, porque no permiten
al colaborador mejorar ni mucho menos obtener
buenos resultados, pero eso no quiere decir que los
salarios que sobrepasan los niveles medios por ser

motivadores, mejoran el rendimiento laboral.

1.3.2.6. Clima laboral en la escuela

Chaparro y Vega (2007) sefalan que el clima tiene incidencia
en el aprendizaje de los alumnos, la distribucion social del
conocimiento entre los alumnos de distintas clases sociales, el

abandono y la violencia escolar.
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Las escuelas funcionan como sistemas sociales, por lo tanto
envueltos en una cultura organizacional, con sus elementos
distintivos, como lo son normas, tradiciones, estructuras
jerarquicas, generan un clima laboral, que de acuerdo a lo

anterior tendria un impacto en los alumnos.

En este mismo sentido Ferndndez (2014) hace mencion al
argumento de que si la escuela es una “pequefa sociedad”
entonces el proceso de aprendizaje cognitivo deberia estar
influenciado por las normas que regulan las relaciones
sociales, las creencias, y las relaciones o vinculos emocionales

de los miembros de la organizacion.

De acuerdo a lo anterior cuando las escuelas se organizan
como comunidades se les puede distinguir en dos aspectos: en
la colaboracion y en el compromiso con un conjunto de
creencias, las cuales se relacionan con el aspecto
sociopedagogico, y en nuestra opinién, también con aspectos
didacticos, ya que las creencias pueden generar normas que
abonen en estos aspectos.

1.4.Formulacion del problema

1.4.1.

Problema General

¢Cuél es la relacion que existe entre la gestion del cambio
organizacional y el clima laboral en docentes de la institucién educativa

publica San Nicolas del distrito de Huamachuco en el afio 2018?
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1.4.2.

Problemas Especificos

¢, Cual es el nivel de la gestién del cambio organizacional segun la
percepcion de los docentes de la institucion educativa publica San

Nicolas del distrito de Huamachuco en el afio 20187

¢Cuél es el nivel del clima laboral segun la percepcion de los
docentes de la institucion educativa publica San Nicolas del distrito

de Huamachuco en el afio 20187

¢, Cuadl es la relacion que existe entre la dimension liderazgo de la
gestién del cambio organizacional y el clima laboral en docentes de
la institucion educativa publica San Nicolas del distrito de

Huamachuco en el afio 20187

¢,Cual es la relacion que existe entre la dimensién recursos
humanos de la gestion del cambio organizacional y el clima laboral
en docentes de la institucién educativa publica San Nicolas del
distrito de Huamachuco en el afio 2018?

¢, Cual es la relacion que existe entre la dimensién comunicacion de
la gestién del cambio organizacional y el clima laboral en docentes
de la institucién educativa publica San Nicolas del distrito de

Huamachuco en el afio 20187

¢, Cudl es la relacion que existe entre la dimensién estructura y
procesos de la gestion del cambio organizacional y el clima laboral
en docentes de la institucion educativa publica San Nicolas del

distrito de Huamachuco en el afio 20187?

¢,Cual es la relacion que existe entre la gestion del cambio
organizacional y la dimensién autorrealizacion del clima laboral en
docentes de la institucion educativa publica San Nicolas del distrito
de Huamachuco en el afio 2018?
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- ¢Cual es la relacion que existe entre la gestion del cambio
organizacional y la dimension involucramiento laboral del clima
laboral en docentes de la institucion educativa publica San Nicolés

del distrito de Huamachuco en el afo 20187

- ¢Cudl es la relacion que existe entre la gestion del cambio
organizacional y la dimension supervision del clima laboral en
docentes de la institucion educativa publica San Nicolés del distrito

de Huamachuco en el afio 20187

- ¢Cuél es la relacion que existe entre la gestion del cambio
organizacional y la dimension comunicacion del clima laboral en
docentes de la institucion educativa publica San Nicolas del distrito

de Huamachuco en el aflo 20187

- ¢Cual es la relacidbn que existe entre la gestion del cambio
organizacional y la dimension condiciones laborales del clima
laboral en docentes de la institucion educativa publica San Nicolas

del distrito de Huamachuco en el afio 20187

1.5.Justificacion del estudio
Esta investigacion se justifica por los siguientes aspectos:

Conveniencia, puesto que su finalidad es aportar informacién empirica a
través de modelos tedricos dirigidos a establecer la influencia de la gestién del
cambio organizacional en el clima laboral de la institucion educativa publica

San Nicolas de la ciudad de Huamachuco.

Asimismo, esta investigacion posee relevancia social, dado que los resultados
y las conclusiones de la misma tienen como propésito favorecer e involucrar
a todos los docentes en la evaluacion y mejora de su desempeio y

desenvolvimiento dentro de la institucion donde laboran, de esta manera se
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podra obtener un nuevo conocimiento acerca de la influencia de la gestién del
cambio en el clima laboral de la institucion educativa publica “San Nicolas”
ubicada en el distrito de Huamachuco. Ademas, el abordar esta problematica
se justifica por las propias necesidades del sector educacion por lograr una
buena gestién del cambio que asegure y maximice la eficiencia de todas las
instituciones educativas publicas de la region.

Desde el punto de vista practico, esta investigacion indaga sobre como se
viene gestionado el cambio organizacional en la institucion educativa publica
“San Nicolas” ubicada en el distrito de Huamachuco, asi como las
caracteristicas de su clima laboral, sirviendo de base para la toma de

decisiones en los planes de mejoramiento institucional.

Como aporte tedrico, este estudio permite tener un nuevo conocimiento
cientifico acerca de la relacion entre la gestion del cambio organizacional en

instituciones educativas y el clima laboral desde la perspectiva docente.

Finalmente, desde el aspecto metodolégico, la investigacion se realizo
considerando los procedimientos matrices del sistema de investigacion
cientifica y utilizando la encuesta como técnica de investigacion y
cuestionarios como instrumentos de recoleccién de informacion, los mismos
gue fueron debidamente validados, determinando, asimismo, su confiabilidad,

situacion que va a permitir su aplicacién en investigaciones futuras.

1.6.Hipotesis
1.6.1. Hipétesis General

Hi: Existe relacion significativa entre la gestion del cambio
organizacional y el clima laboral en docentes de la institucion
educativa publica San Nicolas del distrito de Huamachuco en el afio
2018.
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Ho: No existe relacion significativa entre la gestibn del cambio
organizacional y el clima laboral en docentes de la institucion
educativa publica San Nicolas del distrito de Huamachuco en el afio
2018.

1.6.2. Hipotesis Especificas

Hi: El nivel de la gestion del cambio organizacional segun la percepcion
de los docentes de la institucion educativa publica San Nicolas del

distrito de Huamachuco en el afio 2018 es regular.

Hoi: El nivel de la gestibn del cambio organizacional segun la
percepcion de los docentes de la institucion educativa publica San

Nicolas del distrito de Huamachuco en el afio 2018 no es regular.

H2: El nivel de la gestion del clima laboral segun la percepcion de los
docentes de la institucion educativa publica San Nicolas del

distrito de Huamachuco en el afio 2018 es regular.

Hoz: El nivel de la gestion del clima laboral segun la percepcion de los
docentes de la institucion educativa publica San Nicolas del
distrito de Huamachuco en el afio 2018 no es regular.

Hs: Existe relacion significativa entre la dimension liderazgo de la
gestion del cambio organizacional y el clima laboral en docentes
de la instituciéon educativa publica San Nicolas del distrito de
Huamachuco en el afio 2018.

Hos: No existe relacion significativa entre la dimension liderazgo de la
gestion del cambio organizacional y el clima laboral en docentes
de la institucién educativa publica San Nicolas del distrito de

Huamachuco en el afo 2018.
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Ha4: Existe relacion significativa entre la dimension recursos humanos

Hoa:

de la gestion del cambio organizacional y el clima laboral en
docentes de la institucion educativa publica San Nicolas del

distrito de Huamachuco en el afio 2018.

No existe relacion significativa entre la dimension recursos
humanos de la gestion del cambio organizacional y el clima laboral
en docentes de la institucion educativa publica San Nicolas del

distrito de Huamachuco en el afio 2018.

Hs: Existe relacion significativa entre la dimension comunicacion de la

Hos:

gestién del cambio organizacional y el clima laboral en docentes
de la institucién educativa publica San Nicolas del distrito de

Huamachuco en el afio 2018.

No existe relacion significativa entre la dimensiébn comunicacion
de la gestion del cambio organizacional y el clima laboral en
docentes de la institucidn educativa publica San Nicolas del

distrito de Huamachuco en el afio 2018.

He: Existe relacion significativa entre la dimensién estructura y procesos

Hos:

H7:

de la gestion del cambio organizacional y el clima laboral en
docentes de la instituciéon educativa publica San Nicolas del

distrito de Huamachuco en el afio 2018.

No existe relacion significativa entre la dimension estructura y
procesos de la gestion del cambio organizacional y el clima laboral
en docentes de la instituciéon educativa publica San Nicolas del

distrito de Huamachuco en el afio 2018.

Existe relacion significativa entre la gestion del cambio
organizacional y la dimension autorrealizacion del clima laboral en
docentes de la institucion educativa publica San Nicolas del

distrito de Huamachuco en el afio 2018.
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Hoz7:

Hs:

Hos:

Ho:

Hoo:

Hio:

Ho1o0:

No existe relacion significativa entre la gestion del cambio
organizacional y la dimensién autorrealizacion del clima laboral en
docentes de la institucion educativa publica San Nicolas del

distrito de Huamachuco en el afio 2018.

Existe relacion significativa entre la gestibn del cambio
organizacional y la dimension involucramiento laboral del clima
laboral en docentes de la institucién educativa publica San Nicolas

del distrito de Huamachuco en el afio 2018.

No existe relacion significativa entre la gestion del cambio
organizacional y la dimension involucramiento laboral del clima
laboral en docentes de la institucién educativa publica San Nicolas

del distrito de Huamachuco en el afio 2018.

Existe relacion significativa entre la gestibn del cambio
organizacional y la dimension supervision del clima laboral en
docentes de la institucion educativa publica San Nicolas del

distrito de Huamachuco en el afio 2018.

No existe relacion significativa entre la gestion del cambio
organizacional y la dimension supervision del clima laboral en
docentes de la institucion educativa publica San Nicolas del

distrito de Huamachuco en el afio 2018.

Existe relacion significativa entre la gestion del cambio
organizacional y la dimensién comunicacion del clima laboral en
docentes de la instituciébn educativa publica San Nicolas del

distrito de Huamachuco en el afio 2018.

No existe relacién significativa entre la gestion del cambio
organizacional y la dimension comunicacion del clima laboral en
docentes de la institucion educativa publica San Nicolas del

distrito de Huamachuco en el afio 2018.
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Hi1: Existe relacién significativa entre la gestibn del cambio
organizacional y la dimension condiciones laborales del clima
laboral en docentes de la institucién educativa publica San Nicolas

del distrito de Huamachuco en el afo 2018.

Hoii: No existe relacion significativa entre la gestion del cambio
organizacional y la dimension condiciones laborales del clima
laboral en docentes de la institucién educativa publica San Nicolas

del distrito de Huamachuco en el afio 2018.

1.7.0bjetivos
1.7.1. Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre la gestion del cambio
organizacional y el clima laboral en docentes de la institucion educativa

publica San Nicolas del distrito de Huamachuco en el afio 2018.

1.7.2. Objetivos Especificos

O1: Determinar el nivel de gestién del cambio organizacional segun la
percepcién de los docentes de la institucion educativa publica San

Nicolas del distrito de Huamachuco en el afio 2018.

O2: Determinar el nivel del clima laboral segun la percepcion de los
docentes de la institucion educativa publica San Nicolas del distrito
de Huamachuco en el afio 2018.

Os: Determinar la relacion que existe entre la dimension liderazgo de la
gestion del cambio organizacional y el clima laboral en docentes de
la institucidbn educativa publica San Nicolas del distrito de

Huamachuco en el afio 2018.
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Oa:

Os:

Oes:

Or:

Os:

Oo:

Determinar la relacion que existe entre la dimension recursos
humanos de la gestion del cambio organizacional y el clima laboral
en docentes de la institucion educativa publica San Nicolas del

distrito de Huamachuco en el afio 2018.

Determinar la relacion que existe entre la dimension comunicacion
de la gestion del cambio organizacional y el clima laboral en
docentes de la institucion educativa publica San Nicolas del distrito

de Huamachuco en el afio 2018.

Determinar la relacion que existe entre la dimension estructura y
procesos de la gestion del cambio organizacional y el clima laboral
en docentes de la institucion educativa publica San Nicolas del

distrito de Huamachuco en el afio 2018.

Determinar la relacion que existe entre la gestion del cambio
organizacional y la dimensién autorrealizacion del clima laboral en
docentes de la institucion educativa publica San Nicolas del distrito

de Huamachuco en el afio 2018.

Determinar la relaciébn que existe entre la gestion del cambio
organizacional y la dimensién involucramiento laboral del clima
laboral en docentes de la institucion educativa publica San Nicolas

del distrito de Huamachuco en el afio 2018.

Determinar la relaciébn que existe entre la gestion del cambio
organizacional y la dimension supervision del clima laboral en
docentes de la institucion educativa publica San Nicolas del distrito

de Huamachuco en el afio 2018.

O10: Determinar la relacion que existe entre la gestion del cambio

organizacional y la dimension comunicacion del clima laboral en
docentes de la institucion educativa publica San Nicolas del distrito

de Huamachuco en el afio 2018.
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O11: Determinar la relacibn que existe entre la gestiéon del cambio
organizacional y la dimension condiciones laborales del clima
laboral en docentes de la institucion educativa publica San Nicolas

del distrito de Huamachuco en el afio 2018.
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METODO

2.1.Disefio de investigacion

El disefio de investigacion corresponde a un disefio descriptivo correlacional,
debido a que busca establecer las relaciones entre las variables gestion del
cambio organizacional y clima laboral (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2014).

No se varian de forma intencional las variables independientes para ver su
efecto sobre otras variables; es decir, se observan los fenémenos tal como
se dan en su contexto natural, para después analizarlos (Hernandez,

Fernandez y Baptista, 2014)
La representacion del disefio de investigacion es el siguiente:

O

]

Oz

Donde:

M: Muestra (50 docentes de la I.E. publica “San Nicolas” de la ciudad de
Huamachuco, 2018).

O1: Observacion de la variable 1 (gestion del cambio organizacional).
O2: Observacion de la variable 2 (clima laboral).

r: Correlacion entre las variables (gestion del cambio organizacional y clima

laboral).

48



2.2.Variables, operacionalizacion
Variable 1. Gestidén del cambio organizacional.

Variable 2: Clima laboral.
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Cuadro N° 1: Operacionalizacion de variables

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES .
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Se  operacionalizara 1. Transmiten de forma adecuada la vision
di b de la organizacion.
mediante una 2. Procuran que los colaboradores se
encuesta a la sientan identificados con la visién de la
poblacién objeto de organizacion.
Proceso a través del | estudio, la misma que 3. Delegan correctamente las nuevas
cual se evalla vy permitira determinar la tareas y/o funciones entre los
— lanifica el proceso de | calidad del proceso por colaboradores. o i
3 paniti P ol cual se planifica 4. Promueven la capacitacion de los
o cambio para asegurar | *' P ; y colaboradores ante la delegacion de
3 que, si éste se lleva a | €lecutan  estrategias nuevas tareas y/o funciones.
= cabo, se haga de la | destinados a orientar 5. Toman en cuenta las opiniones vy
B % forma mas eficiente y | © cambio sugerencias de los colaboradores en la
: o siguiendo los | Organizacional de un planificacion de nuevas estrategias,
= 8 . t Liderazgo tareas y/o funciones. Ordinal
8 3 procedimientos ente. :
g £ o 6. Anteponen las necesidades de la
s g sz:]acbelremdciz,dsgata |22 Para medirlo se aplicé organiza}ci()n sobre sus perspectivas
o ) . un cuestionario de 30 personales. . .
'g resistencias que se | . 7. Fomentan el trabajo en equipo
S presenten y conseguir ltems. p_rocurando también el apoyo entre los
g los objetivos | £/ instrumento mide la g:fge;ﬁ?ztg(s:ién departamentos  de la
lan Par i 5 )
ga teados  (Paredes, | variable a través de 4 8. Comparten con los colaboradores los
017). dimensiones: logros obtenidos por la organizacion.
Liderazgo, Recursos 9. Promueven la participacion activa de los
Humanos, colaboradores en la implementacion y
Comunicacién y eJecuuon,de nuevas estrategias.
10. Toman solo decisiones integradas, es

Estructura y Procesos.

decir, como resultado de un consenso
entre todas las areas de la organizacion.

50




Recursos Humanos

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Estan conformes con su participacion en
la  implementacion de  nuevas
estrategias, tareas y/o funciones.

La organizacién reconoce su trabajo
diario y el aporte de ideas para el
impulso del cambio.

Consideran el cambio una oportunidad
de mejora para la organizaciéon y para
los colaboradores.

Aplican sus conocimientos y
experiencias para implementar vy
adoptar nuevas competencias respecto
a las nuevas tareas y/o funciones
asignadas.

La interaccién entre pares es fluida y
cordial, lo que facilta el apoyo e
involucramiento de las personas en las
metas trazadas.

Confian en su equipo de trabajo
facilitando la ejecucion de tareas
relacionadas al proceso de cambio.
Respetan los principios y nhormas
institucionales, lo que favorece un
ambiente armonioso dentro de la
organizacion.

Comprenden y comparten los valores
institucionales, evidenciando en su
comportamiento la adopcion de los
Mismos.

Comunicacion

19.

20.

21.

Los canales de comunicacion
empleados por la organizacion son
efectivos en tanto facilitan el acceso
rapido y seguro a la informacion.

Los medios de comunicacion interna
son atractivos y de facil manejo.

Los propésitos que busca alcanzar la
visién de la organizacion son claros y
entendibles.
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22.

23.

24.

La informacién divulgada sobre la vision
es importante para la organizacion y la
ayuda a cumplir sus propésitos y metas.
Los acontecimientos del proceso de
cambio que van surgiendo son
comunicados oportunamente a todos los
que forman parte de la organizacion.

La informacion brindada sobre el
proceso de cambio es completa y esta
en un lenguaje claro y de faclil
comprension para las personas.

Estructura y Procesos

25.

26.

27.

28.

29.

30.

Comprende usted cual es su rol en la
organizacién y lo que se espera de ellas.
La comprensién de las especificaciones
de cada funcién o tarea nueva asignada
tiene un impacto positivo en el proceso
de cambio.

La estructura de la organizacion refleja
la Vision de la Organizacion.

La estructura de la organizacioén facilita
el trabajo entre las distintas areas de la
organizacion.

Los procesos principales reflejan la
Visién de la Organizacion

Los procesos admiten modificaciones a
fin de adaptarse a nuevas ideas y
exigencias.
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DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES .
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
1. Existen oportunidades de progresar en la
. : Organizacion.
Se operacionaliza a 4 : o
3 2. El jefe se interesa por el éxito de sus
través de la Escala de empleados.
Clima Laboral CL — 3. Se participa en definir los objetivos y en las
SPC que determina el acciones para lograrlos.
nivel del clima laboral 4. Se valora los altos niveles de desempefio.
Percepciones e | de la institucion que A - acid 5. Los Jgfgst deI 'Tlreas expresan
. . erciben los docentes utorrealizacion reconocimiento por los logros. '
mtle;pretacu:nes P 6. Las actividades en las que se trabaja
relativamente i
El instrumento consta permlten el desarrollo personal.. 3
permanentes que de 50 ftems. Contiene 7. Los jefes promueven la capacitacion que
los individuos ! T : se necesita.
i tienen con respecto ?_S _ s.lgmentes 8. La organizacion promueve el desarrollo
o S a su organizacién, | d'mensiones. - del personal. 5 _ _
s O que a su vez autorrealizacion, 9. Se promueve la generacion de ideas Ordinal
.g © influven en la involucramiento creativas o innovadoras. _
g £ y laboral.  supervision 10. Se reconocen los logros en el trabajo.
(@) ducta de los X P ’ i i A
O conat comunicacion y 11. Se siente comprometido con el éxito de la
trabajadores, dici laboral Organizacion.
diferenciando una | COndiciones laborales. 12. Cada trabajador asegura sus niveles de
organizacion  de logro en el trabajo.
otra. (Palma, 1999) Par.a valorar la 13. Cada empleado se considera factor clave
’ variable se tU\_’O €n | Involucramiento para el éxito de la Organizacion.
cuenta los niveles: 14. Los trabajadores estan comprometidos
Muy Favorable, laboral con la organizacion.
Favorable, Media 15. En la qficina, se hacen mejorar las cosas
Desfavorable,  Muy cada dia. .
16. Cumplir con las tareas diarias en el
Desfavorable ) .
trabajo, permite el desarrollo personal.
17. Cumplir con las actividades laborales es

una tarea estimulante.
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18.

19.

20.

Los productos y/o servicios de la
organizacion, son motivos de orgullo
personal.

Hay clara definicion de la visién, mision y
valores en la Organizacién

La organizacién es una buena opcién para
alcanzar calidad de vida laboral.

Supervision

21.

22.

23.

24,

25,

26.

27.

28.

29.

30.

El supervisor brinda apoyo para superar
los obstaculos que se presentan.

En la organizacion, se mejoran
continuamente los métodos de trabajo.

La evaluacion que se hace del trabajo,
ayuda a mejorar la tarea.

Se recibe preparacién necesaria para
realizar el trabajo.

Las responsabilidades del puesto estan
claramente definidas.

Se dispone de un sistema para el
seguimiento y control de las actividades.
Existen normas y procedimientos como
guias de trabajo.

Los objetivos del trabajo estan claramente
definidos.

El trabajo se realiza en funcion a métodos
o planes establecidos.

Existe un trato justo en la Organizacion.

Comunicacioén

31.

32.

33.

34.

35.

36.

Se cuenta con acceso a la informacion
necesaria para cumplir con el trabajo.

En mi oficina, la informaciéon fluye
adecuadamente.

En los grupos de trabajo, existe una
relacion armoniosa.

Existen suficientes canales de
comunicacion.

Es posible la interaccion con personas de
mayor jerarquia.

En la organizacién, se afrontan y superan
los obstaculos.
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37. La organizacion fomenta y promueve la
comunicacion.

38. El supervisor escucha los planteamientos
gue se le hacen.

39. Existe colaboracién entre el personal de
las diversas oficinas.

40. Se conocen los avances en otras areas de
la Organizacion.

41. Los comparfieros de trabajo cooperan
entre si.

42. Los objetivos de trabajo son retadores.

43. Los trabajadores tienen la oportunidad de
tomar decisiones en tareas de su
responsabilidad.

44. El grupo con el que trabajo, funciona como
un equipo bien integrado.

- 45. Se cuenta con la oportunidad de realizar
Condiciones . .
el trabajo lo mejor que se puede.
laborales 46. Existe una buena administracién de los
recursos.

47. La remuneracion es atractiva en
comparacion con la de otras
organizaciones.

48. Los objetivos de trabajo guardan relacion
con la vision de la Institucion.

49. Se dispone de tecnologia que facilite el
trabajo.

50. La remuneracion estd de acuerdo al

desempeifio y los logros.
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2.3.Poblacion y

muestra

2.3.1. Poblacién muestral

Para la presente investigacion se considerd trabajar con todos los

sujetos que pertenecen a la poblacion objeto de estudio, de esta

manera, la poblacion muestral estuvo conformada por 50 docentes de

la institucion educativa publica

“San Nicolas”

del distrito de

Huamachuco, provincia de Sanchez Carrién del departamento de La

Libertad, en el afio lectivo 2018, conforme a la siguiente distribucion:

Cuadro N° 2: Distribucion de la poblacion

Institucion Educativa Hombres | Mujeres Total
San Nicolas 27 50
Total 27 50

Fuente: Planilla de docentes en el afio lectivo 2018 de la institucion educativa

publica “San Nicolas” del distrito de Huamachuco.

2.4.Técnicas e

instrumentos de

confiabilidad

recoleccion de datos,

validez vy

Cuadro N° 3: Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Organizacional

VARIABLES TECNICA INSTRUMENTO UTILIDAD
Escala de Medicion de la
Gestion del Medicion de la calidad de la
Cambio Encuesta Gestion del Gestion del
Organizacional Cambio Cambio

Organizacional
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Medicion del

clima laboral
Escala para o
_ _ _ institucional
Clima Laboral Encuesta medir el clima
desde la
laboral

perspectiva de
los docentes.

2.4.1. Descripcion de Instrumentos

Los instrumentos utilizados para la recoleccion de datos fueron la
“‘Escala de medicién de la gestion del cambio organizacional’” de
Paredes (2017) y la “Escala para medir el clima laboral” de Palma
(1999), ambos validados por Paredes (2017).

Escala de Medicion de la Gestion del Cambio Organizacional

Elaborado en base a un conjunto oraciones aseverativas con 4
alternativas de respuesta: Nunca (0), Casi Nunca (1), A Veces (2),
Casi Siempre (3) y Siempre (4). El cuestionario cuenta con 30 items,
y posee 4 dimensiones: Liderazgo, Recursos Humanos,
Comunicacion y Estructura y Procesos. Para medirlo se aplic6 un
cuestionario de 30 items. Para valorar la variable se tuvo en cuenta

los niveles: Buena, Regular y Deficiente (Ver anexo N° 03).

Cuadro N° 4: Categorias diagnoésticas de la Gestion del Cambio

Organizacional

Categoria Diagnéstica Puntaje Total
Buena 90-120
Regular 40-89
Deficiente 0-39
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Escala para medir el clima laboral

Comprende 50 items que exploran la variable clima laboral en funcion
a 5 factores de contenido: Autorrealizacion, involucramiento laboral,
supervision, comunicacion y condiciones laborales. Como escala de
valoracion se utilizd6 una escala tipo Likert entre 1 y 5 para que el
colaborador informe sobre la frecuencia con que percibe ciertas
caracteristicas del ambiente de trabajo: Nunca (0), Casi Nunca (1), A
Veces (2), Casi Siempre (3) y Siempre (4), con un total de 200 puntos
como maximo en la escala general y de 50 puntos para cada factor.
Para este instrumento se consideran los siguientes puntajes para

cada categoria diagnostica (Ver anexo N° 04):

Cuadro N° 5: Categorias diagnésticas de la Escala de Clima

Laboral
Categoria Diagnéstica Puntaje Total
Buena 140-200
Regular 70-139
Deficiente 0-69

2.4.2. Validacion y confiabilidad de los instrumentos

Escala de Medicion de la Gestién del Cambio Organizacional

La validez del cuestionario empleado para medir la variable Gestion
del Cambio, fue determinada por Paredes (2017) teniendo en cuenta
el criterio de expertos en Investigacion Cientifica, quienes evaluaron

teniendo en cuenta la valoracion dicotémica (0 o 1).

Se empleo la prueba de V de Aiken, con la finalidad de encontrar la
validez de contenido, tomando los siguientes criterios: redaccion,

pertinencia, coherencia, adecuacion y comprension, de esta forma se
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demostré la pertinencia de las dimensiones y sus respectivos items

para con el objetivo del cuestionario de ambas variables.

La formula de la prueba en mencion es la siguiente:

V= S
T n(c—1)

Donde:

n= numero de jueces
c= numero de valores
S= sumatoria de si

si= valor asignado por el juez i

De este modo se obtuvieron los siguientes resultados:

El cuestionario para evaluar la Gestion del Cambio y sus dimensiones
obtuvo el coeficiente de V=1, alcanzando el acuerdo de todos los
expertos, por ende, el cuestionario se mantuvo compuesto por 30

items.

Respecto a la confiabilidad, ésta fue determinada también por
Paredes (2017). Para ello, utilizo el coeficiente alfa de Cronbach como
medida de fiabilidad, considerando que un valor por debajo de 0.5
muestra un nivel de fiabilidad no aceptable, si tomara un valor entre
0.5y 0.6 se podria considerar como un nivel pobre, si se situara entre
de 0.6 y 0.7 seria tomado como un nivel aceptable, 0.7 y 0.8 nivel muy

aceptable, 0.8 y 0.9 nivel bueno, y 0.9 nivel excelente.

En este sentido el cuestionario para evaluar la Gestion del Cambio
organizacional obtuvo un valor de Alfa de Cronbach de 0.914,

correspondiente al nivel excelente.
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Escala para medir el clima laboral

Para determinar la validez de la escala para medir Clima Laboral,
Paredes (2017) realiz6 el andlisis exploratorio y rotacion con el
meétodo de Varimax, determinando 50 items para la version final del
instrumento, en el que se determinan correlaciones positivas y
significativas de 0.05 entre los cinco factores de clima laboral,
confirmando la validez del instrumento. Asimismo, para establecer la
confiabilidad del instrumento, utilizo el coeficiente Alpha de cronbach,

obteniendo un valor de 0.998, correspondiente al nivel excelente.

En tanto que el cuestionario para evaluar la Clima laboral ha obtenido
un valor de Alfa de Cronbach de 0.998, correspondiente al nivel

excelente.

2.5.Métodos de andlisis de datos
2.5.1. Estadistica descriptiva

1. Elaboracién del registro de resultados sobre Gestién del Cambio

Organizacional y Clima Laboral.
2. Construccion de tablas de distribuciéon de frecuencia.

3. Elaboracién de gréficos.

2.5.2. Estadistica inferencial

El procesamiento de datos se realizd con el software Excel y SPSS

version 20.

1. Prueba de Bondad de ajuste de los puntajes sobre Gestién del
Cambio Organizacional y Clima Laboral a la distribucién normal.

Se realizé la prueba de Kolmogorov Smirmov a un nivel de
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significancia al 5% para determinar el uso de las pruebas

paramétricas o no paramétricas.

2. Prueba Rho de Spearman para determinar la correlacion entre

variables.

2.6.Aspectos éticos

Se solicito a los directores de las instituciones educativas la autorizacion para
el desarrollo de la presente investigacion, informandoles respecto a los
objetivos y justificacion del estudio, comprometiéndose a la reserva de la

informacion que se releve durante la misma.

Se realizé una reunidn general con los docentes de cada institucion a fin de
hacer de su conocimiento los objetivos, alcances y justificacion de la
presente investigacion, al finalizar, se les hizo entrega del formato de
consentimiento informado el cual fue llenado por cada uno de ellos a fin de

tener como aceptada su participacion en la investigacion.
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RESULTADOS

Los resultados que se plantean en este capitulo han sido analizados en funcién
a los objetivos y las hipotesis formuladas en la presente investigacion. Para
recabar y analizar la informacién de las variables de estudio Gestion del Cambio
Organizacional y Clima Laboral se aplicaron dos cuestionarios los cuales
permiten, ademas, evaluar las dimensiones de cada una de ellas. Asimismo,
para evaluar el impacto de la gestidon del cambio organizacional en el clima
laboral de la Institucion Educativa Publica “San Nicolas” del distrito de

Huamachuco se empleo el estadistico Rho de Spearman.
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3.1.Descripcion de resultados

Tabla 1

Niveles de la gestion del cambio organizacional de la Institucion Educativa

Publica “San Nicolas” del distrito de Huamachuco, 2018.

Gestion del Cambio Organizacional

NIVELES
F %
Bueno 13 26%
Regular 28 56%
Deficiente 9 18%
Total 50 100%

Fuente: Instrumentos aplicados a los trabajadores de la Institucion Educativa Publica “San

Nicolas” del distrito de Huamachuco, 2018

60% 56%
50%
40%
30% 26%
18%

20%

10%

0%
Bueno Regular Deficiente

Figura 1. Niveles de la gestion del cambio organizacional

Fuente: Tabla 1

Segun la Tabla 1 y Figura 1, se evidencia que el nivel que predomina en la
variable Gestion del Cambio Organizacional es el nivel regular con 56% (28
trabajadores), seguido del nivel bueno con 26% (13 trabajadores), mientras que

el 18% (9 trabajadores) se encuentra en el nivel deficiente.
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Tabla 2

Niveles del clima laboral de Ila Instituciéon Educativa Publica “San Nicolas”

del distrito de Huamachuco, 2018.

Clima Laboral

NIVELES
F %
Bueno 11 22%
Regular 31 62%
Deficiente 8 16%
Total 50 100%

Fuente: Instrumentos aplicados a los trabajadores de la Institucién Educativa

Publica “San Nicolas” del distrito de Huamachuco, 2018

70%

62%

60%
50%
40%
30%

22%

20% 16%

Bueno Regular Deficiente

10%

0%

Figura 2. Niveles del clima laboral
Fuente: Tabla 2

Segun la Tabla 2 y Figura 2, se evidencia que el nivel que predomina en la
variable Clima Laboral es el nivel regular con 62% (31 trabajadores), seguido del
nivel bueno con 22% (11 trabajadores), mientras que el 16% (8 trabajadores) se

encuentra en el nivel deficiente.
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Tabla 3

Niveles de la gestién del cambio organizacional por dimensiones de la
Institucion Educativa Publica “San Nicolas” del distrito de Huamachuco,
2018.

. L Estructura
Liderazgo Recursos humanos  Comunicacion y

Niveles procesos
F % F % F % F %
Bueno 6 11% 8 16% 14 27% 20 41%
Regular 38 78% 36 73% 31 63% 24 48%
Deficiente 6 11% 6 11% 5 10% 6 11%
Total 50 100% 50 100% 50 100% 50 100%

Fuente: Instrumentos aplicados a los trabajadores de la Institucion Educativa Publica “San

Nicolas” del distrito de Huamachuco, 2018

90%
78%

80% 73%
70% 63%
60%
. 48%
50% 41%
40%
30% 27%
0
16%

20% 11% I 11% 11% 10% 11%
10% .

0%

Liderazgo Recursos humanos Comunicacion Estructura y procesos

B Bueno M Regular Deficiente

Figura 3. Niveles de la gestion del cambio organizacional por dimensiones

Fuente: Tabla 3

Segun la Tabla 3 y Figura 3 se observa que en las dimensiones Liderazgo,
Recursos Humanos, Comunicacion y Estructura y Procesos, predomina el nivel
regular con 78% (38 trabajadores), 36% (59 trabajadores), 63% (31

trabajadores), y 48% (24 trabajadores) respectivamente.
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Tabla 4

Niveles del clima laboral por dimensiones de la Institucion Educativa

Publica “San Nicolas” del distrito de Huamachuco, 2018.

Autorrealizacié  Involucramiento Comunicaci6 Condiciones

Niveles n laboral Supervision n laborales
F % F % F % F % F %
Bueno 16 32% 26 52% 27 53% 17 33% 17 33%

Regular 28 56% 19 38% 19 37% 28 57% 29 59%

Deficiente 6 12% 5 10% 5 10% 5 10% 4 7%

Total 50 100% 50 100% 50 100% 50 100% S50 100%

Fuente: Instrumentos aplicados a los trabajadores de la Institucién Educativa Publica “San

Nicolas” del distrito de Huamachuco, 2018

70%
59%

0 57%
60% 56% 529 53% °
50%
38% 37%
40% 359 ’ 33% 33%
30%
20%
12% 10% 10% 10% ,
10% 7%
0%
Autorrealizacion Involucramiento  Supervision Comunicacion Condiciones
laboral laborales

H Bueno M Regular Deficiente

Figura 4. Niveles del clima laboral por dimensiones

Fuente: Tabla 4

Segun la Tabla 4 y Figura 4 se observa que en las dimensiones Autorrealizacion,
comunicacién y condiciones laborales, predomina el nivel regular con 56% (28
trabajadores), 57% (28 trabajadores), y 59% (29 trabajadores) respectivamente.
En tanto, el nivel predominante en las dimensiones Involucramiento laboral y
Supervision ha sido el nivel bueno con 52% (26 trabajadores) y 53% (27

trabajadores) respectivamente.
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3.2.Resultados ligados a las hipotesis correlacionales

Tabla 5

Prueba de normalidad de Kolmogorov Smirmov de los puntajes sobre la
Gestiéon del Cambio Organizacional con el Clima Laboral de la Institucion

Educativa Publica “San Nicolas” del distrito de Huamachuco, 2018.

Gestion del cambio

Prueba no paramétrica o Clima laboral
organizacional
N 50 50
. Media 69,14 105,26
Parametros Desviacid
estandar 14,464 22,899
Méaximas Absoluta ,296 ,253
diferencias Positivo 115 ,101
extremas Negativo -,296 -,253
Estadistico de prueba ,296 ,253
Sig. Asintética (bilateral) ,000° ,000°

Fuente: Instrumentos aplicados a los trabajadores de la Institucién Educativa Publica “San
Nicolas” del distrito de Huamachuco, 2018

Enla Tabla 5 se observa el resultado de la prueba de normalidad de Kolmogorov
Smirmov en donde las puntuaciones de las variables Gestibn del Cambio
Organizacional con el Clima Laboral de la Institucion Educativa Publica “San
Nicolas” del distrito de Huamachuco, 2018, evidencian un nivel de significancia
menores al 5% de significancia estandar (p<0.05), por lo tanto se determina
utilizar pruebas no paramétricas para analizar la relacion de causalidad entre las
variables.
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3.2.1. Prueba de hipotesis general: Existe relacion significativa entre la
gestion del cambio organizacional y el clima laboral en docentes de la
institucion educativa publica San Nicolas del distrito de Huamachuco

en el afio 2018.

Tabla 6

Relaciéon entre la gestion del cambio organizacional y el clima laboral en
docentes de la Institucion Educativa Publica “San Nicolas” del distrito de

Huamachuco, 2018

Clima Laboral

Coeficiente de

- .829
Gestion del Correlacion
Rho de _
Spearman Cambio
P Organizacional  Sig. (bilateral) 002*
N 50
*, p<0.01.

En la Tabla 6 se observan los resultados de la prueba de correlacion de
Spearman en el cual se evidencia la existencia de una correlacion altamente
significativa (p<0.01) y positiva (p=0.829), entre la gestibn del cambio
organizacional y el clima laboral en docentes de la Institucién Educativa Publica
“San Nicolas” del distrito de Huamachuco, 2018. Dichos resultados indican que
a mayor nivel de gestion del cambio organizacional, la percepcién de los

trabajadores del nivel del clima laboral sera mayor.
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3.2.2. Prueba de hipotesis especificas correlacionales:

Hs: Existe relacion significativa entre la dimension liderazgo de la gestion del
cambio organizacional y el clima laboral en docentes de la institucion educativa

publica San Nicolas del distrito de Huamachuco en el afio 2018.

Tabla 7

Relacion entre la dimensién Liderazgo de la gestion del cambio
organizacional y el clima laboral en docentes de la Institucién Educativa

Publica “San Nicolas” del distrito de Huamachuco, 2018

Clima Laboral

Coeficiente de

= .834
Correlacion
Rho de .
Spearman Liderazgo . )
P Sig. (bilateral) .002*
N 50
*. p<0.01.

En el Tabla 7 se observan los resultados de la prueba de correlacion de
Spearman en el cual se evidencia la existencia de una correlacion altamente
significativa (p<0.01) y positiva (p=0.834), entre la dimension liderazgo de la
gestién del cambio organizacional y el clima laboral en docentes de la Institucion

Educativa Publica “San Nicolas” del distrito de Huamachuco, 2018.
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Ha4: Existe relacion significativa entre la dimension recursos humanos de la
gestién del cambio organizacional y el clima laboral en docentes de la institucion

educativa publica San Nicolas del distrito de Huamachuco en el afio 2018.

Tabla 8

Relacion entre la dimension recursos humanos de la gestion del cambio
organizacional y el clima laboral en docentes de la Institucién Educativa

Publica “San Nicolas” del distrito de Huamachuco, 2018

Clima Laboral

Coeficiente de

o .785
Correlacion
Rho de Recursos
Spearman humanos Sig. (bilateral) .002*
N 50
*. p<0.01.

En la Tabla 8 se observan los resultados de la prueba de correlacion de
Spearman en el cual se evidencia la existencia de una correlacion altamente
significativa (p<0.01) y positiva (p=0.785), entre la dimension recursos humanos
de la gestion del cambio organizacional y el clima laboral en docentes de la

Institucion Educativa Publica “San Nicolas” del distrito de Huamachuco, 2018.
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Hs: Existe relacion significativa entre la dimension comunicacion de la gestion
del cambio organizacional y el clima laboral en docentes de la institucion

educativa publica San Nicolas del distrito de Huamachuco en el afio 2018.

Tabla 9

Relacion entre la dimensién comunicacién de la gestiéon del cambio
organizacional y el clima laboral en docentes de la Institucién Educativa

Publica “San Nicolas” del distrito de Huamachuco, 2018

Clima Laboral

Coeficiente de

o .801
Correlacion
Rho de L,
Spearman Comunicacion _ _
P Sig. (bilateral) .002*
N 50
*, p<0.01.

En la Tabla 9 se observan los resultados de la prueba de correlacion de
Spearman en el cual se evidencia la existencia de una correlacion altamente
significativa (p<0.01) y positiva (p=0.801), entre la dimensién comunicacion de la
gestién del cambio organizacional y el clima laboral en docentes de la Institucion

Educativa Publica “San Nicolas” del distrito de Huamachuco, 2018.
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He: Existe relacion significativa entre la dimension estructura y procesos de la
gestién del cambio organizacional y el clima laboral en docentes de la institucion

educativa publica San Nicolas del distrito de Huamachuco en el afio 2018.

Tabla 10

Relacion entre la dimensién estructuray procesos de la gestion del cambio
organizacional y el clima laboral en docentes de la Institucién Educativa

Publica “San Nicolas” del distrito de Huamachuco, 2018

Clima Laboral

Coeficiente de 822
Correlacion '
Rho de Estructura
Spearman  yprocesos  gjy (pjlateral) .002*
N 50
*. p<0.01.

En la Tabla 10 se observan los resultados de la prueba de correlacion de
Spearman en el cual se evidencia la existencia de una correlacion altamente
significativa (p<0.01) y positiva (p=0.822), entre la dimensién estructura y
procesos de la gestién del cambio organizacional y el clima laboral en docentes
de la Institucidon Educativa Publica “San Nicolas” del distrito de Huamachuco,

2018.
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H7: Existe relacion significativa entre la gestion del cambio organizacional y la
dimension autorrealizacion del clima laboral en docentes de la institucién

educativa publica San Nicolas del distrito de Huamachuco en el afio 2018.

Tabla 11

Relacién la gestion del cambio organizacional y la dimensién
autorrealizacion del clima laboral en docentes de la Institucién Educativa

Publica “San Nicolas” del distrito de Huamachuco, 2018

Autorrealizacion

Coeficiente de
2 .790
Gestion del Correlacion
Rho de _
Spearman Cambio o
Organizacional Sig. (bilateral) 002*
N 50
*, p<0.01.

En la Tabla 11 se observan los resultados de la prueba de correlacion de
Spearman en el cual se evidencia la existencia de una correlacion altamente
significativa (p<0.01) y positiva (p=0.790), entre la gestibn del cambio
organizacional y la dimension autorrealizacion del clima laboral en docentes de

la Institucion Educativa Publica “San Nicolas” del distrito de Huamachuco, 2018.
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Hs: Existe relacion significativa entre la gestién del cambio organizacional y la
dimension Involucramiento laboral del clima laboral en docentes de la institucion

educativa publica San Nicolas del distrito de Huamachuco en el afio 2018.

Tabla 12

Relacién la gestion del cambio organizacional y la dimensién
Involucramiento laboral del clima laboral en docentes de de la Institucion
Educativa Publica “San Nicolas” del distrito de Huamachuco, 2018

Involucramiento

laboral

Coef|C|ent_e, de 230

Gestion del Correlacion
Rho de .
Spearman Cambio

P Organizacional  Sig. (bilateral) 002*

N 50

*. p<0.01.

En la Tabla 12 se observan los resultados de la prueba de correlacion de
Spearman en el cual se evidencia la existencia de una correlacion altamente
significativa (p<0.01) y positiva (p=0.732), entre la gestion del cambio
organizacional y la dimensién Involucramiento laboral del clima laboral en
docentes de la Institucion Educativa Publica “San Nicolas” del distrito de

Huamachuco, 2018.
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Ho: Existe relacion significativa entre la gestiébn del cambio organizacional y la
dimension Supervision del clima laboral en docentes de la institucion educativa

publica San Nicolas del distrito de Huamachuco en el afio 2018.

Tabla 13

Relacion la gestion del cambio organizacional y la dimensién Supervision
del clima laboral en docentes de la Institucion Educativa Publica “San

Nicolas” del distrito de Huamachuco, 2018

Supervision
Coef|C|ent.e' de 836
Gestion del Correlacion
Rho de _
Spearman Cambio
P Organizacional  Sig. (bilateral) 002*
N 50
*, p<0.01.

En la Tabla 13 se observan los resultados de la prueba de correlacion de
Spearman en el cual se evidencia la existencia de una correlacion altamente
significativa (p<0.01) y positiva (p=0.836), entre la gestibn del cambio
organizacional y la dimension Supervision del clima laboral en docentes de la

Institucion Educativa Publica “San Nicolas” del distrito de Huamachuco, 2018.
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Hio:Existe relacion significativa entre la gestién del cambio organizacional y la
dimension Comunicacion del clima laboral en docentes de la institucion

educativa publica San Nicolas del distrito de Huamachuco en el afio 2018.

Tabla 14

Relacién la gestion del cambio organizacional y la dimensién
Comunicacién del clima laboral en docentes de la Institucién Educativa

Publica “San Nicolas” del distrito de Huamachuco, 2018

Comunicacion

Coeficiente de

- .818
Gestion del Correlacion
SR:;rr?lZn Cambio
P Organizacional Sig. (bilateral) 002*
N 50
*, p<0.01.

En la Tabla 14 se observan los resultados de la prueba de correlacion de
Spearman en el cual se evidencia la existencia de una correlacion altamente
significativa (p<0.01) y positiva (p=0.818), entre la gestibn del cambio
organizacional y la dimensién Comunicacién del clima laboral en docentes de la

Institucion Educativa Publica “San Nicolas” del distrito de Huamachuco, 2018.
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Hi1:Existe relacion significativa entre la gestién del cambio organizacional y la
dimension Condiciones laborales del clima laboral en docentes de la institucion

educativa publica San Nicolas del distrito de Huamachuco en el afio 2018.

Tabla 15

Relacién la gestion del cambio organizacional y la dimensién Condiciones
laborales del clima laboral en docentes de la Institucion Educativa Publica

“San Nicolas” del distrito de Huamachuco, 2018

Condiciones
laborales
Coef|C|ent_e, de 299
Gestion del Correlacion
Rho de _
Spearman Cambio
P Organizacional  Sig. (bilateral) 002*
N 50
*. p<0.01.

En la Tabla 15 se observan los resultados de la prueba de correlacion de
Spearman en el cual se evidencia la existencia de una correlacion altamente
significativa (p<0.01) y positiva (p=0.799), entre la gestion del cambio
organizacional y la dimension Condiciones laborales del clima laboral en
docentes de la Institucion Educativa Publica “San Nicolas” del distrito de

Huamachuco, 2018.
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IV. DISCUSION

En la actualidad las organizaciones se enfrentan a un entorno extremadamente
cambiante, por lo que se ven obligadas a adaptarse a estos cambios constantes
para lograr sobrevivir; es aqui donde la Gestion del Cambio obtiene especial
relevancia puesto ésta evaluard y planificara el proceso de cambio para asegurar
que se haga de la forma mas eficiente. Por otro lado, el clima laboral entendido
como el medio en el que se desarrolla el trabajo cotidiano en una organizacion,
influye directamente en la satisfaccién de los trabajadores, en su desempefio y
rendimiento y por lo tanto en la productividad empresarial. Es asi que siendo la
gestién del cambio y el clima laboral elementos importantes a la hora de determinar
el éxito o el fracaso de una organizacion, resulta necesario analizar la posibilidad

de la existencia de una relacidon entre ambos.

De esta forma, respecto a los objetivos descriptivos planteados en la investigacion
y de acuerdo a los resultados obtenidos de la aplicacion de los instrumentos en la
muestra, se evidencia que tanto en la variable Gestion del Cambio como en la
variable Clima Laboral predomina el nivel regular con 56% (28 trabajadores) y 62%
(31 trabajadores) respectivamente, es decir, los trabajadores no se encuentran del
todo satisfechos ni del todo insatisfechos por como se ha venido implementando
los procesos de cambio dentro de la institucién y por la calidad del medio en el que

realizan sus labores.

Por otro lado, respecto a los objetivos correlacionales establecidos, se observa que,
de acuerdo a los resultados del estadistico Rho de Spearman, existe una relacion
altamente significativa (p<0.01) y positiva (p=0.829), entre la gestion del cambio
organizacional y el clima laboral en docentes de la Institucion Educativa Publica
“San Nicolas” del distrito de Huamachuco, 2018; es decir la forma como la
institucion ha planificado y llevado a cabo los procesos y procedimientos de cambio
ha tenido gran impacto sobre el entorno en el que se desenvuelven los trabajadores
y el cual va a contribuir al rendimiento y eficacia en el cumplimiento de metas
institucionales. Dicho resultado coincide con los hallazgos de Fernandez (2013)
quien en su investigacion concluyé que la adecuada gestion de los cambios
organizacionales implementados en la institucion educativa ha permitido mejorar
los niveles de clima laboral. Asimismo, concuerda con los resultados del estudio
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“Gestién del cambio y su impacto en el clima laboral de la Unidad de Gestion
Educativa Local, provincia Sdnchez Carrion, 2017” de Paredes (2017) en el que se
determina que la gestion del cambio organizacional influye muy significativamente

en el clima laboral de la Unidad de Gestion Educativa Local objeto de estudio.

Al respecto, podemos citar a Chiavenato (2000) quien refiere que el cambio
organizacional es el conjunto de variaciones de orden estructural que sufren las
organizaciones y que se traducen en un nuevo comportamiento organizacional, lo
gue termina en muchas ocasiones, afectando las relaciones y sentimientos del
personal, creando a su vez una resistencia de parte de los mismos, sin embargo
una gestion eficaz del cambio segun lo sefala Escudero (2015) busca enfocar la
energia humana hacia metas propuestas, por lo que trabaja en buscar la causa
l6gica de la oposicion para entenderla, a fin de establecer estrategias especificas

destinadas a vencer la resistencia.

Asi también los resultados demuestran que existe una relacion altamente
significativa (p<0.01) y positiva (p=0.834), entre la dimensién liderazgo de la gestion
del cambio organizacional y el clima laboral en docentes de la Institucion Educativa
Publica “San Nicolas” del distrito de Huamachuco, 2018. Es asi que citando a
Robbins (2004) se evidencia que el proceso de influencia en el que un individuo
facilita con sus acciones el movimiento de un grupo de personas hacia el logro de
una meta comun es percibido por los trabajadores como un aspecto positivo dentro
de la institucion sintiéndose motivados por quienes ejercen el liderazgo del proceso
del cambio a sortear con éxito los obstaculos cuando éstos aparezcan en el camino

a la transformacion.

Asimismo, de la investigacién se ha determinado que existe relacion altamente
significativa (p<0.01) y positiva (p=0.785), entre la dimensién recursos humanos de
la gestion del cambio organizacional y el clima laboral en docentes de la Institucion
Educativa Publica “San Nicolas” del distrito de Huamachuco, 2018. Es decir que
cuando se logra en trabajador un real sentimiento de compromiso por el cambio,
todo el esfuerzo que realiza es una potencia positiva e impulsora a favor del cambio
estratégico, generando en el trabajador una sensacion de integracion, de aporte y
de empoderamiento que contribuye a una percepcion positiva de su entorno. En

este punto citaremos a Miranda (2014) quien manifiesta que muchas de las
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actividades a desarrollar en un proceso de cambio apuntan a involucrar, motivar,
alinear y atraer a las personas para lograr el compromiso necesario con la
organizaciéon y con el cambio a implantar, pues son ellas quienes en dltima instancia
deben aceptar y llevar adelante el proceso; conocer, entender y medir el
comportamiento de las personas en las organizaciones, permite comprenderlas e
integrarlas a la tarea del cambio como uno de los principales activos intangibles de

la organizacion.

De la misma forma se demostré que existe una relacion altamente significativa
(p<0.01) y positiva (p=0.801), entre la dimension comunicacion de la gestion del
cambio organizacional y el clima laboral en docentes de la Institucion Educativa
Publica “San Nicolas” del distrito de Huamachuco, 2018. Lo dicho se interpreta
como que los procesos o flujos de informacién implementados como parte del
proceso de cambio tienen un impacto importante en la percepcion que tiene el
trabajador respecto a las caracteristicas y cualidades de su entorno. En este
contexto, Fernandez (2014) considera que el objetivo de la comunicacion por parte
del emisor es a menudo la modificacién de la conducta del receptor, con el fin de
que este ultimo cumpla con los objetivos de forma eficaz y eficiente, generando

también una sensacién de involucramiento.

De igual manera se evidencié que existe una relacion altamente significativa
(p<0.01) y positiva (p=0.822), entre la dimension estructura y procesos de la gestion
del cambio organizacional y el clima laboral en docentes de la Institucion Educativa

4 ”

Publica “San Nicolas” del distrito de Huamachuco, 2018. Es decir, la forma en que
se divide el trabajo, la coordinacion de las diferentes tareas que realiza el
trabajador, y el rol que asume dentro de la institucion, incide en la forma como el
trabajador percibe a la organizacién. Al respecto Grande (2014) sefiala que una
organizacion no podra concretar ni llevar adelante la implementacion de un cambio
estratégico de forma exitosa sin una estructura organizacional que lo soporte y sin
una definicién de los procesos principales para lograr llevar adelante el cambio que
permita arraigar las nuevas tareas como la nueva manera de hacer las cosas en la

organizacion futura, considerando las actitudes y capacidades de cada trabajador.

Asi mismo se ha demostrado que existe relacion altamente significativa (p<0.01) y

positiva (p=0.790), entre la gestién del cambio organizacional y la dimension
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autorrealizacion del clima laboral en docentes de la Institucion Educativa Publica
“San Nicolas” del distrito de Huamachuco, 2018. La forma como la organizacion ha
planificado y ejecutado el cambio tiene un gran impacto sobre la apreciacion que
tiene el colaborador con respecto a las posibilidades de que el medio laboral
favorezca su desarrollo personal y profesional. Cuando la organizacion logra a
través del cambio mejorar la perspectiva de futuro de sus trabajadores, éstos de
acuerdo a Escudero (2015) tendran deseo por superarse y satisfacer el potencial

gue cada uno tiene mejorando de esta forma su rendimiento laboral.

Asi también se comprobo la existencia de una relacién altamente significativa
(p<0.01) y positiva (p=0.732), entre la gestién del cambio organizacional y la
dimension Involucramiento laboral del clima laboral en docentes de la Institucion
Educativa Publica “San Nicolas” del distrito de Huamachuco, 2018. Es decir, que la
planificacion y la implementacion de los procesos y procedimientos de cambio
influyen en el nivel de identificacion que tiene el colaborador con los valores
organizacionales y el compromiso con la empresa para cumplir y lograr el desarrollo
de la organizacion. Como parte del cambio organizacional, la institucion busca que
sus trabajadores se involucren con su misién y sus objetivos, esto generara segun
Paredes (2017) que el trabajador se muestre comprometido con su equipo, su oficio
y con la misién de la organizacién logrando un mejor resultado en su labor dentro

de ella.

De la misma forma se demostré que existe una relacion altamente significativa
(p<0.01) y positiva (p=0.836), entre la gestién del cambio organizacional y la
dimension Supervision del clima laboral en docentes de la Institucion Educativa
Publica “San Nicolas” del distrito de Huamachuco, 2018. Es decir, la planificacion y
realizacion del proceso de cambio tiene impacto sobre la apreciacion del
colaborador sobre la funcionalidad y significacion de superiores en la supervision.
De acuerdo a Garbanzo (2015) si dentro de la actividad laboral y como parte de la
eficacia de la gestion del cambio, el trabajador percibe una real relacion, entre sus
superiores y él, de apoyo y orientacion para las tareas que forman parte de su
desempeiio diario, éste mejorando la produccion y la calidad de servicio. La
presencia de una supervision crea en muchos de los colaboradores grados de

tensién que mejoran su desempefio laboral.
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De igual manera se ha evidenciado que existe relacion altamente significativa
(p<0.01) y positiva (p=0.818), entre la gestion del cambio organizacional y la
dimension Comunicacion del clima laboral en docentes de la Institucion Educativa
Publica “San Nicolas” del distrito de Huamachuco, 2018. Es decir, la forma en que
se ha planificado y ejecutado el proceso de cambio indice directamente en la
percepcion que tiene el trabajador del grado de fluidez, celeridad, claridad,
coherencia y precision de la informacion relativa y pertinente al funcionamiento
interno de la empresa teniendo asi una mejor relacion con los demas. Al respecto
Chuye (2015) refiere que el desarrollo de la productividad de la organizacién es
efectivo, debido a la comunicacién que se ejecuta entre colaboradores, pero hay un
bajo rendimiento cuando se trata de una comunicacion con diferentes direcciones

de mando.

Finalmente se demostré que la Gestion del Cambio tiene una relacion altamente
significativa (p<0.01) y positiva (p=0.799) con la dimensién Condiciones laborales
del clima laboral en docentes de la Institucion Educativa Publica “San Nicolas” del
distrito de Huamachuco, 2018. Es decir, el proceso de cambio tiene impacto sobre
la percepcion que tiene el colaborador respecto a que su institucion provee los
elementos materiales, econdémicos y psicosociales necesarios para el cumplimiento
de sus tareas encomendadas. Segun De la Fuente (citado por Paredes, 2017) las
condiciones laborales Optimas y que sobrepasan los niveles medios son

motivadores, favoreciendo y mejorando el rendimiento y produccién del trabajador.
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V. CONCLUSIONES

1. El nivel de la gestién del cambio organizacional segun la percepcién de los
docentes de la institucion educativa publica San Nicolas del distrito de
Huamachuco en el afio 2018 es predominantemente regular.

2. El nivel del clima laboral segun la percepcion de los docentes de la
institucion educativa publica San Nicolas del distrito de Huamachuco en el
afo 2018 es predominantemente regular.

3. Existe relacion altamente significativa (p<0.01) y positiva (p=0.829) entre la
gestiébn del cambio organizacional y el clima laboral en docentes de la
institucién educativa publica San Nicolas del distrito de Huamachuco en el
afio 2018.

4. Existe relacion altamente significativa (p<0.01) y positiva (p=0.834) entre la
dimension liderazgo de la gestién del cambio organizacional y el clima
laboral en docentes de la institucion educativa publica San Nicolas del
distrito de Huamachuco en el afio 2018.

5. Existe relacion altamente significativa (p<0.01) y positiva (p=0.785) entre la
dimension recursos humanos de la gestion del cambio organizacional y el
clima laboral en docentes de la institucién educativa publica San Nicolas
del distrito de Huamachuco en el afio 2018.

6. Existe relacion altamente significativa (p<0.01) y positiva (p=0.801) entre la
dimensién comunicacion de la gestion del cambio organizacional y el clima
laboral en docentes de la institucion educativa publica San Nicolas del
distrito de Huamachuco en el afio 2018.

7. Existe relacion altamente significativa (p<0.01) y positiva (p=0.822) entre la
dimensién estructura y procesos de la gestién del cambio organizacional y
el clima laboral en docentes de la institucion educativa publica San Nicolas
del distrito de Huamachuco en el afio 2018.

8. Existe relacion altamente significativa (p<0.01) y positiva (p=0.790) entre la
gestion del cambio organizacional y la dimension autorrealizacion del clima
laboral en docentes de la institucion educativa publica San Nicolas del
distrito de Huamachuco en el afio 2018.
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10.

11.

12.

Existe relacion altamente significativa (p<0.01) y positiva (p=0.732) entre la
gestién del cambio organizacional y la dimension involucramiento laboral
del clima laboral en docentes de la institucion educativa publica San Nicolas
del distrito de Huamachuco en el afio 2018.

Existe relacion altamente significativa (p<0.01) y positiva (p=0.836) entre la
gestiébn del cambio organizacional y la dimensién supervision del clima
laboral en docentes de la institucion educativa publica San Nicolas del
distrito de Huamachuco en el afio 2018.

Existe relacion altamente significativa (p<0.01) y positiva (p=0.818) entre la
gestién del cambio organizacional y la dimensiéon comunicacién del clima
laboral en docentes de la institucion educativa publica San Nicolas del
distrito de Huamachuco en el afio 2018.

Existe relacion altamente significativa (p<0.01) y positiva (p=0.799) entre la
gestién del cambio organizacional y la dimension condiciones laborales del
clima laboral en docentes de la institucion educativa publica San Nicolas

del distrito de Huamachuco en el afio 2018.
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VI.

RECOMENDACIONES

Al concluir el presente estudio de investigacion cientifica proponemos las siguientes

sugerencias:

1.

El director de la Institucién Educativa Publica “San Nicolas” del distrito de
Huamachuco debe desarrollar politicas que aseguren una correcta y adecuada
planificacion y ejecucion de procesos destinados al aprovechamiento de los
cambios del entorno institucional para la consecucion de sus objetivos, asi
como implementar procedimientos de evaluacion continua del proceso de
cambio a fin de evaluar su gestién y mejorar las deficiencias que puedan
comprometer el rendimiento y funcionamiento de la institucion.

El director de la Institucién Educativa Publica “San Nicolas”, en coordinacion
con el departamento de psicologia, deben implementar un programa
permanente de evaluacion del clima laboral a fin de identificar aquellos
elementos que interfieren en la percepcion del trabajador de un ambiente
adecuado para el ejercicio de sus funciones, y desarrollar las estrategias mas
eficaces para eliminarlos o minimizarlos.

El director de la Institucién Educativa Publica “San Nicolas”, en coordinaciéon
con el departamento de psicologia, deben implementar un programa
permanente de formacioén de lideres dirigido al personal que es responsable o
jefe de cada éarea de la institucién, de esta forma se pretende promover una
cultura de liderazgo que haga que los trabajadores que tienen a cargo
reconozcan las capacidades de conduccién de los directivos y perciban que su
labor esta siendo encaminada por una direccidén que los incentiva y los motiva
hacia la consecucion de los objetivos de la institucién.

El director de la Institucién Educativa Publica “San Nicolas”, en coordinacion
con el departamento de psicologia, deben implementar programas de
integracion y empoderamiento dirigido a todo su personal, esto con el objetivo
de que los trabajadores, quienes son los verdaderos ejecutores del proceso de
cambio planificado por la entidad, se involucren y sientan un verdadero
compromiso con la institucion.

Se recomienda ampliar la investigacion obteniendo informacion de otras

instituciones educativas publicas del distrito de Huamachuco, de tal manera que
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los datos puedan ser corroborados y generalizados. Asimismo, los instrumentos
empleados en este estudio podrian ser utilizados en futuras investigaciones,

tomando este trabajo como antecedente.
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ANEXO N° 1: Instrumentos

ESCALA DE MEDICION DE GESTION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL

EDAD:

A continuacion encontrard proposiciones sobre aspectos relacionados con los procesos de
cambio que ha experimentado la organizacion en la cual trabaja. Cada una tiene cinco
opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su percepcion. Lea
cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X) solo una alternativa, la que
mejor refleje su punto de vista. Conteste todas las proposiciones. Recuerde que en este

SEXO:

FECHA:

cuestionario no existen respuestas correctas o incorrectas.

Nunca

Casi
Nunca

A Veces

Casi
Siempre

Siempre

DIMENSION: Liderazgo

Transmiten de forma adecuada la visién de
la organizacion.

Procuran que los colaboradores se sientan
identificados con la visibn de la
organizacion.

Delegan correctamente las nuevas tareas
ylo funciones entre los colaboradores.

Promueven la capacitacion de los
colaboradores ante la delegacién de nuevas
tareas y/o funciones.

Toman en cuenta las opiniones vy
sugerencias de los colaboradores en la
planificacion de nuevas estrategias, tareas
ylo funciones.

Anteponen las necesidades de la
organizacion sobre sus perspectivas
personales.

Fomentan el trabajo en equipo procurando
también el apoyo entre los diferentes
departamentos de la organizacion.

Comparten con los colaboradores los logros
obtenidos por la organizacién.

Promueven la participacion activa de los
colaboradores en la implementacion y
ejecucion de nuevas estrategias.

10

Toman so6lo decisiones integradas, es decir,
como resultado de un consenso entre todas
las areas de la organizacion.

DIMENSION: Recursos Humano

11

Estan conformes con su participacion en la
implementacion de nuevas estrategias,
tareas y/o funciones.

12

La organizacion reconoce su trabajo diario y
el aporte de ideas para el impulso del
cambio.

13

Consideran el cambio una oportunidad de
mejora para la organizacién y para los
colaboradores.
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14

Aplican sus conocimientos y experiencias
para implementar y adoptar nuevas
competencias respecto a las nuevas tareas
y/o funciones asignadas.

15

La interaccién entre pares es fluida y cordial,
lo que facilita el apoyo e involucramiento de
las personas en las metas trazadas.

16

Confian en su equipo de trabajo facilitando
la ejecucion de tareas relacionadas al
proceso de cambio.

17

Respetan los principios y normas
institucionales, lo que favorece un ambiente
armonioso dentro de la organizacion.

18

Comprenden y comparten los valores
institucionales,  evidenciando en su
comportamiento la adopcién de los mismos.

DIMENSION: Comunicacién

19

Los canales de comunicaciéon empleados
por la organizacién son efectivos en tanto
facilitan el acceso rapido y seguro a la
informacién.

20

Los medios de comunicacion interna son
atractivos y de fécil manejo.

21

Los propositos que busca alcanzar la vision
de la organizacién son claros y entendibles.

22

La informacion divulgada sobre la vision es
importante para la organizacion y la ayuda a
cumplir sus propositos y metas.

23

Los acontecimientos del proceso de cambio
que van surgiendo son comunicados
oportunamente a todos los que forman parte
de la organizacion.

24

La informacion brindada sobre el proceso de
cambio es completa y esta en un lenguaje
claro y de facil comprensién para las
personas.

DIMENSION: Estructura y procesos

25

Comprende usted cudl es su rol en la
organizacion y lo que se espera de ellas.

26

La comprension de las especificaciones de
cada funcion o tarea nueva asignada tiene
un impacto positivo en el proceso de
cambio.

27

La estructura de la organizacion refleja la
Vision de la Organizacion.

28

La estructura de la organizacion facilita el
trabajo entre las distintas areas de la
organizacion.

29

Los procesos principales reflejan la Vision
de la Organizacion

30

Los procesos admiten modificaciones a fin
de adaptarse a nuevas ideas y exigencias.

94




ESCALA DE MEDICION DE CLIMA LABORAL

EDAD: SEXO:

A continuacion encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las caracteristicas
del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cuatro opciones para responder de
acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion y
marque con un aspa (X) sélo una alternativa, la que mejor refleje su punto de lista al respecto.

FECHA:

Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

Nunca

Casi
Nunca

A
Veces

Casi
Siempre

Siempre

DIMENSION: Realizacion Personal

Existen oportunidades de progresar en la

L Organizacion.

2 El jefe se interesa por el éxito de sus
empleados.

3 Se participa en definir los objetivos y en las
acciones para lograrlos.

4 | Se valora los altos niveles de desempefio.

5 Los jefes de areas expresan reconocimiento
por los logros.

6 Las actividades en las que se trabaja
permiten el desarrollo personal.

7 Los jefes promueven la capacitacion que se
necesita.

8 La organizacion promueve el desarrollo del
personal.

9 Se promueve la generacion de ideas
creativas o innovadoras.

10 | Se reconocen los logros en el trabajo.

DIMENSION: Involucramiento Personal

Se siente comprometido con el éxito de la

11 L
Organizacion.

12 Cada trabqjador asegura sus niveles de logro
en el trabajo.

13 Cada empleado se considera factor clave
para el éxito de la Organizacion.

14 Los trabajadores estan comprometidos con
la organizacion.

15 En la oficina, se hacen mejorar las cosas
cada dia.

16 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo,
permite el desarrollo personal.

17 Cumplir con las actividades laborales es una
tarea estimulante.
Los productos y/o servicios de la

18 | organizacion, son motivos de orgullo
personal.

19 Hay clara definicion de la vision, mision y
valores en la Organizacion

20 La organizacion es una buena opcion para

alcanzar calidad de vida laboral.

DIMENSION: Supervision

21

El supervisor brinda apoyo para superar los
obstaculos que se presentan.

22

En la organizacién, se mejoran
continuamente los métodos de trabajo.
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La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda

23 .
a mejorar la tarea.
24 Se recibe preparacion necesaria para
realizar el trabajo.
Las responsabilidades del puesto estan
25 -~
claramente definidas.
Se dispone de un sistema para el
26 e g
seguimiento y control de las actividades.
27 Existen normas y procedimientos como guias
de trabajo.
Los objetivos del trabajo estan claramente
28 >
definidos.
o8 El trabajo se realiza en funcién a métodos o
planes establecidos.
30 | Existe un trato justo en la Organizacion.

DIMENSION: Comunicacion

Se cuenta con acceso a la informacion

31 . . .
necesaria para cumplir con el trabajo.

32 En mi oficina, la informacion fluye
adecuadamente.

33 En Ios_grupos de trabajo, existe una relacion
armoniosa.

34 | Existen suficientes canales de comunicacion.

35 Es pos!ble la ipteraccic')n con personas de
mayor jerarquia.

36 En la organizacion, se afrontan y superan los
obstéaculos.

37 La orggnizg;ién fomenta y promueve la
comunicacion.

38 El supervisor escucha los planteamientos
gue se le hacen.

39 E_xiste cola_b(_)racién entre el personal de las
diversas oficinas.

40 Se conocen los avances en otras areas de la

Organizacion.

DIMENSION: Condiciones Laborales

Los compafieros de trabajo cooperan entre

41
si.

42 | Los objetivos de trabajo son retadores.
Los trabajadores tienen la oportunidad de

43 | tomar decisiones en tareas de su
responsabilidad.

44 El grupo con el que trabajo, funciona como
un equipo bien integrado.

45 Se cuenta con la oportunidad de realizar el
trabajo lo mejor que se puede.

26 Existe una buena administracion de los
recursos.

47 La remunt_e,racién es atractiva en o
comparacion con la de otras organizaciones.

48 Los objetivos de trabajo guardan relacién con
la visién de la Institucion.

49 Se di§pone de tecnologia que facilite el
trabajo.

50 La remuneracion esta de acuerdo al

desempefio y los logros.
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ANEXO N° 02: Validacion de Instrumentos
ESCALA DE MEDICION DE GESTION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL

FICHA TECNICA

Autor : Paredes (2017)

Ambito de aplicacion : Docentes de instituciones educativas publicas de la

Provincia de Sanchez Carrién

Validez .V de Aiken de 1.00
Confiabilidad : Alfa de Cronbach 0.914
Administracion . Individual y Colectiva
ESTRUCTURA

Comprende Elaborado en base a un conjunto de 30 oraciones aseverativas con 4
alternativas de respuesta: Nunca (0), Casi Nunca (1), A Veces (2), Casi Siempre
(3) y Siempre (4), El cuestionario posee 4 dimensiones: Liderazgo, Recursos

Humanos, Comunicacion y Estructura y Procesos.
CALIFICACION
Para valorar la variable se tuvo en cuenta los niveles: Buena, Regular y Deficiente.

Categorias diagnosticas de la Escala de Gestion del Cambio

c-:ategorl’a Puntaje Total
Diagndstica
Buena 90-120
Regular 40-89
Deficiente 0-39
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VALIDEZ DE CONTENIDO

Respecto a la validez del cuestionario empleado para medir la variable Gestion del
Cambio, ésta fue realizada teniendo en cuenta el criterio de expertos en
Investigacion Cientifica, quienes evaluaron teniendo en cuenta la valoracion

dicotébmica (0 0 1).

Se empled la prueba de V de Aiken, con la finalidad de encontrar la validez de
contenido, tomando los siguientes criterios: redaccion, pertinencia, coherencia,
adecuacion y comprension, de esta forma se demostro la pertinencia de las
dimensiones y sus respectivos items para con el objetivo del cuestionario de ambas

variables.

La formula de la prueba en mencion es la siguiente:

V= S
T n(c—1)

Donde:

n= numero de jueces
c= numero de valores
S= sumatoria de si

si= valor asignado por el juez i

El cuestionario para evaluar la Gestion del Cambio y sus dimensiones obtuvo el
coeficiente de V=1, alcanzando el acuerdo de todos los expertos, por ende, el

cuestionario se mantuvo compuesto por 30 items.
CONFIABILIDAD

Se proceso y se determind mediante el paquete estadistico SPSS 23. En este
sentido el cuestionario para evaluar la Gestion del Cambio ha obtenido un valor de

Alfa de Cronbach de 0.914, correspondiente al nivel excelente.
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ESCALA DE MEDICION DE CLIMA LABORAL

FICHA TECNICA

Autor : Palma (1999)
Adaptacion : Paredes (2017)
Ambito de aplicacion : Docentes de instituciones educativas publicas de la

Provincia de Sanchez Carrién

Validez : Varimax p<0.05
Confiabilidad . Alfa de Cronbach 0.998
Administracion . Individual y Colectiva
ESTRUTURA

Comprende 50 items que exploran la variable clima laboral en funcién a 5 factores
de contenido: Autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion
y condiciones laborales. Como escala de valoracién se utilizé una escala tipo Likert
entre 1 y 5 para que el colaborador informe sobre la frecuencia con que percibe
ciertas caracteristicas del ambiente de trabajo: Nunca (0), Casi Nunca (1), A Veces
(2), Casi Siempre (3) y Siempre (4), con un total de 200 puntos como maximo en la
escala general y de 50 puntos para cada factor.

CALIFICACION

Para este instrumento se consideran los siguientes puntajes para cada categoria

diagnéstica:
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Categorias diagnosticas de la Escala de Clima Laboral

(-3at890”'a Puntaje Total
Diagnostica
Buena 140-200
Regular 70-139
Deficiente 0-69

VALIDEZ DE CONTENIDO

Se realizd el andlisis exploratorio y rotacion con el método de Varimax,
determinando 50 items para la version final del instrumento, en el que se
determinan correlaciones positivas y significativas de 0.05 entre los cinco factores

de clima laboral, confirmando la validez del instrumento.
CONFIABILIDAD

Se procesé y se determind mediante el paquete estadistico SPSS 23. El
cuestionario para evaluar la Gestion Institucional obtuvo un valor de Alfa de

Cronbach de 0.998, correspondiente al nivel excelente.
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Titulo: “Gestiéon del cambio organizacional y clima laboral en docentes de una institucion educativa publica del distrito

ANEXO N° 03: Matriz de Consistencia

de Huamachuco, 2018”

la percepcion de los
docentes de la
institucion educativa
publica San Nicolas
del distrito de
Huamachuco, 2018?
- ¢ Cudl es el nivel de
la gestion del clima
laboral segun la
percepcion de los
docentes de la
institucion educativa
publica San Nicolas
del distrito de
Huamachuco, 2018?

la percepcion de los
docentes de la
institucion educativa
publica San Nicolas del
distrito de
Huamachuco, 2018.

-Determinar el nivel del
clima laboral segun la
percepcion de los
docentes de la
institucion educativa
publica San Nicolas del
distrito de
Huamachuco, 2018.

-Determinar la relacion
gue existe entre la

docentes de la
institucion educativa
publica San Nicolas del
distrito de
Huamachuco, 2018.

ESPECIFICAS:

H1: El nivel de la
gestidn del cambio
organizacional
segun la
percepcion de los
docentes de la
institucion
educativa publica
San Nicolas del
distrito de

M: Muestra (50
docentes de la I.E.
publica “San
Nicolas” de la
ciudad de
Huamachuco,
2018).

O1: Observacion de
la variable 1
(gestion del cambio
organizacional).

02: Observacion de
la variable 2 (clima
laboral).

r: Correlaciéon entre
las variables
(gestion del cambio

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES DISENO | POBLACION |
GENERAL: GENERAL: GENERAL: Gestion del DIMENSION 1: Disefio descriptivo Poblacion
¢Cual es la relacion Determinar la relacién Hi: Existe una relacién Cambio Liderazgo Correlacional muestral:
que existe entre la gue existe entre la significativa entre la Organizacional Conformada por
gestion del cambio gestion del cambio gestion del cambio DIMENSION 2: 50 docentes de
organizacional y el organizacional y el organizacional y el Recursos Humanos | Esquema: la institucion
clima laboral en clima laboral en clima laboral en educativa
docentes de la docentes de la docentes de la DIMENSION 3: o1 publica “San
institucion educativa institucion educativa institucion educativa Comunicacion / Nicolas” del
publica San Nicolas publica San Nicolas del | publica San Nicolas del distrito de
del distrito de distrito de distrito de DIMENSION 4: M r Huamachuco,
Huamachuco, 2018? | Huamachuco, 2018. Huamachuco, 2018. Estructura 'y provincia del

HO: No existe una Procesos \ departamento
ESPECIFICOS: ESPECIFICOS: relacion significativa la 02 de La Libertad,
-¢Cual es el nivel de | -Determinar el nivel de gestion del cambio en el afio lectivo
la gestion del cambio | gestion del cambio organizacional y el 2018.
organizacional segun | organizacional segin clima laboral en Donde:
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- ¢ Cudl es la relacion
que existe entre la
dimensién liderazgo
de la gestion del
cambio
organizacional y el
clima laboral en
docentes de la
institucion educativa
publica San Nicolas
del distrito de
Huamachuco, 2018?

-¢,Cudl es la relacion
que existe entre la
dimensién recursos
humanos de la
gestion del cambio
organizacional y el
clima laboral en
docentes de la
institucion educativa
publica San Nicolas
del distrito de
Huamachuco, 2018?

-¢,Cudl es la relacion
que existe entre la
dimensién
comunicacion de la
gestion del cambio
organizacional y el
clima laboral en
docentes de la
institucion educativa
publica San Nicolas
del distrito de
Huamachuco, 2018?

- ¢, Cudl es la relacion
que existe entre la
dimensién estructura
y procesos de la
gestion del cambio
organizacional y el

dimensién liderazgo de
la gestion del cambio
organizacional y el
clima laboral en
docentes de la
instituciéon educativa
publica San Nicolas del
distrito de
Huamachuco, 2018.
-Determinar la relacion
gue existe entre la
dimensién recursos
humanos de la gestion
del cambio
organizacional y el
clima laboral en
docentes de la
institucion educativa
publica San Nicolas del
distrito de
Huamachuco, 2018.
-Determinar la relacion
gue existe entre la
dimensién
comunicacion de la
gestion del cambio
organizacional y el
clima laboral en
docentes de la
institucion educativa
publica San Nicolas del
distrito de
Huamachuco, 2018.
-Determinar la relacion
que existe entre la
dimension estructura y
procesos de la gestion
del cambio
organizacional y el
clima laboral en
docentes de la
institucion educativa

H2:

H3:

H4:

Huamachuco, 2018
es regular.

El nivel de la
gestion del clima
laboral seguln la
percepcion de los
docentes de la
institucion
educativa publica
San Nicolas del
distrito de
Huamachuco, 2018
es regular.

Existe una relacién
significativa entre la
dimensién
liderazgo de la
gestion del cambio
organizacional y el
clima laboral en
docentes de la
institucion
educativa publica
San Nicolas del
distrito de
Huamachuco,
2018.

Existe una relacién
significativa entre la
dimensidn recursos
humanos de la
gestion del cambio
organizacional y el
clima laboral en
docentes de la
institucion
educativa publica
San Nicolas del
distrito de
Huamachuco,
2018.

organizacional y
clima laboral).

Clima laboral

DIMENSION 1:
Autorrealizacion

DIMENSION 2:
Involucramiento
Laboral

DIMENSION 3:
Supervision

DIMENSION 4:
Comunicacion

DIMENSION 5:
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clima laboral en
docentes de la
institucion educativa
publica San Nicolas
del distrito de
Huamachuco, 2018?

- ¢ Cudl es la relacion
que existe entre la
gestion del cambio
organizacional y la
dimensién
autorrealizacion del
clima laboral en
docentes de la
institucion educativa
publica San Nicolas
del distrito de
Huamachuco, 2018?

- ¢ Cudl es la relacion
que existe entre la
gestion del cambio
organizacional y la
dimensién
involucramiento
laboral del clima
laboral en docentes
de la institucién
educativa publica
San Nicolas del
distrito de
Huamachuco, 2018?

-¢,Cudl es la relacion
que existe entre la
gestién del cambio
organizacional y la
dimensién
supervision del clima
laboral en docentes
de la institucién
educativa publica
San Nicolas del

publica San Nicolas del
distrito de
Huamachuco, 2018.
-Determinar la relacion
gue existe entre la
gestién del cambio
organizacional y la
dimensién
autorrealizacion del
clima laboral en
docentes de la
institucion educativa
publica San Nicolas del
distrito de
Huamachuco, 2018.
-Determinar la relacion
que existe entre la
gestion del cambio
organizacional y la
dimension
involucramiento laboral
del clima laboral en
docentes de la
institucion educativa
publica San Nicolas del
distrito de
Huamachuco, 2018.
-Determinar la relacion
gue existe entre la
gestion del cambio
organizacional y la
dimensidn supervision
del clima laboral en
docentes de la
institucion educativa
publica San Nicolas del
distrito de
Huamachuco, 2018.
-Determinar la relacion
gue existe entre la
gestion del cambio
organizacional y la

H5: Existe una relaciéon
significativa entre la
dimensién
comunicacion de la
gestion del cambio
organizacional y el
clima laboral en
docentes de la
institucion
educativa publica
San Nicolas del
distrito de
Huamachuco,
2018.

H6: Existe una relacién
significativa entre la
dimensién
estructura 'y
procesos de la
gestion del cambio
organizacional y el
clima laboral en
docentes de la
institucion
educativa publica
San Nicolas del
distrito de
Huamachuco,
2018.

H7: Existe una relaciéon
significativa entre la
gestion del cambio
organizacional y la
dimensién
autorrealizacion del
clima laboral en
docentes de la
institucion
educativa publica
San Nicolas del
distrito de

Condiciones
Laborales
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distrito de
Huamachuco, 2018?
- ¢ Cudl es la relacion
que existe entre la
gestién del cambio
organizacional y la
dimensién
comunicacion del
clima laboral en
docentes de la
institucion educativa
publica San Nicolas
del distrito de
Huamachuco, 2018?
-¢,Cudl es la relacion
gue existe entre la
gestion del cambio
organizacional y la
dimensién
condiciones
laborales del clima
laboral en docentes
de la institucion
educativa publica
San Nicolas del
distrito de
Huamachuco, 2018?

dimensién
comunicacion del clima
laboral en docentes de
la instituciéon educativa
publica San Nicolas del
distrito de
Huamachuco, 2018.
-Determinar la relacion
gue existe entre la
gestion del cambio
organizacional y la
dimensién condiciones
laborales del clima
laboral en docentes de
la institucion educativa
publica San Nicolas del
distrito de
Huamachuco, 2018.

Huamachuco,
2018.

H8: Existe una relacién
significativa entre la
gestion del cambio
organizacional y la
dimensién
involucramiento
laboral del clima
laboral en docentes
de la institucién
educativa publica
San Nicolas del
distrito de
Huamachuco,
2018.

H9: Existe una relacién
significativa entre la
gestion del cambio
organizacional y la
dimension
supervision del
clima laboral en
docentes de la
institucion
educativa publica
San Nicolas del
distrito de
Huamachuco,
2018.

H10:Existe una relacion
significativa entre la
gestion del cambio
organizacional y la
dimensién
comunicacion del
clima laboral en
docentes de la
institucion
educativa publica
San Nicolas del
distrito de

104




Huamachuco,
2018.

H11: Existe una
relacion
significativa entre la
gestion del cambio
organizacional y la
dimensién
condiciones
laborales del clima
laboral en docentes
de la institucién
educativa publica
San Nicolas del
distrito de
Huamachuco,
2018.
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ANEXO N° 04: Constancia emitida por la institucion que acredite la
realizacion del estudio IN SITU

“ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL”

“SAN NICOLAS “ DE HUAMACHUCO- SANCHEZ CARRION

-
e g

Que, dofia Sandra del Carmen TORRES HONORES DELGADO, Profesars de
Aren del nivel secundario, identificada con D.N,1. N° 19561521, ha aplicado su
Instrumento de Evaluacidn para optar el grado de Maestria titalado: Gestidén del
cambio organizacional v clima laboral en docettes de una institucion educativa
publica del distrito de Huamacheco. 2018: en la Institucion Educativa “San

Nicolas™

S¢ expade Iz presente, a solicitud de la parte interesadn, parg los fines que hava

lugar,
Huamachuco, 17 de Abeil del 2018
A‘\S{\"I)IR
Mge.sec. Il - [
c.c. archivo i o\
£.5 SR, cdiid
C.MN® 0395350 £ r;,)ﬁ‘;ﬁ;**
b § Lo
‘4
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ANEXO N° 05: Base de datos
BASE DE DATOS VARIABLE GESTION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL

10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30

9

8

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34
35
36
37
38
39
40
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10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30

9

8

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
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BASE DE DATOS VARIABLE CLIMA LABORAL

10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46 47 48 49 S50

9

8

10
11

12
13
14
15
16
17

18
19
20
21

22
23
24
25

26
27
28
29
30
31
32

33
34
35
36
37
38
39
40
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41

42

3

44
45

46

47

48
49

50
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