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RESUMEN

El objetivo general formulado para el desarrollo del estudio investigativo fue
analizar la relacién entre la gestion del cambio y la comunicacién corporativa en la
Institucion Educativa Publica “Corazén de Jesus” de Saurama, 2018, la misma
que requirio para la comprobacion de hipétesis el uso del disefio correlacional. La
muestra de estudio estuvo conformada por 30 docentes que laboran en la
mencionada institucion educativa. El tratamiento de los datos demando el uso del
meétodo cuantitativo, mientras que los instrumentos de medicidn que permitieron la
medicién de las variables fue el cuestionario respectivamente. El procesamiento,
andlisis e interpretacion de los datos se realizd a traveés del uso de técnicas y
herramientas estadisticas, mientras que el célculo de la correlacion entre las
variables se realizd aplicando el modelo estadistico del estadigrafo Tau_b de
Kendall. Los resultados demuestran los resultados obtenidos del cruce de las
variables podemos observar que el 33,3% (10) de docentes sostienen que tanto la
gestibn del cambio como la comunicacidon corporativa son regulares. Las
conclusiones afirman que, la gestién del cambio se relaciona significativamente
con la comunicacion corporativa en la Institucion Educativa Publica “Corazén de
Jesus” de Saurama, 2018, porque el valor de rho=0,433 por lo tanto la asolacion
entre las variables es directa moderada, de la misma forma podemos notar que el
p_valor=0,000 que resulta ser menor al nivel de significancia a=0,00 por lo que se

acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula.

Palabras clave:
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ABSTRACT

The general objective formulated for the development of the research study was to
analyze the relationship between the management of and corporate
communication in the Public Educational Institution "Corazén de Jesus" of
Saurama, 2018, which required the use of design for hypothesis testing
correlational The study sample consisted of 30 teachers who work in the
aforementioned educational institution. The treatment of the data required the use
of the quantitative method, while the measuring instruments that allowed the
measurement of the variables were the questionnaire respectively. The
processing, analysis and interpretation of the data was done through the use of
statistical techniques and tools, while the calculation of the correlation between the
variables was performed applying the statistical model of the Tau_b statistician of
Kendall. The results show the results obtained from the crossing of the variables
we can see that 33.3% (10) of teachers maintain that both change management
and corporate communication are regular. The conclusions state that change
management is significantly related to corporate communication at the Saurama
"Corazén de Jesus" Public Educational Institution, 2018, because the value of rho
= 0.433, therefore, the isolation between the variables is direct moderate, In the
same way we can notice that the p_value = 0,000 that is lower than the
significance level a = 0,00, so the alternative hypothesis is accepted and the null

hypothesis is rejected.

Key words:

Change management, corporate communication



|.  INTRODUCCION



1.1. Realidad problematica

El Ministerio de Educacion viene implementando una reforma
curricular que necesariamente tiene que ver con cambios de paradigmas y

formas de concebir el proceso de ensefanza y aprendizaje.

La mayoria de los docentes en nuestro pais se muestran reticentes y
rechaza cualquier tipo de cambio, prefieren seguir laborando bajo los
mismos enfoques con el que fueron formados en su formacion inicial, por lo

gue consideran perjudicial cualquier tipo de cambio.

La comodidad de su trabajo, producto de la experiencia acumulada ha
creado esquema mental ocasionados por la rutina y la monotonia, de tal
forma que cualquier cambio que se presenta en el sistema educativo es
rechazado, por lo que las exigencias del Ministerio de Educacién en relacién
a reformas y evaluaciones complica su equilibrio emocional, reflejandose en
el trabajo en el aula, en el que las sesiones de aprendizaje no logran

alcanzar sus objetivos.

Otro aspecto esencial que debemos precisar viene a ser la falta de
comunicacion empética y asertiva en las instituciones educativas, como
consecuencia de disputas y conflictos entre los agentes educativos, es decir
entre docentes, personal directivo, estudiantes y padres de familia, lo que
ocasiona que los procesos pedagégicos no se desarrollen
convenientemente, lo que complica el logro de los aprendizajes de los

estudiantes.

En la Institucion Educativa Publica “Corazéon de Jesus” de Saurama
se ha podido notar que la mayoria de los docentes rechazan cualquier
iniciativa de cambio en el trabajo pedagdgico, institucional y administrativo,
debido a prejuicios y estereotipos consolidados en esquemas mentales
producto de su trabajo rutinario, ademas por la falta de una cultura
corporativa que consolide los lazos afectivos entre el personal docente y
directivo, por lo cual los niveles de identificacion y compromiso con la

institucién son minimos.
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1.2.

La falta de una comunicacion corporativa genera muchos problemas
de interrelaciones personal, en algunos casos con serias denuncias que
perjudican los procesos pedagogicos, obstaculizando que las metas y los
objetivos institucionales logren alcanzar sus propositos, afectando
seriamente la formacion de los estudiantes, colocando la imagen institucional
en cuestionamiento y observacion permanente la calidad del servicio que
ofrece la institucién. Debido a ello la presente investigacion tiene el propdésito
de determinar la relacibn que existe entre la gestion del cambio y la

comunicacién corporativa.

Los problemas identificados en la Institucion Educativa Publica
“Corazén de Jesus” de Saurama, constituyen justificacion suficiente para
desarrollar el trabajo de investigacién para cuyo efecto se ha formulado el
siguiente objetivo general, determinar la relacién entre la gestién del cambio
y la comunicacion corporativa en la Institucion Educativa Publica “Corazon

de Jesus” de Saurama, 2018.
Trabajos previos
A nivel internacional:

Sanchez (2016) presenté un estudio titulado: Gestibn del cambio y los
sistemas de comunicacion en la IEP "José de San Martin" en Mendoza,
Argentina. Para realizar este estudio se ha utilizado el disefio descriptivo
correlacional, ademas de consideré a 38 docentes como muestra de estudio.
El recojo de los datos se hizo efectivo gracias al empleo de la encuesta y el
cuestionario. Las conclusiones afirman que, la mayoria de los docentes
coinciden en sefalar que existen rechazo a las politicas de reforma
educativa implementados por el Ministerio de Educacion porque no toma en
cuenta las necesidades e intereses de los profesores, agravandose la
situacion porque su implementacion en el sistema educativo argentino no

genera sistema de comunicacion asertiva menos aun empaticas.

Valderrama (2015) desarrollé6 un estudio titulado: Gestion del cambio y su

relacion con el clima institucional en la IEP "Jean Piaget" del distrito de

13



Aconcagua, Chile. El disefio utilizado en este trabajo de investigacion ha
sido el descriptivo correlacional. Los profesores tomados en cuenta como
muestra de estudio fueron 39. La sistematizacion y el registro de los datos
fueron posible gracias al empleo de la encuesta y el cuestionario. Las
conclusiones afirman que, el 68% de los encuestados consideran que los
cambios que se vienen introduciendo a nivel de la institucién ha generado un
clima institucional inadecuado porque no se ha consensuado con todos los
estamentos los propdsitos y las intenciones de este tipo de trabajo, por lo
que existe rechazo perjudicando las interrelaciones personales en la
institucién, las mismas que se traducen en problemas en el desarrollo del

proceso de ensefianza y aprendizaje.
A nivel nacional

Miranda (2016) present6 a la Universidad de Cajamarca el estudio titulado:
Relacion de la gestiébn del cambio y el desarrollo de la profesionalidad
docente en la IEP "Pedro Inclan" de Chota Cajamarca. Los procedimientos
empleados para ejecutar la investigacion fue el descriptivo correlacional. 60
docentes fueron considerados como parte de la muestra y la encuesta y el
cuestionario fueron la técnica y el instrumento que permitieron recoger los
datos. Las conclusiones afirman que, la mayoria de los docentes coinciden
en sefialar que las demandas y necesidades que la sociedad exige a la
institucién educativa son diferentes, por lo tanto, exige que los maestros
tengan otro tipo de vision sobre el trabajo que desempefian, por lo que urge
la necesidad de mejorar sus capacidades y habilidades profesionales, razon
por la cual deben realizar capacitaciones, especializaciones y posgrados, los

gue le permitiran adecuarse convenientemente al cambio.

Humareda (2016) presentd a la Universidad del Altiplano el trabajo de
investigacion titulado: Influencia de la gestion del cambio en la comunicacion
institucional de la IEP "Alfonso Ugarte" de Puno. Para la realizacion de esta
investigacién se ha utilizado el disefio descriptivo correlacional. La muestra
estuvo conformada por 54 docentes y el recojo de la informacion demando el

uso de la encuesta y el cuestionario. Las conclusiones afirman que existe
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relacion entre las variables de estudio (rho=0647; p_valor=0,000<a0,05), lo
que significa que la mayoria de los docentes sostienen que todo cambio en
la forma y manera de trabajar en el aula debe procurar contar con espacios
de socializacion a fin de consensuar la forma de cdmo se puede implementar
este tipo de trabajo, por lo que es necesario que al interior de la institucion
se implementen un sistema de comunicacidbn que permita socializar y

consensuar este tipo de reformas curriculares.
A nivel local o regional

Huaman (2016) desarrolld el estudio titulado: Gestibn del cambio y el
desempeiio docente en la IEP "Francisco Bolognesi" de Ayacucho. Estudio
del tipo correlacional que consider6 a 34 docentes como muestra de estudio.
La técnica empleada para el recojo de la informacion fue la encuesta y el
instrumento elaborado y aplicado para registrar los datos fue el cuestionario.
Los resultados advierten que existe rechaza a cualquier iniciativa de cambio
en la forma de desempefar la labor docente, la misma que colisiona con los
cambios curriculares que el Ministerio de Educacion viene implementando en
las instituciones educativa, perjudicando de esta manera el desarrollo de la
profesionalidad docente.

Fernandez (2015) desarrolld un estudio titulado: Relacion de la gestion del
cambio y la comunicacién corporativa en la IEP "Abraham Valdelomar" de
Carmen Alto, Ayacucho. Estudio de corte correlacional que tuvo como
lineamiento general de investigacion al disefio correlacional. La muestra
estuvo conformada por 65 docentes y la recolecciéon de la informacion ha
requerido el uso de la encuesta y el cuestionario. Los resultados afirman
que, existe relacion entre las variables (Tau_b=0,478; p_valor=0,000) lo que
significa que a nivel institucional no existen las condiciones para generar un

espacio de dialogo y relaciones interpersonales adecuadas.

Como se puede apreciar en la mayoria de los estudios se ha demostrado
gue el personal que labora en las organizaciones se muestran reticentes al

cambio, es decir no aceptan que existe la necesidad de adecuarse o

15



1.3.

adaptarse a las nuevas exigencias y demandas que tiene la sociedad en su

conjunto.
Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Gestion del cambio

Jiménez (2014) lo define como la capacidad que presentan las personas
para adecuarse y adaptarse a las nuevas exigencias de su entorno laboral y

personal, pudiendo asumir un cambio reactivo, proactivo o institucionalizado

La gestion del cambio Aravena (2016) es la predisposicion que tienne
las personas para aceptar que el cambio es un evento inevitable por lo tanto
debe asumirse con profesionalismo de tal forma que se active todas las
potencialidades a fin de adecuarse y adaptarse a un nuevo entorno de

trabajo.

Efectivamente como podemos apreciar el cambio es un suceso
inevitable por lo que los profesionales y las personas en general deberian
asumirla como una oportunidad para cambiar. En ese sentido es necesario
que a través del desarrollo de las potencialidades y las capacidades

profesionales y personales.

Para Venegas (2016) la gestion del cambio es la capacidad que
tienen las personas para regular sus estados cognitivos, procedimentales y
actitudinales de tal manera que activen su capacidad de adaptacion que les
permiten asumirla desde un punto de vista de oportunidad, que permita
aprovechar las circunstancias coyunturales para beneficio propio y de toda la

comunidad.

Fernandez (2016) manifiesta que la gestidbn del cambio involucra
procesos cognitivos, porque a través de procesos analiticos y racionales las
personas perciben que el entorno en el que se desarrollan vienen sufriendo
modificaciones y alteraciones de tal forma que es necesario que se cambien
las formas rutinarias de trabajo a fin de que se pueda afrontar estos cambios

de manera inteligente y adaptativa.
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Solari (2014) sostiene que la gestion del cambio necesariamente debe
ser enfrentada desde el enfoque de la planificacion prospectiva, es decir,
que este tipo de modificaciones deberia exigir y demandar procesos
sistematicos de organizacion de los recursos humanos y materiales que
permitan elaborar todo un conjunto de estrategias y métodos que haga
posible aprovechar las circunstancias adversas que generalmente

comprometen estados de animo en las personas.

Por ejemplo, la comodidad en la que se desarrolla un trabajador que
realiza una operacion manual se ve afectada cuando la empresa adquiere
una maquinaria que inevitablemente en el tiempo reemplazara al empleado,
por lo mismo cuando existe la capacidad de adaptacion al cambio el
trabajador debera primero asumir que el cambio es inevitable, pero debe
activar sus mecanismos de adaptacion para especializarse en el manejo del

nuevo equipo haciéndose imprescindible para la empresa.

En el caso de los docentes, es necesario sefialar que actualmente se
vienen suscitando cambios producto de la reforma curricular que el
Ministerio de Educacién de nuestro pais viene implementando a nivel
nacional, la misma que exige nuevas formas de concebir el proceso de
ensefianza y aprendizaje, en ese sentido por ejemplo a nivel de los procesos
pedagogicos se establece nuevas técnicas para organizar, ejecutar y evaluar
el proceso de ensefianza y aprendizaje, por lo que existe la necesidad de
que el maestro asista a cursos de capacitacion y especializacion, la misma
gue demanda voluntad, compromiso y predisposicion para adaptarse a esta

nueva forma de trabajo.

Esta realidad es similar a los procesos de evaluacién permanente que
los profesores de nuestro pais deben realizarla cada cierto tiempo, tal es el
caso de acceso a la carrera publica magisterial que demanda en el profesor
preparacion continua, de no ser asi quedara relegado y su nivel de
empleabilidad serd minima, perjudicando su situacion laboral personal y

profesional.

Cambio reactivo
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Para Ortega (2014) se caracteriza porque es cambio que aparece por las
circunstancias, es decir, de pronto, razén por la cual, las personas y las
organizaciones, no tienen una forma adecuada de enfrentarlas. Es mas, en
la mayoria de los casos se presenta acompafado de otros problemas,
perjudicando sustancialmente los procesos productivos, administrativos e

institucionales de la empresa.

Los cambios reactivos, normalmente ocurren cuando la organizacién no tuvo
la capacidad de prever las posibles alteraciones que se iban a suscitar,
porque no se realizd convenientemente los procesos de planificacién, por lo
tanto, no estuvo preparado para afrontar eficientemente los cambios, por lo
gue necesariamente debe optar por tratar de establecer mecanismos,

generalmente traumaticos, para contrarrestar estos cambios.

Una de las acciones que caracteriza a los cambios reactivos, por ejemplo, es
los despidos arbitrarios que las organizaciones implementan para afrontar el
problema, por lo que es necesario que, a través de mecanismos de control,
como es el caso del monitoreo y supervision, se tenga la capacidad de
prever los cambios que se podrian suscitar al interior y al exterior de la

organizacion.

Para Heredia (2012) las acciones que los responsables que dirigen las
organizaciones toman para afrontar los cambios circunstanciales, disminuye
la capacidad de identificacion y compromiso con la empresa por parte del
trabajador, porque generalmente, cuando ocurren el cambio reactivo, los
mas perjudicados vienen a ser los trabajadores, por lo que se hace
necesario que a nivel institucional se implemente una gestién del cambio de

forma proactiva, es decir de manera paulatina.

La moral, y el compromiso de los trabajadores se viene abajo, cuando
perciben que las politicas de afrontar el cambio por parte de la empresa no

distinguen afos de experiencia, compromisos y desempeiio laboral.

Cambio proactivo
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El cambio proactivo para Alcocer (2014) se produce de forma paulatina,
como reflejo o producto de una organizacion sistematica de la empresa, a
partir de preverla gracias a una planificacion prospectiva desarrollada por la

organizacion.

Los cambios proactivos obedecen a criterios de planificacion, en base a un
diagnostico que la organizacion desarrolla al interior y exterior de la
empresa, la misma que le permite identificar las dificultades que debe
enfrentar la organizacion en un futuro cercano, permitiéndoles establecer e

implementar estrategias para hacerle frente en forma sistematica y paulatina.

El cambio proactivo involucra segun Fuentes (2013) el desarrollo de una
capacidad de resiliencia de los trabajadores y del personal directivo que
labora en la organizacién, la misma que se inicia al comprender que todo
cambio es un proceso natural y por lo mismo debe ser enfrentado con las
fortalezas y debilidades que a nivel individual, los trabajadores poseen y a

nivel colectivo, lo que la organizacién posee.
Cambio institucionalizado

El cambio corporativo segin Enciso (2013) compromete una cultura
organizacional bastante afianzada, es decir responde a necesidades e

intereses colectivos.

El cambio institucional es el que mejor aprovecha las potencialidades de las
personas, en este caso el trabajador, porque considera que, si bien existe la
necesidad de afrontar los cambios, percibe que no es individual, sino que
todos en una sola direccién, asumen el cambio como oportunidad para

mejorar las habilidades personales y profesionales.

Efectivamente, muchas de las organizaciones e instituciones, establecen
estrategias para desarrollar en su personal, las habilidades que les permitan
considerar al cambio como oportunidad para crecer, en ese sentido, se hace
necesario que se establezcan compromisos a nivel institucional, para

organizar y gestionar el cambio de manera adecuada y proactiva.
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Segun Torres (2013) una de las dificultades que los trabajadores presentan y
manifiestan, viene a ser la dificultad emocional que demuestran frente al
cambio, esto puede explicarse bajo el argumento de que todo cambio
necesariamente involucra salir de la zona de seguridad que las personas
tienen, por lo que se muestran reticentes y rechazan todo aquello que

modifique su rutina o costumbre afianzada en muchos afios de trabajo
1.3.2. Comunicacién corporativa

Solari (2014) ,o0 define como el proceso sistematico de interrelacién a nivel
interno entre los agentes educativos que asegura contar con una buena
imagen institucional, a partir de la promocion de interrelaciones personales,

asegurando un ambiente laboral interno acogedor

Para Maldonado (2015) ssotiene que la comunicacion corporativa viene a
ser el sistema organizado de recursos humanos y materiales que hace
posible que las relaciones interpersonales entre todos los miembros de una
organizaciéon sean favorables para el desarrollo personal y profesiona,
beneficiando asi al clima institucional y de esta manera haciendo o elevando
la probabilidad de que los objetivos curriculares se cumplan en el tiempo

previsto.

Este autor también sefala que la comunicacion corporativa atafie también al
sistem implementado por la organizacion para vincularse con el publico
uusario o los beneficiados con el servicio que presta, en ese sentido es
necesario que se acondicionen los espacios de escucha y dialogo que
permita acoger opiniones y sugerencias para mejorar el servicio que brinda
la institucion, asegurando que los canales comunicativos sean horizontales y

tenga la caracteristica de ser empético y asertivo.

Mendoza (2015) sostiene que la comunicacion corporativa es una necesidad
de la organizacion para garantizar la viabilidad y el logro de sus objetivos, en
el entendido que actualmente todos los fendmenos naturales y sociales se

desarrollan a través de sistemas complejos, es decir no existe nada aislado,
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por lo tanto, la fortalece y virtud que debe tener una organizacion radica en

las relaciones interpersonales que tiene entre sus empleados y sus usuarios.

Cuando comprendemos que las organizaciones se asemejan a las personas
podemos percibir la necesidad de establecer sistema de comunicacion para
poder intercambiar informacion relevante y sobre todo para abordar
problemas comunes, las mismas que tienen mejor posibilidad de ser
superadas a través de la cooperacion y el trabajo en equipo, beneficiando de

esta manera a toda la institucion.

Villanueva (2016) considera que los cambios vertiginosas que sufre la
sociedad en general a consecuencia del avance de la ciencia y la tecnologia
hace que las organizaciones tengan la necesidad de adaptarse al cambio, de
los contrario existe mayor posibilidad de ser absorbido por el sistema,
pereciendo inevitablemente, por lo que es necesario que para sobrevivir a
esta contingencia debe buscar mecanismos que le permita adaptarse de
manera sistematica estos cambios, por lo cual necesita buscar aliados para
complementar las fortalezas y debilidades en forma conjunta de tal manera

que sea mas adecuado superar estas contingencias.

Tenorio (2015) sostiene que la comunicacién corporativa es un componente
esencial en el proceso de adaptacion al cambio, porque establece
mecanismos de interrelacion personal en el que se aprovecha las ventajs
que ofrece el trabajo en equipo, en ese sentido es necesario organizar
métodos y estrategias que permitan y aseguren un sistema organizado e
adptacion al cambio, a través de un sistema de comunicacion que beneficia

y mejora los lazos afectivos entre los miembros de la empresa.

Beas (2010) considera que el caso del sistema educativo, la implementacion
de una cultura corporativa beneficiaria a toda la comunidad, porque en
primer lugar evitaria los multiples problemas que aquejan a las instituciones
educativas, generadas principalmente por disputas y la falta de espacios de
comunicacién, las mismas que perjudican el clima institucional y de sobre

manera afecta los procesos de ensefianza y aprendizaje.
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Las instituciones educativas son espacios publicos, por tanto, sus
beneficiados vienen a ser la poblacion en general, por lo mismo estan en la
obligacion de brindar un servicio de calidad, por o que se exige que cada
una de ellas pueda construir un sistema de comunicacién corporativa que
permita asegurar la convivencia enriqguecedora entre los agentes educativos

y la poblacion en general.
Imagen institucional

Alarcon (2014) sostiene que la imagen institucional es el sello que distingue
a la organizacion y lo identifica a nivel del mercado en el que se desarrolla,
por ello es importante tener en cuenta que la imagen institucional se

construye a base de esfuerzo y perseverancia de todos los trabajadores.

La imagen institucional trasciende no solo a nivel organizacional, sino
también a nivel de los profesionales que laboran en la institucién, porque los
valores y los principios en los que se sustenta determinan la forma y

comportamiento que asumen todos los trabajadores en su vida diaria.

La imagen institucional es el rostro esquematizado que se aloja en el
subconsciente de los clientes o los usuarios de un servicio, por lo que
demanda una serie de exigencias que permiten su estructuracion
corporativa, por lo que cada detalle cuenta y aporta en la consolidacion de

esta representacion organizacional.
Interrelaciones personales

Maldonado (2015) lo define como la capacidad para socializarse que tienen
los miembros de la empresa u organizacion, basada en una comunicacion
empatica, asertiva y tolerante, en ese sentido se hace necesario que el
personal que dirige la organizacién tenga la capacidad para generar
espacios que permitan afianzar los lazos afectivos entre el personal que

laboran en la institucion.

Las interrelaciones personales demandan la predisposicion que tienen los

trabajadores para trabajar en equipo, bajo la perspectiva y el objetivo de
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lograr alcanzar las metas institucionales, por lo que deben existir condiciones
adecuadas y Optimas que aseguren que las interrelaciones personales

contribuyan a generar un clima organizacién bastante comodo y agradable.

Las interrelaciones personales contribuyen a construir la cultura corporativa,
porque a través del dialogo formativo entre todos los trabajadores se
promueve el cultivo de valores, tales como la tolerancia, la empatia y la

asertividad.
Ambiente laboral interno

Tenorio (2015) lo define como la percepcién que los trabajadores tiene sobre
el espacio laboral en el que se desenvuelven, constituyéndose en un
elemento importante y vital para la construccion de una cultura corporativa,
que distingue a la organizacion de otras, convirtiéndose en un valor
agregado, que beneficia a la institucién y principalmente al logro de los

objetivos institucionales.

El ambiente laboral lo constituyen no solo el espacio fisico, sino
principalmente las relaciones y los recursos humanos que interactian entre
si, por lo que es esencial que a nivel del personal directivo se implementen
estrategias para promover que el espacio laboral sea el mas adecuado

posible.

El ambiente laboral necesariamente regula los comportamientos, las
actitudes y las conductas del personal que labora en la institucion, porque
determina una manera adecuada de proceder, la misma que tiene que estar
alineada a los valores y los principios institucionales. Como podemos
observar el ambiente laboral interno es un componente esencial en el
desarrollo organizacional, porque determina el nivel de complacencia y

comodidad que perciben los trabajadores sobre su centro laboral
1.4. Formulacion del problema

1.4.1. Problema general
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cDe qué manera la gestion del cambio se relaciona con la
comunicacion corporativa en la Institucion Educativa Publica

“Corazon de Jesus” de Saurama, 20187
1.4.2. Problemas especificos

¢, Qué relacién existe entre la gestion del cambio y la imagen
institucional en la Institucion Educativa Publica “Corazén de Jesus”

de Saurama, 20187

¢, Qué relacion existe entre la gestion del cambio y las relaciones
interpersonales en la Institucion Educativa Publica “Corazéon de

Jesus” de Saurama, 20187

¢ Qué relacion existe entre la gestion del cambio y el ambiente
laboral interno en la Institucion Educativa Publica “Corazén de

Jesus” de Saurama, 20187
1.5. Justificacién del estudio

A nivel de la conveniencia podemos manifestar que, la investigacion
presentada facilita informacion sustancial sobre la magnitud del problema, a
fin de que las autoridades de la institucion tomen en cuenta las dificultades
que generan la falta de adaptacion al cambio por parte de los docentes y
coOmo es necesario e importante que se construya un sistema de

comunicacién corporativa a nivel institucional.

Es relevante porque atafie a todos los agentes educativos de la
institucion, quienes observan y perciben que a nivel institucional existen
problemas en la aceptacién de los cambios que el Ministerio de Educacion
viene implementando y el rechazo que tiene a nivel de los agentes

educativos.

Las implicancias practicas del estudio consideran que los principales
beneficiados vienen a ser los estudiantes quienes a través de este tipo de

investigaciones conocen los problemas que aquejan a los procesos
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pedagdgicos, y en base a las conclusiones arribadas se pueden implementar

estrategias para abordarla didacticamente.

El valor teorico del estudio considera que los conocimientos
generados a partir de la ejecucion del trabajo de investigacion deben
incrementar el cuerpo de conocimientos, ademas de generar nuevas

hipotesis de trabajo.

A nivel de la utilidad metodolégica podemos mencionar que los
instrumentos elaborados al haber sido validados pueden ser utilizados en

otras investigaciones.
1.6. Hipotesis
1.6.1. Hipotesis general

La gestibn del cambio se relaciona significativamente con la
comunicacion corporativa en la Institucion Educativa Publica

“Corazoén de Jesus” de Saurama, 2018.
1.6.2. Hipotesis especificas:

La gestidon del cambio se relaciona significativamente con la imagen
institucional en la Institucién Educativa Publica “Corazén de Jesus”
de Saurama, 2018.

La gestion del cambio se relaciona significativamente con las
relaciones interpersonales en la Institucibn Educativa Publica

“Corazon de Jesus” de Saurama, 2018.

La gestion del cambio se relaciona significativamente con el
ambiente laboral interno en la Institucion Educativa Publica

“Corazon de Jesus” de Saurama, 2018.
1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo general
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1.7.2.

Determinar la relacion entre la gestion del cambio y la comunicacion
corporativa en la Institucion Educativa Publica “Corazon de Jesus”
de Saurama, 2018.

Objetivos especificos

Determinar la relacién entre la gestion del cambio y la imagen
institucional en la Institucion Educativa Publica “Corazéon de Jesus”
de Saurama, 2018.

Determinar la relacién entre la gestion del cambio y las relaciones
interpersonales en la Institucion Educativa Publica “Corazéon de

Jesus” de Saurama, 2018.

Determinar la relacién entre la gestion del cambio y el ambiente
laboral interno en la Institucion Educativa Publica “Corazén de

Jesus” de Saurama, 2018

26



. METODO



2.1. Disefo de investigacion

Guillén (2014) considera que es un documento en el que se organiza,
planifica cada una de las secuencias logicas de un trabajo de investigacion,
de tal forma que cumpliendo dichas exigencias se logra alcanzar los
objetivos de investigacion previstos

La investigacion asume el disefio denominado descriptivo
correlacional, en base a que el objetivo de la investigacion prevé determinar

la relacion que existe entre las variables.

Esquema:

M es la muestra de estudio.
01 es el cddigo que se asigna a la medicion de la variable 1
02 es el cddigo que se asigna a la medicién de la variable 2
2.2. Variables, operacionalizacion
2.2.1. Identificacion de las variables
Variable 1: Gestion del cambio

Variable 2: Comunicacion corporativa
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2.2.2. Operacionalizacion de las variables

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE MEDICION
CONCEPTUAL OPERACIONAL

Capacidad que presentan | La gestion del cambio se | Cambio reactivo v" Problemas Ordinal:

las personas para | evidencia en la capacidad v' Dificultades Excelente
o adecuarse y adaptarse a | de adaptacion de las v' Crisis Bueno
—g las nuevas exigencias de | personas la misma que | Cambio proactivo v" Consolidacién Regular
) su entorno laboral y | se refleja en actitudes v' Crecimiento Deficiente
T personal, pudiendo | reactivas y proactivas, la v Mejora
©° asumir un cambio | misma que sera valorada | Cambio v Innovacién
S reactivo, proactivo 0 | a través de la aplicacion | institucionalizado v' Competitividad
‘g institucionalizado. de un cuestionario v" Obijetivos
O (Jiménez, 2014) elaborado en base a las

dimensiones y los
indicadores.

Proceso sistematico de | La comunicacién Imagen institucional v" Identidad Ordinal:
© interrelacion a nivel | corporativa se evidencia v" Compromiso Excelente
= interno entre los agentes | a través de la percepcion Bueno
g educativos que asegura | de un espacio laboral Interrelaciones v' Asertivas Regular
o contar con una buena | acogedor del tipo personales v/ Empaticas Deficiente
S imagen institucional, a | formativo, la misma que v' Tolerantes
5 partir de la promocion de | sera valorada a través de
'g interrelaciones la aplicacion de un : : :

o personales, asegurando | cuestionario de | Ambiente laboral interno v' Comportamientos
5 un ambiente laboral | informacion que contiene v Conductas

g interno acogedor. (Solari, | las dimensiones y los v' Actitudes

o 2014) indicadores.
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2.3.

2.4.

Poblacion y muestra
2.3.1. Poblacién muestral.

Maldonado (2012) sostiene que la poblacion muestral es el
conjunto de individuos plenamente identificado y cuantificables que se
enmarcan en un proceso de investigacion y que por su tamafio y
accesibilidad forman parte de todo el proceso de la investigacion, razon

por la cual no requiere contar con muestra de estudio.

La poblacion muestral para el estudio estuvo constituida por 30

docentes distribuidos de la siguiente manera:
Tabla 1

Poblaciéon de estudio de la Institucion Educativa Publica “Corazéon de

Jesus” de Saurama, 2018

Personal fi %

Directivo 1 3.3
Docente nombrado 18 60.0
Docente contratado 11 36.7
30 100.0

Total

Nota: N=30; Cuadro de Asignacién de Personal

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy

confiabilidad
2.4.1. Técnicas

Abanto (2016) considera que comprende el conjunto de
procedimientos, pasos y actividades que el investigador sistematiza para

acopiar la informacién requerida.

Las técnicas utilizadas en el recojo de informacion concerniente a

nuestra investigacion presenta el siguiente detalle:
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Variables Técnica

Gestion del cambio Encuesta

Comunicacion corporativa Encuesta

2.4.2. Instrumentos

Miranda (2015) lo define como medios fisicos y objetivos en el que
se registra todo aquello que se evidencia al aplicar la técnica de

recoleccién de datos.

Los instrumentos utilizados fueron siguientes caracteristicas:

Variables Técnica Instrumento
Gestion del cambio Encuesta Cuestionario
Comunicacion Encuesta Cuestionario
corporativa

2.4.3. Validacion

(Valladares, 2014) sostiene que es la propiedad debe asegurar
todo instrumento de medicion del tipo documental, lo que se resume en la

expresion “mide lo que tiene que medir”.

Existen dos métodos de validez de instrumentos, el primero se
refiere a la validacion cualitativa a través del Juicio de Expertos, en el
segundo se hace uso de métodos estadisticos para validar
cuantitativamente el instrumento, en el caso de nuestro estudio se utilizo
el modelo item total, para lo cual se calculd la varianza y la R de Pearson

la misma que registra valores superiores a 0,21 en cada item.
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2.5.

2.6.

2.4.4. Confiabilidad

Herndndez (2014) sostiene que la confiabilidad le otorga al
instrumento la propiedad de registrar resultados parecidos en varias

aplicaciones a muestras que presenten las mismas caracteristicas.

La confiabilidad de los instrumentos ha sido posible gracias al
calculo del estadigrafo denominado Alpha de Cronbach, cuyos registros
superan el valor de 0,81.

La confiabilidad para el caso de la variable gestion del cambio
registra el valor de 0,847, mientras que para el caso del cuestionario que

mide la comunicacion corporativa registra el valor de 0,883.
Métodos de anélisis de datos

Para organizar la informacién se utilizé el estadigrafo SPSS cuyas
funciones y opciones nos han permitido elaborar tablas estadisticas, asi

como el calculo de estadisticos descriptivos e inferenciales.

El andlisis y la sintesis, asi como la induccion y la deduccion fueron
los métodos tedricos utilizados, en ese sentido se han sistematizado los
resultados las mismas que demuestran que existe relacién entre las

variables de estudio.
Aspectos éticos

Se solicité la autorizacion respectiva a la institucion educativa para
desarrollar el recojo de la informacion; de la misma manera se ha
registrado cada uno de los textos citados, y finalmente se ha asegurado la
originalidad del presente informe final de tesis a través de la evaluacion

del archivo por el programa Turnitin.
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.  RESULTADOS



3.1. A nivel descriptivo
Tabla 2

Resultados del contraste entre la gestion del cambio y la comunicacion

corporativa
Valores gestion del cambio Total
Deficiente Regular Bueno Excelente
comunicacion Deficiente Recuento 5 2 1 0 8
corporativa % del total 16,7% 6,7% 3,3% 0,0% 26,7%
Regular Recuento 4 10 2 0 16
% del total 13,3% 333% 6,7% 0,0% 53,3%
Bueno Recuento 2 1 2 0 5
% del total 6,7% 33% 6,7% 0,0% 16,7%
Excelente  Recuento 0 0 0 1 1
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 3,3% 3,3%
Total Recuento 11 13 5 1 30
% del total 36,7%  43,3% 16,7% 3,3% 100,0%

Nota: n=30; instrumentos de mediciéon

La tabla 2 registra que el 53,3% (16) de docentes encuestados opinan
gue la comunicacién corporativa es regular y el 26,7% (8) considera que

es deficiente.

Respecto a la variable gestibn del cambio, podemos observar que el
43,3% (13) considera que es regular y el 36,7% (11) sostiene que es

deficiente.

Para el caso de los resultados obtenidos del cruce de las variables
podemos observar que el 33,3% (10) de docentes sostienen que tanto la

gestion del cambio como la comunicacion corporativa son regulares.
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Tabla 3

Resultados de gestion del cambio y la imagen institucional

Valores gestién del cambio Total
Deficiente Regular Bueno Excelente

imagen Deficiente  Recuento 4 6 0 0 10
institucional % del total 13,3% 20,0% 0,0% 0,0% 33,3%
Regular Recuento 5 7 1 0 13

% del total 16,7% 23,3% 3,3% 0,0% 43,3%

Bueno Recuento 2 0 1 0 3

% del total 6,7% 0,0% 3,3% 0,0% 10,0%

Excelente  Recuento 0 0 3 1 4

% del total 0,0% 0,0% 10,0% 3,3% 13,3%

Total Recuento 11 13 5 1 30
% del total 36,7% 43,3% 16,7% 3,3% 100,0%

Nota: n=30; instrumentos de medicion

La tabla 3 registra que el 43,3% (13) de docentes encuestados opinan

qgue la imagen institucional es regular y el 33,3% (10) considera que es

deficiente.

Respecto a la variable gestion del cambio, podemos observar que el

43,3% (13) considera que es regular y el 36,7% (11) sostiene que es

deficiente.

Para el caso de los resultados obtenidos del cruce de las variables

podemos observar que el 23,3% (7) de docentes sostienen que tanto la

imagen institucional como la gestion del cambio son regulares.
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Tabla 4

Resultados de gestion del cambio y las relaciones interpersonales

Valores gestién del cambio Total
Deficiente Regular Bueno Excelente

relaciones Deficiente  Recuento 7 1 0 0 8
interpersonales % del total 23,3% 3,3%  0,0% 0,0% 26,7%
Regular Recuento 2 9 2 0 13
% del total 6,7% 30,0% 6,7% 0,0% 43,3%
Bueno Recuento 2 2 2 0 6
% del total 6,7% 6,7% 6,7% 0,0%  20,0%
Excelente  Recuento 0 1 1 1 3
% del total 0,0% 33% 3,3% 3,3%  10,0%
Total Recuento 11 13 5 1 30
% del total 36,7%  43,3% 16,7% 3,3% 100,0%

Nota: n=30; instrumentos de medicion

La tabla 4 registra que el 43,3% (13) de docentes encuestados opinan
qgue las relaciones interpersonales son regular y el 26,7% (8) considera

gue es deficiente.

Respecto a la variable gestion del cambio, podemos observar que el
43,3% (13) considera que es regular y el 36,7% (11) sostiene que es

deficiente.

Para el caso de los resultados obtenidos del cruce de las variables
podemos observar que el 30,0% (9) de docentes sostienen que tanto las

relaciones interpersonales como la gestién del cambio son regulares.
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Tabla 5

Resultados de gestién del cambio y ambiente laboral interno

Valores gestién del cambio Total
Deficiente Regular Bueno Excelente

ambiente Deficiente  Recuento 6 1 1 0 8
laboral interno % del total 20,0% 33% 3,3% 0,0% 26,7%
Regular Recuento 3 10 3 0 16
% del total 10,0%  33,3% 10,0% 0,0%  53,3%
Bueno Recuento 2 2 1 0 5
% del total 6,7% 6,7%  3,3% 0,0%  16,7%
Excelente  Recuento 0 0 0 1 1
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 3,3% 3,3%
Total Recuento 11 13 5 1 30
% del total 36,7%  43,3% 16,7% 3,3% 100,0%

Nota: n=30; instrumentos de medicion

La tabla 5 registra que el 53,3% (16) de docentes encuestados opinan
gue el ambiente laboral interno es regular y el 26,7% (8) considera que es

deficiente.

Respecto a la variable gestion del cambio, podemos observar que el
43,3% (13) considera que es regular y el 36,7% (11) sostiene que es

deficiente.

Para el caso de los resultados obtenidos del cruce de las variables
podemos observar que el 33,3% (10) de docentes sostienen que tanto el

ambiente laboral interno como la gestion del cambio son regulares.
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3.2. A nivel inferencial
3.2.1. Prueba de normalidad
Tabla 6

Resultados de la prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Valores
Estadistico gl Sig.
Gestion del cambio ,332 30 ,000
Comunicacioén corporativa ,348 30 ,000
Imagen institucional 451 30 ,000
Ambiente laboral interno ,395 30 ,000
Interrelaciones personales 447 30 ,000

Nota: n=30; instrumentos de medicién

Para identificar el estadigrafo que calcula la direccion y grado de
intensidad de la asociacion entre las variables es necesario evaluar la
normalidad de los datos, en ese sentido utilizando el estadigrafo Shapiro
Wilks se ha determinado que los valores que alcanza la probabilidad
(p_valor) en todos los casos resultan ser menores al nivel de significancia
a(0,05), por lo que se afirman que los datos no logran configurar la curva
normal, por tanto se ha elegido el estadigrafo no paramétrico rho de
Spearman en razon de que las variables y sus dimensiones son del tipo

ordinal y la muestra es igual a 30 unidades de estudio.
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3.2.2. Prueba de hipétesis
3.2.2.1. Para la hipo6tesis general
Hipoétesis alterna (Ha)

La gestion del cambio se relaciona significativamente con la comunicacion
corporativa en la Institucion Educativa Publica “Corazén de Jesus” de
Saurama, 2018.

Hipotesis nula (Ho)

La gestion del cambio no se relaciona significativamente con la
comunicacion corporativa en la Institucion Educativa Publica “Corazén de

Jesus” de Saurama, 2018.
Tabla 7

Resultados de la asociacion entre gestion del cambio y la comunicacion

corporativa.
Valores gestién del comunicacion
cambio corporativa

Rho de gestién del Coeficiente de correlacion 1,000 433"
Spearman  cambio Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
comunicacion  Coeficiente de correlacion 433" 1,000

corporativa Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

Nota: n=30; instrumentos de medicion

El valor de rho=0,433 por lo tanto la asolacion entre las variables es
directa moderada, de la misma forma podemos notar que el
p_valor=0,000 que resulta ser menor al nivel de significancia a=0,00 por lo
gue se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipoétesis nula.
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3.2.2.2. Paralahipétesis especifica 1
Hipotesis alterna (Ha)

La gestidbn del cambio se relaciona significativamente con la imagen
institucional en la Instituciéon Educativa Publica “Corazén de Jesus” de
Saurama, 2018.

Hipotesis nula (Ho)

La gestion del cambio no se relaciona significativamente con la imagen
institucional en la Institucion Educativa Publica “Corazén de Jesus” de
Saurama, 2018.

Tabla 8

Resultados de la asociaciébn entre gestion del cambio y la imagen

institucional.
Valores gestién del imagen
cambio institucional
Rho de gestién del Coeficiente de correlacion 1,000 553"
Spearman  cambio Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
imagen Coeficiente de correlacion 553" 1,000
institucional Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

Nota: n=30; instrumentos de medicidn

El valor de rho=0,553 por lo tanto la asolacion entre las variables es
directa moderada, de la misma forma podemos notar que el
p_valor=0,000 que resulta ser menor al nivel de significancia a=0,00 por lo

gue se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis nula.
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3.2.2.3.

Hipotesis alterna (Ha)

Para la hipotesis especifica 2

La gestion del cambio se relaciona significativamente con las relaciones

interpersonales en la Institucién Educativa Publica “Corazén de Jesus” de

Saurama, 2018.

Hipotesis nula (Ho)

La gestion del cambio no se relaciona significativamente con las

relaciones interpersonales en la Institucion Educativa Publica “Corazén de

Jesus” de Saurama, 2018.

Tabla 9

Resultados de la asociacion entre gestion del cambio y las relaciones

interpersonales.
Valores gestién del relaciones
cambio interpersonales
Rho de gestién del Coeficiente de 1,000 553"
Spearman  cambio correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30
relaciones Coeficiente de 553 1,000
interpersonales correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30
Nota: n=30; instrumentos de medicion

El valor de rho=0,608 por lo tanto la asolacion entre las variables es

directa fuerte, de la misma forma podemos notar que el p_valor=0,000

que resulta ser menor al nivel de significancia a=0,00 por lo que se acepta

la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula.
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3.2.2.4.

Hipotesis alterna (Ha)

Para la hipotesis especifica 3

La gestién del cambio se relaciona significativamente con el ambiente

laboral interno en la Institucidén Educativa Publica “Corazéon de Jesus” de

Saurama, 2018.

Hipotesis nula (Ho)

La gestion del cambio no se relaciona significativamente con el ambiente

laboral interno en la Institucidon Educativa Publica “Corazon de Jesus” de

Saurama, 2018.

Tabla 10

Resultados de la asociacion entre gestion del cambio y el ambiente

laboral interno.

Valores gestiébn del  ambiente laboral
cambio interno

Rho de gestién del Coeficiente de 1,000 430
Spearman  cambio correlacién

Sig. (bilateral) . ,000

N 30 30

ambiente Coeficiente de 430 1,000
laboral interno  correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

Nota: n=30; instrumentos de medicion

El valor de rho=0,430 por lo tanto la asolacion entre las variables es

directa moderada, de

la misma forma podemos notar

que el

p_valor=0,000 que resulta ser menor al nivel de significancia a=0,00 por lo

gue se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la hipoétesis nula.
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IV. DISCUSION



Todo fendmeno de la realidad social evoluciona y se desarrolla en base a su
capacidad de afrontar el cambio, porque gracias a ellos las personas logran
desarrollar otras capacidades que les permiten adaptarse a nuevos contextos y
distintas realidades, en ese sentido los cambios que se vienen produciendo en
el sistema educativo necesita una modificaciéon de concebir el proceso de

ensefianza y aprendizaje.
La discusion del estudio ha sido organizada de la siguiente manera:

La tabla 2 registra que el 53,3% (16) de docentes encuestados opinan que la
comunicacién corporativa es regular y el 26,7% (8) considera que es deficiente.
Respecto a la variable gestion del cambio, podemos observar que el 43,3%
(13) considera que es regular y el 36,7% (11) sostiene que es deficiente. Para
el caso de los resultados obtenidos del cruce de las variables podemos
observar que el 33,3% (10) de docentes sostienen que tanto la gestion del
cambio como la comunicacion corporativa son regulares, confirmando los
resultados obtenidos por Sanchez (2016) quien en su tesis titulado: Gestion del
cambio y los sistemas de comunicacion en la IEP "José de San Martin" en
Mendoza, Argentina, afirma que, la mayoria de los docentes coinciden en
sefialar que existen rechazo a las politicas de reforma educativa
implementados por el Ministerio de Educacion porque no toma en cuenta las
necesidades e intereses de los profesores, agravandose la situacién porque su
implementacion en el sistema educativo argentino no genera sistema de

comunicacién asertiva menos aun empaticas.

La tabla 3 registra que el 43,3% (13) de docentes encuestados opinan que la
imagen institucional es regular y el 33,3% (10) considera que es deficiente.
Respecto a la variable gestion del cambio, podemos observar que el 43,3%
(13) considera que es regular y el 36,7% (11) sostiene que es deficiente. Para
el caso de los resultados obtenidos del cruce de las variables podemos
observar que el 23,3% (7) de docentes sostienen que tanto la imagen
institucional como la gestion del cambio son regulares, confirmando los
resultados obtenidos por (Valderrama, 2015) quien en su tesis titulado: Gestion
del cambio y su relacion con el clima institucional en la IEP "Jean Piaget" del
distrito de Aconcagua, Chile, afirma que, el 68% de los encuestados consideran



que los cambios que se vienen introduciendo a nivel de la institucion ha
generado un clima institucional inadecuado porque no se ha consensuado con
todos los estamentos los propésitos y las intenciones de este tipo de trabajo,
por lo que existe rechazo perjudicando las interrelaciones personales en la
institucion, las mismas que se traducen en problemas en el desarrollo del

proceso de ensefianza y aprendizaje.

La tabla 4 registra que el 43,3% (13) de docentes encuestados opinan que las
relaciones interpersonales son regular y el 26,7% (8) considera que es
deficiente. Respecto a la variable gestion del cambio, podemos observar que el
43,3% (13) considera que es regular y el 36,7% (11) sostiene que es deficiente.
Para el caso de los resultados obtenidos del cruce de las variables podemos
observar que el 30,0% (9) de docentes sostienen que tanto las relaciones
interpersonales como la gestion del cambio son regulares, confirmando los
resultados obtenidos por (Miranda J. , 2016) quien en su tesos titulado:
Relacion de la gestién del cambio y el desarrollo de la profesionalidad docente
en la IEP "Pedro Inclan" de Chota Cajamarca, afirma que, la mayoria de los
docentes coinciden en sefialar que las demandas y necesidades que la
sociedad exige a la institucién educativa son diferentes, por lo tanto, exige que
los maestros tengan otro tipo de vision sobre el trabajo que desempefian, por lo
gue urge la necesidad de mejorar sus capacidades y habilidades profesionales,
razon por la cual deben realizar capacitaciones, especializaciones y posgrados,

los que le permitiran adecuarse convenientemente al cambio.

La tabla 5 registra que el 53,3% (16) de docentes encuestados opinan que el
ambiente laboral interno es regular y el 26,7% (8) considera que es deficiente.
Respecto a la variable gestién del cambio, podemos observar que el 43,3%
(13) considera que es regular y el 36,7% (11) sostiene que es deficiente. Para
el caso de los resultados obtenidos del cruce de las variables podemos
observar que el 33,3% (10) de docentes sostienen que tanto el ambiente
laboral interno como la gestion del cambio son regulares, confirmando los
resultados obtenidos por Humareda (2016) quien en su tesis titulado: Influencia
de la gestion del cambio en la comunicacion institucional de la IEP "Alfonso
Ugarte" de Puno, afirma que, existe relacion entre las variables de estudio

(rho=0647; p_valor=0,000<a0,05), lo que significa que la mayoria de los



docentes sostienen que todo cambio en la forma y manera de trabajar en el
aula debe procurar contar con espacios de socializacion a fin de consensuar la
forma de cémo se puede implementar este tipo de trabajo, por lo que es
necesario que al interior de la institucibn se implementen un sistema de
comunicacién que permita socializar y consensuar este tipo de reformas

curriculares.



V. CONCLUSIONES



1. La gestion del cambio se relaciona significativamente con la
comunicacion corporativa en la Institucion Educativa Publica “Corazén
de Jesus” de Saurama, 2018, porque el valor de rho=0,433 por lo tanto
la asolacion entre las variables es directa moderada, de la misma forma
podemos notar que el p_valor=0,000 que resulta ser menor al nivel de
significancia a=0,00 por lo que se acepta la hipdtesis alterna y se

rechaza la hipotesis nula. (tabla 7)

2. La gestion del cambio se relaciona significativamente con la imagen
institucional en la Institucién Educativa Publica “Corazon de Jesus” de
Saurama, 2018, porque el valor de rho=0,553 por lo tanto la asolacion
entre las variables es directa moderada, de la misma forma podemos
notar que el p_valor=0,000 que resulta ser menor al nivel de significancia
a=0,00 por lo que se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis
nula. (tabla 8)

3. La gestion del cambio se relaciona significativamente con las relaciones
interpersonales en la Institucion Educativa Publica “Corazén de Jesus”
de Saurama, 2018, porque el valor de rho=0,608 por lo tanto la asolacion
entre las variables es directa fuerte, de la misma forma podemos notar
gue el p_valor=0,000 que resulta ser menor al nivel de significancia
a=0,00 por lo que se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis
nula. (tabla 9)

4. La gestion del cambio se relaciona significativamente con el ambiente
laboral interno en la Institucion Educativa Publica “Corazén de Jesus” de
Saurama, 2018, porgue el valor de rho=0,430 por lo tanto la asolacién
entre las variables es directa moderada, de la misma forma podemos
notar que el p_valor=0,000 que resulta ser menor al nivel de significancia
a=0,00 por lo que se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis
nula. (tabla 10)
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VI. RECOMENDACIONES



El Director de la | Institucion Educativa Publica “Corazén de Jesus” de
Saurama, debe promover la realizacibn de eventos de capacitacion
relacionados al tema de la gestion del cambio y la comunicacion
corporativa con la intencién de que los docentes puedan interiorizar los
conocimientos sobre la importancia que reviste la implementacion de
estas dos variables en la gestion institucional, administrativa y

pedagogica.

Los profesores que laboran en la Institucion Educativa Publica “Corazon
de Jesus” de Saurama, deben propiciar la realizacion de reuniones de
coordinacion con la intencibn de mejorar y socializar experiencias
didacticas, la misma que permitird sistematizar con mejor criterio didactico

el proceso de ensefianza y aprendizaje.

Los especialistas de la UGEL Vilcashuamén deben organizar reuniones
de trabajo con los docentes y el personal directivo de la Institucion
Educativa Publica “Corazén de Jesus” de Saurama, de tal forma que se
puede establecer canales de comunicacion sobre la base la asertividad, la
empatia y la tolerancia entre todos los agentes educativos, que
contribuyan a mejorar la calidad del servicio que presta la institucion a la

comunicad en general.
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ANEXOS



ANEXO 1: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO-GESTION DEL CAMBIO

Instrucciones: A continuacion, le presentamos una serie de afirmaciones, referidos a valorar la
gestién del cambio, considerando que no existen respuestas correctas ni incorrectas, tenga a
bien, por favor, marcar con un aspa, en la hoja de respuestas, en la opcidon que mejor exprese
su punto de vista, de acuerdo con el siguiente cédigo:

Ni de acuerdo,
Totalmente en . Totalmente de
En desacuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
N° ITEMS PUNTAIJES

DIMENSION I: CAMBIO REACTIVO

1 | Considera que los trabajadores del centro de salud,
perciben toda dificultad como problema

2 | Los problemas que surgen en el desempefio laboral,

perjudican el equilibrio emocional de los

trabajadores.

3 | No existe predisposicidn a abordar los problemas
que se suscitan en el centro de labores como
oportunidad para aprender.

4 | Las dificultades que presentan en el centro de labor
no son gestionadas convenientemente.

5 | Todas las dificultades que surgen en el centro de
labores condicionan los niveles de productividad de
los trabajadores.

6 | Las dificultades que surgen en el desempefio laboral,

perjudican los niveles de motivacién de los

trabajadores.

7 | La crisis es un estado que paraliza el estado
emocional de los trabajadores.

8 | Muchos de los trabajadores no tienen la capacidad
de gestionar las crisis que se presentan a nivel




personal y profesional.

Se percibe que los trabajadores tienen temor a que
las crisis a nivel laboral los perjudique a nivel laboral
y emocional.

DIMENSION II: CAMBIO PROACTIVO

10

Los cambios que se suscitan a nivel institucional
consolidad el desarrollo personal y profesional de
los trabajadores.

11

La consolidaciéon profesional de los trabajadores del
centro de salud, se debe a la forma de cémo
gestionan las dificultades.

12

Los profesionales del centro de salud, consolidad su
desarrollo personal y profesional a partir de Ia
capacidad de gestionar adecuadamente el cambio.

13

Toda dificultad es percibida por el trabajador como
medio para el crecimiento personal y profesional.

14

El crecimiento personal y profesional de los
trabajadores de la institucién se debe a la capacidad
de gestionar los cambios.

15

Existe una predisposicion adecuada de los
trabajadores a lograr el crecimiento personas y
profesional.

16

La mejora continua es una politica institucional.

17

Los trabajadores conciben que la mejora continua
permite asegurar brindar un servicio de calidad.

18

Mejorar, crecer y desarrollarse, en percepcién de los
trabajadores, es el catalizador para brindar un
servicio de calidad.

DIMENSION Ill: CAMBIO INSTITUCIONALIZADO

19

La innovacidn es una constante en el desempeiio
profesional de los trabajadores.

20

Existen iniciativas personales para innovar el servicio
gue presta la institucion.

21

Los responsables de dirigir la instituciéon generan
espacios para acoger las ideas innovadoras de los




trabajadores.

22 | Existe predisposicion de los trabajadores a
considerar a la competitividad como motor del
cambio.

23 | La competitividad es una necesidad que nos exige
mejorar nuestro desempeno personal y profesional

24 | La competitividad no solo se presenta a nivel
institucional, sino también a nivel personal.

25 | Los trabajadores estdn empoderados de los
objetivos institucionales.

26 | Los objetivos institucionales acogen las necesidades
y las expectativas de los trabajadores.

27 | Los trabajadores hacen suyo cada uno de los

objetivos institucionales.




CUESTIONARIO — COMUNICACION CORPORATIVA

A continuacion, se presentan una serie de preguntas, elaboradas con el propésito de
conocer las caracteristicas de como se presenta la comunicacion corporativa en la
institucion educativa. Lea cuidadosamente cada pregunta y seleccione la alternativa
gue usted considere refleja mejor su situacién, marcando con una "X" la respuesta que
corresponda, considerando la siguiente escala:

Si: Siempre No: Nunca o Nada Poco: Término medio

Condicién: Sexo: Edad:

PARTE I: INTELIGIBLE

1. ¢La comunicacion que se presenta a nivel de todos los actores educativos de la

institucion es sincera?

=i Mo FPoco

2. ¢La comunicacion al interior de la institucién es empatica?

=i Mo Foco

3. ¢La comunicacion al interior de la instituciéon es asertiva?

Si Mo Poco

4. ¢La comunicaciobn al interior de la institucion no permite disputas ni

enfrentamientos?

=i Mo FPoco

5. ¢La comunicacion que se practica al interior de la institucion fortalece las relaciones

interpersonales de todos los actores educativos?

=i Mo FPoco



http://www.monografias.com/trabajos6/dige/dige.shtml#evo
http://www.monografias.com/trabajos16/sexo-sensualidad/sexo-sensualidad.shtml

6. ¢Te sientes comodo y satisfecho con el tipo de comunicacién que se practica al

interior de la instituciéon?

Si

Mo Poco

PARTE II: RECTITUD

7.

¢La comunicacion que se practica al interior de la institucion se regula a través de

las normas de convivencia?

10.

11.

12.

13.

=i Mo Poco

¢, Todos los actores educativos de la institucién procuran practicar un tipo de
comunicacion caracterizada en el respeto mutuo?

=i Mo Foco

¢La comunicacion que se practica al interior de la institucion obedece a reglas
y normas pre establecidas?

=i Mo Poco

¢, Es evidente que la comunicacion que se practica al interior de la instituciéon
fortalece los lazos afectivos?

=i Mo Foco

¢La comunicacion que se practica al interior de la institucion es del tipo
horizontal el que no se distingue niveles jerarquicos?

=i Mo Poco

¢ Existe normas de convivencia en la institucion que determinan la practica de
una comunicacion tolerante y asertiva?

=i Mo Foco

¢ El clima institucional se ve favorecida con el tipo de comunicacién que se
practica en la institucion?



Si Mo Poco

PARTE II: VERACIDAD

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

¢La comunicacién que practican los actores educativos es coherente entre lo
que se dice y lo que se hace?

=i Mo Foco

¢la coherencia es una de las caracteristicas del tipo de comunicaciéon que se
practica en la institucion?

=i Mo Poco

¢ Es evidente la predisposicion sincera de los actores educativos para
promover una comunicacion asertiva y empatica?

=i Mo Foco

¢ La comunicacién que se practica al interior de la institucién educativa
promueve la identificacién con la misién y visién de la institucion?

=i Mo Poco

¢La consecuencia entre lo que se propone y se practica caracteriza la practica
comunicativa al interior de la institucion?

Si Mo Poco

¢La comunicacién que se practica al interior de la institucion se basa en el
respeto y la valoracion del esfuerzo y responsabilidad demostrada por los
colegas en la labor diaria?

=i Mo Foco

¢La comunicacion que se practica al interior de la institucion mejorar el nivel de
autoestima de los actores educativos?

=i Mo Foco




FICHA TECNICA

Instrumento Cuestionario para medir gestién del cambio
Autores Verdnica Maldonado Tabares

Ao de edicion 2016

Pais de origen Pera.

Ambito de aplicacion

Instituciones publicas

Administracién

Individual

Objetivo

Valorar la gestion del cambio.

Duracion

40 minutos

Dimensiones

Cambio proactivo
Cambio reactivo

Cambio institucionalizado

Adaptado

Br. Rojas Espinoza, Edgar

Campo de aplicacién

Docentes de instituciones educativas publicas.

Validez estadistica

La validez del instrumento considerd el calculo de la R
de Pearson bajo el modelo estadistico, item-total, la
misma que registrd, en cada item, un valor mayor a 0.21.

indice de confiabilidad

La confiabilidad del instrumento demand6 el calculo del
Alpha de Cronbach, la misma que registro el valor de
0.847

Calificacion

Recategorizacién

Totalmente en desacuerdo : | 1 punto
En desacuerdo 2 puntos
Ni de acuerdo ni en 3 puntos
desacuerdo

De acuerdo 4 puntos
Totalmente de acuerdo 5 puntos
Intervalo:

Deficiente : 27 — 66 puntos

Regular : 66 — 89 puntos

Bueno : 89 — 112 puntos

Excelente : 112 — 135 puntos




FICHA TECNICA

Instrumento Cuestionario para medir comunicacion cororativa
Autores Pablo Manrique Tuesta

Ao de edicion 2016

Pais de origen Peru.

Ambito de aplicacion

Instituciones publicas

Administracién

Individual

Objetivo

Valorar la comunicacién corporativa.

Duracion

40 minutos

Dimensiones

Imagen institucional
Relaciones interpersonales

Ambiente laboral interno

Adaptado

Br. Rojas Espinoza, Edgar.

Campo de aplicaciéon

Docentes de instituciones educativas publicas.

Validez estadistica

La validez del instrumento consider6 el célculo de la R
de Pearson bajo el modelo estadistico, item-total, la
misma que registrd, en cada item, un valor mayor a 0.21.

indice de confiabilidad

La confiabilidad del instrumento demandé el calculo del
Alpha de Cronbach, la misma que registro el valor de
0.883

Calificacion

Recategorizacién

Totalmente en desacuerdo 1 punto
En desacuerdo 2 puntos
Ni de acuerdo ni en 3 puntos
desacuerdo

De acuerdo 4 puntos
Totalmente de acuerdo 5 puntos
Intervalo:

Deficiente 1 27 — 66 puntos

Regular : 66 — 89 puntos

Bueno : 89— 112 puntos
Excelente : 112 — 135 puntos




ANEXO 2: VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS

VALIDEZ-GESTION DEL CAMBIO

1. VARIANZA
ITEM VARIANZA
V1 D1 _P1 0,127
V1 D1_P2 1,627
V1 D1_P3 1,457
V1 D1_P4 1,945
V1 D1_P5 0,127
V1 D1_P6 0,457
Vi D1_P7 0,365
V1 D1_P8 0,395
V1 D1_P9 0,754
V1 _D2_P10 0,954
V1 D2 P11l 0,756
V1 D2 P12 0,127
V1 D2 P13 1,627
V1 _D2_P14 1,457
V1 D2_P15 1,945
V1 D2 P16 0,627
V1 D2_P17 0,448
V1 D2 P18 0,662
V1 _D3_P19 0,447
V1 _D3_P20 0,627
V1 D3 P21 1,852
V1 _D3_P22 1,632
V1 D3 P23 0,457
V1 _D3_P24 0,468
V1 D3 P25 0,127
V1 _D3_P26 1,627
V1 D3_P27 1,457
PUNTAJE_TOTAL 24,541




MATRIZ DE CORRELACIONES

vi_ | vi | vi |vi |vi |wvi |vi |vi |vi |vi |vi |vi |wvi |wvi |wvi |wvi |vi |wvi |vi |vi |[vi |vi |vi |vi |vi |Vl |Vl | PUNTA
Dl_|Di_|D1_|D1_|D1_|Di_|Di_|D1l_|D1l_| D2 |D2_|D2_ | D2 | D2 |D2 |D2_ |D2 |D2 |D3 |D3 |D3 |D3 |D3_ | D3 | D3 | D3 | D3 |JETOT
PL | P2 | P3| P4 | P5 | P6 | P7 | P8 | P9 | P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25 | P26 | P27 AL
V1 D1_ 1 - -] 0.04 - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - -] o010 -] -0.238
P1 0.06 | 0.22 5| 0.15|,401" | 0.08 | 0.15|,388"| 0.10| 0.15| ,401"| 0.10 | 0.15| ,415° | 0.08| 0.11| 0.34| 0.11| 0.14| ,411"| 0.27| 0.14| ,388 | 0.27 1| 014
1 2 2 7 2 1 2 1 2 4 9 7 6 2 1 6 1 4
V1 D1_ - 1] 026,434,777 | 011 | 4197 |, 777 | 011 | 4297|7777 | 011 ,4297|,777" | 011 ,405 |,7207 | 0.11 | 4417 | 817 | 0.14 -] 013 - -] ,581 - 745
P2 0.06 0 : 2 : 4 2 1 2 3| 0.19 7] 015 0.19 0.01
1 3 9 3 0
V1_D1_ -1 0.26 1] 011]023],765 | 0.11| 023,749 | 0.12| 0.23|,765 | 0.12| 0.23|,783" | 0.10| 0.19 | 687 | 0.14| 0.25 | ,811 -1 0.02] ,440 - -] ,818 1401
P3 0.22 0 7 5 ) 3 5 : 7 5 7 5 9 7 2 7 0.22 0 0.22 | 0.02
2 4 4 4
V1 D1_| 004,434 | 0.11 1] 035 001,803 | 035 0.02|,908" | 0.35| 0.01|,908" | 0.35| 0.00],864" | 0.35| 0.04 |,927" | ;372" | 0.01| 0.15 - -] 015 - - 615
P4 5 7 7 1 . 7 2 7 1 7 0 2 1 1 3| 022 0.28 3| 011 0.18
4 6 9 0
V1 D1_ -1,7771 0.23] 0.35 1]/ 024]034]100] 025] 034 100[ 024 034 1,00[ 023 033],9427 | 0.25[ 0.34{,9837 | 0.21 -1,5797| o0.01 -] 0127 0.03 815
P5 0.15 : 5 7 3 4| 0" 1 2 0" 3 2 0" 5 3 5 1 9| 017 2| 017 6 1
2 6 6
V1_D1_ -] 011,765 | 0.01] 0.24 1] 004]024],988| 001 024 1,00] 004 0.24],9887 | 0.01| 0.22],949" | 0.01| 021,975 -] 016,787 - -|.,576 414
P6 401" 2 ) 1 3 0 3 : 2 3 0" 2 3 0 1 3 4 0.18 3 0.18 | 0.15
4 4 1
V1 D1_ -1,4197] 0.11],8937 0.34 | 0.04 1] 034 007],9837 | 0.34] 0.04]|,983" | 0.34| 0.00|,97 | ,403"| 0.14 |,968" | 0.35| 0.01 | ,363 - -] ,363 - - 648
P7 0.08 3 : 4 0 4 8 4 0 4 0 7 9 1 0.21| 0.27 011 0.17
7 6 6 5 4
V1 D1_ -1,7771 023 035 1,00 | 0.24 | 0.34 1] 025| 034 100 024 034 1,00 023 | 0.33[,942" | 0.25| 0.34[,9837 | 0.21 -|,5797 | 0.01 -] 0127 0.03 815
P8 0.15 : 5 71 0o 3 4 1 2 0" 3 2 0" 5 3 5 1 9| 017 2| 017 6 1
2 6 6
V1 _D1_ -1 011],7497| 0.02| 0.25,9887| 0.07 | 0.25 1| 0.05| 025(,9887 | 0.05| 025,977 | 0.07| 0.28,9817 | 0.02| 0.22 | ,964 -] 0.15],768 - - | 544 1436
P9 ,388" 4 ' 2 1 ' 8 1 3 1 3 1 6 0 7 1 0.18 8 0.18 | 0.16
5 5 5
V1_D2_ -1,4297] 0.12],908"| 0.34 | 0.01 | 9837 | 0.34 | 0.05 1| 034 001],9637 | 0.34| 0.00(,985 | ,406 | 0.10 | 982" | 0.35| 0.01 | ,378 - -] 378 - - ,640
P10 0.10 7 : 2 2 . 2 3 2 2 2 0 0 8 2 0.21| 0.27 0.09 | 0.14
1 9 2 9 8
V1 D2_ -1,7771 023 035 1,00 | 0.24 | 0.34| 1,00 0.25| 0.34 1] 024 034 100| 023 033],9427 | 0.25] 0.34],9837 | 0.21 -|,5797 | 0.01 -] 0127 0.03 815
P11 0.15 : 5 7 0" 3 4| 0o 1 2 3 2 0" 5 3 5 1 9| 017 2| 017 6 1
2 6 6
V1 _D2_ -] 011],765 | 0.01] 0.24| 1,00 | 0.04 | 0.24 | ,988"| 0.01| 0.24 1| 0.04| 024],9887 | 001 022,949 | 0.01] 0.21,975 -] 016,787 - -] .,576 414
P12 401 2 ' 1 3 ¥ 0 3 : 2 3 2 3 0 1 3 4 0.18 3 0.18 | 0.15
4 4 1
V1 D2_ -1 ,4297] 0.12],908"| 0.34 | 0.04 | ,9837| 0.34 | 0.05[,963" | 0.34| 0.04 1| 034 000(,9177 | 034 0.10(,9827 | 0.35| 0.01| ,378 - -] 378 - - 635
P13 0.10 7 : 2 2 : 2 3 2 2 2 0 0 0 8 2 021 027 0.09| 0.14
1 9 2 9 8
V1 D2_ -1,7771 023 035 1,00 0.24 [ 034 1,00 | 025 034 1,00| 0.24| 0.34 1] 023| 033,9427 | 0.25| 034 ,9837 | 0.21 -1 5797 0.01 -] 0127 0.03 815
P14 0.15 . 5 71 0o 3 4| 0o 1 2 0" 3 2 5 3 5 1 9| 017 2| 017 6 1
2 6 6
V1 D2_ -] 011,783 0.00[ 0.23[,988" | 0.00 | 0.23],977 | 0.00| 0.23],988" | 0.00[ 0.23 1] 000| 0.21],9187[ 0.00| 0.20|,988" -] 016,807 - -1,609” 1395
P15 415" 1 . 0 5 . 0 5 : 0 5 0 5 0 6 0 7 0.18 9 0.18 | 0.13




4 4 7
V1 D2_ -],4057| 0.10 | ,864" | 0.33 | 0.01[,967 | 0.33| 0.07 [,985 | 0.33| 0.01|,917" | 0.33 | 0.00 1] ,4517] 0.14],936" | 0.34| 0.01| 0.35 - -] 035 - - 631
P16 0.08 9 . 3 0 . 3 6 3 0 3 0 3 7 1 1| 020| 0.26 1| 011 0.16
4 9 7 1 8
V1 D2_ -1,7207[ 019 | 0.35 [ ,9427| 0.22 ] ,4037| 9427 | 0.28 | ,406 | ,9427 | 0.22| 034,942 | 0.21 | ,451 1] 032 034],925" | 0.20 -| 524 - -] 0.08 - ,809
P17 0.11 : 7 2 : 1 ' 0 1 0 6 7 2 0| 0.6 0.01| 0.16 1| 0.02
9 9 1 9 8
V1 D2_ -] 011],687 | 004 025(,9497 | 0.14 | 0.25|,981° | 0.10| 0.25|,949" | 0.10| 0.25|,918" | 0.14 | 0.32 1] 005 0.22,904 -1 014,702 - -1 ,463 457
P18 0.34 2 ) 1 5 ) 7 5 : 0 5 0 5 3 7 0 6 0.18 1 0.18 | 0.8
7 0 0 4
V1 _D3_ -1,44171 014|927 | 0.34| 0.01[,9687| 0.34 | 0.02],9827 | 0.34| 0.01|,982" | 0.34| 0.00|,936" | 0.34 | 0.05 1] 035 0.01] ,396 - -] ,396 - - 628
P19 0.11 2 . 1 3 . 1 7 1 3 1 0 2 0 8 4 0.22| 0.26 0.08| 0.2
6 2 9 3 0
V1 D3_ -1,8177 0.25 | ,3727| 9837 | 0.21 | 0.35[,983"| 0.22 | 0.35|,983" | 0.21| 0.35[,983" | 0.20 | 0.34[,925" | 0.22 | 0.35 1] 021 -|,5777| 0.00 -] 0187 0.05 817
P20 0.14 : 7 : 4 9 ' 1 8 4 8 7 7 6 8 9| 018 0| 018 8 1
2 1 1
V1 D3_ -] 0148117 001] 021,975 | 0.01 | 0.21|,964 | 0.01| 021,975 | 0.01| 021,988 | 0.01| 0.20 [,904" | 0.01| 0.21 1 -] 0.6 ,807 - -1.635 ,399
P21 411" 3 ) 1 9 . 1 9 : 2 9 2 9 1 0 4 9 0.18 8 0.18 | 0.08
9 9 5
V1 D3_ - - -] 015 - -1,363 - -] 378 - - 378 - -] 035 - -1 ,396 - - 1 - -1 1,00 - -] -0.027
P22 0.27 | 0.19 | 0.22 3| 017 018 0.17 | 0.18 0.17| 0.8 0.17 | 0.8 1| 016 0.18 0.18| 0.18 0.01| 0.03 0"| 0.05| 0.09
1 3 4 6 4 6 5 6 4 6 4 9 0 1 9 4 9 8 6
V1 D3_ -] 0131 0.02 -1.5797| 0.16 -1,5797] 0.15 -] 5797 | 0.16 -1 5797 | 0.16 -] 5247 0.14 -15777| 0.16 - 1| 0.34 - -1 017 0.300
P23 0.14 7 0] 022 . 3| 021 . 8| 0.21 3| 021 9| 0.20 1| 022 8| 0.01 8| 0.01| 0.07 7
6 4 6 9 9 9 2 4 4 2
V1 D3_ - -1 ,440 -] 001,787 -] 001,768 -| o0.01],787 -| o.01],807 - -1,702 -] 0.00,807 -] 034 1 - -] .586 0.033
P24 388" | 0.15 0.28 2 "1 0.27 2 " 0.27 2 0.27 2 0.26 | 0.01 0.26 0 0.03 8 0.03| 0.10
9 6 6 2 2 7 1 9 9 9 5
V1_D3_ - - -] 015 - -1.363 - -] 378 - -] 378 - -] 035 - -1 ,396 - -1 1,00 - - 1 - -] -0.027
P25 0.27| 019 | 0.22 3| 017 018 0.17 | 0.18 0.17| 0.8 0.17 | 0.8 1| 016 0.18 0.18| 0.18 0”| 0.01| 0.03 0.05| 0.09
1 3 4 6 4 6 5 6 4 6 4 9 0 1 9 4 9 8 6
Vi D3_ | 0.10 ] 581 - -] 012 - -] 012 - -] 012 - -] 012 - -] 0.08 - -] 018 - - - - - 1 - 0.088
P26 1 "1 002 011 6| 015 0.11 6| 0.16 | 0.09 6| 0.15| 0.09 6| 0.13]| 0.11 1| 0.18| 0.08 8| 0.08| 0.05| 0.07| 0.10| 0.05 0.02
4 9 1 5 5 9 1 9 7 1 4 3 5 8 2 5 8 4
V1_D3_ - -] .818 -] 0.083],576 -] 0.03],544 -] 0.03] 576 -] 0.03,609 - - 1,463 -] 0.05],635 -] 017,586 - - 1 0.024
P27 0.14 | 0.01 "1 0.18 1 "1 017 1 "1 014 1 0.14 1 0.16 | 0.02 0.12 1 0.09 7 0.09 | 0.02
4 0 0 4 8 8 8 8 0 6 6 4
PUNTA -1,745 | 4017|615 | ;815 | 414" | 648" | 815 | 436 | 640 | ,815 | 414 | 635 |,815 | ,395 |,631 |,809 | ,457 | .628" |.817 | ,399 -] 030 0.03 -] 0.08] 0.02 1
JE_TOT | 0.23 : : : . : 0.02 0 3| 0.02 8 4
AL 8 7 7




3. CALCULO DE LA R DE PEARSON

R DE
ITEM PEARSON | CONDICION
V1 D1 P1 415 APROBADO
V1 D1 P2 457 APROBADO
V1 D1 P3 ,658 APROBADO
V1 D1 P4 ,558 APROBADO
V1 D1 P5 457 APROBADO
V1 D1 _P6 A47 APROBADO
V1l D1 P7 ,628 APROBADO
V1l D1 P8 457 APROBADO
V1l D1_P9 ,554 APROBADO
V1 D2 P10 ,629 APROBADO
V1l D2 P11 ,632 APROBADO
V1 D2 P12 ,224 APROBADO
V1 D2_P13 415 APROBADO
V1 D2 P14 457 APROBADO
V1 D2 P15 ,658 APROBADO
V1 _D2_P16 ,558 APROBADO
V1 D2 P17 457 APROBADO
V1_D2_P18 44T APROBADO
V1l D3 P19 ,257 APROBADO
V1_D3_P20 ,625 APROBADO
V1 D3 P21 ,554 APROBADO
V1_D3_P22 ,364 APROBADO
V1_D3_P23 415 APROBADO
V1 D3 P24 457 APROBADO
V1_D3_P25 ,658 APROBADO
V1 _D3_P26 ,558 APROBADO
V1_D3_P27 457 APROBADO
CONFIABILIDAD- GESTION DEL CAMBIO
Resumen de procesamiento de Estadisticas de fiabilidad
casos Alfa de
N % Cronbach N de elementos
Casos Valido 30 100,0 ,847 27
Excluido?® 0 ,0
Total 30 100,0
a. La eliminacién por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.




VALIDEZ-COMUNICACION CORPORATIVA

1. VARIANZA
ITEM VARIANZA
Vi D1 P1 0,564
V1 D1 _P2 0,215
Vi D1 _P3 0,157
V1 D1 P4 0,267
V1 D1_P5 0,548
V1 D1 P6 0,657
Vi D1 _P7 0,548
V1 D1 P8 0,447
V1 D1 P9 0,561
V1 D2 P10 0,457
Vi D2 P11l 0,124
V1 D2 P12 0,459
V1 D2 P13 0,562
V1 D2 P14 0,451
V1 D2 P15 0,215
V1 D2 P16 0,246
V1 D2 P17 0,158
V1 D2 P18 0,159
V1 D3 P19 0,551
V1 D3_P20 0,369
PUNTAJE TOTAL | 29,547




2. MATRIZ DE CORRELACIONES

V1. D1 |VviD1|VviD1|ViDi|ViD1l|ViDl|VlDl|ViD1l|ViD1l|VlD2 |[Vi D2 |VviD2_ |viD2_ |viD2 |viD2 |viD2_ |VviD2_ |viD2_ |ViD3_|ViD3_ P/;JJ’ET
_P1 P2 _P3 _P4 _P5 _P6 _P7 _P8 _P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 | TOTA
L

Vi_D1_P1 1 -0.218 | -0.302 | 1,000 | -0.218 | -0.302 | 1,000” | -0.218 | -0.302 | 1,000” | -0.218 | -0.302 | 1,000 | -0.218 | -0.302 | 1,000" | -0.218 | -0.318 | 1,000" | -0.201 | 0.009
V1 D1 P2 | -0.218 1 0.066 | -0.218 | 1,000” | 0.066 | -0.218 | 1,000” | 0.066 | -0.218 | 1,000” | 0.066 | -0.218 | 1,000" | 0.066 | -0.218 | 1,000" | 0.000 | -0.218 | ,921" | 686"
V1_D1_P3 | -0.302 | 0.066 1 -0.302 | 0.066 | 1,000” | -0.302 | 0.066 | 1,000" | -0.302 | 0.066 | 1,000" | -0.302 | 0.066 | 1,000" | -0.302 | 0.066 862" | -0.302 | 0.023 | ,659"
V1_D1_P4 | 1,000 | -0.218 | -0.302 1 -0.218 | -0.302 | 1,000” | -0.218 | -0.302 | 1,000 | -0.218 | -0.302 | 1,000” | -0.218 | -0.302 | 1,000 | -0.218 | -0.318 | 1,000” | -0.201 | 0.009
V1_D1_P5 | -0.218 | 1,000 | 0.066 | -0.218 1 0.066 | -0.218 | 1,000” | 0.066 | -0.218 | 1,000 | 0.066 | -0.218 | 1,000 | 0.066 | -0.218 | 1,000 | 0.000 | -0.218 | ,921" | ,686"
V1_D1_P6 | -0.302 | 0.066 | 1,000 | -0.302 | 0.066 1 -0.302 | 0.066 | 1,000 | -0.302 | 0.066 | 1,000" | -0.302 | 0.066 | 1,000 | -0.302 | 0.066 862" | -0.302 | 0.023 | ,659"
V1_D1_P7 | 1,000 | -0.218 | -0.302 | 1,000” | -0.218 | -0.302 1 -0.218 | -0.302 | 1,000" | -0.218 | -0.302 | 1,000 | -0.218 | -0.302 | 1,000 | -0.218 | -0.318 | 1,000 | -0.201 | 0.009
V1_D1_P8 | -0.218 | 1,000 | 0.066 | -0.218 | 1,000” | 0.066 | -0.218 1 0.066 | -0.218 | 1,000" | 0.066 | -0.218 | 1,000" | 0.066 | -0.218 | 1,000" | 0.000 | -0.218 | ,921" | 686"
V1_D1_P9 | -0.302 | 0.066 | 1,000 | -0.302 | 0.066 | 1,000” | -0.302 | 0.066 1 -0.302 | 0.066 | 1,000" | -0.302 | 0.066 | 1,000 | -0.302 | 0.066 862" | -0.302 | 0.023 | ,659"
V1 _D2_P10 | 1,000" | -0.218 | -0.302 | 1,000” | -0.218 | -0.302 | 1,000” | -0.218 | -0.302 1 -0.218 | -0.302 | 1,000 | -0.218 | -0.302 | 1,000 | -0.218 | -0.318 | 1,000 | -0.201 | 0.009
V1_D2_P11 | -0.218 | 1,000” | 0.066 | -0.218 | 1,000 | 0.066 | -0.218 | 1,000” | 0.066 | -0.218 1 0.066 | -0.218 | 1,000” | 0.066 | -0.218 | 1,000 | 0.000 | -0.218 | ,921" | ,686"
V1_D2_P12 | -0.302 | 0.066 | 1,000 | -0.302 | 0.066 | 1,000 | -0.302 | 0.066 | 1,000” | -0.302 | 0.066 1 -0.302 | 0.066 | 1,000 | -0.302 | 0.066 862" | -0.302 | 0.023 | ,659"
V1 D2 P13 | 1,000" | -0.218 | -0.302 | 1,000” | -0.218 | -0.302 | 1,000” | -0.218 | -0.302 | 1,000 | -0.218 | -0.302 1 -0.218 | -0.302 | 1,000 | -0.218 | -0.318 | 1,000 | -0.201 | 0.009
V1_D2_P14 | -0.218 | 1,000” | 0.066 | -0.218 | 1,000 | 0.066 | -0.218 | 1,000” | 0.066 | -0.218 | 1,000” | 0.066 | -0.218 1 0.066 | -0.218 | 1,0007 | 0.000 | -0.218 | ,921" | ,686"
V1 _D2 P15 | -0.302 | 0.066 | 1,000” | -0.302 | 0.066 | 1,000 | -0.302 | 0.066 | 1,000” | -0.302 | 0.066 | 1,000” | -0.302 | 0.066 1 -0.302 | 0.066 862" | -0.302 | 0.023 | ,659"
V1_D2 P16 | 1,000” | -0.218 | -0.302 | 1,000” | -0.218 | -0.302 | 1,000” | -0.218 | -0.302 | 1,000 | -0.218 | -0.302 | 1,000” | -0.218 | -0.302 1 -0.218 | -0.318 | 1,000 | -0.201 | 0.009
V1 D2 P17 | -0.218 | 1,000” | 0.066 | -0.218 | 1,000” | 0.066 | -0.218 | 1,000” | 0.066 | -0.218 | 1,000” | 0.066 | -0.218 | 1,000" | 0.066 | -0.218 1 0.000 | -0.218 | 921" | ,686"
V1 D2 P18 | -0.318 | 0.000 | ,862" | -0.318 | 0.000 | ,862" | -0.318 | 0.000 | ,862" | -0.318 | 0.000 8627 | -0.318 | 0.000 862" | -0.318 | 0.000 1 -0.318 | -0.036 | ,536"
Vv1_D3 P19 | 1,000” | -0.218 | -0.302 | 1,000” | -0.218 | -0.302 | 1,000” | -0.218 | -0.302 | 1,000 | -0.218 | -0.302 | 1,000" | -0.218 | -0.302 | 1,000" | -0.218 | -0.318 1 -0.201 | 0.009




V1_D3_P20

-0.201

921"

0.023

-0.201

921"

"

0.023

-0.201

9217

0.023

-0.201

921"

0.023

-0.201

921

"

0.023

-0.201

921"

-0.036

-0.201

652"

PUNTAJE_
TOTAL

0.009

o

,686

o

,659

0.009

,686

*x

o

,659

0.009

>

,686

ok

,659

0.009

>

,686

o

,659

0.009

,686

>

o

,659

0.009

*x

,686

*x

,536

0.009

,652

o




3. CALCULO DE LA R DE PEARSON

R DE

ITEM PEARSON | CONDICION
V1l D1l P1 0,367 APROBADO
V1 D1 P2 0,557 APROBADO
V1l D1 P3 0,519 APROBADO
V1_D1 P4 0,542 APROBADO
V1 D1 P5 0,557 APROBADO
V1 D1 P6 0,579 APROBADO
V1l D1 P7 0,419 APROBADO
V1l D1 P8 0,337 APROBADO
V1 D1 P9 0,410 APROBADO
V1 D2_P10 0,367 APROBADO
V1 D2_P11 0,557 APROBADO
V1_D2_P12 0,519 APROBADO
V1 D2_P13 0,542 APROBADO
V1l_D2_P14 0,557 APROBADO
V1 D2 P15 0,462 APROBADO
V1 _D2_P16 0,367 APROBADO
V1 _D2_P17 0,557 APROBADO
V1_D2_P18 0,519 APROBADO
V1l D3 P19 0,542 APROBADO
V1_D3_P20 0,557 APROBADO

CONFIABILIDAD- COMUNICACION CORPORATIVA

Resumen de procesamiento de

Estadisticas de fiabilidad

casos Alfa de
N % Cronbach N de elementos
Casos  Valido 30 100,0 ,883 27
Excluido® 0 ,0
Total 30 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.




TITULO: GESTION DEL CAMBIO Y COMUNICACION CORPORATIVA EN LA INSTITUCION

ANEXO 3

MATRIZ DE CONSISTENCIA

“CORAZON DE JESUS” DE SAURAMA. AYACUCHO 2018.

EDUCATIVA PUBLICA

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

General

¢De qué manera la gestion
del cambio se relaciona con
la comunicacion corporativa
en la Institucibn Educativa
Publica “Corazén de Jesus”
de Saurama, 2018?

Especificos

¢, Qué relacién existe entre la
gestion del cambio y la
imagen institucional en la
Institucién Educativa Publica
“Corazén de Jesus” de
Saurama, 2018?

¢, Qué relacion existe entre la
gestion del cambio y las
relaciones interpersonales
en la Institucion Educativa
Publica “Corazon de Jesus”
de Saurama, 20187

¢ Qué relacion existe entre la

General

Determinar la relacion entre
la gestion del y la
comunicacién corporativa en
la Institucion  Educativa
Publica “Corazén de Jesus”
de Saurama, 2018.

Especificos

Determinar la relacion entre
la gestion del cambio y la
imagen institucional en la
Institucién Educativa Publica
“Corazén de Jesus” de
Saurama, 2018.

Determinar la relacion entre
la gestion del cambio y las
relaciones interpersonales
en la Institucion Educativa
Publica “Corazén de Jesus”
de Saurama, 2018.

General

La gestion del cambio se
relaciona significativamente
con la comunicacion
corporativa en la Institucion
Educativa Publica “Corazén
de Jesus” de Saurama,
2018.

Especificos

La gestion del cambio se
relaciona significativamente
con la imagen institucional
en la Institucion Educativa
Pudblica “Corazén de Jesus”
de Saurama, 2018.

La gestion del cambio se
relaciona significativamente
con las relaciones
interpersonales en la
Institucién Educativa Publica
“Corazéon de Jesus” de
Saurama, 2018.

Variable 1:

Gestion del cambio.

DIMENSIONES:
v" Cambio reactivo
v" Cambio proactivo

v Cambio
institucionalizado.

Variable 2:

Comunicacion corporativa

DIMENSIONES:
Imagen institucional

Interrelaciones personales

Tipo de investigacién:

No experimental

Nivel de investigacion:

Relacional

Método de investigacion:

Cuantitativo

Disefio de investigacion:

Descriptivo correlacional




gestion del cambio y el
ambiente laboral interno en
la Institucion  Educativa
Publica “Corazén de Jesus”
de Saurama, 20187

Determinar la relaciéon entre
la gestion del cambio y el
ambiente laboral interno en
la Institucion  Educativa
Publica “Corazén de Jesus”
de Saurama, 2018.

La gestion del cambio se
relaciona significativamente
con el ambiente laboral
interno en la Instituciéon
Educativa Publica “Corazén
de Jesus” de Saurama,
2018.

Ambiente laboral interno

Poblacion

30 docentes de la Institucion
Educativa Publica “Corazén
de Jesus” de Saurama,
2018.

Muestra:

30 unidades de estudio.

Técnicas e instrumentos
Encuesta

Cuestionario

Analisis e interpretacién de
datos

Tablas
Gréficos

Estadigrafos de correlacion




