
 
 

 

 

ESCUELA DE POSGRADO 

PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN ADMINISTRACIÓN DE 

LA EDUCACIÓN 

Portada 
Cultura organizacional y su influencia en la actitud al cambio organizacional docente 

en una institución educativa, Santa Elena, 2017 

 

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADÉMICO DE: 

Maestro en Administración de la Educación 

 

AUTOR: 

Br. VILLARROEL VILLAO, Luis Eduardo (ORCID: 0000-0002-1340-2012) 

 

ASESORA: 

Dra. ESPINOZA SALAZAR, Liliana Ivonne (ORCID: 0000-0002-6336-4771) 

 

 

LÍNEA DE INVESTIGACIÓN: 

Gestión y calidad educativa 

 

 

PIURA - PERÚ 

 

2019 

 

 



ii 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                                  Dedicatoria 
 

 

El presente trabajo de tesis de posgrado está 

dedicado a Dios, mi esposa y mis hijos quienes 

son los artífices y el eje motor que impulsan el 

firme objetivo de seguir en la lucha de los 

ideales. 

 

Luis Eduardo Villarroel Villao. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



iii 
 

 

 

Agradecimiento 
 

Agradezco a quienes conforman la Universidad Cesar Vallejo, por animarme a superar 

grandes limitaciones, en esta fase de mi vida. Expreso mi gratitud, orientadora de esta tesis, 

por su simpatía desde nuestro primer encuentro, por las críticas y consejos, pero sobre todo 

por el estímulo y ayuda en la concreción de este proyecto. Agradezco por la confianza 

demostrada, por todos los aprendizajes gratificantes que me permitió alcanzar, pautadas por 

una convivialidad saludable y una sencillez que admira. 

 

Agradezco en particular a todos los profesores que impartieron la parte curricular de esta 

maestría, cuyas enseñanzas me permitieron conducir este trabajo, proporcionándome 

experiencias pedagógicas muy significativas. También quiero agradecer a todos los 

profesores en ejercicio y candidatos a profesores que han colaborado en la investigación 

empírica, y que me han dispensado algo de su tiempo. A todos ellos estoy agradecido.  

 

 

 

 

 

 

   Luis Eduardo Villarroel Villao. 

 

 

  



iv 
 

N 

                                                Página del jurado 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



v 
 

Declaratoria de Autenticidad Declaratoria De 

Declaratoria de autenticidad 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



vi 
 

Índice 

 

 

Carátula ................................................................................................................................... i 

Dedicatoria............................................................................................................................. ii 

Agradecimiento .................................................................................................................... iii 

Página del Jurado .................................................................................................................. iv 

Declaratoria de Autenticidad ................................................................................................. v 

Índice  ................................................................................................................................... vi 

Índice de tablas y gráficos………………...........................................................................viii 

RESUMEN ........................................................................................................................... ix 

ABSTRACT .......................................................................................................................... x 

I  INTRODUCCIÓN ............................................................................................................. 1 

II.  MÉTODO ...................................................................................................................... 29 

2.1.  Diseño de investigación. .............................................................................................. 29 

2.2. Operacionalización de variables ................................................................................... 29 

2.2.1. Matriz De Operacionalización: .................................................................................. 31 

2.3.  Población y muestra..................................................................................................... 33 

2.3.1. Población. .................................................................................................................. 33 

2.3.2. Muestra. ..................................................................................................................... 33 

2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. ................. 34 

2.4.1. Técnicas. .................................................................................................................... 34 

2.4.2. Instrumentos .............................................................................................................. 34 

2.4.3. Validez ....................................................................................................................... 34 

2.4.4.  Confiabilidad ............................................................................................................ 34 

2.5.  Método de Análisis de Datos. ...................................................................................... 35 

2.6.  Aspectos Éticos............................................................................................................ 36 

III.  RESULTADOS ............................................................................................................ 37 

3.1. Análisis descriptivos ..................................................................................................... 37 

3.1.1. Objetivo general ........................................................................................................ 37 

3.1.2. Objetivos específicos ................................................................................................. 38 

3.2. Hipótesis. ...................................................................................................................... 42 

3.2.1.  Hipótesis General. .................................................................................................... 42 

3.2.2. Hipótesis específica . ................................................................................................. 43 

IV. DISCUSIÓN .................................................................................................................. 48 

V. CONCLUSIONES .......................................................................................................... 53 

VI. RECOMENDACIONES ............................................................................................... 55 

REFERENCIAS…………………………………………………………………………...57 

Anexo 1: Instrumento de la variable 1................................................................................. 65 

Anexo 2: Ficha técnica de la variable 1 ............................................................................... 66 

Anexo 3: Base de datos de la variable 1 .............................................................................. 68 

Anexo 4. Estadístico de fiabilidad de la variable 1 ............................................................. 70 



vii 
 

Anexo 5: Prueba Ítem total de la variable 1 ........................................................................ 71 

Anexo 6: Instrumento de la variable 2................................................................................. 72 

Anexo 7: Ficha técnica de la variable 2 ............................................................................... 74 

Anexo 8: Base de datos de la variable 2 .............................................................................. 76 

Anexo 9. Estadístico de fiabilidad de la variable 2 ............................................................. 78 

Anexo 10: Prueba Ítem total de la variable 2 ...................................................................... 79 

Anexo 11: Matriz de validación de expertos de la variable 1 ............................................. 80 

Anexo 12: Matriz de validación de expertos de la variable 2 ............................................. 83 

Anexo 13: Matriz de consistencia ....................................................................................... 86 

Anexo 14: Solicitud de autorización de estudio .................................................................. 87 

Anexo 15: Documento de autorización de estudio .............................................................. 88 

Anexo 16: Protocolo de Consentimiento ............................................................................. 89 

Anexo 17: Fotografías ......................................................................................................... 90 

Anexo 18: Acta de aprobación de originalidad de tesis ...................................................... 91 

Anexo 19: Pantallazo de Software Turnitin ........................................................................ 92 

Anexo 20: Autorización de publicación de tesis en repositorio institucional UCV ............ 93 

Anexo 21: Autorización de la versión final del trabajo de investigación ............................ 94 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



viii 
 

Índice de tablas y gráficos 

 

Tabla 1: Diseño Correlacional ............................................................................................. 29 

Tabla 2: Cultura Organizacional.......................................................................................... 31 

Tabla 3: Actitud al cambio organizacional. ......................................................................... 32 

Tabla 4: Población. .............................................................................................................. 33 

Tabla 5. Muestra .................................................................................................................. 33 

Tabla 6 ESTADÍSTICAS DE FIABILIDAD ...................................................................... 35 

Tabla 7: ESTADÍSTICAS DE FIABILIDAD ..................................................................... 35 

Tabla 8. Influencia entre la cultura organizacional y actitud al cambio organizacional docente 

en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena,2017. ......................................... 37 

Tabla 9. Influencia entre involucramiento con la aptitud al cambio organizacional docente 

en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena,2017. ......................................... 38 

Tabla 10. Influencia entre consistencia con la aptitud al cambio organizacional docente de 

la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena 2017. .............................................. 39 

Tabla 11. Influencia entre Adaptabilidad con la actitud al cambio organizacional docente de 

la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena, 2017. ............................................. 40 

Tabla 12. Influencia entre Misión con la aptitud al cambio organizacional docente en la 

unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena, 2017 .................................................. 41 

Tabla 13. La cultura organizacional influye significativamente con la actitud al cambio 

organizacional docente, en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena, 2017. . 42 

Tabla 14. La dimensión involucramiento influye significativamente con la aptitud al cambio 

organizacional docente en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena, 2017. .. 43 

Tabla 15. La dimensión consistencia influye significativamente con la aptitud al cambio 

organizacional docente en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena, 2017 ... 44 

Tabla 16. La dimensión Adaptabilidad influye significativamente en la cultura 

organizacional docente en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena,2017 .... 45 

Tabla 17. La dimensión misión influye significativamente con la aptitud al cambio 

organizacional docente en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena, 2017 ... 46 

Tabla 18: COMPROBACIÓN DE HIPÓTESIS ................................................................. 47 

 

 

 



ix 
 

Resumen 

 

La investigación denominada “Cultura organizacional y su influencia en la actitud al cambio 

organizacional docente en una institución educativa, Santa Elena, 2017”. Se ha planteado 

como objetivo Determinar la relación entre la cultura organizacional y actitud al cambio 

organizacional en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena 2017. El estudio está 

basado en la teoría cognitiva, la población de estudio concierne a 15 docentes. La 

investigación presenta un enfoque cuantitativo con diseño no experimental y transversal, se 

utilizó la técnica psicométrica con la finalidad de analizar los niveles de las habilidades 

sociales en la escuela de educación básica veinticuatro de julio. Para el procesamiento de la 

información se utilizó los programas Microsoft Excel y SPSS. Los resultados describen que 

la variable de cultura organizacional alcanza una modera confiabilidad de (0.955) y la actitud 

al cambio organizacional docente logra una fiabilidad de (0,960), la misma genera un buen 

resultado en la escuela de educación básica veinticuatro de julio, Santa Elena 2017. Al hacer 

un análisis general sobre la temática en relación a la cultura organizacional y actitud al 

cambio organizacional docente en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena, 

2017, se deben establecer puntos y criterios que van a ayudar a la institución a ser mejor 

cada día, por lo que las actitudes moldean los sentimientos de las personas y sus 

percepciones, así como su comportamiento al cambio, las actitudes ayudan a las personas a 

tomar conciencia de las nuevas facetas del ambiente, donde desarrolla su labor, y así poner 

de manifiesto un conjunto de creencias que trasmiten valor y dirigen el comportamiento del 

ser humano dentro de un conglomerado social que busca lo mejor para todos. Se recomienda 

que los docentes de la Institución educativa Veinticuatro de Julio logren aplicar acciones de 

adaptabilidad laboral, estudiantil, para que se trabaje de manera armónica, para así sostener 

lo expresado por Reinoso (2014), sobre cultura organizacional expresa “para hablar de 

cultura organizacional es necesario que todos conozcan los cambios que se experimentan de 

manera planificada, en lograr que los equipos, y las organizaciones funcionen mejor”, solo 

así se logrará las metas y objetivos propuestos al inicio de cada año lectivo. 

 

Palabras claves: Cultura, Organización, Actitud, Cambio organizacional, Administración. 
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Abstract 
 

The research called "Organizational Culture and its influence on the attitude towards 

organizational change in teaching in an educational institution, Santa Elena, 2017". The 

objective was to determine the relationship between organizational culture and attitude to 

organizational change in the educational unit twenty-four of July, Santa Elena 2017. The 

study is based on cognitive theory, the study population concerns 15 teachers. The research 

presents a quantitative approach with non-experimental and transversal design, the 

psychometric technique was used in order to analyze the levels of social skills in the school 

of basic education twenty-four of July. The Microsoft Excel and SPSS programs were used 

to process the information. The results describe that the organizational culture variable 

reaches a moderate reliability of (0.955) and the attitude to organizational change teachers 

achieves a reliability of (0.960), it generates a good result in the school of basic education 

twenty-four of July, Santa Elena 2017. When making a general analysis on the subject in 

relation to the organizational culture and attitude to organizational change teacher in the 

educational unit twenty-four of July, Santa Elena, 2017, points and criteria must be 

established that will help the institution to be better every day, so that attitudes shape the 

feelings of people and their perceptions, as well as their behavior to change, attitudes help 

people to become aware of the new facets of the environment, where they develop their 

work, and thus put It reveals a set of beliefs that transmit value and direct the behavior of the 

human being within a social conglomerate that seeks better for everyone. It is recommended 

that the teachers of the Educational Institution Twenty-Fourth of July achieve to apply 

actions of labor, student adaptability, so that it is worked in a harmonic way, in order to 

sustain the expressed by Reinoso (2014), on organizational culture expresses "to talk about 

organizational culture It is necessary that everyone knows the changes that are experienced 

in a planned manner, in making teams and organizations work better ", only in this way will 

the goals and objectives proposed at the beginning of each school year be achieved. 

 

Keywords:  Culture, organization, attitude, organizational change, administration. 
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I.    INTRODUCCIÓN 

 

Es necesario establecer criterios de que los avances y cambios que se experimentan a nivel 

mundial hacen que las administraciones de los recursos humanos dentro de las diferentes 

organizaciones deban de ser aprovechados al máximo por lo que se debe planificar, 

organizar, desarrollar y controlar la aplicación de actividades que permitan promover la 

eficiencia del personal que labora en cada una de ellas para lograr metas y objetivos a 

conseguir a corto plazo. 

 

Wayne, (2013), sobre cultura organizacional expresa: “la cualidad o propiedad del ambiente 

organizacional que: es percibida o experimentada por los miembros de la organización y que 

influye en su comportamiento” (p. 74).A criterio de este autor, pone de manifiesto que dentro 

de una empresa debe existir una cultura organizacional que permita a los individuos 

integrarse a un sistema de trabajo, en base a conocimientos, habilidades, actitudes, 

motivaciones, donde ganará experiencia a través de las exigencias productivas y de servicios 

de la empresa donde se labora.    

 

En la actualidad, las empresas exigen a sus miembros que trabajen bajo presión, dando 

apariencia de una calma absoluta debido a la crisis que se pone de manifiesto en el país; y es 

el interés de mantener los puestos de trabajo que se acepta tal ambiente, convirtiéndose la 

situación que se presenta en una lucha constante de tipo intelectual y psicológica antes que 

física.  

 

Todo esto conlleva a que exista en el ser humano un desgaste físico y mental en el 

desarrollo de sus actividades diarias, por lo que, los directivos empresariales deben 

tomar conciencia de la aplicación de una cultura laboral acorde con las exigencias, 

para cuidar del bienestar, cuidado y desarrollo de los recursos humanos que posee 

debido a que es el activo más significativo que se tiene. Armstrong, (2015). 

 

Ante ello, se deben establecer pautas, acciones para que los empleados de una empresa, 

puedan establecer un cronograma de trabajo a fin de cumplir las metas y propósitos dentro 
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de un tiempo establecido y así estar dentro de los estándares de cumplimiento, esto ayudará 

a ser más eficiente. Vanegas J. (2014), pone de manifiesto sobre clima organizacional:  

Los factores de la cultura organizacional son aquellos que intervienen directamente 

en la conducta de los empleados y del desarrollo de las capacidades, habilidades, 

relaciones y desempeño, configuren de manera positiva o negativa dentro de una 

empresa, por lo que se debe tener un equilibrio para mejorar el desempeño de éstos. 

(p. 81) 

 

Es necesario que los directivos de una institución cualquiera sea su índole de trabajo, debe 

realizar siempre ajustes del cronograma de sus actividades a fin de estar siempre a la par con 

los avances que en el campo laboral se determine y de las exigencias de la sociedad. Sobre 

este mismo particular Farías, (2014), expresa lo siguiente.  

 

Para que exista una cultura organizacional que permita desarrollar eficientemente a 

una empresa, debe de existir además una buena comunicación que permita a todos 

trabajar por un bien común, no hacerlo daría entender una falta de confianza de los 

directivos en cuanto a la aplicación de sus decisiones y de la baja autoestima que se 

puede desarrollar en cada uno de los empleados. (p. 27).     

 

A nivel mundial, hay estudios relacionados con este tema, uno de ellos es el Armstrong, 

(2015), quien expresa: “Los conocimientos que posee una estructura académica se establece 

a través de aspectos relacionados con el entorno y que son asimilados por los segmentos de 

la organización” (p. 111) 

 

Según el análisis respectivo, se menciona que los integrantes de la compañía perciben el 

desarrollo de las actividades dentro de la empresa, por lo que queda a criterio de cada uno 

de ellos el establecer pautas para su crecimiento personal.  

 

La mayoría de quienes han investigado sobre esta temática, coinciden en que la 

cultura organizacional tiene una percepción multidimensional y que muchas de sus 

dimensiones pueden ser descritas, tales como salario (compensaciones laborales), 

ascenso de personal a puestos jerárquicos, trabajo en equipo, equidad de género, 

motivación y liderazgo. García J.  (2013).  

 



 

3 
 

Por lo tanto, se deben establecer esquemas, compensaciones, escalas, las cuales deben 

motivar e incentivar a que los trabajadores se esmeren en realizar un trabajo que amerite ser 

recompensado en su momento para lo cual, la comunicación entre empleadores y empleados 

debe ser diáfana en pos de lograr acciones positivas de tipo empresarial. De acuerdo a lo 

establecido por Morales, (2011), estas se establecen en: 

 

Al hablar de salario se refiere a los elementos esenciales tanto en la posición 

competitiva de la empresa, como en las relaciones de la organización entre 

compañeros de trabajo, lo que enmarca todo elemento monetario y/o en especie 

recibido por el trabajador como retribución directa de su trabajo, los cuales influyen 

en el desempeño del trabajador y en el mejoramiento de su nivel de calidad de vida 

y en el clima organizacional. (p. 72). 

  

Aunque parezca un poco fuera de enfoque, el salario entre los trabajadores de una empresa, 

debe estar relacionado al puesto de trabajo que ocupe, y en la medida de su responsabilidad, 

por lo tanto, a mayor responsabilidad mayor salario, por ende, los empleados deben recibir 

estímulos a fin de poder ascender de categoría y así mejorar su status.  

  

En lo que tiene que ver con el accionar del ser humano, en relación al cambio organizacional 

que se tiene que dar en las empresas, éstas deben estar direccionadas a las evoluciones 

contractuales que experimenta la sociedad, Farías (2014) publica en Argentina su trabajo en 

donde expone: “En toda empresa se deben establecer políticas y posturas evolutivas, por 

factores internos y externos que se dan en el contexto social que se rigen en ella, tanto de 

índole legal como estructural, aun cuando estos cambios se los proyecte de manera 

planificada” (p. 27)   

 

Durán, (2012), expone lo siguiente:  

 

Por lo expuesto, toda organización que quiere subsistir, mantenerse activa en 

determinada área empresarial, o crecer de manera sostenida debe trabajar de manera 

mancomunada, en busca de cumplir las metas, objetivos y planes establecidos, pero 

para lograrlo, el trabajo debe de ser en equipo, planificado y de manera continua. 

(p. 55).        
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En el aspecto académico, este proceso de transformación pedagógica tiene que ver con los 

diversos procesos que se dan al interior del sistema educativo y que buscan elevar la calidad 

de los aprendizajes en beneficio de los estudiantes, pero para ello, en cada institución se 

tienen que plantear metas, objetivos claros y que sean obtenidos en un tiempo determinado, 

solo así se implementará una serie de cambios tanto en el aspecto académico, social, 

intelectual, pedagógico, cultural, y que permitan a la sociedad avanzar en procura de tener 

elementos que salgan de las instituciones educativas a contribuir con el desarrollo en las 

distintas áreas de trabajo  

 

Andrade, (2014), expresa  

 

Durante los últimos 40 años la educación en Argentina creció de manera 

formidable, mientras que en 1960 solo asistían a la escuela secundaria el 24% de 

los jóvenes, en el 2000, este número se elevó al 73% de ellos, sin embargo, 

semejante proceso de expansión no fue acompañado por una transformación 

estructural y cultural acorde a las exigencias de una sociedad que pedía cambios y 

que fuera capaz de soportarlo. (p. 57)  

 

Como lo expresa el autor, todo cambio conlleva etapas estructurales, que muchos se resisten 

a promoverlas, pero que de una u otra manera deben darse, porque así lo exige la sociedad y 

el mundo globalizado, pues de no hacerlo, se corre el riesgo de quedar rezagados ante las 

exigencias de fondo y de forma, donde la transformación estructural y cultural deben darse.  

 

García J. (2013), manifiesta:  

 

La ausencia de cambios profundos en el nivel educativo conlleva a la reformulación 

de contenidos, basados en modelos centralistas de reformas y en menor escala 

representan innovaciones que permitan a los integrantes de las instituciones 

establecer una mejor calidad del proceso académico que brinda a sus estudiantes, 

trastocando con las exigencias que se tiene a nivel mundial y regional. (p. 17).   

 

Las labores y acciones que se deban implementar en la Escuela “Veinticuatro de Julio” de 

Santa Elena, deben estar alineadas a los cambios establecidos en las diferentes leyes y 

normativas que rigen el sistema educativo a fin de lograr cambios sustanciales en el accionar 
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de la trilogía educativa de la Institución, hacen que éstas presenten ciertas dificultades en ser 

aplicadas, debido al modelo tradicionalista que impera aun en ciertos docentes y que se 

resisten al cambio, por lo que se debe aunar esfuerzos para lograr los objetivos y metas 

planteadas. 

 

No hacerlo, sería quedarse rezagados ante los cambios que se dan en el contexto social, 

académico, laboral, por lo que se debe trabajar de manera conjunta para establecer metas a 

corto y mediano plazo, los cuales son trabajadas de manera coordinada por todos, y de 

manera indirecta por los estudiantes.   

 

Es imperativo realizar un diagnóstico de las falencias detectadas a fin de realizar cambios 

que permitan a la institución motivo de estudio a optar por un nuevo modelo de desarrollo 

organizacional, dejando de lado viejos esquemas que impiden el mejoramiento de la calidad 

educativa que se imparte en el plantel educativo y así lograr optimizar la estructura 

académica de las diversas asignaturas que se dan en el pensum académico, respaldados por 

el uso de la tecnología, de las casas abiertas, del desarrollo de actividades creativas, a fin de 

aprovechar los espacios físicos, equipos y herramientas para brindar una educación de 

calidad con calidad, tal como lo establecen las diferentes leyes y reglamentos educativos. 

 

Se debe poner especial énfasis en preparar al recurso humano con que cuentan las 

instituciones educativas, porque ellos son el bien más preciado con que cuentan, por lo tanto, 

se los debe de capacitar a través de seminarios, talleres, conferencias, que permitan conocer 

nuevas formas de educar a los estudiantes. 

 

Es hora de cumplir con lo estipulado en los diferentes estamentos sociales, académicos y 

legales, no hacerlo sería quedar relegados a los diferentes cambios que se están dando en 

una sociedad que pide se innove el sistema educativo y más aun de la Institución motivo de 

estudio, para replantear todo lo actuado hasta ahora, y así posicionar a la institución en un 

estatus que permita ser reconocida como una de las mejores dentro de la provincia. 

 

Entre las alternativas de solución para vencer la resistencia al cambio dentro del clima laboral 

de la Escuela, está la comunicación afectiva, la participación de todos los involucrados, el 

apoyo y facilitación de los procesos a ser implementados, por lo que este trabajo 
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investigativo permite brindar acciones que conlleven a mejorar las relaciones entre los 

involucrados a fin de ganar confianza mutua y credibilidad en todos quienes pertenecen a la 

institución educativa. 

 

Para conocer más sobre la problemática que se investiga, es necesario recurrir a 

investigaciones de autores de otros países o en el contexto nacional y local, quienes han 

elaborado trabajos sobre esta temática, los cuales sirven de referente para la presente tesis. 

 

En el contexto internacional, se menciona el trabajo elaborado por Diana Vega en el año 

(2011), en Bogotá Colombia, bajo el título de: “Panorama sobre los estudios de clima 

organizacional en Bogotá, Colombia”, donde se establecen acciones que dan cuenta de que 

el clima organizacional ha crecido vertiginosamente en todos los ámbitos, permitiendo a las 

empresas brindar sistemas de gestión de calidad para generar un mejoramiento continuo y 

sostenido de sus actividades. Es de establecer que el objetivo general de este trabajo 

investigativo fue el de presentar el panorama de los estudios de cultura organizacional(CO) 

en Bogotá, D.C. (Colombia), hallados en 10instituciones de educación superior y 2 

bibliotecas públicas, de los años 1994 a 2005.Para tal fin en esta investigación se hizo 

necesario explorar las categorías abordadas en el marco teórico, como son, clima 

organizacional, acompañamiento escolar y las condiciones sugeridas para que se implemente 

de manera afectiva, dentro de establezcan las diversas problemáticas a las que se ve 

enfrentada los directivos por los continuos cambios sociales que se dan en el contexto 

educativo. En el desarrollo del diseño metodológico empleado en la investigación, este fue 

de tipo descriptivo, documental y bibliográfico, aplicados a 10 instituciones de educación 

superior de los años 1994 hasta el 2005, donde se revisaron 168 documentos, de los cuales 

se tomaron como base para el presente trabajo investigativo 93 en psicología del trabajo, de 

los cuales 67 son de trabajo de grado, 11 artículos científicos y 15 libros. Como resultado de 

este trabajo, se permitió identificar las diferentes definiciones sobre la temática que se 

investiga, los autores más representativos citados en los trabajos, los factores asociados al 

clima organizacional, los instrumentos utilizados para medirlos y el abordaje del tema que 

se hace desde diferentes disciplinas en el contexto social.Así mismo se estableció que es 

desde la psicología social de las organizaciones desde donde se establece el estudio de las 

personas dentro del sistema corporativo y que conlleva a interactuar en un determinado 

entorno social con acciones específicas, donde se generan dinámicas de conflicto, 
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negociación y tendencias dialécticas que se convierten en situaciones que llevan al ser 

humano a interactuar con sus semejantes. Una de las conclusiones determinó que los 

docentes expresan que la organización de las actividades es decisiva en las labores que deben 

realizar los estudiantes para lograr el éxito y se evidencia desde las pequeñas actividades 

escolares, el cumplimiento, constancia, en dichas acciones por parte de los padres de familia, 

docentes, estudiantes y directivos para lograr una estabilidad en bien de la trilogía educativa. 

 

De igual forma, en la Universidad de Málaga, en el año (2015), se presentó un trabajo bajo 

el título de “cambio organizacional y factores psicosociales, impacto sobre el ausentismo”, 

presentado para el programa de doctorado por Elisa Isabel Del Cubo Arroyo, donde se 

expresan que los cambios en el entorno socio económico de las empresas provocado por la 

crisis económica las ha llevado a adoptar acciones de flexibilidad laboral. Es de establecer 

que como objetivo general se planteó el analizar cómo ha influido la implementación de la 

gestión por competencias en el Personal de administración y servicios (PAS) de las 

Universidades públicas andaluzas sobre su entorno laboral, con el fin de discriminar los 

factores psicosociales que influyen en el ejercicio de sus funciones y estudiar el posible 

impacto sobre la satisfacción laboral, el estrés y el absentismo. En el desarrollo del presente 

trabajo se aplicó un muestreo aleatorio estratificado, donde se trabajó con las variables: 

Comunidad autónoma, lugar de trabajo y ejecución de tareas. Los datos utilizados fueron 

tomados del cuestionario de evaluación de factores psicosociales CoPsoQ-istas21, el mismo 

que fue aplicado durante los meses de marzo a mayo del 2014.Se tomó como muestra de 

estudio a: 52 docentes, 33 personas del sector administrativo. En este estudio se permitió 

tener como resultado una contradicción entre lo expresado por los directivos y personal 

administrativo, porque el 63% de los docentes consultados indicaron que los estudiantes no 

cumplen con sus obligaciones vs el 57% del personal administrativo que manifestaron lo 

mismo, pero así mismo los docentes manifestaron que son pocos los estudiantes quienes 

justifican el incumplimiento (5%) para explicar el porqué de la situación presentada, ante 

una mayoría que le da lo mismo en cumplir o no con su responsabilidad.Como conclusión 

se determinó que existe fatiga emocional causada por las exigencias emocionales y por la 

necesidad de esconder las emociones personales, lo que lo vuelven un grupo altamente 

vulnerable. En el empleo de complejidad y variedad en las labores desarrolladas, da lugar a 

poner en práctica conocimientos, habilidades y experiencia de los trabajadores o en la 

adquisición de nuevos conocimientos. Las instituciones en su afán de prolongar su 
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permanencia en el mercado laboral y estar activas deben provocar cambios sustanciales, 

estructurales, estratégicos que permitan gestionar las competencias de sus empleados, por lo 

tanto, corresponde a los directivos de las instituciones prestar las facilidades para que ellos 

reciban las capacitaciones adecuadas a fin de perfeccionar y mejorar su desempeño dentro 

de la institución. La calidad de cultura organizacional, acompañada de diversos factores 

entre ellos los psicosociales, sociales, culturales, debe ser un condicionante fundamental, 

junto con la estima del personal, por lo que el factor comunicacional, debe estar ligado al 

desempeño laboral, establecer responsabilidades en cada área de trabajo, y en su momento 

el resolver los problemas que se presenten, porque dentro de un contexto laboral, siempre 

los trabajadores establecer las pautas para que se reconozca su trabajo en bien de la 

organización, pues esto incide en la producción, buenas relaciones,   por lo tanto, esto 

ayudará a mantener un mayor compromiso y responsabilidad de cada uno de ellos para con 

la Institución donde desempeñe su actividad.        

 

Así mismo en la Universidad Veracruzana, en el año (2014), se presentó el trabajo con el 

tema: “El desarrollo organizacional y la resistencia al cambio de las organizaciones”, 

presentado por: Jesús Escudero Maclif. Luis Alberto Delfín Beltrán y Raúl Arano Chávez, 

donde el objetivo general fue el de establecer parámetros de diferenciación entre el desarrollo 

organizacional y la resistencia al cambio de las organizaciones; aquí se establece que todo 

el sistema educativo está en constante evolución y por ende las instituciones educativas 

deben realizar cambios en los procesos para poder llegar a ser competitivos y lograr 

adaptarse a las mejoras de un nuevo diseño organizacional que permita cumplir las metas 

deseadas y contempladas en las diferentes leyes; además de inducir al cambio progresivo de 

quienes se resisten a trabajar con las nuevas directrices en el contexto educativo. En relación 

a la metodología empleada en este trabajo, se establece que aplica un estudio cuantitativo, 

en base a un estudio de campo, cuyo objetivo principal fue de reglamentar las diversas 

reformas de índole educativa promulgada en otros países y que muy bien pueden ser 

aplicadas dentro del contexto educativo nacional. Se procedió a trabajar con una muestra de 

86 personas quienes trabajan como docentes en el centro de educación superior, donde se 

aplicó el cuestionario como la técnica más apropiada para la recopilación de los datos y 

posteriormente realizar el análisis de la información para su debido procesamiento, ya que 

en primer lugar se presenta las características del fenómeno estudiado, y en segundo lugar, 

se hace imprescindible la aplicación de acciones con estadística que genere el conocer y 
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definir con claridad los casos que generan la problemática en sí. En este trabajo se evidenció 

una serie de causas que permitieron ser conocidas a través de los conceptos y trabajos que 

fueron puestos como base teórica de las variables de estudio. Se aborda el tema del cambio, 

indicios de la resistencia a la implementación a una serie de cambios que se deben dar en el 

sistema educativo para establecer una nueva modalidad en cuanto al proceso de enseñanza 

aprendizaje y de esta manera elevar la calidad de educación que se genera en las aulas de 

clases y así involucrar a aquellos docentes que son reacios a generar el cambio en cuanto a 

la metodología, técnicas, estrategias y recursos didácticos que pueden ser aplicados en el 

contexto educativo. 

 

Solo así se podrá fortalecer la práctica educativa permitiendo que todos puedan tener nuevas 

opciones de aprendizaje, dejando de lado la practica monótona y tradicionalista que se 

imparte en la actualidad y que los docentes reciban ayuda psicológica y puedan adaptarse a 

las nuevas acciones y políticas de trabajo que se implementan a nivel estatal. De igual forma, 

a través de la reestructuración de la parte administrativa se deben establecer que es lo que se 

quiere lograr con los cambios y hacia quienes va dirigido, porque de no hacerlo, todo ello se 

quedará en los papeles y en las acciones burocráticas, impidiendo el trabajo que realizan los 

docentes. 

 

Por lo que se debe de socializar lo planificado, a fin de que todos conozcan las diversas 

estrategias que deben ser llevadas a cabos desde la parte administrativa, la misma que 

involucra lo pedagógico, social, físico, intelectual, y que los resultados que se esperan 

conseguir sean monitoreados de la mejor manera y que las falencias que se detecten sean 

rectificadas a tiempo por lo que se establecen medidas como en qué tiempo se debe aplican 

y conseguir algo. 

 

En cuanto a su desarrollo en el contexto nacional, se menciona el trabajo presentado por la 

Lcda. Mercy Neira Sancho, en el año (2012), previo a la obtención del título de Magister en 

Gerencia Educativa, la cual fue realizado en la Universidad Estatal de Milagro bajo el tema: 

La cultura organizacional: su efecto en la calidad educativa y creación de una guía para 

administradores educativos de las instituciones del cantón Milagro. Este trabajo tuvo como 

objetivo general el de establecer acciones que permitan a la cultura organizacional enfocarse 

en procesos para una mejor administración de los recursos y servicios educativos de las 
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instituciones educativas del cantón Milagro. El enfoque que se empleó en el desarrollo de 

este trabajo, fue de tipo cuantitativo, porque se emplearon fuentes directas e indirectas, las 

cuales permitieron ahondar en el análisis de la información recabada. Así mismo se pudo 

evaluar la pertinencia de la Hipótesis a través de resultados cuantitativos. Con ello el presente 

trabajo toma características descriptivas, porque en él se identifica el comportamiento, 

actitudes y reacciones de los miembros de la institución educativa motivo de estudio. La 

población motivo de estudio se la estructuró en: 1 directivo, 15 docentes, 93 estudiantes y 

62 padres de familia. En este trabajo se justifica la necesidad de entender la importancia de 

la cultura organizacional dentro de las instituciones educativas para mejorar la calidad de 

educación que en ella se imparte para lograr desarrollar las planificaciones que se elaboran 

al inicio de cada periodo lectivo, estableciéndose responsabilidades de gerentes educativos 

a quienes dirigen a las instituciones, aplicando una propuesta innovadora con aporte 

científico y administrativo. Entre las principales conclusiones que se obtuvo de este trabajo, 

se determinó: Los roles que cumplen los directivos de las instituciones motivo de estudio no 

cumplen con los preceptos de misión y visión de carácter administrativo que las diferentes 

instituciones requieren. Los criterios del personal docente y de los padres de familia en el 

aspecto socio cultural promueven situaciones de cambios dentro del proceso educativo que 

se sigue en cada institución, permitiendo que en el área administrativa se los aplique, primero 

y posteriormente en las otras áreas del quehacer educativo de acuerdo a lo dispuesto por las 

autoridades educativas y que las mismas conlleven a mejorar el proceso de enseñanza 

aprendizaje de los estudiantes que se educan en cada una de ellas. 

 

En el año (2013), en la Universidad de Guayaquil, se presentó el trabajo investigativo de la 

Msc. Cecilia María Bastidas Bolaños, con el tema “Factores socio psicológicos para la 

gestión del cambio en la Educación Superior. Experiencia investigativa en la Facultad de 

Ciencias Psicológicas de la Universidad de Guayaquil”. Es de mencionar que, en el 

desarrollo del presente trabajo investigativo, se propuso como objetivo general el de 

caracterizar los factores socio psicológicos que favorecen y obstaculizan el cambio 

organizacional en la Secretaría de la Facultad de Ciencias Psicológicas de la Universidad de 

Guayaquil, durante el año 2013.Este trabajo se lo desarrollo a través de la aplicación de una 

metodología cuantitativa, donde se emplearon instrumentos de recopilación de datos de 

forma abierta y semi abierta, utilizando el método de análisis de contenido para la 

interpretación de los resultados. La población motivo de estudio estuvo conformado por 27 
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personas. A partir de la estructura factorial resultante se calculó la confiabilidad de las 

variables la cuál fue medida a través del índice de consistencia interna Alfa de Cronbach que 

arrojó un valor para la Variable Independiente de (0.811) demostrando ser una escala 

confiable. Y para la variable dependiente un valor de (0.862). En la gestión del cambio que 

se aplica en la Universidad constituye una pieza clave para establecer logros en el aspecto 

de eficiencia, eficacia y compromisos en las diversas unidades académicas del alma mater 

de Guayaquil. La potenciación del modelo de desarrollo nacional al capital humano requiere 

la aplicación de cambios sustanciales que permitan evidenciar consideraciones prácticas y 

teóricas acerca de la gestión del cambio. Además, es imperativo establecer cambio en las 

organizaciones como una necesidad implantada por la competencia, los nuevos mercados, 

la fluctuación de los ya existentes como la mejor organización de las instituciones en busca 

de mejoras y transformaciones constantes para una mayor eficiencia. Otra de las 

conclusiones es la escasa perspectiva laboral relacionada con la estructura que presenta 

actualmente la institución, que conlleva a no contar con posibilidades objetivas que afecta al 

desarrollo de los trabajadores. Es de destacar que las motivaciones de los sujetos 

relacionados con su actividad laboral, las mismas presentan una tendencia al logro, lo cual 

permite considerar que la institución y dentro de ella las funciones que se realizan ocupan 

un lugar de privilegio y en la jerarquía motivacional de los sujetos; además se manifiesta 

como factor favorecedor el auto – reconocimiento de las competencias, en la medida en que 

tal percepción constituye un elemento de 

 

En el año (2014), se presentó en la Universidad Técnica de Ambato un trabajo de 

investigación bajo el tema: “La comunicación organizacional interna y su incidencia en el 

desarrollo organizacional de la empresa San Miguel Drive”, de la autoría de Balarezo Toro 

Byron David. Este trabajo tuvo como propósito el de estudiar la influencia de una deficiente 

comunicación organizacional interna sobre el desarrollo organizacional de la empresa San 

Miguel DRIVE. El desarrollo de este trabajo fue de tipo bibliográfica y de campo con una 

investigación correlacional, descriptiva, explicativa. Con una población de 30 personas 

donde se aplicó encuesta para recabar información que permitiera conocer las causas de la 

problemática existente en la empresa motivo de estudio y trabajar en una propuesta que 

permitiera a todos involucrarse más y así lograr conocer las causas que la originan y poderlas 

remediar a tiempo. Entre las conclusiones más relevantes de este trabajo investigativo, se 

establecen que las falencias se presentan en la comunicación entre los miembros de la 
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empresa, la cual no es fluida y repercute en cuanto al desarrollo de las diversas actividades 

que se generan en la misma, esto influye de manera directa en el proceso productivo, del 

desarrollo organizacional y de las actitudes de los empleados y directivos de la empresa. Es 

de indicar que la mayoría de los trabajadores conocen muy poco de las clases de 

comunicación que existe a nivel interno, por lo que se le dificulta el poder hacer llegar 

muchas veces las inquietudes y reclamos a ciertas situaciones que se presentan. Las falencias 

que se presentan a nivel comunicacional y organizacional interna repercuten en el accionar 

de directivos y docentes de la institución, por lo que los resultados en cuanto al rendimiento 

académico de los estudiantes no será el esperado, por lo que se deben señalar cuales con las 

responsabilidades de cada uno dentro del desempeño de las actividades que se generan 

dentro de la empresa motivo de estudio y con ello evitar acciones que conlleven a 

desestabilizar la organización del trabajo que se lleva a cabo.  

 

En el contexto local, se tiene poco desarrollo en cuanto a trabajo de Maestrías y de Posgrado, 

pero se menciona uno presentado por Pita Vera Graciela Jacqueline, en la Universidad 

Estatal de Guayaquil dentro del programa de Maestrías en Educación Superior(2012), con 

el tema: “Desarrollo organizacional comunitario y compromiso socio educativo. Propuesta. 

Diseño de una guía de participación estudiantil para los estudiantes de la Carrera de 

Organización y desarrollo Comunitario de la Universidad Estatal Península de Santa Elena 

en el año 2012”.La metodología que se utilizó en este proyecto se basa en la investigación 

científica, de campo, pedagógica, bibliográfica, documentada, facilitando la recopilación de 

la información que se utiliza, lo que hace posible conocer con claridad la realidad y buscar 

soluciones prácticas al problema que se investiga. El objetivo del proyecto es de innovar las 

técnicas y estrategias participativas entre los docentes y estudiante de la mencionada 

institución de estudio superior, estableciéndose un inter aprendizaje significativo donde se 

desarrollen las habilidades, innovaciones y técnicas que favorezcan a los estudiantes. La 

población de la Carrera de Organización y Desarrollo Comunitario y su muestra fue dirigida 

a los docentes y estudiantes aplicando una encuesta con la finalidad de guiar a los estudiantes 

y fortalecer la participación estudiantil en la comunidad mediante estrategias y técnicas 

activas logrando mejorar la calidad de la educación desarrollando habilidades y, destrezas al 

descubrir las competencias de los estudiantes. Entre las principales conclusiones de este 

trabajo se establecen que: Los docentes suponen que los estudiantes deben potencializar sus 

conocimientos y desarrollar las habilidades para mejorar el medio circundante donde 
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desarrollan sus actividades diarias, pero con un total desconocimiento en la aplicación de 

estrategias idóneas para realizar un aprendizaje significativo. La escasa utilización de 

tecnología de punta y de clases interactivas no permite que los estudiantes puedan mejorar 

el bajo rendimiento académico y la calidad de la educación que recibe cada uno de ellos. Es 

de mencionar que los docentes tienen escaso conocimiento de estrategias, técnicas, 

metodologías y motivaciones que permitan al estudiante asimilar de mejor manera los 

conocimientos, por lo tanto, se considera a esto como las causas para la poca participación 

de ellos en el aula de clases. 

 

Las definiciones de las diversas teorías sobre el tema de las organizaciones son muchas que 

se analizan desde diferentes puntos de vista de cada autor, entre las cuales se señalan.  

 

Ouchi, w. (1981) La cultura organizacional consta de una serie de símbolos, ceremonias y 

mitos que comunican al personal de la empresa los valores y las creencias más arraigadas 

dentro de la organización. Estos rituales concretan lo que serían ideas vagas y abstractas, 

haciendo que cobren vida y significado. La cultura organizacional es uno de los valores que 

más se aprecian por los públicos internos y externos de las empresas. Al final, el éxito de la 

cultura empresarial se resume en que los diferentes públicos de la compañía la compartan, 

la interioricen y comulguen con ella. Esta cultura deberá ser la forma y la guía que nos lleve 

a conseguir los resultados esperados en la empresa. 

 

Schein. E (1988) “Se trata de modelos básicos que fueron elaboradas por un grupo de 

estudiosos y que permiten, ayudan a desarrollas estrategias para afrontar la problemática 

existente en cuanto a poder adaptarse a los nuevos procesos educativos y que los miembros 

de este sector puedan desarrollar acciones que permitan pensar, trabajar y ayudar a los demás 

de una manera diferente” (p. 141), es innegable que el accionar de cada uno de los 

componentes que involucre la organización de la empresa no pueden dejar de lado lo 

concerniente a la marca, diseño, reputación y buen nombre que se ha logrado a través de los 

años y que no pueden desprestigiarse por acciones de unos de sus miembros, sino que se 

deben analizar estos casos, y si no hay forma de solucionarlos, se los debe separar para 

conservar el trabajo de quienes si valoran a la empresa como punto de apoyo familiar, donde 

se debe hacer cumplir la misión y visión empresarial, en pro de sacar adelante a la empresa 
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y así enrumbarla para conseguir las metas propuestas al inicio de sus actividades de cada 

año. 

Hofstede, G (1991) Es un programa mental colectivo que distingue a los miembros de un 

grupo o categoría de otro. Es compartida por personas cuya vivencia está dentro del mismo 

ambiente social donde fue aprendida. “Esto genera que el grupo de personas constituye un 

referente en cuanto a la promulgación de acciones que permitan que otros se beneficien de 

sus logros; es decir, el docente debe realizar una serie de capacitaciones concernientes al 

trabajo que realiza a fin de poder responder con sutileza a una serie de premisas que 

involucran lo ético, moral, costumbres y otros factores en donde el estudiante vea con creces 

que los conocimientos que recibe no solo ven aspectos educativos, sino que va más allá de 

una simple impartición de conocimientos” 

 

Esto hará que todos los involucrados vean resultados halagadores de una situación en donde 

la parte académica sea el principal factor que demuestre que en realidad si se está realizando 

cambios que determinen que atrás va quedando un estilo tradicionalista, dando paso a las 

innovaciones, a la tecnología, al logro de metas que involucran a una gran extensión de 

personas y que rompen paradigmas y estereotipos convencionales, generando un círculo de 

nuevas ideas y progresos que darán al traste con lo antiguo.  

  

Mirón et al (2004), expone: “sobre este particular se dice que son creencias y valores que 

ponen en práctica en sectores poblacionales, los cuales influyen en el desarrollo de su 

comportamiento, personalidad; todo esto aunado al desarrollo de procesos culturales, las 

mismas que implica una serie de fases para poderla comprender y así tener una idea de los 

procesos para estabilizarlos de manera configurada y hacerla práctica” (p. 71) 

 

Las diversas organizaciones tienen un tema de interés común desde hace muchos años desde 

su evolución, ya no se ve como un elemento de la organización sino como un componente 

relevante enmarcando su importancia, estrategia y diferencia para buscar una ventaja en  la 

competitividad (Porte, 1980; Barney, 1986), establece que: “a través de los estudios que se 

han presentado en cada época, éstos pueden influir de manera positiva con el compromiso 

de que se mejore la productividad de las empresas, la salud y el bienestar de quienes son 

parte de ella” (Huselid,1995; Delery y Doty 1996), expresan que también estas situaciones 
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afectan a la parte financiera de las empresas si no son manejadas de manera correcta 

(Denison, 1990, Gregory letal. 2009)  

 

Reinoso (2014), Sobre la temática que se investiga expresa: “Para expresar una idea sobre 

la temática que se investiga es necesario que se conozcan la diversidad de cambios que 

existen y que deben ser puestas en práctica de manera planificada a través de la 

implementación de equipos y que ellos sean administrados de forma correcta” (p. 55).  A 

través de este criterio se establece que se debe cumplir roles para tener una mejor perspectiva 

sobre la cultura organizacional y que a través de ella se garantice una mejor relación entre 

estudiantes y docentes, el mismo que aplique innovaciones sobre situaciones afines que 

permitan a la innovación ser parte de este proceso de cambio. 

 

Conserva y enriquezca en vez de destruir las bases naturales en donde inevitablemente se 

asienta la actividad humana. (Calva, 2007) esto deriva desde un concepto definido que nace 

del objetivo específico de una empresa que prioriza sus recursos humanos financiero y los 

relaciona con mejorar la calidad de vida de las futuras generaciones. En la actualidad 

diversos trabajos han comenzado con analizar las relaciones entre la cultura, la 

administración y las dimensiones en el desarrollo sustentables como una alternativa para la 

empresa que sea eco eficiente y analice positivamente su economía (Rincón y Wellens 2011) 

la relación social y responsabilizada social y la educación (Avilés, Pérez y Rosano 2014) 

 

El concepto de cultura organizacional forma parte de las Ciencias Sociales y ha evolucionado 

bastante con el paso de los años, generando alguna polémica, porque el concepto de cultura 

es bastante complejo. Edgar Schein es uno de los mayores responsables de la divulgación y 

desarrollo de este concepto, siendo que el autor describe la cultura organizacional como un 

modelo de creencias y valores creados por un determinado grupo. 

 

Schein (2011), afirmó que el fenómeno complejo de la cultura organizacional está formado 

por tres niveles de conocimiento: los presupuestos básicos (las creencias que se consideran 

adquiridas en relación a la empresa y la naturaleza humana), los valores (principios, normas 

y modelos importantes) y los artefactos (resultados perceptibles de la acción de una empresa, 

que son apoyados por los valores). 
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Se menciona que a través de la cultura organizacional se conocerá como es el funcionamiento 

de una empresa a través de la aplicación de su misma estructura dentro del contexto 

educativo, ello ayudará a que las instituciones educativas sean más ágil en el desarrollo de 

sus actividades diarias; pero, aplicando valores y normas que permitan identificar conductas 

positivas en la obtención de una mejor productividad, lo que ayudará a la aplicación de las 

reglas que coadyuven a tener una mejor imagen de la institución donde se labora para la 

satisfacción de los trabajadores.   

 

La noción de cultura organizacional ganó más notoriedad en la segunda parte de los años 

dos mil, debido a diversas investigaciones sobre la temática de estudio, donde se empezó la 

defensa de los diversos beneficios que se obtienen sobre la cultura de las organizaciones las 

cuales si son empleadas de manera correcta en las empresas serán de gran beneficio para 

todos, pero si algo no es bien implementado no serán los resultados tales como se los espera. 

Esto representó un punto de inflexión en el estudio de la Comunicación Organizacional. 

Hasta 1980, las ciencias naturales consistían en la metodología preferida para abordar la 

cultura organizacional, ya que existía el propósito de encontrar soluciones viables a los 

problemas de una organización.  

 

A decir de Chiavenato, establece comparaciones sobre la cultura organizacional con un 

iceberg, pues en su momento uno solo ve la parte visible de este fenómeno, y la parte 

inmensa de este tempano de hielo se encuentra sumergida, oculta a la visibilidad de los ojos; 

este fenómeno él lo explica de que la parte interna de la empresa va a sostener a la parte 

externa en cuanto al desarrollo de las actividades. Por lo tanto, las personas que trabajan en 

la empresa deben conocer a fondo todos los movimientos que esta realiza, a fin de poder 

suplir con creces cuando un compañero no se presenta a laborar, o sea, hace que la ausencia 

pase desapercibida, logrando así el involucramiento de todos con el único fin de sacar 

adelante a la empresa, por ello, es de vital importancia que cada uno de los actores interactúe 

por el bien común.  

 

Dentro de toda organización la cultura organizacional tiene total importancia debido a que 

incide en la moral, productividad y la satisfacción de los empleados de una empresa, por lo 

que, en momentos de crisis, ésta debe ser fortalecida para mejorar el rendimiento y enfrentar 

la crisis por la que atraviesa la empresa. En toda organización se deben realizar acciones que 

permitan la aplicación de incentivos laborales, a fin de mejorar la productividad empresarial, 
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por lo que la administración de la empresa a más de lo anterior, debe implementar las 

capacitaciones, seminarios que tienen que ver con el desarrollo humano e intelectual de sus 

trabajadores y que ello permita crecer en todos los aspectos, mejorando la actitud y aptitud 

de sus trabajadores, organizando mejor cada una de sus áreas, en beneficio tanto de sus 

clientes como de la parte operativa.      

 

Basados en este contexto se establece que los gerentes y trabajadores mantienen una estrecha 

relación que conlleva a generar una comunicación fluida en todos los niveles de la 

organización para establecer vínculos y enfoques sistemáticos que permitan al ser humano 

generar confianza dentro del ambiente laboral; no hacerlo conlleva a que las actividades que 

se desarrollan en la empresa se trastoquen y que al final de la jornada laboral no se cumplan 

con las metas deseadas, generando caos e incertidumbre, lo cual afecta de manera sostenida 

a la empresa, porque las comunicaciones son de gran alcance y un percance es conocidos 

por todos en cuestión de minutos. 

 

Morales, (2011), sobre los tipos de la cultura organizacional expresa: “Es necesario 

reconocer los diversos ámbitos que se dispone en las empresas, lo que pone de manifiesto el 

grado de responsabilidad de cada trabajador, en cuanto al riego, tolerancia, y al modelo de 

comunicación que se debe tener en aplicación dentro de la empresa” (p. 75) Basados a este 

criterio, se presentan las siguientes características:  

 

Aprendida: Ninguna persona ingresa a laborar en una empresa conociendo cómo 

funciona la misma, aun a sabiendas de que tampoco sabe en qué área debe trabajar. 

Interacción: La única manera de conocer cómo se lleva el manejo de una empresa 

es a través de interactuar con todos quienes la componen.  

Recompensas: Las recompensas pueden ser afectivas, económicas, personales. 

Identitaria: Se debe sentir identificado con la cultura de la organización. 

Difícil de cambiar: Todo depende del comportamiento de las personas que laboran 

en ella. 

Implícita: Son los propios trabajadores los encargados de cumplir y hacer cumplir la 

cultura organizacional 

Distintiva: La cultura es única y diferente en cada organización  

Integral: Debe estar integrada por todos sus miembros dentro de la organización. 
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Subculturas: Dentro de una empresa existen grupos de trabajadores con intereses creados. 

 

Por lo tanto, se debe establecer cuáles de ellas influye positiva o negativamente para el 

desarrollo sostenido de una empresa dentro de cualquier ámbito, porque ello dará las pautas 

necesarias para poder escoger las que permitan crecer de manera positiva y aplicarlas en 

todas las áreas de la empresa. 

 

Chirinos, (2017), la cultura organizacional es definida como: "El conjunto de formas de 

pensar, sentir y de actuar que son compartidas por todos los miembros que componen la 

organización" (p. 31), basados en este criterio se debe promover e incentivar en el personal 

de cada empresa, costumbres, hábitos, experiencias, valores, creencias que permitan a todos 

trabajar por un bien común. 

 

Pero esta situación debe ser orientada y guiada a través de un buen liderazgo que permita a 

todos trabajar de manera conjunta, poniendo de relieve un ambiente agradable, que se 

trasmite al personal a través del entrenamiento y el uso continuo de la tecnología; además de 

que debe ser aplicada una correcta comunicación entre todos los mandos, para que así no se 

diluya y que el mensaje llegue a todos de la mejor manera posible, permitiendo a todos 

trabajar por un bien común.  

 

Covey, (2010), en su obra: "Una de las verdaderas pruebas del liderazgo es la habilidad de 

reconocer un problema antes de que se convierta en una emergencia" (p. 57). Esto hace que 

los directivos deben saber intuir las acciones que realizan sus empleados, a fin de evitar una 

situación antes de que se convierta en una calamidad sin visos de solución, lo que va a 

perjudicar ostensiblemente a la empresa. 

 

Para lograr beneficios para todos, es necesario trabajar en conjunto y en definitiva poder 

establecer beneficios que permitan a la empresa y empleados crecer en todos los ámbitos, 

por lo que se establecen ciertos beneficios, tales como: Integración y compañerismos entre 

las áreas, los empleados estarán haciendo lo que en realidad les gusta; actitud de servicio; 

respeto; comunicación y reconocimiento. Desde esta perspectiva es necesario realizar un 

control al personal para que cumplan adecuadamente las tareas y así lograr los resultados 

que se desea de los directivos de la empresa. 
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Dentro del contexto educativo, la cultura organizacional cumple varias funciones: 

a) Permite definir los límites entre los organismos que intervienen.  

b) Genera identidad propia para cada uno de sus integrantes 

c) Responsabilidad en el desempeño de sus actividades 

d) Admite mejorar el sistema de enseñanza que incluye trabajos en el aspecto socio-

educativo, psicológico, pedagógico y mantiene una estrecha relación entre todos sus 

miembros. 

e) Establece responsabilidades a cada miembro de la institución tanto de 

comportamiento en el trabajo como en el aspecto social, cultural, etc.  

 

Durán, (2012), sobre la temática: "La cultura en las organizaciones representa la parte 

sentimental, no escrita, cuyo propósito es proveer a los miembros un sentido de pertenencia 

e identidad, generando un compromiso para creencias y valores que pueden ser más 

duraderos que las personas mismas" (p. 23). A nivel directivo, se debe considerar que en 

cada acción que se realice debe de haber un compromiso organizacional en cada uno de los 

actores intervinientes, pues ello va a dar pautas para que luego ese personal sea 

recompensado, bajo estímulos debidamente regulados. Esto hará que todos trabajen por un 

bien mancomunado, empresarial y que no hacerlo, sería perjudicial para la empresa, pues 

estaría en peligro su permanencia en el sistema laboral. 

 

La cultura organizacional es una forma en el área de los estudios que permiten a las 

organizaciones mejorar su gestión y que implican la psicología, las actitudes, experiencias, 

creencias y valores de una determinada empresa, con la finalidad de mejorar criterios que 

ayuden a elevar la calidad del producto que se elabora y de esta manera lograr la satisfacción 

de los clientes tanto interna como externa, a fin de que el producto sea aceptado por nuevos 

clientes. 

 

Los miembros de una estructura deben aumentar su esfuerzo identificándose en el sentido 

de pertenencia para generar cambios positivos en los diferentes niveles jerárquicos en donde 

desenvuelve una actividad, pues sino se involucran no son parte activa de la institución a la 

que pertenecen, y los problemas que se presenten no podrán ser solucionados debido a la 
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falta de compromiso laboral y de identidad laboral, lo que conlleva a que las actividades que 

se organicen, vayan al fracaso debido a que no existe el apoyo y el respaldo fehaciente de 

todos en buscar lo mejor para la institución.  

La consistencia permite al individuo pertenecer a una unidad, tener una relación compacta e 

integracionista entre los miembros y elementos de una empresa. A criterio de (Gómez, 

2015), sobre la temática que se investiga expresa:  

 

En otras palabras, se puede llegar a desestabilizar una institución si no se toman los 

correctivos necesarios a fin de garantizar una estabilidad interna y externa de la institución, 

donde se establezcan las relaciones personales de mutuo acuerdo, donde cada uno realice 

acciones que conlleven a establecer alianzas para el progreso, donde los individuos realizan 

una actividad en común para beneficio de una organización que permite tomar decisiones en 

bien de una colectividad que busca integrarse al resto para tomar decisiones de percibir, 

pensar, sentir en relación a la resolución de problemas. 

 

(Deninson, 2014), expresa en su trabajo lo siguiente:  

 

Es necesario tener presente que la adaptabilidad sugiere siempre el realizar cambios, y más 

aún cuando la empresa ofrece servicios y que requiere la atención a los clientes, allí es 

donde debe primar la predisposición de tener una buena perspectiva y aprender que a pesar 

de la serie de situaciones que se presenten al interior de la empresa, hay que brindar lo 

mejor de sí a la clientela, porque ella es parte de la empresa y ella requiere lo mejor en 

atención porque es parte de un conglomerado social que aspira cambios sustanciales y es 

moldeable a la atención que recibe, lo que genera de que si no hay una buena atención 

buscará otro lugar donde reciba mejor atención.  

 

En este contexto, la adaptabilidad se mide por medio de las siguientes tres dimensiones: 

 

- Orientación al cambio, la cual indica en qué medida la organización debe estar 

atenta a los cambios externos para que sea capaz de anticiparlos y actuar de manera 

inmediata.  

- Orientación al cliente: en ella se refleja la situación mediante la cual la organización 

conoce a sus clientes y establece acciones para satisfacer sus requerimientos. 
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- Aprendizaje organizativo: en ella la organización comprende e interpreta las señales 

del entorno y las convierte en oportunidades de innovación  

 

Es necesario reconocer que la adaptabilidad ayuda a las organizaciones a lograr los cambios 

que se implementen en cada una de las áreas, brindando la oportunidad a ser más eficientes. 

 

Deninson, (2014), pone de manifiesto lo siguiente:  

 

Se requiere que en cada organización se tenga una visión y propósitos definidos para poder 

trabajar en busca del cumplimiento de las metas y que ello conlleve a proponerse nuevos 

propósitos, esto permitirá a las organizaciones a crecer de manera sostenida en busca de 

nuevos ideales en bien de la sociedad.  En términos de una pregunta: ¿Sabe la organización 

hacia dónde se dirige? Los tres índices que componen esta dimensión son: 

 

- Dirección y propósitos estratégicos, donde se refleja con claridad la dirección a 

seguir y todos quienes son parte de la organización conocen su aportación para la 

consecución de las metas. 

- Metas y objetivos: Las organizaciones efectivas traducen la misión y visión en metas 

y objetivos que permiten a cada empleado conocer la dirección de su trabajo. 

- Visión: refleja la imagen compartida de la organización, estableciendo un 

direccionamiento a seguir para el logro de las metas y objetivos propuestos 

 

Para conocer sobre las consecuencias que se generan por temor a realizar cambios en una 

estructura organizativa, es necesario tener en claro cuáles son las metas y objetivos de la 

empresa, y en ese direccionamiento plantearse las acciones a tomar.  

Valley & Thompson, (2013), en su momento señalan que: 

 

“Es necesario establecer que las condiciones que deben tener las personas con 

relación a las actitudes es que estas forman los sentimientos, el comportamiento y 

las percepciones, por lo cual, éstas ayudan a mejorar los aspectos del ambiente, por 

lo cual se establecen un nuevo conjunto de aspectos que permiten la trasmisión de 

valores y con ello se mejora el comportamiento del ser humano” (p. 94)   
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En momentos de generar el cambio, todos quienes pertenecen a una organización deben de 

estar preparados para que puedan a aportar beneficios, y así lograr adaptarse al nuevo 

esquema de trabajo de la mejor manera y en el menor tiempo posible, dejando de lado 

actitudes negativas que conlleven a la organización al fracaso. 

Es de mencionar que cada empleado responde de manera distinta a los cambios que se 

generan en una empresa, por lo que se deben aplicar medidas correctivas para afrontarlas. 

 

A juicio de (Polsky, 2014), expresa sobre la temática: “cuando se realiza algún cambio en la 

organización, nadie es realmente feliz, ni siquiera el creador de la misma” (p. 63). El regocijo 

dura poco, pues pronto se toma en cuenta que la realidad es distinta a las proyecciones que 

se hacen y que la brecha entre las ideas y la implementación de ellas es muy grande y que 

requiere de tino para poderlas llevar a cabo. 

 

Por ello, (Polsky, 2014), realizó algunas sugerencias que pueden ser implementadas y 

tomadas en cuenta a fin de favorecer los cambios a ser implementados en las empresas, y 

estas son: 

 

- Gente con temor: la labor del líder de las instituciones es fundamental, porque 

corresponde a él explicar los nuevos roles, habilidades, responsabilidades, relaciones 

y ambientes que se van a generar y por lo tanto hay que prepararse para asumirlas 

con total responsabilidad. 

- Gente Apática: el trabajar con gente apática, que solo cumple tareas encomendadas 

y que no tiene visión para desarrollarse dentro de un ambiente de trabajo crea 

problemas, que si no se inmiscuye en ellos habrá consecuencias. 

- Gente atareada: Es necesario establecer con claridad funciones y responsabilidades 

para cada miembro de una institución, lo que conlleva a que el líder se siente a 

conversar con cada uno de los miembros de la organización a fin de aclarar dudas, y 

no permitir que se afiance la idea de que los cambios traen más trabajo.    

- Ilusos: Los empleados piensan que los cambios son geniales y que tendrán mejores 

beneficios, pero, para algunos les será difícil adaptarse a una nueva modalidad de 

trabajo, y más aún para aquellos apáticos. 
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- Pretenders: Son aquellas personas que expresan una cosa y hacen otra. En otras 

palabras, dicen si a los cambios que se van a dar en la empresa, pero que en la realidad 

no les interesa nada, solo ven su interés personal y nada más.   

 

Estás y muchas otras sugerencias que se puedan recoger para favorecer los cambios dentro 

de una empresa/institución sea cual fuere su área de trabajo deben de ser analizadas para ser 

implementadas en ellas. 

Es importante que los directivos y empleados de una institución deban conocer sobre este 

contexto, por lo que se hace necesario una socialización sobre la temática que se investiga, 

al respecto, (De La Rosa, 2011), expresa lo siguiente:  

 

Se debe establecer quienes serán las personas que estarán al frente de las 

instituciones para la generación de los cambios y que con ellos se logre el cambio 

de mentalidad de los involucrados en el sistema educativo, solo así se logrará 

vencer viejas estructuras que en nada contribuyen a los procesos innovadores que 

deben darse para lograr establecer rutas de superación en el sistema educativo.  

(p. 93) 

 

Se hace imprescindible que todos se involucren en las acciones de mejora en la empresa, 

pues no se puede permiten que unos se involucren más que otros, a sabiendas que el beneficio 

es para todos, por lo que se deben establecer responsabilidades y que cada uno de ellos 

cumpla a cabalidad con su trabajo de manera conjunta para así dejar de lado acciones que 

perjudiquen a la estabilidad de la empresa, mejorando la productividad en cada una de las 

áreas y así establecer normas y acciones que permitan generar trabajo con responsabilidad. 

Dentro de los factores empresariales que inciden de una u otra manera a los cambios de las 

distintas áreas que las componen, se los puede clasificar en: Fuerzas internas y fuerzas 

externas. 

 

- Fuerzas internas. Se derivan del análisis de las necesidades de la institución para 

lograr cambios importantes que permitan lograr metas y objetivos propuestos, las 

cuales permiten brindar una mejor capacitación al personal, mejorar las políticas de 

trabajo, reclutar nuevo personal, entre otras. (p. 59) 

- Fuerzas externas: obedecen a factores como la competencia de otras empresas que 

brinden mejores productos, el uso de nueva tecnología, se apliquen estrategias de 



 

24 
 

trabajo dinámicas para que la empresa sea más ágil y eficiente en dar un servicio o 

producto. (p. 61)  

 

De acuerdo a lo expresado por (Galvan, 2011), sobre esta temática, “para los trabajadores el 

cambio resulta traumático, la comparación del costo económico es mínimo en comparación 

al costo psicológico” (P.28)  

 

Por lo que se señala dos factores que inciden de manera directa con la aplicación de los 

cambios: 

 

- Económico: se origina por el tiempo de inversión de los empleados para que se 

adapten a los cambios, y en este proceso la producción disminuye. 

- Psicológico: Se refiere a la resistencia a aprender algo nuevo, a lo cual hay que 

agregarles el estrés que esto ocasiona, perjudicando a la empresa en continuar en el 

desarrollo de sus actividades de manera normal.   

 

Es de establecer que existe una actitud contraria a lo establecido para generar cambios 

sustanciales dentro de un proceso, lo cual no ayuda a mejorar las relaciones entre los 

miembros de una comunidad, la cual permite establecer pautas del porque no se dan los 

cambios y si estos se dan se lo hace de manera lenta y no se cumplen los tiempos que están 

dentro de las planificaciones Thompson, (2012). Por lo que cuando las personas desean 

realizar a manera personal su proceso de superación, estos se hacen porque se requiere 

mejorar las competencias dentro del campo laboral y un deseo de garantizar la estabilidad 

laboral de todo el personal.  

 

La problemática organizacional que se generan al interior de las empresas y que dificultan 

la implementación de los cambios, es el temor que se apodera de los empleados, porque 

piensan que van a perder su estabilidad laboral, de que no sean tomados en cuenta para 

desempeñar una nueva labor o que las herramientas o técnicas de trabajo a ser implementadas 

no sean conocidas y se contrate nuevo personal para la manipulación de ellas Chirinos, 

(2017). 

 

La aceptación a este tipo de reacciones es muy común y está acompañada por situaciones 

que establecen acciones pasivas que ocurren cuando se tiene una participación, cooperación, 
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pero en la ejecución de ellas no se establecen iniciativas que permitan un cambio y que ponen 

en juego su puesto de trabajo y no analizan que esta situación depende de él mismo. 

 

Los cambios que se generen y la aceptación al mismo implica acciones favorables y 

negativas de parte de quienes se hallen inmersos en esta situación, por lo que se requiere de 

informar a todos de los cambios que se implementaran de manera progresiva y que todos 

van a estar involucrados, y que se necesita de la colaboración para que los mismos se den 

dentro de los plazos previstos y paralelamente recibirán capacitaciones para trabajar en el 

nuevo esquema de la empresa Deninson, (2014). 

 

La actitud favorable a los cambios organizacionales se debe de dar en base a una 

comunicación fluida entre todos los miembros de una organización, la misma que debe de 

estar ligada a una serie de acciones que conlleven al éxito de la misma.  

 

Por lo tanto, se deben aplicar acciones que permitan que todos trabajen de manera 

mancomunada para lograr la estabilidad tanto laboral como emocional para beneficio tanto 

del sector laboral como del empresarial y así trabajar de manera sostenible en miras a lograr 

un crecimiento que permita a la empresa posicionarse dentro del contexto donde desarrolla 

su labor. 

 

En lo concerniente a la problemática general, esta se la establece de la siguiente manera: ¿De 

qué manera la cultura organizacional influye en la actitud al cambio organizacional docente 

en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena 2017? 

De igual forma los problemas específicos se establecen de la siguiente forma: ¿De qué 

manera la dimensión consistencia influye en la actitud al cambio organizacional docente en 

la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena 2017? 

 

¿De qué manera la dimensión adaptabilidad, influye enla actitud al cambio organizacional 

docente en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena 2017? 

¿De qué manera la dimensión misión influye en la actitud al cambio organizacional docente 

en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena 2017? 

Otros de los aspectos fundamentales es la justificación del trabajo de investigación, el mismo 

que se lo presenta sí:  
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A través de este estudio se establece la conveniencia, porque dentro de las empresas, las 

culturas organizacionales se implementan de forma que son debidamente establecidas y 

contribuyen a mejorar el desarrollo de las actividades, motiva al personal docente en el 

desempeño laboral de la escuela motivo de estudio, lo que confluye a establecer en donde 

están las falencias en que incurre la institución para generar una serie de acciones que ayuden 

a mejorar o para reforzarlas en aspectos favorables según sea el caso y así beneficiarse de 

los resultados que se obtengan al final del periodo lectivo. Este trabajo tiene relevancia social 

porque se permite conocer mediante el análisis de otras investigaciones para conocer la 

problemática existente y así tomarlas como referencias en el desarrollo organizacional 

educativo, en el manejo de los recursos humanos que dispone la institución educativa, para 

garantizar perspectivas de crecimiento sostenido y que permita a la escuela cumplir sus 

metas y objetivos, con la garantía de lograr su estabilidad en la sociedad.  

 

El desarrollo de la presente investigación tiene implicancias prácticas, en cuanto las variables 

se vinculan con el desarrollo y formación del talento humano (docentes), a través de este 

trabajo se menciona que toda organización educativa que desee lograr la estabilidad dentro 

de su accionar se enfrenta a diario con situaciones que le exigen realizar nuevos 

direccionamientos para mantener su estabilidad organizacional en beneficio de los 

estudiantes. 

 

El mundo globalizado se caracteriza por los cambios que se generan de manera constante y 

rápida, las transformaciones científicas, tecnológicas, económicas, sociales, políticas, hacen 

que se actué para influir en el desarrollo y en el éxito de las instituciones de carácter 

educativo en general, estudios como los realizados por (Armstrong, 2015), (Covey, 2010), 

(French, 2012), y otros permiten contrastar estos criterios con el accionar de las realidades 

que viven a diario las instituciones educativas. Es de mencionar que este análisis 

investigativo permite aplicar nuevas herramientas de trabajo, procedimientos, estrategias, 

técnicas que generan confiabilidad y validez a todo este proceso, lo que garantiza el éxito 

del mismo, permitiendo tomarlos como referencias para futuros trabajos similares. En el 

aspecto educativo y en lo concerniente a la Escuela Veinticuatro de Julio, estos cambios se 

deben de dar, debido a acciones de desactualización de una metodología de enseñanza que 

está quedando rezagada por los continuos cambios que se direccionan a través del Ministerio 

de Educación y que algunos compañeros se resisten a aplicarlos, porque consideran que no 
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son apropiados, o porque no pueden adaptarse a un nuevo esquema de trabajo. En lo que 

tiene que ver con el desarrollo de las Hipótesis, estas se presentan así: Hipótesis General: 

   

Hi: La cultura organizacional influye significativamente en la actitud al cambio 

organizacional docente, en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena, 

2017. 

Así mismo, el desarrollo de las Hipótesis específicas, estas se las plantearon de acuerdo a 

cada una de las dimensiones: 

 

Hi1: La dimensión involucramiento influye significativamente en la actitud al cambio 

organizacional docente en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena, 

2017. 

Ho1: La dimensión involucramiento no influye significativamente en la actitud al cambio 

organizacional docente en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena, 

2017. 

Hi2: La dimensión consistencia influye significativamente en la actitud al cambio 

organizacional docente en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena, 

2017. 

Ho2: La dimensión consistencia no influye significativamente en la actitud al cambio 

organizacional docente en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena, 

2017. 

Hi3: La dimensión adaptabilidad influye significativamente en la actitud al cambio 

organizacional docente en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena, 

2017. 

Hi4: La dimensión misión influye significativamente en la actitud al cambio organizacional 

docente en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena, 2017. 

Ho4: La dimensión misión no influye significativamente en la actitud al cambio 

organizacional docente en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena, 

2017. 

De igual forma, en los objetivos, tanto general como específicos, estos se los direccionó así: 

Determinar la influencia entre la cultura organizacional y la actitud al cambio organizacional 

docente en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena, 2017.  
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 Determinar la influencia entre la dimensión involucramiento con actitud al cambio 

organizacional docente de la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena, 2017. 

 Identificar la influencia entre la dimensión consistencia con la actitud al cambio 

organizacional docente en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena, 2017. 

 Identificar la influencia entre la dimensión misión con la actitud al cambio 

organizacional docente de la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena, 2017. 
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II. MÉTODO 

 

2.1. Diseño de investigación. 

 

Altuve (2012). “Al aplicar el diseño de la investigación en este trabajo investigativo, se 

refiere al deseo de poder analizar, describir de manera clara y objetiva una realidad 

circundante del sector que se investiga” (p. 78) 

 

Este trabajo se lo enmarca en correlacional causal, debido a que se establecen situaciones 

que permiten medir hasta qué grado de influencia convergen entre las variables que se están 

en estudio, De acuerdo al criterio de R. (2012), éste aplica el esquema que a continuación se 

presenta:  

 

Tabla 1: Diseño Correlacional 

 

 

 

 

 

 

 

X = Variable Independiente, Cultura Organizacional. 

Y = Variable Dependiente, Actitud al cambio organizacional docente en una institución 

educativa. 

La Cultura organizacional influye significativamente en la actitud al cambio organizacional 

docente en una institución educativa. 

 

2.2. Operacionalización de Variables 

 

Sobre este particular establece el criterio de (Arias, 2011), quien expone al respecto: “Es el 

accionar que en sí utiliza el investigador para analizar de forma secuencial las variables 

motivo de estudio, para conocer las dificultades que afectan un sector, donde se mide de lo 

general a lo particular y así llegar a conclusiones claras” (p. 71) 

X                                         Y 
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En lo que respecta a esta investigación se establecen dos variables con sus respectivas 

dimensiones: 

 

Variable Independiente: Cultura organizacional. 

 

 Dimensión involucramiento  

 Dimensión Consistencia  

 Dimensión Adaptabilidad  

 Dimensión Misión 

 

Variable Dependiente: Actitud al cambio organizacional docente. 

 

 Dimensión Actitud de cinismo ante el cambio  

 Dimensión Creencias de temor 

 Dimensión Actitud favorable al cambio 
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2.2.1. Matriz De Operacionalización:  

Tabla 2: Cultura Organizacional. 
 

Variable Definición conceptual Definición 

operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de medición 

Variable1: 

Independiente 

 
 

Cultura 

Organizacional 

Reinosso (2014), expresa lo 
siguiente: “Antes de hablar 

sobre esta temática, se debe 

conocer todo lo concerniente a 

ella, para establecer las acciones 
que conlleva la serie de cambios 

que permiten un mejor accionar 

en todas las instituciones que la 

apliquen” (p. 27) 
 

Este accionar establece y 

fundamenta su función desde la 

perspectiva para mejorar el 
desarrollo del pensamiento 

crítico en los seres humanos, 

con lo que se garantiza 

relaciones afectivas, 
proponiendo actividades que 

vayan acorde con el accionar de 

los estudiantes, que los lleve a 

la aplicación de actividades 
innovadoras, las cuales 

extiendan el accionar llenas de 

motivación y perspectivas de un 

mejor compromiso de quienes 
la integran. 

Mencionar que tipo de 

acciones se deben 

tomar para realizar el 

análisis de esta 
variable, se menciona 

que se realizará un 

estudio al 

involucramiento; 
consistencia; 

adaptabilidad; y 

misión, las cuales 

dará como resultado 
una mejor perspectiva 

sobre la investigación 

que se realiza 

Dimensión de involucramiento. Durán, (2012), al respecto 

manifiesta: “Este parámetro permite visualizar a un grupo de 

personas que interactúan entre sí, accionando sus actividades 
internas con el mundo exterior” (p. 67) 

Por lo expuesto, se establece que cada situación debe generar 

la capacidad de desenvolvimiento ante la sociedad, por lo que 

ahí se conoce quien está en la capacidad de actuar como líder 
de una organización.  

Trabajo en equipo Escala ordinal 

Dimensión de consistencia. Antonakis (2011), expone: “Esta 
involucra una serie de aspectos que se relacionan con el 

liderazgo, lo cual conlleva aspectos de motivación para el 

logro consecuente de metas que de un principio eran difíciles 

de hacerlas” (p. 52)  
Con estos antecedentes, se establece que “consistencia” es 

establecer límites y metas que vayan mucho más allá de lo 

normal, pues se cumplen expectativas que producen una gran 

satisfacción al momento de ser cumplidas dentro y fuera de la 
organización.  

Coordinación Escala ordinal 

Dimensión Adaptabilidad, (Deninson, 2014), expresa en su 
trabajo lo siguiente: “la adaptación de una cultura que 

permita la organización dentro de una institución de manera 

correcta, ágil y sencilla hace que los resultados obtenidos se 

los perciba con un lenguaje acorde a las exigencias de los 
negocios que se emprenden” (p. 37) 

Metas y objetivos. Escala ordinal 

Dimensión de misión. Deninson, (2014), expresa: “a través 

de ella se permite generar propósitos que conllevan a un 

estado y rol social en donde se permite direccionar de forma 

clara y concisa metas que logran direccionar el curso de las 
actividades de todos los miembros de una organización” (p. 

76) 

Siempre se debe destacar que todo líder es capaz de 

demostrar capacidad para aplicar estrategias, métodos que 
permitan conseguir logros para beneficio de la organización, 

procurando la aplicación de normas y estrategias 

organizacionales en bien de los involucrados.   

Propósitos Escala ordinal 

Fuente: Datos de la investigación – Elaboración Propia 
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Tabla 3: Actitud al cambio organizacional. 

Variable Definición Conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores 
Escala De 

Medición 

Variable2: 

Dependiente 

 

 

 

 

Actitud al cambio 

organizacional 

Thompson, (2013), en su momento 

manifiestan: “El accionar con actitudes 

positivas se reflejan en el sentimiento de 

las personas lo que ayuda a tener una 

mejor percepción de la vida y presentar 

una mejor predisposición para tomar 

decisiones acertadas que conlleven de 

forma conjunta a poder trasmitir valores 

y compromisos al lograr de metas” (p. 

62) 

 

Por lo que, éste tipo de actitudes en el 

ejercicio de la práctica diaria ayuda al 

desarrollo de un mejor 

desenvolvimiento en el accionar 

educativo logrando exigencias para un 

mejor porvenir. 

La variable actitud al cambio 

organizacional puede ser evaluada 

con la aplicación de un cuestionario 

de preguntas que establecen 48 

interrogantes, direccionadas a 

docentes del establecimiento motivo 

de estudio. 

Dimensión de actitud de cinismo al cambio. De acuerdo al criterio 

de Thompson, 2012 “En lo que tiene que ver en esta actitud, se 

muestra claramente que no existe acciones que permitan visualizar 

cambios en el accionar de los integrantes de una organización 

debido a múltiples acciones y conjeturas que van desde las 

planificaciones y comportamientos lentos de ser llevados a la 

práctica” (p. 37)  

Es por ello que se deben realizar capacitaciones constantes que 

conlleven a la superación personal de los profesionales de la 

educación, lo que mejorará su accionar dentro de las instituciones 

donde desempeñan una labor que beneficia a los estudiantes.   

Actitud de 

oposición. 
Escala ordinal 

Dimensión de creencias de temor. Uno de los problemas que 

enfrentan las organizaciones para lograr implementar los cambios 

es el temor que se apodera de los empleados, porque piensan que 

van a perder su estabilidad laboral, de que no sean tomados en 

cuenta para desempeñar una nueva labor o que las herramientas o 

técnicas de trabajo a ser implementadas no sean conocidas y se 

contrate nuevo personal para la manipulación de ellas Chirinos, 

(2017). 

Actitud negativa. Escala ordinal 

Dimensión de actitud favorable al cambio. 

De lo que expone Bolívar 2012, “Permite la aplicación de límites 

que conlleva al personal a una nueva dimensión de educar, 

imponiendo modos en la gestión educativa” (p. 333) 

Oportunidades al 

cambio 
Escala ordinal 

Actitud favorable al cambio. 

Establece acciones en la vinculación de los procesos inherentes al 

sistema educativo en donde los grupos involucrados del quehacer 

educativo conllevan una comunicación fluida, afectiva y laboriosa 

hacia el cumplimiento de las metas con la participación de todos 

mejorando el desarrollo del trabajo que se realiza en las 

instituciones. 

  

Fuente: Datos de la investigación – Elaboración Propia 
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2.3. Población y muestra. 

 

2.3.1. Población. 

 

Espinosa, (2012), expresa que es un conglomerado de elementos motivos de estudios, 

quienes viven en un determinado sector, para poder realizar una investigación. En el 

presente estudio se tomó 15 profesores de la escuela.    

 

Tabla 4: Población. 

INSTITUCIÓN DOCENTES TOTAL 

HOMBRES MUJERES 

Escuela de Educación Básica 

“Veinticuatro de Julio 

8 7 15 

Fuente: Datos de la investigación – Elaboración Propia 

 

 

2.3.2. Muestra. 

 

Como muestra se va a tomar toda la población que son 15 docentes, la misma que 

involucra toda la población porque el tamaño de la misma es menor a 100 y se la puede 

manejar, por ello no se aplicará formulas estadísticas.  

 

Tabla 5. Muestra 

INSTITUCIÓN DOCENTES TOTAL 

HOMBRES MUJERES 

Escuela de Educación Básica 

“Veinticuatro de Julio 

8 7 15 

Fuente: Datos de la investigación – Elaboración Propia 

 

 

Los Criterios de inclusión en la población motivo de estudio serán:  

 

- Profesores de la escuela motivo de estudio. 

- Directivo de la Institución educativa. 

 

Los Criterios de exclusión, en la población motivo de estudio fueron los padres de familia 

y estudiantes de la Institución educativa motivo de estudio. 
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2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. 

 

2.4.1. Técnicas.  

 

Hurtado , (2012) establece que: “es una manera de realizar acciones especificas donde 

ponen en evidencia las respuestas de los sujetos ante determinadas creencias, sentimientos 

recurrentes al sujeto al que se está en medicion”. Por lo que resulta indispensable utilizar 

encuestas, las mismas que emplean reglas para realizar estos procedimientos”   

 

2.4.2. Instrumentos  

 

Hurtado, (2012), “En cuanto a los instrumentos que se utilizan para realizar una medición 

estos son el cuestionario, el mismo que contiene una serie de interrogantes relacionadas 

con las variables que se están analizando” en lo que tiene que ver con esta investigación 

las preguntas están relacionadas con las dimensiones de cada una de las variables y en 

base a ella se elabora el instrumento de medición.  

 

2.4.3. Validez  

 

En cuanto a la validez de un instrumento, estas están directamente relacionadas a medir 

la base teórica, los objetivos planteados y en ellas se debe demostrar una concordancia 

implícita entre variables e Hipótesis, solo así se logrará los resultados esperados. 

 

2.4.4. Confiabilidad 

 

La confiabilidad de los instrumentos se la efectuó a través del coeficiente Alfa-Cronbach, 

mediante la aplicación de una prueba piloto, para el cuestionario de Cultura 

Organizacional se obtuvo una confiablidad de 0,837, tal como se muestra en el siguiente 

cuadro estadístico. 
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Tabla 6 ESTADÍSTICAS DE FIABILIDAD 

Alfa de Crombach 

Alfa de Crombach 

basada en 

elementos 

estandarizados N de elementos 

,837 ,839 30 

Fuente: Datos de la investigación – Elaboración Propia 

 

 

 

Para la Variable Dependiente: Actitud al cambio en una institución educativa, se tiene un 

grado de confiabilidad de 0,819, tal como se muestra en la siguiente tabla. 

 

Tabla 7: ESTADÍSTICAS DE FIABILIDAD 

 

Alfa de Crombach 

Alfa de Crombach 

basada en 

elementos 
estandarizados N de elementos 

,819 ,821 30 

Fuente: Datos de la investigación – Elaboración Propia 

 

 

2.5. Métodos de análisis de datos. 

 

Durán, (2012), expresa lo siguiente: “Se establece que se refiere al análisis, inspección y 

procesamiento de información cuya finalidad consiste en establecer que datos son útiles 

para el mejoramiento de las actividades de la empresa y que responda a la toma de 

excelentes decisiones” (p.52) 

 

Para analizar los datos cuantitativos, esta se logrará con la aplicación de tablas, 

frecuencias y estadísticos descriptivos, donde se empleen los programas de Excel y SPSS 

versión 22; dando énfasis a la interpretación de cada una de los resultados obtenidos, los 

cuales fueron cruzadas entre variable y dimensiones, las mismas que se usaron de manera 

adecuada para contrastar la Hipótesis y verificar si era aceptada o rechazada, según sea el 

caso. 

 

Por lo que se establece que una vez que se conocen los resultados de las encuestas se 

procede a realizar el análisis respectivo con los instrumentos adecuados a fin de poder 
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sacar conclusiones y luego tomar decisiones que permitan mejorar el desarrollo de las 

actividades del objeto o sujeto motivo de estudio. 

 

2.6. Aspectos éticos. 

 

Este trabajo investigativo que tiene que ver con la Cultura organizacional y la actitud al 

cambio en el campo organizativo de los docentes en el sistema educativo, se lo hizo en 

base a las normativas establecidas en la Universidad Cesar Vallejo y a las exigencias de 

los cánones de investigación en cuanto a confiabilidad de quienes proporcionaron datos 

referentes a este trabajo.  

 

Esta información se mantiene en absoluta reserva y solo para la presentación de los 

cuadros y gráficos se presentan códigos numéricos tanto para el informante como para la 

investigación, porque son datos reales, los cuales garantizan la confiabilidad e 

inalterabilidad de sus instrumentos y que servirán de base para futuras investigaciones de 

aquellos estudiantes que quieran seguir sus estudios en la Universidad Cesar Vallejo para 

obtener su grado de Maestría. 
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III. RESULTADOS  

 

3.1. Análisis descriptivos  

 

3.1.1. Objetivo general  

 

Determinar la influencia entre la cultura organizacional y actitud al cambio 

organizacional docente en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena, 2017.  

 

Tabla 8. Influencia entre la cultura organizacional y actitud al cambio 

organizacional docente en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa 

Elena,2017. 

 

VARIABLE: Aptitud al cambio organizacional docente 

VARIABLE: 

Cultura 

Organizacional 

NIVELES 
Medio Alto Total 

fi % fi % fi % 

Bajo 0 0,0 0 0,0   0 0,0 

Medio 14 93,3 0 0,0   14 93,3 

Alto 0 0,0 1 6,7 1 6,7 

Total     15 100,0 

Fuente: Datos de la investigación – Elaboración Propia 

 

Interpretación  

 

Esto indica que casi todos los docentes tienen un nivel medio de organización en las 

actividades y tienen la predisposición para afrontar el trabajo en equipo. Así mismo El 

6.7% (1) de los docentes la califican con un nivel alto y coinciden en señalar que los 

docentes tienen una buena organización para afrontar el trabajo en equipo, por lo tanto 

demuestran ser entes muy particiativos en el entorno de la institución. En términos 

generales se establece que existe una buena predispocion y aptitud al cambio 

organizacional de parte de los docentes.  
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3.1.2. Objetivos específicos 

 

Objetivo específico 1: 

 

Determinar la influencia entre involucramiento con la aptitud al cambio organizacional 

docente en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena, 2017. 

 

Tabla 9. Influencia entre involucramiento con la aptitud al cambio organizacional 

docente en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena,2017. 

 

VARIABLE: Actitud al cambio organizacional docente 

DIMENSIÓN: 

Involucramiento  

NIVELES 
Medio Alto Total 

fi % fi % fi % 

Bajo 0 0,0 0 0,0   0 0,0 

Medio 13 86,7 0 0,0   13 86,7 

Alto 0 0,0 2    13,3    2 13,3 

Total     15 100,0 

Fuente: Datos de la investigación – Elaboración Propia 

 

 

Interpretación  

 

Esto permite analizar que los docentes tienen un involucramiento en el nivel medio con 

respecto al ambiente de trabajo que se forma dentro de la institución, así mismo el 13,3% 

(2) de los docentes la califican con un nivel alto y coinciden en señalar que hay una 

predisposición de realizar actividades que beneficien la integración docente en el  entorno 

de la institución. Este accionar de los docentes debe ser direccionado para que todos 

trabajen mancomunadamente en bien de los cambios que deben darse al interior de la 

institucion sea en el aspecto administrativo, trabajo dentro del aula de clases, en las 

planificaciones y más que nada, que el docente aprenda a trabajar con responsabilidad.    
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Objetivo específico 2.  

 

Identificar la influencia entre consistencia con la aptitud al cambio organizacional 

docente en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena,2017. 

 

Tabla 10. Influencia entre consistencia con la aptitud al cambio organizacional 

docente de la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena 2017. 

 

VARIABLE: Actitud al cambio organizacional docente 

DIMENSIÓN: 

Consistencia  

NIVELES 
Medio Alto Total 

fi % fi % fi % 

Bajo 0 0,0 0 0,0   0 0,0 

Medio 14 93,3 0 0,0   14 93,3 

Alto 0 0,0 1 6,7     1 6,7 

Total     15 100,0 

Fuente: Datos de la investigación – Elaboración Propia 

 

 

Interpretación  

 

Esto indica que los docentes tienen una motivación atenuada para cumplir metas 

ambiciosas de superación en la institución educativa. Así mismo el 6.7% (1) de los 

docentes la califican con un nivel alto y coinciden en señalar que hay una alta motivación 

para que se cumplan las metas ambiciosas de superación para el bién de la institución. Lo 

cual evidencia que el cambio organizacional debe darse en todas las áreas de la Institución 

educativa, a fin de enrumbarla al logro de las metas y objetivos propuestos, siempre 

buscando la excelencia académica, calidad en el proceso de enseñanza aprendizaje, y 

establecer nuevas metodologías de trabajo que fortalezcan las acciones de los docentes 

en bien de los estudiantes.  
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Objetivo específico 3. 

 

Identificar la influencia entre la Adaptabilidad con la actitud al cambio organizacional 

docente de la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena, 2017. 

 

Tabla 11. Influencia entre Adaptabilidad con la actitud al cambio organizacional 

docente de la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena, 2017. 

VARIABLE: Actitud al cambio organizacional docente 

DIMENSIÓN: 

Adaptabilidad  

NIVELES 
Medio Alto Total 

fi % fi % fi % 

Bajo 0 0,0 0 0,0   0 0,0 

Medio 13 86,7 0 0,0   13 86,7 

Alto 0 0,0 2    13,3    2 13,3 

Total     15 100,0 

Fuente: Datos de la investigación – Elaboración Propia 

 

 

 

Interpretación  

 

Esto indica que los docentes tienen la predisposición para afrontar los cambios y mejorar 

la educación en la institución educativa. Así mismo el 6.7% (1) de los docentes la califican 

con un nivel alto y coinciden en señalar que hay una alta predisposición para afrontar los 

cambios para bién de la institución. Estos resultados evidencian el afan de ciertos 

docentes en cambiar el modelo de trabajo que se da en la Institución educativa, pero estos 

deben ser orientados a base de una planificacion adecuada y cronologica de parte de los 

directivos, para que el proceso tenga una adaptabilidad muy buena y que quienes se 

resistan a hacerlo lo hagan viendo los beneficios que ello produce y que los beneficios 

directos serán para los estudiantes.   
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Objetivo específico 4. 

 

Identificar la influencia entre Misión con la aptitud al cambio organizacional docente en 

la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena, 2017 

 

Tabla 12. Influencia entre Misión con la aptitud al cambio organizacional docente en 

la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena, 2017 

 

VARIABLE: Actitud al cambio organizacional docente 

DIMENSIÓN: 

Misión  

NIVELES 
Medio Alto Total 

fi % fi % fi % 

Bajo 0 0,0 0 0,0   0 0,0 

Medio 14 93,3 0 0,0   14 93,3 

Alto 0 0,0 1 6,7     1 6,7 

Total     15 100,0 

Fuente: Datos de la investigación – Elaboración Propia 

 

 

 

Interpretación  

 

Esto indica que una cantidad considerable de los docentes tienen una parcial 

predisposición para cumplir metas emprendedoras para mejorar la educación en la 

institución educativa. Así mismo el 6.7% (1) de los docentes la califican con un nivel alto 

y coinciden en señalar que hay una alta  disposición para cumplir metasemprendedoras 

para bién de la institución. El establecer acciones emprendedoras y positivas, en 

cumplimiento de la mision y vision de la Institución trae consigo el poder cumplir con el 

anhelo de una comunidad que espera de sus instituciones educativas el trabajo con 

responsabilidad y que ello se vea reflejado en la aduisición de conocimientos en cada uno 

de los estudiantes que siguen sus estudios dentro de las aulas de clases, lo que permitirá 

que se contribuya con el engrandecimiento de la sociedad.    
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3.2.  Hipótesis. 

 

3.2.1. Hipótesis General. 

 

Hi: La cultura organizacional influye significativamente en la actitud al cambio 

organizacional docente, en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena, 

2017. 

 

Ho: La cultura organizacional no influye significativamente con la actitud al cambio 

organizacional docente, en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena, 

2017. 

 

Tabla 13. La cultura organizacional influye significativamente con la actitud al 

cambio organizacional docente, en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa 

Elena, 2017. 

 

 

Fuente: Datos de la investigación – Elaboración Propia 
 

 

 

Interpretación 

 

Estos datos permiten concluir que existe influencia significativa entre la cultura 

organizacional con la actitud al cambio organizacional docente, por lo tanto, se acepta la 

Hipótesis de la investigación y se rechaza la nula. 

 

  

 

 

 

 

 

Cultura organizacional 

Actitud al cambio organizacional 

Rho 0,872 

Sig. 0,000 

R 0,963 
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3.2.2. Hipótesis específica 1. 

 

Hi1: La dimensión involucramiento influye significativamente con la aptitud al cambio 

organizacional docente en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena, 

2017 

 

Ho1: La dimensión involucramiento no influye significativamente con la aptitud al 

cambio organizacional docente en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa 

Elena, 2017 

 

Tabla 14. La dimensión involucramiento influye significativamente con la aptitud al 

cambio organizacional docente en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa 

Elena, 2017. 

 

 

Fuente: Datos de la investigación – Elaboración Propia 

 

 

Interpretación 

 

Estos datos permiten concluir que, si existe influencia significativa entre la dimensión 

Implicación con la variable actitud al cambio organizacional docente, por lo tanto, se 

acepta la Hipótesis de la investigación y se rechaza la Hipótesis nula 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dimensión Involucramiento 

Actitud al cambio organizacional 

Rho 0,895 

Sig. 0,000 

R 0.944 
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Hipótesis específica 2. 

 

Hi2: La dimensión consistencia influye significativamente con la aptitud al cambio 

organizacional docente en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena, 

2017. 

 

Ho2: La dimensión consistencia no influye significativamente con la aptitud al cambio 

organizacional docente en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena, 

2017 

 

Tabla 15. La dimensión consistencia influye significativamente con la aptitud al 

cambio organizacional docente en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa 

Elena, 2017 

 

 

Fuente: Datos de la investigación – Elaboración Propia 

 

 

 

Interpretación 

 

Estos datos permiten concluir que, si existe influencia entre la dimensión Consistencia 

con la variable actitud al cambio organizacional docente, por lo tanto, se acepta la 

Hipótesis de la investigación y se rechaza la Hipótesis nula 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dimensión Consistencia 

Actitud al cambio organizacional 

Rho 0,649 

Sig. 0,000 

R 0.811 
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Hipótesis específica 3. 

 

Hi3: La dimensión Adaptabilidad influye significativamente con la aptitud al cambio 

organizacional docente en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena, 

2017. 

 

Ho3: La dimensión Adaptabilidad no influye significativamente con la aptitud al cambio 

organizacional docente en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena, 

2017. 

 

Tabla 16. La dimensión Adaptabilidad influye significativamente en la cultura 

organizacional docente en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa 

Elena,2017 

 

Fuente: Datos de la investigación – Elaboración Propia 

 

 

 

Interpretación 

 

Estos datos permiten concluir que, si existe influencia entre la dimensión Adaptabilidad 

con la variable Actitud al cambio organizacional docente, por lo tanto, se acepta la 

Hipótesis de la investigación y se rechaza la Hipótesis nula 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dimensión Adaptabilidad 

Actitud al cambio organizacional 

Rho 0,895 

Sig. 0,000 

R 0.944 
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Hipótesis específica 4. 

 

Hi4: La dimensión misión influye significativamente con la aptitud al cambio 

organizacional docente en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena, 

2017. 

 

Ho4: La dimensión misión no influye significativamente con la aptitud al cambio 

organizacional docente en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena, 

2017. 

 

Tabla 17. La dimensión misión influye significativamente con la aptitud al cambio 

organizacional docente en la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa Elena, 

2017 

 

 

Fuente: Datos de la investigación – Elaboración Propia 

 

 

 

Interpretación 

 

Estos datos permiten concluir que, si existe influencia entre la dimensión Misión con la 

variable actitud al cambio organizacional docente, por lo tanto, se acepta la Hipótesis de 

la investigación y se rechaza la Hipótesis nula. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dimensión Misión 

Actitud al cambio organizacional 

Rho 0,649 

Sig. 0,000 

R 0.811 
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Tabla 18: COMPROBACIÓN DE HIPÓTESIS 

 

 

Hipótesis general Variable 1 Variable 2 Análisis Decisión 
Comprobación de 

Hipótesis 

H1: La cultura 

organizacional influye 

significativamente en la 

actitud al cambio 

organizacional docente, 

en la unidad educativa  

Cultura 

organizacional 

Actitud al 

Cambio 

organizacional 

docente 

RHO 0,872 Relación 

positiva 

considerable y 

significativa 

Acepta la Hipótesis 

general 

Sig. 0,000 

Fuente: Datos de la investigación – Elaboración Propia 

 

Hipótesis especifica Dimensiones Análisis Decisión 
Comprobación de 

Hipótesis 

H1: - La dimensión 

involucramiento influye 
significativamente con la 

aptitud al cambio 

organizacional docente en la 

unidad educativa. 

Involucramiento 

V
A

R
IA

B
L

E
: 

A
C

T
IT

U
D

 A
L

 C
A

M
B

IO
 O

R
G

A
N

IZ
A

C
IO

N
A

L
 

D
O

C
E

N
T

E
 

RHO 0,895 Relación positiva 
considerable y 

significativa 

Acepta  

Sig. 0,000 

H2: - La dimensión 

consistencia influye 
significativamente con la 

aptitud al cambio 

organizacional docente en la 

unidad educativa  

Consistencia 

RHO 0,694 Relación positiva 
media y 

significativa 

Acepta  

Sig. 0,000 

H3: - La dimensión 

Adaptabilidad influye 

significativamente con la 

aptitud al cambio 

organizacional docente en la 

unidad educativa  

Adaptabilidad 

RHO 0,895 
Relación positiva 

considerable y 
significativa 

Acepta  

Sig. 0,000 

H4: - La dimensión misión 

influye significativamente con 

la aptitud al cambio 

organizacional docente en la 
unidad educativa. 

Misión 

RHO 0,649 

Relación positiva 

media y 

significativa 

Acepta  

Sig. 0,000 

Fuente: Datos de la investigación – Elaboración Propia 
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IV. DISCUSIÓN  

 

En relación al objetivo específico 1: Determinar la influencia entre involucramiento con 

la actitud al cambio organizacional docente en la unidad educativa veinticuatro de julio, 

Santa Elena, 2017. Los referentes teóricos mencionan que la cualidad del ambiente 

organizacional influye en su comportamiento” Wayne (2013). En cuanto a la Cultura 

organizacional y la actitud al cambio organizacional docente: la teoría Reinoso (2014), 

sobre cultura organizacional expresa: “no se puede establecer un criterio en firme si antes 

no se conoce sobre la temática que se investiga, pues ello conlleva a aplicar un trabajo de 

forma planificada”. En la tabla 8, los resultados descriptivos de la dimensión 

involucramiento y la variable cultura organizacional presenta una tendencia media 

(93,3%), este resultado afirma lo expresado por Vanegas J. (2014), pone de manifiesto 

sobre clima organizacional: “Los factores de la  cultura organizacional son aquellos que 

intervienen directamente en la conducta de los empleados y del desarrollo de las 

capacidades, habilidades, relaciones y desempeño, configuren de manera positiva o 

negativa dentro de una empresa”. Estos resultados contrastan con los presentados por Del 

Cubo Arroyo (2015) en Málaga, donde se determinó que existe cansancio, estrés, fatiga, 

debido al exceso de trabajo, a más de ello, situaciones de índole personal, familiar, de 

salud y en cierto modo de tipo económico, y eso hace que el ser humano no pueda soportar 

toda esta carga, lo que le convierte en un ser vulnerable, propenso a sufrir variaciones en 

su modo o estándar de vida; lo que lleva a establecer nuevas alternativas para resolver esa 

complejidad de tareas que desarrollan los docentes tanto en la escuela como en casa, para 

sobrellevar una vida más acogedora, y que le permita desarrollar su trabajo. Las 

instituciones deben prolongar su permanencia a través de cambios estructurales. Vanegas 

(2014) y que la calidad de liderazgo debe ser el condicionante para que se mejoren las 

relaciones entre directivos y empleados a fin de trabajar por un bien común. 

 

En cuanto al objetivo específico 2: Identificar la influencia entre consistencia con la 

aptitud al cambio organizacional docente de la unidad educativa veinticuatro de julio, 

Santa Elena, 2017. Es de establecer que los referentes teóricos mencionan que la cultura 

organizacional es definida como: "El conjunto de formas de pensar, sentir y de actuar que 

son compartidas por todos los miembros que componen la organización" Chirinos (2013), 

basados en este criterio se debe promover e incentivar en el personal de cada empresa, 

costumbres, hábitos, experiencias, valores, creencias que permitan a todos trabajar por un 
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bien común. En cuanto a consistencia empresarial se evidencia lo expresado por Gómez 

(2015), quien señala que es la capacidad de tomar acuerdos, desde diferentes puntos de 

vista y perspectivas, al tener presente y ser coherentes en un marco de valores esenciales. 

En la tabla 9, los resultados descriptivos de la dimensión consistencia y la variable actitud 

al cambio  organizacional docente presentan valores (93,3%) presentan un nivel medio 

en cuanto a las dimensión y variable de estudio, esto permite presentar el trabajo 

presentado por Sancho (2012), quien señala que la necesidad de entender la importancia 

de la cultura organizacional dentro de las instituciones educativas para establecer nuevas 

líneas de trabajo que conlleve a superar falencias en cuanto al proceso de enseñanza 

aprendizaje de los estudiantes, lo que repercutirá, en que los docentes puedan  desarrollar 

las planificaciones que se elaboran al inicio de cada periodo lectivo, estableciéndose 

responsabilidades de gerentes educativos a quienes dirigen a las instituciones, aplicando 

una propuesta innovadora con aporte científico y administrativo. De igual forma, estos 

resultados afianzan el estudio realizado por Farías, (2014), para que exista una cultura 

organizacional que permita desarrollar eficientemente a una empresa, debe de existir 

además una buena comunicación que permita a todos trabajar por un bien común, no 

hacerlo daría entender una falta de confianza de los directivos en cuanto a la aplicación 

de sus decisiones y de la baja autoestima que se puede desarrollar en cada uno de los 

empleados”. Lo que pone de manifiesto que los directivos deben motivar a sus docentes 

para que pongan más énfasis en cumplir metas ambiciosas que permitan trabajar por un 

bien común, generando mayor confianza en cuanto a que el niño trabaje en un ambiente 

de paz, armonía y tranquilidad, y que todo esto se vea reflejado en el buen rendimiento 

académico de los estudiantes, para bien propio y de sus familiares.  

 

En cuanto al objetivo específico 3: Identificar la influencia entre Adaptabilidad con la 

aptitud al cambio organizacional docente de la unidad educativa veinticuatro de julio, 

Santa Elena,2017. Algunos filósofos expresan toda organización que quiere subsistir, 

mantenerse activa en determinada área empresarial, o crecer de manera sostenida debe 

trabajar de manera mancomunada, en busca de cumplir las metas, objetivos y planes 

establecidos, pero para lograrlo, el trabajo debe de ser en equipo, planificado y de manera 

continua” Durán, (2012), este estudio contrasta por el presentado por Escudero (2014), 

quien señala la resistencia humana al cambio es un fenómeno psicosocial que debe ser 

tratado como tal, con el fin de adoptar reacciones y condiciones que disminuyen y puedan 

facilitar de la mejor manera los logros, a fin de fortalecer a la institución. En la tabla 10 
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se describe que el 86,7% (13) de los docentes de la escuela de educación básica 

Veinticuatro de Julio, coinciden en calificar con un nivel medio la dimensión 

Adaptabilidad y la Actitud al cambio organizacional docente. Esto concuerda por lo 

expuesto por Deninson (2012), quien expuso su criterio de que “en toda empresa, el 

sistema de organización que se emplea será primordial para el éxito o fracaso de las 

acciones en el desarrollo de las actividades, pues este accionar debe ser establecido en un 

lenguaje de fácil comprensión para los empleados de la empresa a fin de poder entenderla 

y que en el desarrollo y aplicación de la misma esta alcance el éxito esperado, caso 

contario todo irá destinado al fracaso” Se debe poner especial énfasis en preparar al 

recurso humano con que cuentan las instituciones educativas, porque ellos son el bien 

más preciado con que cuentan, por lo tanto, se los debe de capacitar a través de 

seminarios, talleres, conferencias, que permitan conocer nuevas formas de educar a los 

estudiantes. Vicuña (2014), por lo que es imprescindible y necesario que se tomen las 

medidas correctivas y prudenciales para afrontar los cambios estructurales que se lleven 

a cabo en las instituciones educativas y así lograr mejorar la educación que se imparte en 

el aula de clases. 

 

En cuanto al Objetivo Especifico 4: Identificar la influencia entre Misión con la aptitud 

al cambio organizacional docente de la unidad educativa veinticuatro de julio, Santa 

Elena, 2017. Los referentes teóricos expresan que la ausencia de cambios profundos en 

el nivel educativo conllevan a la reformulación de contenidos, basados en modelos 

centralista de reformas y en menor escala representan innovaciones que permitan a los 

integrantes de las instituciones mejorar la calidad de educación que se imparte en ellas, 

trastocando con las exigencias que se tiene a nivel mundial y regional”, García J. (2013), 

otro estudio señala que las alternativas de solución para vencer la resistencia al cambio 

dentro del clima organizacional de las instituciones educativas esta la comunicación 

afectiva, la participación de todos los involucrados, el apoyo y facilitación de los procesos 

a ser implementados” Vargas (2013). La tabla 11 describe que el 93,3% (14) de los 

docentes de la escuela de educación básica Veinticuatro de Julio, coinciden en calificar 

con un nivel medio la dimensión Misión y la Actitud al cambio organizacional docente. 

Lo que contrasta por lo expresado por Vargas (2013), se debe permitir acciones que 

conlleven a mejorar las relaciones entre los involucrados a fin de ganar confianza mutua 

y credibilidad en todos quienes pertenecen a la institución. A juicio de (Polsky, 2014), 

expresa sobre la temática: “cuando se realiza algún cambio en la organización, nadie es 
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realmente feliz, ni siquiera el creador de la misma”. Por lo tanto, corresponde a los 

directivos a emprender acciones que coadyuven a dar soluciones a corto plazo, tomando 

en cuenta que la realidad es distinta a las proyecciones que se hacen y que la brecha entre 

las ideas y la implementación de ellas es muy grande y que requiere de tino para poderlas 

llevar a cabo. Caso contrario estas no serán entendidas y más aún nunca, se 

complementará su implementación, debido a la complejidad de cada una de ellas, por lo 

que se requiere de que las mismas sean socializadas en foros, talleres y capacitaciones, 

para que logren las metas y fines establecidos. Además, estas tienen que tener un fin 

común, el de lograr cambios estructurales que beneficien a quienes realizan una labor 

dentro de ello, como los que reciben los conocimientos.  

 

En el Objetivo General: Determinar la influencia entre la cultura organizacional y 

actitud al cambio organizacional docente en la unidad educativa veinticuatro de julio, 

Santa Elena, 2017. Los referentes teóricos mencionan en relación a la variable cultura 

organizacional, todo esto conlleva a que exista en el ser humano un desgaste físico y 

mental en el desarrollo de sus actividades diarias, por lo que, los directivos empresariales 

deben tomar conciencia de la aplicación de una cultura laboral acorde con las exigencias, 

para cuidar del bienestar, cuidado y desarrollo de los recursos humanos que posee debido 

a que es el activo más significativo que se tiene” Armstrong, (2015). Esto concuerda lo 

expresado por Bastidas 2013 y Sancho 2012, quienes justifican la necesidad de entender 

la importancia de la cultura organizacional dentro de las instituciones educativas para 

mejorar la calidad de educación que en ella se imparte para lograr desarrollar las 

planificaciones que se elaboran al inicio de cada periodo lectivo, estableciéndose 

responsabilidades de gerentes educativos a quienes dirigen a las instituciones, aplicando 

una propuesta innovadora con aporte científico y administrativo.En la tabla 7, se describe 

que el 93,3% (14) de los docentes de la escuela de educación básica Veinticuatro de Julio, 

coinciden en calificar con un nivel medio la relación entre Cultura organizacional con la 

Actitud al cambio organizacional docente. Esto nos indica que no todos los docentes 

tienen un buen nivel de organización en las actividades y tienen la predisposición para 

afrontar el trabajo en equipo. Esto concuerda con algunas teorías psicológicas que hablan 

sobre la posibilidad de que las actitudes afectan la estructura social Valley & Thompson, 

(2013), de igual forma se reafirma el trabajo presentado por Durán, (2012), quien expresa: 

“En este contexto, donde intervienen una serie de personas dentro de un grupo 

empresarial, donde se reafirma la voluntad de actuación de cada uno de ellos, bajo la 
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responsabilidad y organización de un directivo, el mismo que basa su accionar en 

actividades que están dentro de un programa debidamente planificado, lo que reafirma 

que para cada área de trabajo debe haber personas debidamente calificadas a fin de que 

cumpla a cabalidad el desempeño de las tareas a él encomendada” 

 

Al hacer un análisis general sobre la temática en relación a la cultura organizacional y 

actitud al cambio organizacional docente en la unidad educativa veinticuatro de julio, 

Santa Elena, 2017, se deben establecer puntos y criterios que van a ayudar a la institución 

a ser mejor cada día, por lo que el accionar de cada individuo va a permitir a la empresa 

conocer con qué clase de persona trata y que trato van a recibir sus clientes en el desarrollo 

del cumplimiento de una actividad; esto hará que todos llevemos el ritmo o el accionar de 

quienes desarrollar una labor y así involucrarse activamente en la trasmisión de valores, 

que permitirán a todos mejorar el respeto y la consideración del ser humano dentro de un 

conglomerado social que busca lo mejor para todos. 

 

En base a estos antecedentes, es necesario mencionar que el trabajo de Tesis para obtener 

el grado académico de Magister en administración educativa presentado por el Br. 

Villarroel Villao, Luis Eduardo cumple con las características dadas por la Tutora Dra. 

Espinoza Salazar, Liliana Ivonne y que la misma se convierta en una herramienta de 

trabajo a fin de orientar a los docentes en el bello arte de la docencia. Por lo tanto, es hora 

de generar el cambio, todos quienes pertenecen a una organización deben de estar 

preparados para que puedan aportar beneficios, y así lograr adaptarse al nuevo esquema 

de trabajo de la mejor manera y en el menor tiempo posible, dejando de lado actitudes 

negativas que conlleven a la organización al fracaso. Esto hará que todos se involucren 

en el adelanto y progreso de la institución, la misma que les da la oportunidad de 

desarrollar sus actividades como docente, proporcionándoles un sitio tranquilo, donde 

acumule un cúmulo de experiencias y así pueda desarrollar esta actividad de la mejor 

manera posible, además de proporcionarles el adiestramiento necesario para que en un 

futuro pueda dirigir una institución de índole académica. 
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V. CONCLUSIONES 

 

La dimensión involucramiento influye significativamente en la aptitud al cambio 

organizacional docente en la unidad educativa Veinticuatro de julio, Santa Elena, 2017; 

según los valores alcanzados en la tabla 8 p 0,000 y RHO 0,895, que indica la existencia 

de una influencia positiva considerable, lo que permite visualizar que si se trabaja un poco 

más en conjunto, los resultados pueden ser halagadores, los cuales van a beneficiar 

positivamente a la escuela motivo de estudio. 

 

La dimensión consistencia influye significativamente con la aptitud al cambio 

organizacional docente en la unidad educativa, según los valores alcanzados en la tabla 9 

con un p de 0,000 y un RHO de 0,649, que indica la existencia de una influencia positiva 

moderada. Esto permite establecer criterios de que el personal docente si está propenso al 

cambio, pero esta situación se la debe socializar entre todos, de manera pormenorizada, a 

fin de que no quede dudas en cuanto a la aplicación de una nueva forma de aplicar las 

estrategias, tecnicas y herramientas de trabajo en el aula de clases con los estudiantes. 

 

La dimensión Adaptabilidad influye significativamente con la aptitud al cambio 

organizacional docente en la unidad educativa, según los valores alcanzados en la tabla 

10 con un p de 0,000 y un RHO de 0,895, que indica la existencia de una influencia 

positiva considerable. Esto da lugar a que los cambios que se apliquen en la institución si 

serán bien vistos por la comunidad educativa, la cual aspira con ansias que se den cambios 

positivos en el desarrollo de todas las actividades que se realizan en la escuela, lo que 

ayudará a tener una mejor visión de las alternativas de trabajo a seguir por todo el personal 

que labora en la escuela, con el fin de garantizar la estabilidad academica y el rendimiento 

pedagógico de los estudiantes.     

 

La dimensión misión influye significativamente con la aptitud al cambio organizacional 

docente en la unidad educativa, según los valores alcanzados en la tabla 11 con un p de 

0,000 y un RHO de 0,649, que indica la existencia de una influencia positiva moderada. 

Esto hace visualizar que la mison de la escuela debe cambiar de manera positiva, porque 

hay nuevas propuestas de trabajo que al ser implementadas se abre el abanico de opciones 

en pro de establecer mejores oportunidades en beneficio de dar una calidad en la 

educación y así mismo generar nuevas herramientas de trabajo para todos. 
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La cultura organizacional influye significativamente con la actitud al cambio 

organizacional docente en la unidad educativa, según los valores alcanzados en la tabla 7 

con un p de 0,000 y un RHO de 0,872, que indica la existencia de una influencia positiva 

considerable. Esto va a ayudar a que los miembros de la Institución sean parte integral al 

cambio que se espera implementar en la escuela, se espera una mejor organización, tanto 

en la parte estructural como en el desempeño de los docentes, en la planificacion de las 

actividades tanto internas como externas y así establecer criterios de desarrollo 

empresarial.  
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VI. RECOMENDACIONES 

 

Se estipula que apliquen estrategias que permitan a los docentes tener un mayor 

compromiso con la institucion a fin de corroborar lo expuesto por De La Rosa (2011), 

quien expresa que los colaboradores excelentes crean el cambio para ponerlos en práctica 

voluntariamente, venciendo prejuicios mentales que modifican estructuras, procesos y 

comportamientos con el propósito de mejorar y continuar en la línea correcta que guía 

hacia las metas que se desean cumplir”, esto va a mantener a la institución en un sitial 

preponderante dentro del contexto educativo de la zona, lo que le permitirá ser tomada 

como ejemplo de superación constante, ganándose un sitial preponderante en la zona 

peninsular, coadyuvando al progreso y superación de la educación fiscal.     

 

Así mismo se recomienda a la Trilogía Educativa de la Institucion a que se trabaje en 

acciones que permitan el involucramiento de todos, para que no se de lo expresado por 

Galvan (2011), quien señala, “para los trabajadores el cambio resulta traumático, la 

comparación del costo económico es mínimo en comparación al costo psicológico” Por 

lo tanto, se deben aplicar acciones que permitan que todos trabajen de manera 

mancomunada para lograr la estabilidad tanto laboral como emocional para beneficio de 

todos y así trabajar de manera sostenible en miras a lograr un crecimiento que permita a 

la Institución educativa posicionarse dentro del contexto donde desarrolla su labor. 

 

Se recomienda que los docentes, logren aplicar acciones de adaptabilidad laboral, 

estudiantil, para que se trabaje de manera armonica, para así sostener lo expresado por 

Reinoso (2014), quien aduce que: “Para expresar una opinión sobre la temática de estudio, 

se debe primeramente conocer a que se refiere, cuáles son los cambios que se propone 

realizar y hacia donde está direccionada, con el fin de establecer una planificación 

adecuada que permita a todos conseguir las metas y objetivos planteados, ya sea 

trabajando en equipo o de manera individual, pero siempre en bien de la comunidad 

estudiantil”, esto hará que el trabajo que se realice reciba el apoyo de la colectividad en 

general, aunando esfuerzo para poner en un sitial preponderante a la Institución.  

Se recomienda a las autoridades educativas de la Escuela Veinticuatro de Julio la 

aplicación de estrategias que permitan la aceptacion de los cambios que se implementen, 

para así trabajar en un ambiente de armonía, cordialidad, dialogo, lo que afianzaría lo 

expresado por Deninson (2014), quien establece que la aceptación a los cambios 
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estructurales en una institución implica acciones favorables y negativas de parte de 

quienes se hallen inmersos en esta situación, por lo que se requiere de informar a todos 

de los cambios que se implementaran de manera progresiva y que todos van a estar 

involucrados, y que se necesita de la colaboración para que los mismos se den dentro de 

los plazos previstos y paralelamente recibirán capacitaciones para trabajar en el nuevo 

esquema de la empresa. 

 

Se recomienda a todo el personal que labora en la Escuela Veinticuatro de Julio sigan 

trabajando de manera coordinada con todo su equipo: docentes, padres de familia, 

directivos, estudiantes y comunidad a fin de afianzar la estabilidad laboral que existe y 

que se capacite al personal docente de manera adecuada a fin de que ellos permitan 

establecer acciones para mejorar la calidad de educacion que se imparte en la escuela. 

Esto contrasta por lo expresado por Bolaños 2013 en un trabajo realizado quien expresa 

que la escasa perspectiva laboral relacionada con la estructura que presenta actualmente 

la institución, conlleva a no contar con posibilidades objetivas que afecta al desarrollo de 

los trabajadores. Es de destacar que las motivaciones de los sujetos relacionados con su 

actividad laboral, las mismas presentan una tendencia al logro, lo cual permite considerar 

que la institución y dentro de ella las funciones que se realizan ocupan un lugar de 

privilegio y en la jerarquía motivacional de los sujetos. 

 

Por lo que se debe trabajar como factor favorecedor al auto – reconocimiento de las 

competencias, en la medida en que tal percepción constituye un elemento positivo con 

miras a trabajar en bien de la institución educativa.  
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Anexo 1: Instrumento de la variable 1 

INSTRUMENTO DIRIGIDO A LOS DOCENTES 

 

Variable: Cultura Organizacional 

Lee cada una de las frases y conteste de acuerdo a la siguiente escala:  

1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo  

3. De acuerdo 4. Totalmente de acuerdo 
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Anexo 2: Ficha técnica de la variable 1 

 

FICHA TÉCNICA DE CULTURA ORGANIZACIONAL 
 

1. NOMBRE  :  Cuestionario para medir la variable Cultura organizacional 

2. AUTORES           :  Br. SERGIO CURAY VILLANUEVA 

3. FECHA                 :  2015 

4. ADAPTACIÓN        :  BR, VILLARROEL VILLAO LUIS EDUARDO 

5. FECHA DE ADAPTACIÓN:  2017 

6. OBJETIVO          :  Identificar la influencia de la Cultura organizacional en la actitud al 

cambio organizacional docente en la institución educativa, “Veinticuatro de Julio” Santa Elena, 2017” 

7. APLICACIÓN  :  Docentes de la Institución Educativa “Veinticuatro de Julio” 

8. ADMINISTRACIÓN :  Individual 

9. DURACIÓN        :         20 minutos 

10. TIPOS DE ÍTEMS :  Enunciados o proposición 

11. N° DE ÍTEMS :         60 

12. DISTRIBUCIÓN     :  Dimensiones e indicadores. 

1. Implicación: 16 ítems  

 Empoderamiento. 1,2,3,4 

 Trabajo en equipo: 5,6,7,8,9,10,11 

 Desarrollo de capacidades: 12,13,14,15, 16 

2. Consistencia: 14 Ítems 

 Valores centrales: 17,18,19,20 

 Acuerdo. 21,22,23,24,25,26,27,28 

 Coordinación e integración: 29,30 

3. Adaptabilidad: 16 Ítems 

 Orientación al cambio: 31,32,33,34,35 

 Orientación al cliente: 36,37,38,39,40,41,42 

 Aprendizaje organizativo: 43,44,45,46 

4. Misión: 14 Ítems 

 Dirección y propósitos estratégicos: 47,48,49,50,51 

 Metas y objetivos: 52,53,54 

 Visión: 55,56,57,58,59,60  

Total, de ítems: 60 

 

13. EVALUACIÓN 
 

 Puntuaciones 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Escala Cuantitativa  Escala Cualitativa  

1 Nunca  

2 Raramente  

3 Ocasionalmente  

4 Usualmente  

5 Siempre  
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 EVALUACIÓN EN NIVELES POR DIMENSIÓN 

 

 

ESCALA 

CUALITATIVA 
ESCALA CUANTITATIVA 

NIVELES IMPLICACIÓN CONSISTENCIA 

 Puntaje Mínimo  Puntaje 

Máximo 

Puntaje 

Mínimo  

Puntaje 

Máximo  

MUY BAJO 0 16 0 14 

BAJO 17 32 15 28 

REGULAR  33 48 29 42 

ALTO 49 64 43 56 

MUY ALTO 65 80 57 70 

 

 

ESCALA 

CUALITATIVA 
ESCALA CUANTITATIVA 

NIVELES ADAPTABILIDAD MISIÓN 

 Puntaje 

Mínimo  

Puntaje 

Máximo 

Puntaje Mínimo  Puntaje 

Máximo  

MUY BAJO 0 16 0 14 

BAJO 17 32 15 28 

REGULAR  33 48 29 42 

ALTO 49 64 43 56 

MUY ALTO 65 80 57 70 

 

 

 EVALUACIÓN DE VARIABLE 

 

ESCALA CUALITATIVA ESCALA CUANTITATIVA 

NIVELES CULTURA ORGANIZACIONAL 

 Puntaje Mínimo  Puntaje Máximo 

MUY BAJO 0 60 

BAJO 61 120 

REGULAR  121 180 

ALTO 181 240 

MUY ALTO 241 300 

 

 

14. VALIDACIÓN. -  La validez de contenido se desarrolló a través de los docentes que 

actuaron como expertos en el tema. 
 

15.  CONFIABILIDAD. -A través del estudio piloto el valor de los resultados de esta prueba es 

de 0,837. 
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Anexo 3: Base de datos de la variable 1 
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Encuesta aplicada a los docentes de la Institución Educativa: Escuela de Educación Básica “Veinticuatro de julio” 

Maestrante: Br. Luis Villarroel Villao 
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Anexo 4. Estadístico de fiabilidad de la variable 1 

 

VARIABLE: CULTURA ORGANIZACIONAL 

 

 

 

 
Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala si 

el elemento se ha 

suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de Cronbach 

si el elemento se 

ha suprimido 

VAR00001 62,6000 76,686 -,002 ,844 

VAR00002 62,7333 69,352 ,507 ,827 

VAR00003 62,6667 67,238 ,634 ,821 

VAR00004 62,8000 71,029 ,583 ,826 

VAR00005 62,2667 67,210 ,555 ,824 

VAR00006 62,4667 69,124 ,561 ,825 

VAR00007 62,6667 68,810 ,586 ,824 

VAR00008 62,6000 70,257 ,610 ,825 

VAR00009 62,3333 71,667 ,616 ,827 

VAR00010 62,5333 71,267 ,595 ,826 

VAR00011 63,0667 70,352 ,522 ,827 

VAR00012 62,8000 72,314 ,450 ,830 

VAR00013 62,7333 75,638 ,100 ,840 

VAR00014 62,8000 71,457 ,538 ,828 

VAR00015 62,7333 75,495 ,154 ,838 

VAR00016 62,6000 72,971 ,290 ,835 

VAR00017 62,5333 77,552 -,072 ,849 

VAR00018 62,4667 77,267 -,050 ,847 

VAR00019 62,5333 68,981 ,850 ,820 

VAR00020 63,1333 71,981 ,375 ,832 

VAR00021 62,6000 73,114 ,434 ,831 

VAR00022 62,6000 72,543 ,325 ,834 

VAR00023 62,8667 75,267 ,108 ,841 

VAR00024 62,0667 73,352 ,269 ,835 

VAR00025 62,1333 75,124 ,208 ,836 

VAR00026 62,7333 75,781 ,195 ,837 

VAR00027 61,8667 77,267 -,041 ,844 

VAR00028 62,1333 73,552 ,300 ,834 

VAR00029 62,8667 69,267 ,522 ,826 

VAR00030 62,3333 74,667 ,157 ,839 

 

 

 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,837 30 
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Anexo 5: Prueba Ítem total de la variable 1 

 

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 
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Actitud de cinismo ante el cambio: “Las 

organizaciones se enfrentan muchas veces a 
situaciones extremas que exigen cambios, entre 
las que se mencionan: la globalización, la 

apertura del país a nuevos mercados 
internacionales, desarrollos tecnológicos, y el 

surgimiento del conocimiento a nuevas 
situaciones de desarrollo como fuente de ventaja 
competitiva; estas situaciones han permitido que 

las empresa se vean presionadas de manera 
constante a cambiar sus estrategias para mejorar 
su eficiencia y estabilidad si no se cuenta con la 

capacidad necearía de enfrentar estas situaciones 
de cambio”  (De la Rosa,  2011) 

Actitud de oposición y de cinismo ante el cambio 
Con el cambio, esta institución educativa perderá su lado humano. 

Las personas que trabajan en la institución educativa desarrollan mecanismos para no cambiar. 

Comprensión de que el cambio no ocurra 

En esta institución educativa los diversos intentos de cambio siguen resultandos no satisfactorios 

Las personas que trabajan en la institución educativa suelen negar que el cambio vaya a efectuarse 

La institución educativa no ofrece las condiciones para que las personas se adapten a los cambios 

 Las personas que trabajan en la institución educativa se resisten a profundizar en la comprensión de las finalidades del cambio 

En esta institución educativa, los procesos de cambio suelen restringir el acceso a las informaciones para que la oposición a los cambios no ocurra. 

En esta institución educativa los distintos intentos de cambio siguen resultandos no satisfactorios. 

Objetivos del cambio no concretos No permitir que todos los objetivos del cambio se concreten dentro del plazo, es común en esta institución educativa 

Personas que fingen estar de acuerdo con los 

cambios 

Las personas que trabajan en la institución educativa suelen fingir que están de acuerdo con los cambios, pero en realidad no permiten que se los implanten. 

Fingir que ha habido cambio es una característica de las personas de esta institución educativa 

Las personas que trabajan en la institución educativa suelen fingir que están haciendo el trabajo de forma distinta. 

Cambios solo a nivel del discurso 
Las personas que trabajan en la institución educativa suelen decir que, aunque se haya producido el cambio, en la práctica no ha ocurrido. 

Las personas que trabajan en la institución educativa asumen el nuevo discurso para defenderse de los cambios. 

Las personas que trabajan en la institución educativa suelen decir que, aunque se haya producido el cambio, en la práctica no ha ocurrido. 

Cambios de comportamientos lentos 

Los cambios de comportamiento dentro de esta institución educativa son siempre muy lentos. 

Es muy difícil cambiar los comportamientos y actitudes de las personas en esta institución educativa 

Cambiar los comportamientos y actitudes de las personas en esta institución educativa es muy difícil. 

Las personas que trabajan en la institución educativa demoran en adaptarse a los nuevos elementos introducidos por el cambio. 

Proceso de cambio no planificados 

No dedicarse a tratar con los procesos de cambio es una práctica común en esta institución educativa. 

Los cambios generan caos en la institución educativa pues no se sabe qué hacer. 

Es común en la institución educativa cambiar continuamente de dirección sin dar continuidad a lo que ya se hizo.  

Esta institución educativa no planifica los procesos de cambio, simplemente ocurren 

Dejar que el tiempo se encargue de la adaptación de las personas a lo nuevo es una práctica común en esta institución educativa. 

Creencias de temor: “Uno de los problemas que 
enfrentan las organizaciones para lograr 

implementar los cambios es el temor que se 
apodera de los empleados, porque piensan que 
van a perder su estabilidad laboral, de que no sean 

tomados en cuenta para desempeñar una nueva 
labor o que las herramientas o técnicas de trabajo 
a ser implementadas no sean conocidas y se 

contrate nuevo personal para la manipulación de 
ellas” (Chirinos, 2017) 

Actitud negativa ante el cambio 
Las presiones hacia los cambios en esta institución educativa generan insatisfacción en las personas 

Las personas que trabajan en la institución educativa y que perdieron posición en función del cambio generalmente se oponen al proceso. 

En los procesos de cambio, el temor a perder genera resistencia en las personas que trabajan en la institución educativa 

Temor ante la pérdida de posición y salario 
En los procesos de cambio, las personas que trabajan en la institución educativa temen perder su empleo. 

Las personas que trabajan en la institución educativa reaccionan negativamente a los cambios que generan pérdidas salariales.  

Las personas que trabajan en la institución educativa y que están desde hace mucho tiempo en el poder se sienten amenazadas por el cambio. 

Temor a la incertidumbre Las personas que trabajan en la institución educativa se sienten temerosas por la incertidumbre generada ante la nueva manera de trabajar. 

Temor a la pérdida de control de la competencia La descentralización del poder genera temor en las personas que trabajan en la institución educativa porque hay sentimiento de pérdida de control y de competencia 

Temor a los malentendidos 

La falta de información sobre los procesos de cambio genera malentendidos en la institución educativa. 

La falta de información sobre los procesos de cambio genera fantasías y expectativas irreales en las personas que trabajan en la institución educativa 

La divulgación de información sobre los procesos de cambio genera conflictos en la institución educativa 

Actitud favorable al cambio: “El cambio 
organizacional y la aceptación al mismo implica 

acciones favorables y negativas de parte de 
quienes se hallen inmersos en esta situación, por 
lo que se requiere de informar a todos de los 

cambios que se implementaran de manera 
progresiva y que todos van a estar involucrados, y 
que se necesita de la colaboración para que los 

mismos se den dentro de los plazos previstos y 
paralelamente recibirán capacitaciones para 

trabajar en el nuevo esquema de la empresa 

Creencias y comportamientos positivos 

Los cambios en esta institución educativa son importantes porque aportan beneficios a los trabajadores. 

Las personas que trabajan en la institución educativa y que están más implicadas son las más favorables al cambio.  

Las personas más jóvenes que trabajan en la institución educativa se adaptan más fácilmente a los procesos de cambio 

Las personas que trabajan en la institución educativa dicen que la organización será mejor con los procesos de cambio.  

Beneficios aportados 
Los cambios son beneficiosos porque pueden oxigenar esta institución educativa 

Los cambios en esta institución educativa son importantes porque aportan beneficios a los trabajadores. 

Necesidades de un conocimiento El cambio conlleva la necesidad de un conocimiento más detallado de la forma de funcionamiento del trabajo. 

Oportunidades para el crecimiento 
Los cambios en esta institución educativa generan oportunidades para el crecimiento personal 

El cambio genera oportunidad para los trabajadores de la institución educativa que sepan aprovecharse de él.  

Las personas de la institución educativa aceptan el cambio en cuanto se enteran que pueden ganar con él. 

Compromiso de los trabajadores 
Los trabajadores de la institución educativa se dan cuenta de que la mayoría de sus compañeros de trabajo apoyan los cambios en la organización. 

Los trabajadores de la institución educativa creen que pueden realizar cambios en el ambiente institucional.  

Las personas de la institución educativa gustan de los cambios en su manera de trabajar. 
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Anexo 6: Instrumento de la variable 2 

INSTRUMENTO DIRIGIDO A LOS DOCENTES 

 Variable: actitud al cambio organizacional docente 

Lee cada una de las frases y conteste de acuerdo a la siguiente escala:  

1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4. De acuerdo 5. 

Totalmente de acuerdo 

1 2 3 4 5 

1 Con el cambio, esta institución educativa perderá su lado humano.      

2 
 Las personas que trabajan en la institución educativa desarrollan mecanismos para no cambiar.      

3 
 En esta institución educativa los diversos intentos de cambio siguen resultandos no 

satisfactorios 

     

4 
Las personas que trabajan en la institución educativa suelen negar que el cambio vaya a 

efectuarse 

     

5 
La institución educativa no ofrece las condiciones para que las personas se adapten a los 

cambios 

     

6 
 Las personas que trabajan en la institución educativa se resisten a profundizar en la 

comprensión de las finalidades del cambio 

     

7 
En ésta institución educativa, los procesos de cambio suelen restringir el acceso a las 

informaciones para que la oposición a los cambios no ocurra. 

     

8 
En esta institución educativa los distintos intentos de cambio siguen resultandos no 

satisfactorios. 

     

9 
No permitir que todos los objetivos del cambio se concreten dentro del plazo, es común en esta 

institución educativa 

     

10 
Las personas que trabajan en la institución educativa suelen fingir que están de acuerdo con los 

cambios, pero en realidad no permiten que se los implanten. 

     

11 Fingir que ha habido cambio es una característica de las personas de esta institución educativa      

12 
Las personas que trabajan en la institución educativa suelen fingir que están haciendo el trabajo 
de forma distinta. 

     

13 
Las personas que trabajan en la institución educativa suelen decir que aunque se haya 
producido el cambio, en la práctica no ha ocurrido. 

     

14 
Las personas que trabajan en la institución educativa asumen el nuevo discurso para defenderse 
de los cambios. 

     

15 
Las personas que trabajan en la institución educativa suelen decir que aunque se haya 
producido el cambio, en la práctica no ha ocurrido. 

     

16 Los cambios de comportamiento dentro de esta institución educativa son siempre muy lentos.      

17 
Es muy difícil cambiar los comportamientos y actitudes de las personas en esta institución 

educativa 

     

18 
Cambiar los comportamientos y actitudes de las personas en esta institución educativa es muy 

difícil. 

     

19 
Las personas que trabajan en la institución educativa demoran en adaptarse a los nuevos 

elementos introducidos por el cambio. 

     

20 
No dedicarse a tratar con los procesos de cambio es una práctica común en ésta institución 

educativa. 

     

21 Los cambios generan caos en la institución educativa pues no se sabe qué hacer.      

22 
Es común en la institución educativa cambiar continuamente de dirección sin dar continuidad a 

lo que ya se hizo. 

     

23 Esta institución educativa no planifica los procesos de cambio, simplemente ocurren.      

24 
Dejar que el tiempo se encargue de la adaptación de las personas a lo nuevo es una práctica 

común en esta institución educativa. 

     

25 

 

Las presiones hacia los cambios en esta institución educativa generan insatisfacción en las 

personas 

     

26 
Las personas que trabajan en la institución educativa y que perdieron posición en función del 

cambio generalmente se oponen al proceso. 

     

27 
En los procesos de cambio, el temor a perder genera resistencia en las personas que trabajan en 

la institución educativa 

     

28 
En los procesos de cambio, las personas que trabajan en la institución educativa temen perder 

su empleo. 

     

29 
Las personas que trabajan en la institución educativa reaccionan negativamente a los cambios 

que generan pérdidas salariales. 

     

30 
Las personas que trabajan en la institución educativa y que están desde hace mucho tiempo en 

el poder se sienten amenazadas por el cambio. 

     

31 
Las personas que trabajan en la institución educativa se sienten temerosas por la incertidumbre 

generada ante la nueva manera de trabajar. 
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32 
La descentralización del poder genera temor en las personas que trabajan en la institución 
educativa porque hay sentimiento de pérdida de control y de competencia 

     

33 
La falta de información sobre los procesos de cambio genera malentendidos en la institución 
educativa. 

     

34 
La falta de información sobre los procesos de cambio genera fantasías y expectativas irreales 
en las personas que trabajan en la institución educativa 

     

35 
La divulgación de información sobre los procesos de cambio genera conflictos en la institución 
educativa 

     

36 
Los cambios en esta institución educativa son importantes porque aportan beneficios a los 

trabajadores. 

     

37 
Las personas que trabajan en la institución educativa y que están más implicadas son las más 

favorables al cambio. 

     

38 
Las personas más jóvenes que trabajan en la institución educativa se adaptan más fácilmente a 

los procesos de cambio 

     

39 
Las personas que trabajan en la institución educativa dicen que la organización será mejor con 

los procesos de cambio. 

     

40 Los cambios son beneficiosos porque pueden oxigenar esta institución educativa      

41 
Los cambios en esta institución educativa son importantes porque aportan beneficios a los 

trabajadores. 

     

42 
El cambio conlleva la necesidad de un conocimiento más detallado de la forma de 

funcionamiento del trabajo. 

     

43 Los cambios en esta institución educativa generan oportunidades para el crecimiento personal      

44 
El cambio genera oportunidad para los trabajadores de la institución educativa que sepan 
aprovecharse de él. 

     

45 
Las personas de la institución educativa aceptan el cambio en cuanto se enteran que pueden 
ganar con él. 

     

46 
Los trabajadores de la institución educativa se dan cuenta de que la mayoría de sus compañeros 
de trabajo apoyan los cambios en la organización. 

     

47 
Los trabajadores de la institución educativa creen que pueden realizar cambios en el ambiente 
institucional. 

     

48 Las personas de la institución educativa gustan de los cambios en su manera de trabajar.      
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Anexo 7: Ficha técnica de la variable 2 

 

FICHA TÉCNICA DE LA VARIABLEACTITUD AL CAMBIO ORGANIZACIONAL 

DOCENTE 
 

1. NOMBRE  :  Cuestionario para medir la variable Actitud al cambio organizacional 

docente 

2. AUTORES           :  BR. HERRERA ZETA, MARTHA 

3. FECHA                 :  2015 

4. ADAPTACIÓN  :  BR, VILLARROEL VILLAO LUIS EDUARDO 

5. FECHA DE ADAPTACIÓN:  2017 

6. OBJETIVO          :  Identificar la influencia de la Cultura organizacional en la actitud al 

cambio organizacional docente en la institución educativa, “Veinticuatro de Julio” Santa Elena, 2017” 

7. APLICACIÓN  :  Docentes de la Institución Educativa “Veinticuatro de Julio” 

8. ADMINISTRACIÓN :  Individual 

9. DURACIÓN        :         20 minutos 

10. TIPOS DE ÍTEMS :  Enunciados o proposición 

11. N° DE ÍTEMS  :         48 

12. DISTRIBUCIÓN     :  Dimensiones e indicadores. 

1. Actitud de cinismo frente al cambio: 24 Ítems 

 Actitud de oposición y de cinismo ante el cambio: 1,2, 

 Comprensión de que el cambio no ocurra: 3,4,5,6,7,8 

 Objetivos del cambio no concretos: 9 

 Personas que fingen estar de acuerdo con los cambios: 10,11,12 

 Cambios solo a nivel del discurso: 13,14,15 

 Cambios de comportamientos lentos: 16,17,18,19 

 Procesos de cambios no planificados: 20,21,22,23,24 

2. Creencias de temor: 11 Ítems 

 Actitud negativa ante el cambio: 25,26,27 

 Temor a la pérdida de posición y salario: 28,29,30 

 Temor a la incertidumbre: 31 

 Temor a la pérdida de control de la competencia: 32 

 Temor a los malentendidos, fantasías y presiones: 33,34,35 

3. Actitud favorable al cambio: 13 Ítems 

 Creencias y comportamientos positivos: 36,37,38,39 

 Beneficios aportados: 40,41 

 Necesidad de un conocimiento: 42 

 Oportunidades para el crecimiento: 43,44,45 

 Compromiso de los trabajadores: 46,47,48 

 

Total de ítems: 48 

 

13. EVALUACIÓN 

 

 Puntuaciones 

 

 

 

 

 

 

 

Escala Cuantitativa  Escala Cuantitativa  

1 Totalmente en desacuerdo 

2 En desacuerdo 

3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

4 De acuerdo 

5 Totalmente de acuerdo 
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 EVALUACIÓN EN NIVELES POR DIMENSIÓN 

 

 

ESCALA 

CUALITATIVA 
ESCALA CUANTITATIVA 

NIVELES Actitud de cinismo ante el cambio Creencias de temor 

 Puntaje Mínimo  Puntaje 

Máximo 

Puntaje 

Mínimo  

Puntaje 

Máximo  

MUY BAJO 0 24 0 11 

BAJO 25 48 12 22 

REGULAR  49 72 23 33 

ALTO 73 96 34 44 

MUY ALTO 97 120 45 55 

 

 

ESCALA 

CUALITATIVA 
ESCALA CUANTITATIVA 

NIVELES Estilo Consultivo  

 Puntaje 

Mínimo  

Puntaje 

Máximo 

  

MUY BAJO 0 13   

BAJO 14 26   

REGULAR  27 39   

ALTO 40 52   

MUY ALTO 53 65   

 

 

 EVALUACIÓN DE VARIABLE 

 

ESCALA CUALITATIVA ESCALA CUANTITATIVA 

NIVELES ACTITUD AL CAMBIO ORGANIZACIONAL DOCENTE 

 Puntaje Mínimo  Puntaje Máximo 

MUY BAJO 0 48 

BAJO 49 96 

REGULAR  97 144 

ALTO 145 192 

MUY ALTO 193 240 

 

 

14. VALIDACIÓN. -  La validez de contenido se desarrolló a través de los docentes que 

actuaron como expertos en el tema. 
 

15.  CONFIABILIDAD. -A través del estudio piloto el valor de los resultados de esta prueba es 

de 0,819 Con respecto a la prueba ítems-total. 
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Anexo 8: Base de datos de la variable 2 

 

VARIABLE: ACTITUD AL CAMBIO ORGANIZACIONAL DOCENTE 
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Fuente: Encuesta aplicada a los docentes de la Institución Educativa Escuela de Educación Básica “Veinticuatro de julio” 

Maestrante: Br. Luis Villarroel Villao. ILOTO 
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Anexo 9. Estadístico de fiabilidad de la variable 2 

 

VARIABLE: ACTITUD AL CAMBIO ORGANIZACIONAL DOCENTE 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,819 30 

 

 
Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala si 

el elemento se ha 

suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de Cronbach 

si el elemento se 

ha suprimido 

VAR00001 61,2000 65,457 -,023 ,827 

VAR00002 61,4667 58,552 ,497 ,806 

VAR00003 61,4667 58,838 ,474 ,807 

VAR00004 61,5333 60,552 ,519 ,807 

VAR00005 61,4000 60,829 ,339 ,813 

VAR00006 61,2667 57,781 ,621 ,801 

VAR00007 61,3333 59,381 ,503 ,806 

VAR00008 61,4000 60,829 ,488 ,809 

VAR00009 61,0000 60,571 ,604 ,806 

VAR00010 61,3333 58,667 ,675 ,801 

VAR00011 61,8000 58,743 ,579 ,803 

VAR00012 61,6667 62,381 ,339 ,814 

VAR00013 61,5333 63,124 ,235 ,817 

VAR00014 61,4667 62,552 ,262 ,816 

VAR00015 61,4667 63,981 ,167 ,819 

VAR00016 61,3333 62,095 ,260 ,816 

VAR00017 61,3333 63,667 ,124 ,822 

VAR00018 61,2000 66,600 -,118 ,833 

VAR00019 61,2667 58,352 ,821 ,798 

VAR00020 61,9333 62,210 ,305 ,815 

VAR00021 61,3333 62,381 ,374 ,813 

VAR00022 61,3333 61,381 ,323 ,814 

VAR00023 61,6667 63,095 ,163 ,821 

VAR00024 60,8000 61,886 ,289 ,815 

VAR00025 60,8667 64,410 ,126 ,820 

VAR00026 61,4667 63,838 ,284 ,816 

VAR00027 60,6667 63,381 ,173 ,819 

VAR00028 60,8667 62,552 ,274 ,816 

VAR00029 61,6667 61,524 ,350 ,813 

VAR00030 61,4667 63,552 ,130 ,822 
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Anexo 10: Prueba Ítem total de la variable 2 

 

 

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 
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Actitud de cinismo ante el cambio: “Las 

organizaciones se enfrentan muchas veces a 

situaciones extremas que exigen cambios, 

entre las que se mencionan: la globalización, 

la apertura del país a nuevos mercados 

internacionales, desarrollos tecnológicos, y el 

surgimiento del conocimiento a nuevas 

situaciones de desarrollo como fuente de 

ventaja competitiva; estas situaciones han 

permitido que las empresa se vean 

presionadas de manera constante a cambiar 

sus estrategias para mejorar su eficiencia y 

estabilidad si no se cuenta con la capacidad 

necearía de enfrentar estas situaciones de 

cambio”  (De la Rosa,  2011) 

Actitud de oposición y de cinismo ante el 

cambio 

Con el cambio, esta institución educativa perderá su lado humano. 

Las personas que trabajan en la institución educativa desarrollan mecanismos para no cambiar. 

Comprensión de que el cambio no ocurra 

En esta institución educativa los diversos intentos de cambio siguen resultandos no satisfactorios 

Las personas que trabajan en la institución educativa suelen negar que el cambio vaya a efectuarse 

La institución educativa no ofrece las condiciones para que las personas se adapten a los cambios 

 Las personas que trabajan en la institución educativa se resisten a profundizar en la comprensión de las finalidades del cambio 

En esta institución educativa, los procesos de cambio suelen restringir el acceso a las informaciones para que la oposición a los cambios no ocurra. 

En esta institución educativa los distintos intentos de cambio siguen resultandos no satisfactorios. 

Objetivos del cambio no concretos No permitir que todos los objetivos del cambio se concreten dentro del plazo, es común en esta institución educativa 

Personas que fingen estar de acuerdo con los 

cambios 

Las personas que trabajan en la institución educativa suelen fingir que están de acuerdo con los cambios, pero en realidad no permiten que se los implanten. 

Fingir que ha habido cambio es una característica de las personas de esta institución educativa 

Las personas que trabajan en la institución educativa suelen fingir que están haciendo el trabajo de forma distinta. 

Cambios solo a nivel del discurso 
Las personas que trabajan en la institución educativa suelen decir que, aunque se haya producido el cambio, en la práctica no ha ocurrido. 

Las personas que trabajan en la institución educativa asumen el nuevo discurso para defenderse de los cambios. 

Las personas que trabajan en la institución educativa suelen decir que, aunque se haya producido el cambio, en la práctica no ha ocurrido. 

Cambios de comportamientos lentos 

Los cambios de comportamiento dentro de esta institución educativa son siempre muy lentos. 

Es muy difícil cambiar los comportamientos y actitudes de las personas en esta institución educativa 

Cambiar los comportamientos y actitudes de las personas en esta institución educativa es muy difícil.  

Las personas que trabajan en la institución educativa demoran en adaptarse a los nuevos elementos introducidos por el cambio. 

Proceso de cambio no planificados 

No dedicarse a tratar con los procesos de cambio es una práctica común en esta institución educativa. 

Los cambios generan caos en la institución educativa pues no se sabe qué hacer. 

Es común en la institución educativa cambiar continuamente de dirección sin dar continuidad a lo que ya se hizo.  

Esta institución educativa no planifica los procesos de cambio, simplemente ocurren 

Dejar que el tiempo se encargue de la adaptación de las personas a lo nuevo es una práctica común en esta institución educativa. 

Creencias de temor: “Uno de los problemas 

que enfrentan las organizaciones para lograr 

implementar los cambios es el temor que se 

apodera de los empleados, porque piensan que 

van a perder su estabilidad laboral, de que no 

sean tomados en cuenta para desempeñar una 

nueva labor o que las herramientas o técnicas 

de trabajo a ser implementadas no sean 

conocidas y se contrate nuevo personal para la 

manipulación de ellas” (Chirinos, 2017) 

Actitud negativa ante el cambio 
Las presiones hacia los cambios en esta institución educativa generan insatisfacción en las personas 

Las personas que trabajan en la institución educativa y que perdieron posición en función del cambio generalmente se oponen al proceso. 

En los procesos de cambio, el temor a perder genera resistencia en las personas que trabajan en la institución educativa 

Temor ante la pérdida de posición y salario 
En los procesos de cambio, las personas que trabajan en la institución educativa temen perder su empleo. 

Las personas que trabajan en la institución educativa reaccionan negativamente a los cambios que generan pérdidas salariales.  

Las personas que trabajan en la institución educativa y que están desde hace mucho tiempo en el poder se sienten amenazadas por el cambio. 

Temor a la incertidumbre Las personas que trabajan en la institución educativa se sienten temerosas por la incertidumbre generada ante la nueva manera de trabajar. 

Temor a la pérdida de control de la competencia La descentralización del poder genera temor en las personas que trabajan en la institución educativa porque hay sentimiento de pérdida de control y de competencia 

Temor a los malentendidos 
La falta de información sobre los procesos de cambio genera malentendidos en la institución educativa. 

La falta de información sobre los procesos de cambio genera fantasías y expectativas irreales en las personas que trabajan en la institución educativa 

La divulgación de información sobre los procesos de cambio genera conflictos en la institución educativa 

Actitud favorable al cambio: “El cambio 

organizacional y la aceptación al mismo 

implica acciones favorables y negativas de 

parte de quienes se hallen inmersos en esta 

situación, por lo que se requiere de informar a 

todos de los cambios que se implementaran de 

manera progresiva y que todos van a estar 

involucrados, y que se necesita de la 

colaboración para que los mismos se den 

dentro de los plazos previstos y paralelamente 

recibirán capacitaciones para trabajar en el 

nuevo esquema de la empresa 

Creencias y comportamientos positivos 

Los cambios en esta institución educativa son importantes porque aportan beneficios a los trabajadores. 

Las personas que trabajan en la institución educativa y que están más implicadas son las más favorables al cambio.  

Las personas más jóvenes que trabajan en la institución educativa se adaptan más fácilmente a los procesos de cambio 

Las personas que trabajan en la institución educativa dicen que la organización será mejor con los procesos de cambio.  

Beneficios aportados 
Los cambios son beneficiosos porque pueden oxigenar esta institución educativa 

Los cambios en esta institución educativa son importantes porque aportan beneficios a los trabajadores. 

Necesidades de un conocimiento El cambio conlleva la necesidad de un conocimiento más detallado de la forma de funcionamiento del trabajo. 

Oportunidades para el crecimiento 
Los cambios en esta institución educativa generan oportunidades para el crecimiento personal 

El cambio genera oportunidad para los trabajadores de la institución educativa que sepan aprovecharse de él. 

Las personas de la institución educativa aceptan el cambio en cuanto se enteran que pueden ganar con él. 

Compromiso de los trabajadores 
Los trabajadores de la institución educativa se dan cuenta de que la mayoría de sus compañeros de trabajo apoyan los cambios en la organización. 

Los trabajadores de la institución educativa creen que pueden realizar cambios en el ambiente institucional.  

Las personas de la institución educativa gustan de los cambios en su manera de trabajar. 
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Anexo 11: Matriz de validación de expertos de la variable 1 
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Anexo 12: Matriz de validación de expertos de la variable 2 
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Anexo 13: Matriz de consistencia 
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TÍTULO PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS 
VARIABLES Y 

DIMENSIONES 
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n
a,

 2
0
1
7
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PROBLEMA 

GENERAL 

OBJETIVO  

GENERAL 
HIPÓTESIS GENERAL 

VARIABLE 

INDEPENDIENTE:  

Cultura 

Organizacional 

¿En qué medida  la 

cultura organizacional 

influye en la actitud al 

cambio organizacional 

docente en la 

institución educativa, 

“Veinticuatro de Julio” 

Santa Elena, ¿2017? 

Identificar la influencia 

de la Cultura 

organizacional  en la 

actitud al cambio 

organizacional docente 

en la institución 

educativa, 

“Veinticuatro de Julio” 

Santa Elena, 2017. 

La Cultura organizacional 

influye significativamente  

en la actitud al cambio 

organizacional docente en la 

institución educativa, 

“Veinticuatro de Julio” 

Santa Elena, 2017 

 

DIMENSIONES:  

 Involucramiento   

 Consistencia. 

 Adaptabilidad. 

 Misión 

 

 

 

PROBLEMA 

ESPECÍFICO 

OBJETIVO  

ESPECÍFICO 
HIPÓTESIS ESPECÍFICO 

VARIABLE  

DEPENDIENTE: 

Actitud  al cambio 

organizacional 

docente 

* ¿De qué manera la 

dimensión 

Involucramiento, 

influye en la actitud al 

cambio organizacional 

docente en una 

institución educativa? 

 

*¿Cómo la dimensión 

Consistencia, influye 

en la actitud al cambio 

organizacional docente 

en una institución 

educativa? 

 

* ¿En qué medida la 

dimensión 

Adaptabilidad, influye 

en la actitud al cambio 

organizacional docente 

en una institución 

educativa? 

 

* ¿De qué manera la 

dimensión Misión 

influye  en la actitud  

al cambio 

organizacional docente 

en una institución 

educativa? 

* Determinar la 

influencia de la 

dimensión    

Involucramiento, en la 

actitud al cambio 

organizacional docente 

en una institución 

educativa 

 

 

*Identificar la 

influencia de la 

dimensión 

Consistencia   en la 

actitud al cambio 

organizacional docente 

en una institución 

educativa.  

 

* Establecer la 

influencia de la 

dimensión   

Adaptabilidad, en la 

actitud al cambio 

organizacional docente 

en una institución 

educativa  

 

 

*Determinar la 

influencia de la 

dimensión   Misión   

en la actitud  al 

cambio organizacional 

docente en una 

institución educativa  

La dimensión   

Involucramiento   influye 

significativamente en la 

actitud al cambio 

organizacional docente en 

una institución educativa 

 

 

 

* La dimensión 

Consistencia, influye 

significativamente en la 

actitud al cambio 

organizacional docente en 

una institución educativa  

 

 

 

* La dimensión 

Adaptabilidad influye 

significativamente en la 

actitud al cambio 

organizacional docente en 

una institución educativa 

 

 

 

* La dimensión Misión, 

influye significativamente 

en la actitud  al cambio 

organizacional docente en 

una institución educativa  

 

DIMENSIONES: 

 

 ACTITUD DE 

CINISMO ANTE 

EL CAMBIO  

 CREENCIAS DE 

TEMOR 

 ACTITUD 

FAVORABLE AL 

CAMBIO 
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Anexo 14: Solicitud de autorización de estudio 
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Anexo 15: Documento de autorización de estudio 
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Anexo 16: Protocolo de Consentimiento 
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Anexo 17: Fotografías 
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Anexo 18: Acta de aprobación de originalidad de tesis 
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Anexo 19: Pantallazo de Software Turnitin 
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Anexo 20: Autorización de publicación de tesis en repositorio institucional UCV 
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Anexo 21: Autorización de la versión final del trabajo de investigación 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 




