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Resumen

La investigacion denominada “Actitud al cambio organizacional y compromiso
organizacional en docentes en una unidad educativa, Atahualpa 2017”, se ha
planteado como objetivo establecer la relacion entre actitud al cambio
organizacional y compromiso organizacional en la Unidad Educativa Juan
Alberto Panchana Padrén, Atahualpa 2017.

El estudio esta basado en la teoria cognitiva, la poblacion y muestra de estudio
que se aplica a 17 docentes en la Unidad Educativa Juan Alberto Panchana
Padron. La investigacidn presenta un enfoque cuantitativo con disefio no
experimental y transversal, se utilizé la técnica psicométrica con la finalidad de
analizar los niveles de las habilidades sociales en la Unidad Educativa Juan
Alberto Panchana Padrén, Atahualpa 2017. Los datos fueron recogidos de 2
encuestas denominadas compromiso organizacional y actitud al cambio
organizacional, realizadas a 17 docentes y tabuladas con el software de
analisis predictivo IBM SPSS version 23, observandose un 90% de calificacion de

alto nivel como se muestra en la tabla cruzada de las variables.

Una vez utilizadas las tablas de contingencia y estadistica con Rho de
Spearman, se obtuvo una correlacion del 0,845 con un nivel de significancia del
0,051 para la hipétesis General, en consecuencia, entre las variables actitud al
cambio organizacional y compromiso organizacional existe relacion, la misma
que genera un buen resultado para la Unidad Educativa Juan Alberto

Panchana Padron, Atahualpa 2017.

Palabras clave: actitud, cambio, compromiso, organizacional y equipo.



Abstract
The research called "Attitude to organizational change and organizational
commitment in teachers in an educational unit, Atahualpa 2017", has been
aimed at establishing the relationship between the attitude to organizational
change and organizational commitment in the Educational Unit Juan Alberto

Panchana Padron, Atahualpa 2017

The study is based on cognitive theory, population and study sample applied to
17 teachers in the Juan Alberto Panchana Padron Educational Unit. 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 Educational Unit Juan Alberto Panchana Padroén,
Atahualpa 2017. The data was collected from 2 surveys called commitment
organizational and attitude to organizational change, made to 17 teachers and
tabulated with the predictive analysis software IBM SPSS version 23, with a

90% high-level qualification as shown in the cross-tabulation of the variables.

Once the contingency and statistical tables with Spearman's Rho were used, a
correlation of 0.845 was obtained with a level of significance of 0.051 for the
General hypothesis, therefore, between the variables attitude to organizational
change and organizational commitment, there is a relation, the same that
generates a good result for the Educational Unit Juan Alberto Panchana
Padron, Atahualpa 2017.

Keywords: attitude, change, commitment, organizational and team.



. INTRODUCCION

1.1 Realidad problematica

Segun Aira (2016) son parte fundamental de la sociedad las instituciones,
constituyéndose en parte integral de valoracion de las interacciones sociales,
siendo las instituciones el entorno en el que se regula el comportamiento, bajo
esta reflexion, tomando en consideracion el constante avance de las técnicas y
las estrategias para cumplir con las metas propuestas, es imperativo generar
nuevos paradigmas en las politicas institucionales, logrando una motivacion

que conlleve a un compromiso organizacional.

Un factor critico a considerar para que se genere un compromiso
organizacional, segun mencionan Slocum, J. & Hellriegel, D. (2009). Inicia
desde la premisa que el comportamiento organizacional es un factor que incide
en la permanencia o no, de un docente en este caso, en su puesto laboral.
Esto implica la aceptacion de una condicion que beneficia o no a la persona, lo
que se condiciona al cumplimiento estricto de sus funciones, es decir queda
como un compromiso forzado, totalmente contrario a ser parte integrante de un
proyecto y sentir los logros del cumplimiento como propios. Esto sugiere un

cambio de actitud en el docente frente a estos nuevos desafios.

Al respecto Gutiérrez (2010) menciona que, en el contexto actual, el
cambio es una condicidn constante en la sociedad y a la vez se convierte en un
generador o activador de modificaciones en el comportamiento del individuo
afectando directamente a su entorno. En efecto el mundo actual exige un
comportamiento constante de cambio basado en la modernizaciéon y la

busqueda permanente de optimizar recursos para ser mas eficaces.

Su objetivo es resaltar la opcion de realizar los cambios con anticipacion
motivados en una gestion, con una planificacion previo, sujeta a los ajustes
necesarios en el tiempo, ajustes que son posibles en razén de que no existe un
momento critico, mejor aun se ejecuta la planificacion con un seguimiento que

permite emplear los indicadores correspondientes.



El autor (Rivera, 2015) nos ilustra en que el compromiso organizacional es
pieza clave en el engranaje de los objetivos que tiene una institucion para
alcanzar el éxito planificado, basicamente porque en él se refleja la certeza que
tienen, en este caso, los docentes en la misidn y objetivos de la institucién; por
esta razon el compromiso organizacional debe ser el eje en las estrategias,
empoderando a los docentes con los objetivos institucionales asi ellos
dedicaran un esfuerzo mayor y una dedicacion. Consecuentemente esto
conlleva a la satisfaccion de lograr los objetivos, aqui yace un factor critico
medible que es la satisfaccién que sienten los docentes o en su defecto si no
estan satisfechos nos permite identificar en qué aspectos se esta fallando como
institucion, permitiendo desarrollar estrategias que contribuyan al desarrollo de

los docentes en el ambito personal y profesional.

Es importante acotar que existen agentes externos e internos que inciden
en un cambio organizacional. Tobar, Casanova y Oliva (2017) enfatizan que la
condicion politico-financiera del entorno nacional afecta indirectamente en el
estado de los individuos y consecuentemente en el cumplimiento de las metas
institucionales, por ello es imperativo tomar acciones que contrarresten los

efectos globales y ponerlos en accion en un trabajo conjunto.

En este contexto se presenta un desafio ante la reestructuracién de las
bases en el sistema administrativo de las instituciones educativas, con una
predisposicion a prevalecer el talento humano, generando un empoderamiento
de los objetivos organizacionales, lo que conlleva a un verdadero compromiso

para cumplir las metas establecidas.

Sobre esto Mantere, Schildt & Sillince (2012) nos mencionan que, aunque
se reconozca la necesidad de un cambio, se percibe en la mayoria de casos
como una disposicion a cumplir por obligacion y no como un proceso inclusivo
con objetivos claros. Lo que implica un cumplimiento bajo presién y producto
del temor a sanciones, mas no por apegarse a las metas institucionales con

convencimiento.

Para Valledor (2010) el no saber adaptarse al cambio acarrea
innumerables consecuencias ya que el nivel de competencia escala con el
tiempo y se fortalece en todos sus ambitos, ya el usuario del servicio, en este
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caso educativo, es mucho mas exigente, sin contar con los constantes avances
tecnologicos y de la comunicacion, lo que sin lugar a dudas compromete a una
constante voluntad de desarrollo a los docentes y por consecuencia a la misma

institucion.

Queda sobrentendida la necesidad de sembrar una motivacion en los
docentes y permanecer alerta de que su percepcién no sea una obligatoriedad
de cumplimiento. Se debe generar un ambiente de calidez y cordialidad en la
institucion con una permanente actitud positiva frente a los cambios que se
presentaren, esto permitira mantenerse alerta a los ajustes que el entorno
obliga, ya sea por reformas en la normativa, cambios tecnolégicos o

simplemente por la constante busqueda de la eficacia.

Un aporte interesante es el del autor Dominguez (2012), quien nos dice
que en plena globalizacion de la informacién, se esta produciendo una
humanizacion de las organizaciones, prueba de ello es que desde hace unos

afios los trabajadores ya son considerados como activos valiosos.

1.2. Trabajos previos

Garcia, Rojas & Dias (2011) presentaron un trabajo de investigacion
realizado en una universidad de Colombia. El disefio de esta investigacion es
de orden correlacional transversal, con el objetivo de hallar la correlacién
existente entre las variables cambio organizacional y actitud al cambio,
tomando para el efecto una muestra de 50 trabajadores de una empresa
establecida en la ciudad de Bogota, empleando como instrumentos de
medicion dos cuestionarios, disefiados por Garcia, Bravo y Rubio (2007); v,
Rabelo, Ross y Torres da Paz (2004), respectivamente. Una vez obtenidos los
datos y tabulados en el programa informatico estadistico S.P.S.S. en su versién
15, se consigue como resultado que si existe una correlacion entre las
variables investigadas y que pese a generarse cierta resistencia en 3
dimensiones de las 14 analizadas, su gran mayoria obtuvieron puntuacion de

nivel alto.



Venturo & Paez (2015) presentaron su tesis realizada con el fin de lograr
adjudicarse el grado de Master en Administracion de la Educaciéon, de la
Universidad Cesar Vallejo de Peru. Los autores tienen como objetivo
determinar la correlacion existente entre las variable compromiso
organizacional y satisfaccion laboral de los docentes en mencion. La
metodologia es de tipo descriptivo correlacional y la muestra probalistica es de
111 docentes. Para el efecto de recabar los datos en relacion a las variables,
se empled como instrumento el cuestionario. De los resultados recabados se
concluye que efectivamente existe correlacion entre compromiso
organizacional y satisfaccién laboral, lo que es sustentado con un Rho de

Spearman de 0.704.

Los trabajos previos mencionados aportan con referencias confiables que
provienen de un estudio realizado y que permite efectuar comparaciones para

enriquecer el contenido, datos y resultados del presente proyecto

Sin embargo, luego de una exhaustiva investigacion se pudo determinar
que existen muy pocos trabajos que tienen cercana relacién al tema de esta
investigacion, para este caso la relacion que se busca entre las variables
actitud al cambio organizacional y comportamiento organizacional, con sus

respectivas dimensiones.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Actitud al cambio organizacional

Con respecto a esta variable, Elias (2009) reflexiona que la actitud al
cambio organizacional, desde la Optica vivencial del empleado, se propone
como positiva o negativa, a la par del sistema de evaluaciéon implementado por
la institucion; es por ello la importancia de que las actitudes hacia el cambio se

consideren como la clave del éxito ante las metas propuestas.

Para Rabelo, Ros & Torres (2004) existen tres dimensiones que denotan
rasgos vinculados al cambio organizacional que son: actitud de cinismo ante el

cambio, creencias de temor y actitud favorable al cambio.



Roman & Ferrandez (2008) hacen énfasis en que un compromiso forzado
por el mercado laboral actual, es la principal causa de estrés laboral que luego
es desatendido por las propias autoridades adoptando como solucion inmediata
la rotacion de personal, o que no se puede practicar en el campo de la
docencia o al menos es muy complicado, sin embargo una luz de esperanza
son las instituciones que toman iniciativas para combatir las presiones
laborales con herramientas de motivacién que revierten esa condicion forzada y

la transforman en un real compromiso a favor de los objetivos institucionales.

De esta manera, Toro (1992) nos explica que el vehiculo para participar
activamente en el proceso productivo del pais es el trabajo, actividad que a
mas de dignificar al ser humano, le permite obtener el sustento para si mismo y
para los suyos, cubriendo sus necesidades mientras recibe experiencia,
conocimiento y habilidades que lo hacen crecer y lo motivan impactando

directamente en su rendimiento productivo.

Es importante observar lo que sugiere Banos (2012) que la insatisfaccion
en la remuneracion al individuo deja la puerta abierta a las posibles ofertas que
pudieren presentarse, peor aun que el mismo trabajador las podria buscar, lo
que en consecuencia disminuye el compromiso y por ende el aporte de sus

talentos.

Cuando el empleado esta insatisfecho, se lo debe motivar de cualquier
manera a fin de que pueda lograr el fiel cumplimiento de las actividades que
solicita la organizacion y de esta manera logren satisfacer sus necesidades

mutuamente.

Para tratar la dimension nos referenciamos en lo dicho por los siguientes

autores:

Definiciones como la de calidad de vida laboral, tienen cierta complejidad
a la hora de precisar y efectuar su operacionalizacion, dada la variedad vy
cantidad de dimensiones, fundamentalmente su concepto debe considerarse
como multidimensional, ya que comprende diversas condiciones en relacién
con el trabajo siendo relevantes para los indicadores de satisfaccion,

motivacion y rendimiento laboral (Casas & Co., 2002, pag. 2).



Asi también, es muy importante meditar sobre la otra cara de la moneda
en el ambito laboral de los docentes, esto es la ausencia de actividades
(tareas) durante jornada laboral, y por otra parte también esta la planificacion
de tareas que son repetitivas e inclusive que generan falta de interés en cuanto
a potenciar las habilidades del docente, sin duda estas son otras de las
dimensiones que afectan la CVL. Esta situacion genera desmotivacién en los
docentes quienes por defecto se sienten insatisfechos y frustrados al verse

involucrados en procesos mondétonos (Granados P., 2011, pag. 220).

1.3.2. Compromiso organizacional

Segun Claure & Bohrt (2004) concluye que el compromiso organizacional,
en el contexto literario, se considera como la actitud que tiene un individuo
hacia el trabajo en si, y que se llega a este nivel de compromiso luego de un

largo proceso de socializacién.(pag. 1).

Segun Kinicki & Kreither (2003) los tres elementos importantes basicos de
analisis del comportamiento organizacional son los individuos, grupos vy
organizaciones. Para el efecto del estudio se toman las siguientes
dimensiones: 1) Direccién y estimulo de la excelencia; 2) Trabajo en equipo y
solucion de conflictos y 3) Responsabilidad y adecuaciéon de las condiciones de
trabajo (p.26).

(Cid Olmo, 2015) cita a Moran (2012), quien se referia a que el poder como
fin de la motivacion se convierte en el motor para liderar grupos, lo que
predispone al individuo a intentar influenciar a los demas de tal manera que los
lleva hacia la consecucion de los objetivos que el lidera, aunque en el proceso
deba inclusive llegar a la sancién para llegar al objetivo propuesto, mucho

depende de la conducta y la orientacion de las metas institucionales.

En este contexto, Cerpa (2010) desarroll6 una investigacién, tomando
como base la correlacion entre la motivacion laboral y su relacion con el
beneficio salarial, confrontandolas con otras remuneraciones de diferentes

empresas. Una vez efectuado el estudio llevo a la conclusion de que el 76% de



los trabajadores de nivel operativo, los que estaban desmotivados a su vez
estaban en desacuerdo que las funciones a ellos encomendadas. La relacion

sin lugar a dudas es vinculante (Sumerente Aceituno, 2017, pag. 4).

Esta investigacion se realiza basado en un analisis comparativo entre una u
otra institucion para saber cual es la falencia y de esta manera mejorar para

poder cumplir con el objetivo propuesto.

Claure (2003) y Zavaleta (2005) consideran que el compromiso
organizacional, una vez ejecutado un proceso de socializacidén, se convierte en
una actitud hacia el cumplimiento del trabajo, y, consecuencia de este proceso,
el docente adquiere el compromiso con las metas institucionales, a la vez que

adoptan patrones de comportamiento que se aplican dentro de la institucion.

Para el autor Zepeda (1999), el ser humano es la piedra angular de una
institucion, su empleo viene siendo el sitio o espacio laboral en donde el ser
humano pretende transformarse en el profesional y persona que quiere ser,
bajo un ambiente 6ptimo, con calidez y armonia, descubriéndose cada dia a si
mismo, superandose constantemente, para lograr el éxito y la tan anhelada
felicidad” (p.216).

En el entorno de la organizacion siempre se busca la manera de mantener
armonia para mantener en un ambiente favorable cumpliendo asi las

expectativas de los trabajadores llegando al éxito deseado.

Para Yépez & Alejandra, la comunicacion interna es muy importante y
hasta fundamental en la gestion educativa en la busqueda constante de la
eficacia, es la transparencia en la informacién una estrategia de orden
participativo y esto conlleva a mejorar el clima laboral ya que se genera un
clima de confianza de doble via, asi como se denota la responsabilidad. (Yépez
& Alejandra, 2012, pag. 11).

1.4. Formulacion del problema
1.4.1. Problema general
¢De qué manera la actitud al cambio organizacional se relaciona con el

compromiso organizacional en los docentes de la Unidad Educativa Juan
Alberto Panchana Padrén Atahualpa, 20177



1.4.2. Problemas especificos

¢, Cual es la relacion entre la actitud al cambio organizacional y la direccién y
estimulo de la excelencia en los docentes de la Unidad Educativa Juan Alberto
Panchana Padron, Atahualpa 20177

¢, Cual es la relacion entre actitud al cambio organizacional y el trabajo en
equipo y solucion de conflictos en los docentes de la Unidad Educativa Juan
Alberto Panchana Padron, Atahualpa 20177

¢;Cual es la relacion entre actitud al cambio organizacional y la
responsabilidad y adecuacion de las condiciones de trabajo en los docentes de
la Unidad Educativa Juan Alberto Panchana Padrén, Atahualpa 20177

1.5. Justificacion del estudio

La justificacion de este estudio se basa en los fundamentos a

continuacioén presentados segun cada parametro:
Conveniencia

La investigacion contribuye significativamente a revelar la informacion en
relacion al comportamiento real de las variables objeto de esta tesis, que son:
actitud al cambio organizacional y compromiso organizacional para este caso

practico, en la unidad educativa Juan Alberto Panchana Padron.

Esta investigacion sirve a partir de la construccion de un ambiente
favorable, con el fin de que se pueda llegar con un fuerte y claro mensaje a los
docentes, con respecto a la importancia de los beneficios mutuos que otorga el

comprometerse con los objetivos institucionales y hacerlo con actitud positiva.
Relevancia social

Lo primordial que se debe considerar en esta investigacion es la relacion
que existiere entre estas dos variables: actitud al cambio organizacional y

compromiso organizacional.

Sin lugar a dudas, los beneficiarios directos de los resultados obtenidos

son las instituciones, sin embargo, los docentes como parte integrante,



fundamental y necesaria para la existencia de las mismas, es un beneficiario
indirecto, al cumplir satisfactoriamente con las metas y en consecuencia sus

indicadores de gestion se mantendran en rangos altos de cumplimiento.

Por estas razones, es fundamental para la sociedad recibir este tipo de
trabajos como un aporte de relevancia social, pues fruto de la investigacion y
los resultados obtenidos, se puede estimar el ejercicio laboral y hallar

soluciones que contribuyan a la satisfaccion.
Implicancias practicas

Las variables propuestas para esta investigacion pueden ser
consideradas como un indicador de valoracidon en referencia de la institucion

educativa.

Para este efecto se debe reconocer la importancia de la informaciéon que
nos entregan los denominados instrumentos de evaluacién, ya que bajo esta
fundamentacion se tomaran posiblemente transcendentales decisiones en el
campo general de la educacion y en particular del alcance a la unidad
educativa Juan Alberto Panchana Padron, de la que se espera mejorar su

situacion en varios aspectos.
Valor teérico

De los resultados obtenidos, y de las definiciones propias de las
variables investigadas, es el conocimiento el valor tedrico que este trabajo nos

otorga, pues nos demostrara que su descripcidn es correlacional asociativa.

Existen varias razones que a la postre se convierten en motivos para la
realizacion de esta investigacion, como por ejemplo la deteccion de
necesidades de la institucidn, y una vez identificadas estas necesidades

plantearse la problematica y luego coordinar las acciones para resolverla.

La relacidn que exista entre las variables permitira concluir las hipétesis
planteadas y por lo tanto afirmar una teoria en torno a la problematica
presentada, todo esto a partir de los resultados que se obtengan fruto del

estudio y el desarrollo mismo de la investigacion.



Asi también al relacionar las variables y analizar los datos tabulados, se
podra apreciar el comportamiento de las 2 variables y sus correspondientes
dimensiones, amparadas en la informacibn obtenida en la presente

investigacion.

En esta investigacion, a todas luces por la similitud que tienen las
variables se especularia que todo seria relacionado de sobre manera, sin
embargo, existio un fendmeno interesante a la hora de correlacionar a las

variables con las dimensiones pertinentes.

Finalmente queda implicita la necesidad de conocer cuan estrecha es la
relacion entre las variables aqui propuestas, cuya expectativa es enorme por la
incidencia directa que tienen para con los docentes que se desarrollan en una
institucion educativa y cuanto puede aportar esta informacién al crecimiento

institucional.
Utilidad metodolégica

Como método primordial podemos observar que las variables estan
plenamente relacionadas y que la direccion de ambas promueve un fin de

mutuo beneficio.

Légicamente, esta investigacion contribuye al brindarnos la informacion
de una correlaciéon entre variables, producto de una investigacién minuciosa,

técnicas aplicadas y todo el seguimiento que ello conlleva.

Este tipo de experimentos ya tiene parametros plenamente establecidos
y software de célculo que nos permiten acortar procesos y obtener resultados
agiles, en consecuencia, no se ve un mejoramiento en el proceso de

experimentaciéon con variables.
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1.6. Hipoétesis

1.6.1. Hipétesis general

La actitud al cambio organizacional se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional de los docentes de la Unidad Educativa Juan
Alberto Panchana Padron, Atahualpa 2017.

1.6.2. Hipoétesis especificas

La actitud al cambio organizacional se relaciona significativamente con la
direccion y estimulo de la excelencia de los docentes de la Unidad Educativa
Juan Alberto Panchana Padrén, Atahualpa 2017.

La actitud al cambio organizacional se relaciona significativamente con el
trabajo en equipo y solucién de conflictos de los docentes de la Unidad

Educativa Juan Alberto Panchana Padrén, Atahualpa 2017.
La actitud al cambio organizacional se relaciona significativamente con la

responsabilidad y adecuacion de las condiciones de trabajo de los docentes de
la Unidad Educativa Juan Alberto Panchana Padron, Atahualpa 2017.
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1.7.0bjetivos

1.7.1. Objetivo general

Establecer la relacion entre la actitud al cambio organizacional y el
compromiso organizacional en la Unidad Educativa Juan Alberto Panchana
Padroén, Atahualpa 2017.

1.7.2. Objetivos especificos

Identificar la relacion entre la actitud al cambio organizacional y la direccion
y estimulo de la excelencia en los docentes de la Unidad Educativa Juan
Alberto Panchana Padrén, Atahualpa 2017

Identificar la relacion entre actitud al cambio organizacional y el trabajo en
equipo y solucion de conflictos en los docentes de la Unidad Educativa Juan
Alberto Panchana Padrén, Atahualpa 2017

Identificar la relacion entre actitud al cambio organizacional y la

responsabilidad y adecuacion de las condiciones de trabajo en los docentes de
la Unidad Educativa Juan Alberto Panchana Padrén, Atahualpa 2017.

12



Il. METODOLOGIA

2.1. Diseno de investigaciéon

Una acertada definicion, segun Hernandez et. al. (2003) es que el disefio
de investigacién es un plan, que en base a la organizacién, nos permite
conseguir informacion referente al tema investigado, para este efecto se
desarrollan estrategias apalancadas el uso de técnicas y herramientas

tecnologicas. (p.185).

El diseno de investigacion correlacional segun Arias (2006) nos permite
identifica el grado no causal entre variables, esto es a través de comprobar el
nivel de relacion o asociacion entre dichas variables. En efecto, en esta
investigacion se pretende conocer la relacion que existe entre las variables

actitud al cambio organizacional y compromiso organizacional.

O1
M R
(07
Donde:
M: Docentes de la Unidad Educativa Juan Alberto Panchana Padron
O1: Variable 1: Actitud al cambio organizacional
Oz: Variable 2: Compromiso organizacional
r Relacién entre variables
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2.2. Matriz de operacionalizacion de la variable actitud al cambio organizacional

Escala de
Variable Definicién conceptual Definiciéon operacional = Dimensiones Indicadores dici¢
medicién
Elias (2009) reflexiona que Actitud de oposicion
la actitud al cambio y de cinismo ante el
organizacional, desde Ila . cambio Nunca
Optica vivencial del Actitud cie Personas que fingen 1)
cinismo ante
B empl_eado, $€ propone como ..\ fooidad de percibir  of cambio estarlde acuerdo con
T p03|t|\{a 0 negativa, a la Par o entendimiento de la cambios
2 del I sistema de evaluacmin Actitud al Cambio Procesos de cambio Casi nunca
N :nmsgi:J rgi%r;]t.adgs o?orello I: Organizacional, se efectua no planificados 2)
o im ortanci’a dep ue las Yna encuesta a diecisiete Actitud negativa ante
2 acfitudes hacia el cgmbio se (17) docentes de la Unidad el cambio.
g consideren como la clave del Educativa  Juan — Alberto Creencias de Temor a la perdida Aveces
¥o) " Panchana Padrén. Esta de posicién y salario. 3)
IS exito ante las metas temor T
& ropuestas encuesta se conforma de Temor a la pérdida
(_“; brop ' veinte (20) items de de control de Ila Casi i
acuerdo a las dimensiones competencia asl slempre
E Torprzga (2(?3:)6'% 'stigs trei( de esta variable, las que Creepncias y (4)
E’ dimensiones u;(' denotan seran evaluadas con la comportamientos
. g . Escala de Likert. Actitud positivos. Siempre
rasgos vinculados al cambio Necesidad de un
organizacional que  son: favorable  al Comoaiento 5)
actitud de cinismo ante el cambio

cambio, creencias de temor y
actitud favorable al cambio.

Oportunidades
el crecimiento

para
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Matriz de operacionalizacion de la variable compromiso organizacional

] Definicion i ] ] Escala de
Variable Definicion conceptual . Dimensiones Indicadores o
operacional medicion
Segun Claure & Bohrt (2004) Entendimiento de
concluye que el compromiso trabajo
organizacional, en el contexto Para obtener una Direcciony Distribucion del
literario, se considera como la percepcion del estimulo de la trabaio
actitud que tiene un individuo compromiso excelencia ) Nunca
hacia el trabajo en si, y que se organizacional se Metas de trabajo 1)
< llega a este nivel de compromiso procede a realizar _
ke luego de un largo proceso de una encuesta a Organizacion del Casl gunca
8 socializacion.(pag. 1). g:)e(:c;sr]lgtse i, (1|7a) Trabajo en equipo _trabaio (2)
= - .
S Segin Kinicki & Kreither Unidad Educativa gosrf}"fcifsn de Competencia laboral A veces
G (2003) los tres elementos Juan Alberto Adopcion de 3
& importantes basicos de analisis Panchana Padrén, soluciones o
g del comportamiento organizacional encuesta que Toma de decisiones Casi siempre
s son los individuos, grupos y consta de veinte (4)
€ organizaciones. Para el efecto del (20) items acordes Ambiente laboral
O estudio se toman las siguientes a las dimensiones Responsabilidady Siempre
dimensiones: 1) Direcciéon y de la variable y adecuacion de las
estimulo de la excelencia; 2) que seran medidas condiciones de (5)

Trabajo en equipo y solucién de
conflictos y 3) Responsabilidad y
adecuacién de las condiciones de
trabajo (p.26).

con la escala de
Likert (1932)

trabajo

Satisfaccion
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2.3.Poblacion, muestra

2.3.1. Poblacion

Existen varias definiciones sobre poblacion, en el ambito estadistico, entre
ellas la de (Dicovskiy Riobdo, 2008) quien presenta una definicion muy practica
sefalando que poblacidn es un grupo equilibrado de individuos en los cuales se

pretende estudiar una caracteristica en particular.

La poblacion correspondiente a la Unidad Educativa Juan Alberto

Panchana Padron esta conformada por 17 docentes.

Tabla 1 Muestra de docentes de la Unidad Educativa

Institucion Docentes
Unidad Educativa Juan Alberto Panchana Padrén 17
Total 17

Hernandez Sampieri (2006), indica que en los casos en que la poblacién
sea inferior a 50 personas, automaticamente la poblacién se transforma en la
muestra, esto con el fin de contar con el mayor numero de encuestados y que

los niveles de confiabilidad sean altos.

En consecuencia, la muestra para la encuesta son los 17 profesionales que
conforman el total de la plana docente de la institucién y se procede a proteger

la identidad de los encuestados.

2.4.Técnicas de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1. Técnica

Segun el autor Abanto (2014), encuesta es el medio que nos permite llegar
a la opinién de un segmento del mercado en el que se quiere investigar acerca
de determinado tema, estableciendo la poblacion que sera indagada. En tal
razon y para los fines consiguientes la técnica que se utilizé para la recoleccién

de los datos para este proyecto, es la encuesta.
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2.4.2. Instrumentos

Para la obtencidén de datos en este proyecto se utiliza como instrumento el
cuestionario, segun Casas, Garcia & Gonzalez (2006) es un instrumento de
aplicacion practica que permite en corto tiempo recabar la informacién

requerida para una investigacion.

Para la variable actitud al cambio organizacional se emplea el instrumento
cuestionario, el mismo que consta de 20 preguntas cuyas dimensiones se
distribuyen de la siguiente manera: actitud de cinismo ante el cambio 1-8,
creencias de temor 9-14, y actitud favorable al cambio 15-20. Este
cuestionario esta disefiado en la escala de Likert (1932) con cinco niveles de
valoracion a continuacion descritas: 1=nunca, 2=casi nunca, 3=a veces, 4=casi
siempre; y, 5=siempre. La valoracion en la escala tiene un puntaje minimo de

20 y un maximo de 100.

Para el estudio de la variable compromiso organizacional se aplica el
instrumento denominado cuestionario, el mismo que consta de 20 preguntas
cuyas dimensiones se distribuyen de la siguiente manera: direccion y estimulo
de la excelencia 1-8, trabajo en equipo y solucién de conflictos 9-12, vy
responsabilidad y adecuacién de las condiciones de trabajo 13-20. Este
cuestionario esta disefado en la escala de Likert (1932) con cinco niveles de
valoracion a continuacién descritas: 1= nunca, 2= casi nunca, 3= a veces, 4=
casi siempre; y, 5 = siempre. La valoracién en la escala tiene un puntaje

minimo de 20 y un maximo de 100.
2.4.3. Validez

Para Anastasi y Urbina (2015), validez es un instrumento que permite medir
aquello que a su vez se ha medido y cuan bien fue realizada esa medicién. En
este contexto, segun Carrasco (2015), los parametros a considerar para otorgar
validez a una medicion son: veracidad, coherencia, secuencia y dominio del
contenido de la problematica investigada. La validez de contenido para este
efecto fue realizada por intermedio de la docente del curso quién cumplié con el
procedimiento de juicio de experto declarando aptos los instrumentos que
miden las variables Actitud al cambio organizacional y compromiso

organizacional-
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2.4.4. Confiabilidad

La confiabilidad de los datos obtenidos en la encuesta esta sustentada con
el coeficiente Alfa de Cronbach. Este instrumento segun Gonzalez Alonso &
Pazmifio Santacruz (2015) se presenta como una aplicacién simple y mjy
confiable para validar la confiabilidad de la medida de correlacién que tienen

las variables comparadas entre ellas. (p.62).

Con el fin de demostrar la confiabilidad de los instrumentos, se procedi6 a
la aplicacion de la prueba estadistica por coeficiente alfa de Cronbach y para
ello se empled el software S.P.S.S. El resultado obtenido por el instrumento
que mide la variable Actitud al cambio organizacional fue de 0,704 y que si los
referenciamos con los rangos propuestos por George & Mallery (2002) posee
una confiabilidad aceptable, lo que significa que el instrumento es el idéneo y

de mayor confianza para su aplicacion.

De igual manera, el instrumento que mide la variable compromiso
organizacional, no arroja un coeficiente de 0,787 interpretandose que el valor

es confiable.
2.5.Métodos de analisis de datos
. Distribucion de frecuencia

El estudio reporta tablas de contingencia para tener una comprensién de los
resultados descriptivos de cada variable obtenidos a través del programa
informatico S.P.S.S.

. Pruebas estadisticas

La prueba de hipdtesis asociativas se determind estadisticamente por medio

del coeficiente de correlacion Spearman.
. La discusion de los resultados

El apartado de la discusidn de los resultados consideré la confrontacion de los
resultados encontrados con las conclusiones de las tesis citadas, los

antecedentes y los planteamientos del marco teorico.
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2.6. Aspectos éticos

En la investigacion realizada para esta tesis, se respetaron los derechos de
confidencialidad y anonimato de los docentes encuestados quienes aceptaron

firmar el consentimiento informado.

En cuanto a los derechos de autor en las fuentes consultadas, se aplicaron
las Normas APA.
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Ill. RESULTADOS

3.1. Analisis descriptivos

3.1.1. Objetivo general

Establecer la relacién entre la actitud al cambio organizacional y el
compromiso organizacional en la Unidad Educativa Juan Alberto Panchana
Padron, Atahualpa 2017.

Tabla 2 Relacién entre actitud al cambio organizacional y compromiso organizacional

Tabla cruzada
variable actitud al cambio organizacional*variable compromiso organizacional

variable
Compromiso
medio alto Total
variable Actitud Alto  Recuento 1 9 10
% del total 10,0% 90,0% 100,0%
Total Recuento 1 9 10
% del total 10,0% 90,0% 100,0%

Fuente. Cuestionario a los docentes de la unidad educativa Juan Alberto Panchana
Padron, Atahualpa, 2017.

Elaboracién propia.

Interpretaciéon

De lo observado en los datos que componen la tabla No. 2, indica que un 90%
de la planta de profesores de Ila institucion encuestada, califican
coincidentemente con un alto nivel entre actitud al cambio organizacional y
compromiso organizacional, en tal razon se demuestra que los docentes son

entes colaboradores en los procesos de la unidad educativa.
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3.1.2. Objetivos especificos

Objetivo especifico 1: Identificar la relacion entre la actitud al cambio
organizacional y la direccion y estimulo de la excelencia en los docentes de la
Unidad Educativa Juan Alberto Panchana Padron, Atahualpa 2017.

Tabla 3 Relacién de la variable actitud al cambio organizacional con la dimension
direccion y estimulo de la excelencia

Tabla cruzada

variable Actitud al cambio organizacional*dimension direccion y estimulo de

la excelencia
Dimension
Direccion
alto Total
Variable Actitud Alto Recuento 17 17
% del total 100,0% 100,0%
Total Recuento 17 17
% del total 100,0% 100,0%

Fuente. Cuestionario a los docentes de la unidad educativa Juan Alberto Panchana
Padron, Atahualpa, 2017.

Elaboracién propia.

Interpretacion
Los datos que se observan en la tabla No. 3, indican que el total de los
docentes (100%) de la institucion encuestada, califican en un alto nivel a la

direccion y estimulo de la excelencia con la actitud al cambio organizacional.
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Objetivo especifico 2. Identificar la relacion entre actitud al cambio
organizacional y el trabajo en equipo y solucién de conflictos en los docentes
de la Unidad Educativa Juan Alberto Panchana Padrén, Atahualpa 2017.

Tabla 4 Relacidn entre actitud al cambio organizacional y la dimension trabajo en
equipo y solucién de conflictos

Tabla cruzada
variable actitud al cambio organizacional*dimension trabajo en equipo y

solucion de conflictos

Dimension
Trabajo
Alto Total
Variable Actitud Alto Recuento 17 17
% del total 100,0% 100,0%
Total Recuento 17 17
% del total 100,0% 100,0%

Fuente. Cuestionario a los docentes de la unidad educativa Juan Alberto Panchana
Padroén, Atahualpa, 2017.

Elaboracion propia.

Interpretacion

De lo observado en la tabla No. 4, se indica que el total de los docentes (100%)
de la institucion encuestada, califican en nivel alto la actitud al cambio

organizacional y trabajo en equipo y solucion de conflictos.
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Objetivo especifico 3. Identificar la relacion entre actitud al cambio
organizacional y la responsabilidad y adecuacion de las condiciones de trabajo
en los docentes de la Unidad Educativa Juan Alberto Panchana Padron,
Atahualpa 2017

Tabla 5 Relacidn entre actitud al cambio organizacional y la dimension responsabilidad
y adecuacion de las condiciones de trabajo

Tabla cruzada
Variable actitud al cambio organizacional*Dimensién responsabilidad
y adecuacion de las condiciones de trabajo

Dimension
responsabilida

d
Alto Total
Variable actitud Alto Recuento 17 17
% del total 100,0%  100,0%
Total Recuento 17 17
% del total 100,0%  100,0%

Fuente. Cuestionario a los docentes de la unidad educativa Juan Alberto Panchana
Padron, Atahualpa, 2017.

Elaboracién propia.

Interpretacion

La informacién descrita en la tabla No. 5, se aprecia que el total de los
docentes (100%) de la institucion encuestada, califican en alto nivel a la actitud
al cambio organizacional y responsabilidad y adecuacion de las condiciones de

trabajo.
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3.2. Hipétesis.

3.2.1. Hipétesis General.

Hi: La actitud al cambio organizacional se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional de los docentes de la Unidad Educativa Juan
Alberto Panchana Padron, Atahualpa 2017.

Ho: La actitud al cambio organizacional no se relaciona significativamente con
el compromiso organizacional de los docentes de la Unidad Educativa Juan

Alberto Panchana Padron, Atahualpa 2017.

Tabla 6 Correlacion actitud al cambio organizacional con cambio organizacional

Correlaciones

Actitud al Cambio
cambio organizacional
Rho de Spearman  Actitud al cambio  Coeficiente de correlacion 1,000 ,845
Sig. (bilateral) ,051
N 17 17
Compromiso Coeficiente de correlaciéon ,845 1,000
organizacional Sig. (bilateral) ,051
N 17 17

Fuente. Cuestionario a docentes de la unidad educativa Juan Alberto Panchana Padron,
Atahualpa, 2017.

Elaboracion propia.

Interpretaciéon

De lo que se observa en la tabla No. 6, nos indica que el valor sig. 0.051 es
mayor a 0.05 y el valor rho es 0.845, en tal razén se procede a aceptar la
hipotesis nula y en consecuencia se rechaza la hipotesis de la investigacion.
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3.2.2. Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

H1: La actitud al cambio organizacional se relaciona significativamente con la
dimension direccion y estimulo de la excelencia de los docentes de la Unidad
Educativa Juan Alberto Panchana Padrén, Atahualpa 2017.

Ho: La actitud al cambio organizacional no se relaciona significativamente con
la dimension direccion y estimulo de la excelencia de los docentes de la

institucion encuestada en Atahualpa en el aio 2017.

Tabla 7 Correlacién Actitud al cambio con Direcciéon y estimulo

Correlaciones

Actitud al Direccién
cambio
Rho de Spearman  Actitud al cambio  Coeficiente de correlacion 1,000 ,894
Sig. (bilateral) ,000
N 17 17
Direccidn y Coeficiente de correlacion ,894 %% 1,000
estimulo Sig. (bilateral) ,000
N 17 17

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Fuente. Cuestionario a docentes de la unidad educativa Juan Alberto Panchana Padron,
Atahualpa, 2017.

Elaboracion propia.

Interpretacién

De la informacion mostrada en la tabla No. 7, se puede apreciar que el valor de
correlacion Spearman es 0.894, y el valor de significacion es 0.00 que a su vez
es < 0,05. Con esta informaciéon se puede concluir que existe relacion
significativa entre la actitud al cambio y la dimension direccion y estimulo de la

excelencia, lo que conlleva a aceptar la hipotesis planteada.
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Hipotesis especifica 2.

H2: La actitud al cambio organizacional se relaciona significativamente con el
trabajo en equipo y solucién de conflictos de los docentes de la Unidad
Educativa Juan Alberto Panchana Padrén, Atahualpa 2017.

Ho: La actitud al cambio organizacional no se relaciona significativamente con el
trabajo en equipo y solucién de conflictos de los docentes de la Unidad

Educativa Juan Alberto Panchana Padrén, Atahualpa 2017.

Tabla 8 Correlacién Actitud al cambio organizacional con Trabajo en equipo

Correlaciones

Actitud al Trabajo
cambio
Rho de Spearman  Actitud al cambio  Coeficiente de correlacion 1,000 ,928%*
Sig. (bilateral) ,000
N 17 17
Trabajo en equipo  Coeficiente de correlacion ,928%** 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 17 17

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Fuente. Cuestionario a docentes de la unidad educativa Juan Alberto Panchana Padron,
Atahualpa, 2017.
Elaboracion propia.

Interpretacién

Se puede observar en la informacion que arroja la tabla No. 8, que el valor de
correlacion Spearman es 0.928, y el valor de significacion es 0.00 por
consiguiente es < 0,05. Con esta informacién se puede interpretar que existe
relacion significativa entre la actitud al cambio organizacional con la dimension
trabajo en equipo y solucion de conflictos, esto implica que es acertada la

hipotesis de esta investigacion.
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Hipotesis especifica 3.

Hs: La actitud al cambio organizacional se relaciona significativamente con la
dimension responsabilidad y adecuacién de las condiciones de trabajo de los
docentes de la Unidad Educativa Juan Alberto Panchana Padrdon, Atahualpa
2017.

Ho: La actitud al cambio organizacional no se relaciona significativamente con la
dimensién responsabilidad y adecuacion de las condiciones de trabajo de los
docentes de la Unidad Educativa Juan Alberto Panchana Padron, Atahualpa
2017.

Tabla 9 Correlacion Actitud al cambio organizacional con Responsabilidad y
adecuacion

Correlaciones

Actitud al Responsabilidad
cambio
Rho de Spearman  Actitud al cambio  Coeficiente de correlacion 1,000 ,652%**
Sig. (bilateral) ,005
N 17 17
Responsabilidady Coeficiente de correlacion ,652%* 1,000
adecuacion Sig. (bilateral) ,005
N 17 17

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Fuente. Cuestionario a docentes de la unidad educativa Juan Alberto Panchana Padron,
Atahualpa, 2017.

Elaboracion propia.

Interpretacion

De lo que indica la tabla No. 9, se observa que el valor de correlacion
Spearman corresponde a 0.652, el valor de significacion es 0.005 en
consecuencia < 0,05. Con estos datos se interpreta que si existe relacion
significativa entre la actitud al cambio organizacional con la dimension
responsabilidad y adecuacion de las condiciones de trabajo en consecuencia

es admitida la corespondiente hipotesis de esta investigacion.
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IV. DISCUSION

El objetivo del presente es establecer la relacion entre la actitud al cambio
organizacional y el compromiso organizacional en la Unidad Educativa Juan
Alberto Panchana Padron, Atahualpa 2017.

La Tabla 2 a través de los resultados obtenidos permite rechazar la
hipotesis general, no existiendo relacion positiva y significativa entre las
variables actitud al cambio organizacional y compromiso organizacional,
consecuentemente es contrario con (Garcia & Ibarra, 2012) quienes enfatizan
que el solo hecho de sentirse en un estado de pertenencia a la institucion,
sumado a la disposicion sincera de imprimir un esfuerzo en pro del objetivo
institucional en comun con los valores de la institucidn, logra en el individuo un
cambio de actitud favorable y creyendo verdaderamente en el proceso y
anhelando como suyos propios los resultados. También contradice a (Schein,
1984) quien menciona que: “mucho depende del accionar del empleado en su
propio ambiente organizacional pues precisamente es donde se puede validar

su comportamiento.”

De los datos obtenidos en la Tabla No. 3, se puede concluir la hipotesis
especifica 1, ya que se ha validado en nivel alto la correlacion entre la variable
actitud al cambio organizacional y la dimensién direccion y estimulo de la
excelencia, esto coincide con (McClelland & Burnham, 2003, pag. 2) quienes

dicen lo siguiente:

Parafraseando, concluyen que las maximas autoridades de una institucion
deben poseer liderazgo, es decir que deben mantener siempre alerta su

preocupacion por influir en las personas(McClelland & Burnham, 2003, pag. 2).

Los resultados de la Tabla 4 nos permiten deducir que existe relacion
significativa entre la variable actitud al cambio organizacional y la dimensién
trabajo en equipo y soluciéon de conflictos, de ello tomamos como referencia
Canales, (2016) que menciona: el trabajo en equipo no es mas que la
agrupacion de personas con sus deberes y atribuciones claras y que con sus
destrezas y habilidades son capaces de cumplirlas en un entorno de unién,

siempre con la vision clara de los objetivos en comun (pag. 20).
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Con respecto a la hipotesis especifica 3, podemos observar en la Tabla 5
que existe relacion positiva y significativa entre la variable actitud al cambio
organizacional y la dimension responsabilidad y adecuacion de las condiciones
de trabajo, dados los resultados obtenidos y la correlacion de Spearman.
Como antecedente tomamos de referencia lo expuesto por (Yépez & Alejandra,
2012, pag. 11) quienes aseguran que el pilar fundamental para que una
institucion sea eficaz en su accionar es la comunicacién interna, basando sus
estrategias en la transparencia de la informacion y esto promueve una gestion
inclusiva y participativa, creando un entorno favorable para los actores de la
educacion lo que coincide con (Quino Wong, 2017) quien aseveraba que una
planeacion con procesos establecidos y a su vez estos comunicados a los
trabajadores, considerando ademas cualquier modificacidon, facilitaba la
consecucién de los objetivos institucionales. Claro esta que para que exista un
empoderamiento colectivo de la comunidad educativa es fundamental
comunicar los procesos, organizacion, participantes, tiempos, cambios y demas

elementos que aporten al desarrollo del programa.
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V. CONCLUSIONES

No existe relacion entre las variables actitud al cambio organizacional y

compromiso organizacional, ya que segun el valor sig. 0.051 es > 0.05.

La actitud al cambio organizacional se relaciona significativamente con la
direccion y estimulo de la excelencia en la institucidn encuestada, segun la

correlacion de Spearman de 0,894.

La actitud al cambio organizacional se relaciona positiva vy
significativamente con la responsabilidad y adecuacion de las condiciones
de trabajo en la institucion encuestada. Segun la correlacion de Spearman
de 0,928.

La actitud al cambio organizacional se relaciona positiva y
significativamente con las competencias de Gestion Institucional del
compromiso organizacional en la unidad educativa encuestada. Segun la

correlaciéon de Spearman de 0,652.
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VI. RECOMENDACIONES

1. Las autoridades de la Unidad Educativa Juan Alberto Panchana Padron, en
su condicion de agentes lideres de cambio, dada su vocacioén profesional y
bajo una postura visionaria en proyeccion hacia una educacion de calidad y
calidez, estan emplazados a ejercer un liderazgo proactivo que repercuta
positivamente, de forma directa o indirectamente en la comunidad

educativa.

2. Los docentes de la Unidad Educativa Juan Alberto Panchana Padron,
concientes de la influencia que ejercen sobre sus educandos, deben
establecer vinculos de motivacion mutua, y con el ejemplo dar a los
estudiantes la oportunidad de fijarse metas a cumplir acompafiados de una

formacion integral.

3. Todos los miembros de la unidad educativa Juan Alberto Panchana
Padrén, deberan aplicar con mayor entrega y compromiso su experiencia
laboral, imagen personal, aptitudes y empatia en la ejecucion de los
proyectos institucionales y los aportes de la comunidad educativa, como

principal via para promover espacios de analisis, critica y reflexion.

4. Propongo a los profesionales en las diversas especializaciones, profundizar
el tema y elaborar propuestas o programas de formacion referentes a la
actitud al cambio organizacional, para formar lideres transformadores en

nuestras entidades educativas.
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ANEXO 1: INSTRUMENTOS

ENCUESTA No.1

INSTRUCCIONES: Estimado docente, a continuacion, se le presenta a usted una serie de
items acerca de las actitudes al cambio organizacional. Por favor, indique cuanto se ajusta
cada uno de ellos a su realidad. Recuerde que esta encuesta no es una evaluacién por lo tanto
no hay respuestas buenas ni malas.

ESCALA

Nunca | Casi nunca

(1) (2)

A veces

3)

Casi siempre

(4)

Siempre

)

NO

iITEMS

ESCALA

3 4

Con el cambio, esta institucion
educativa perdera su lado
humano

Las personas que trabajan en la
institucion educativa desarrollan
mecanismos para no cambiar

Las personas que trabajan en la
institucion  educativa  suelen
negar que el cambio vaya a
efectuarse

La institucion educativa no
ofrece las condiciones para que
las personas se adapten a los
cambios

En esta institucién educativa, los
procesos de cambio suelen
restringir el acceso a las
informaciones para que la
oposicion a los cambios no
ocurra.

Las personas que trabajan en la
institucion educativa suelen fingir
qgue estan haciendo el trabajo de
forma distinta

Los cambios en esta institucion
educativa  generalmente  se
quedan al nivel de discurso, no
ocurren de hecho

Los cambios generan caos en la
institucion educativa pues no se
sabe qué hacer.

Las presiones hacia los cambios
en esta institucion educativa
generan insatisfaccion en las
personas
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10

Las personas que trabajan en la
institucion educativa y que
perdieron posicién en funcién del
cambio generalmente se oponen
al proceso.

11

En los procesos de cambio, el
temor a perder genera
resistencia en las personas que
trabajan en la institucidn
educativa

12

En los procesos de cambio, las
personas que trabajan en la
institucion  educativa  temen
perder su empleo.

13

Las personas que trabajan en la
institucion educativa reaccionan
negativamente a los cambios
que generan pérdidas salariales.

14

Las personas que trabajan en la
institucion educativa y que estan
desde hace mucho tiempo en el
poder se sienten amenazadas
por el cambio.

15

Los cambios en esta institucion
educativa son importantes
porque aportan beneficios a los
trabajadores

16

Las personas mas jovenes que
trabajan en la institucidon
educativa se adaptan mas
facilmente a los procesos de
cambio.

17

Los cambios son beneficiosos
porque pueden oxigenar ésta
institucion educativa

18

Los cambios en esta institucion
educativa generan
oportunidades para el
crecimiento personal.

19

Las personas de la institucion
educativa aceptan el cambio en
cuanto se enteran que pueden
ganar con él.

20

Los trabajadores de la institucion
educativa creen que pueden
realizar cambios en el ambiente
institucional.

Fecha:
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FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

Nombre
Autores
Fecha
Adaptacion

Fecha de adaptacion

Objetivo

Aplicacion

Tipo de items
N° de items

Distribucion

Respuestas

ENCUESTA No. 1

Escala de Actitudes ante el Cambio
Organizacional

Rabelo Neiva, Elaine
Ros Garcia, Maria
Torres Da Paz, Maria Das Gracgas

2004
Vera Suarez Marianita de Jesus
2017

Determinar los niveles de desarrollo de la
actitud de cinismo ante el cambio,
creencias de temor y actitud favorable al
cambio.

Docentes de la Unidad Educativa Juan
Alberto Panchana Padrén

Proposiciones afirmativas
20
Dimensiones:

Actitud de cinismo ante el cambio: 1-8
Creencias de temor: 9 — 14
Actitud favorable al cambio: 15 - 20

Escala tipo Likert(1932) con cinco niveles
de valoracion:

1= Nunca

2= Casi nunca
3= A veces

4= Casi siempre
5 = Siempre

Puntaje méaximo de escala: 100
Puntaje maximo de actitud: 20
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Evaluacion en niveles por dimension

ESCALA ESCALA CUANTITATIVA
CUALITATIVA
Actitud de creencias de temor Actitud favo_rable al
NIVELES cinismo cambio
ante el
cambio
PUNTAJE PUNTAJE PUNTAJE PUNTAJE PUNTAJE PUNTAJE
MINIMO MAXIMO MINIMO MAXIMO MINIMO MAXIMO
Bajo 1 13 1 10 1 13
Medio 14 26 11 20 14 26
Alto 27 40 21 30 27 40

Evaluacion de variable

Actitud al cambio

NIVELES organizacional
PUNTAJE PUNTAJE
MiNIMO MAXIMO
Bajo 1 33
Medio 34 66
Alto 67 100
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ENCUESTA No. 2

INSTRUCCIONES: Estimado docente, a continuacion, se le presenta a usted
una serie de items acerca del compromiso organizacional. Por favor, indique
cuanto se ajusta cada uno de ellos a su realidad. Recuerde que esta encuesta
no es una evaluacion por lo tanto no hay respuestas buenas ni malas.

ESCALA

Nunca | Casi nunca A veces

(1) (2) 3)

Casi siempre

(4)

Siempre

()

NO

iTEMS

ESCALA

1 2 | 3

4 |5

La Maxima Autoridad de la Unidad
Educativa se preocupa de que los
docentes comprendan claramente su
trabajo

Las actividades laborales son distribuidas
de una manera desorganizada

Existe una via permanente de
comunicacion 'y capacitacion en lo
relacionado a las innovaciones que
guardan relacion con las labores de los
docentes

El trabajo desarrollado en la Unidad
Educativa es de excelente calidad

Se carece de claridad en las funciones que
cada uno de los docentes desempena

No existe un compromiso de a la hora de
cumplir con las obligaciones asignadas

Frecuentemente se realizan actividades
cuya finalidad se desconoce

Conocemos claramente las metas de
nuestra area

Habitualmente los docentes aportamos
con ideas que permiten mejorar los
procesos

10

Al evaluar un problema la postura que
adoptan los docentes, en algunos casos,
carece de sinceridad

11

Existe falta de colaboracion y cortesia
profesional cuando algun  docente
desconoce algo

12

Ante la presencia de un problema se
percibe de todos indiferencia y desinterés
por resolverlo
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13 En la Unidad Educativa el ambiente laboral
es tenso
14 La mayoria aporta con ideas para hacer
mas eficiente el trabajo
No existe un control en los trabajos que
15 | permita tomar correctivos y prevenir su
resultado final
16 Se procura permanentemente mejorar las
condiciones laborales
Existe independencia en las decisiones
17 | que cada docente toma en relacién a
como ejecutar su trabajo
Ante cualquier situacion se critica con
18 o
mucha facilidad
En los procesos que requieren toma de
19 | decisién, esta es siempre consultada a los
superiores previo a su aplicacién
La mayoria de los docentes que
20 |laboramos en esta Unidad Educativa
estamos satisfechos con la infraestructura
Fecha:
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FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

Nombre

Autor

Fecha

Adaptacion

Fecha de adaptacion

Objetivo

Aplicacion

Tipo de items
N° de items

Distribucion

Respuestas

ENCUESTA No. 2

Cuestionario sobre
Organizacional

Compromiso

Teresa Quezada

2014

Vera Suarez Marianita de Jesus
2017

Evaluar de manera individual el nivel de
compromiso organizacional

Docentes de la Unidad Educativa Juan
Alberto Panchana Padrén

Proposiciones afirmativas
20
Dimensiones:

Direccién y estimulo de la excelencia: 1-8
Trabajo en equipo y solucién de conflictos: 9-
12

Responsabilidad y adecuacion de las
condiciones de trabajo: 13-20

Escala tipo Likert (1932) con cinco niveles de
valoracion:

1= Nunca

2= Casi nunca
3= A veces

4= Casi siempre
5 = Siempre

Puntaje maximo de escala: 100
Puntaje maximo de compromiso: 20
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Evaluacion en niveles por dimension

ESCALA
CUALITATIVA ESCALA CUANTITATIVA
Direcciony Responsabilidad y
estimulo en la Trabajo en equipo adecuacion de
NIVELES excelencia condiciones
PUNTAJE PUNTAJE PUNTAJE PUNTAJE PUNTAJE PUNTAJE
MiNIMO MAXIMO MiNIMO MAXIMO MiNIMO MAXIMO
Bajo 1 13 1 7 1 13
Medio 14 26 8 14 14 26
Alto 27 40 15 20 27 40

Evaluacion de variable

Cambio Organizacional

PUNTAJE | PUNTAJE

NIVELES MIiNIMO MAXIMO
Bajo 1 33
Medio 34 66
Alto 67 100
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Anexo 2: Matriz de consistencia

Titulo de la investigacion: Actitud al cambio organizacional y compromiso organizacional de docentes en una unidad educativa,

Atahualpa 2017

¢, Cual es la relacion
entre la Actitud al
Cambio
Organizacional y la
Direccién y Estimulo
de la Excelencia en
los docentes de la

Identificar la relacion
entre la Actitud al
Cambio
Organizacional y la
Direccion y Estimulo
de la Excelencia en
los docentes de la

La Actitud al Cambio
Organizacional se
relaciona positiva y
significativamente con
la Direccion y Estimulo
de la Excelencia de los
docentes de la Unidad

Organizacional

Creencias de
Temor

Temor a la pérdida
de posicién y
salario

Temor a la pérdida
de control de la
competencia

Unidad Educativa Unidad Educativa Educativa Juan Alberto Actitud Creenciasy

Juan Alberto Juan Alberto . favorable al comportamientos
. . Panchana Padron, i o

Panchana Padron, Panchana Padroén, Atahualoa 2017 cambio positivos

Atahualpa 20177 Atahualpa 2017 P

Problema general Objetivo general Hipétesis general Variables Dimensiones |Indicadores Instrumentos
Actitud de

¢, De qué manera la Establecer la relacion | La Actitud al Cambio oposicion y de

Actitud al Cambio entre la Actitud al Organizacional se cinismo ante el

Organizacional se Cambio relaciona cambio

relaciona con el Organizacional y el significativamente con Actitud de Personas que

Compromiso Compromiso el Compromiso Cinismo ante |fingen estar de

Organizacional en los | Organizacional en la | Organizacional de los el Cambio acuerdo con

docentes de la Unidad Educativa docentes de la Unidad cambios

Unidad Educativa Juan Alberto Padrén, | Educativa Juan Alberto Procesos de

Juan Alberto Padron, | Atahualpa 2017 Padron, Atahualpa 2017 cambio no _ _

Atahualpa 20177 Actitud al planificados Cuesltloc?ano

o ctitud a : . escala de

Problt:zr_nas Objet’n_/os Hipétesis especificas Cambio Actitud negat_lva actitudes ante el
especificos especificos ante el cambio

Cambio
Organizacional
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Anexo 3: Matriz de items

Variable: Actitud al cambio organizacional

VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL DE LA
VARIABLE

DEFINICION CONCEPTUAL
DE LAS DIMENSIONES

INDICADORES

iITEMS

Actitud al cambio
organizacional

Para Elias (2009) la
actitud hacia el cambio
organizacional desde el
punto de vista de un
empleado generalmente
es de forma positiva o
negativa, segun el juicio
evaluativo de un cambio
implementado por
iniciativa de su
organizacion; por ello
mismo se enfatiza que las
actitudes hacia el cambio
son un componente clave
de si una organizacion
esfuerzos de cambio son
exitosos o no (Garcia
Rubiano, Rojas, & Diaz,
2011, pag. 125).

Los tres factores presentados
reflejan algunos fenomenos
asociados al cambio
organizacional tal y como se
describe en la literatura
(Bovey y Hede, 2001; George
y Jones, 2001; Valley y
Thompson, 1998; Schiemann,
1995). El primer factor,
Actitud de Cinismo ante el
Cambio refleja clara-mente
una actitud de oposicion y de
cinismo ante el cambio, el
segundo factor, Creencias de
Temor describe también una
actitud negativa ante el
cambio y el tercer factor,
Actitud favorable al Cambio,
engloba las creencias y
comportamientos positivos
frente a los cambios
organizacionales (Rabelo
Neiva, Ros Garcia, & Torres
Da Paz, 2004, pag. 14).

Actitud de oposicion y de
cinismo ante el cambio

Personas que fingen estar
de acuerdo con cambios

Procesos de cambio no
planificados

. Con el cambio, esta

institucion educativa
perdera su lado humano

. Las personas que

trabajan en la institucion
educativa desarrollan
mecanismos para no
cambiar

. Las personas que

trabajan en la institucion
educativa suelen negar
que el cambio vaya a
efectuarse

. La institucion educativa

no ofrece las
condiciones para que
las personas se adapten
a los cambios

. En ésta institucion

educativa, los procesos
de cambio suelen
restringir el acceso a las
informaciones para que
la oposicion a los
cambios no ocurra.

. Las personas que
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trabajan en la institucion
educativa suelen fingir
que estan haciendo el
trabajo de forma distinta

. Los cambios en esta

institucion educativa
generalmente se
quedan al nivel de
discurso, no ocurren de
hecho

. Los cambios generan

caos en la institucion
educativa pues no se
sabe que hacer

Actitud negativa ante el
cambio.

10.

11.

Las presiones hacia los
cambios en esta
institucion educativa
generan insatisfaccion
en las personas

Las personas que
trabajan en la institucion
educativa y que
perdieron posicién en
funcion del cambio
generalmente se
oponen al proceso

En los procesos de
cambio, el temor a
perder genera
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Temor a la perdida de
posicion y salario.

Temor a la pérdida de
control de la competencia

resistencia en las
personas que trabajan
en la institucion
educativa

12. En los procesos de

cambio, las personas
que trabajan en la
institucion educativa
temen perder su empleo

13. Las personas que

trabajan en la institucion
educativa reaccionan
negativamente a los
cambios que generan
pérdidas salariales

14. Las personas que

trabajan en la institucion
educativa y que estan
desde hace mucho
tiempo en el poder se
sienten amenazadas por
el cambio

Creencias y
comportamientos
positivos.

15. Los cambios en esta
institucion educativa son
importantes porgue
aportan beneficios a los
trabajadores

16. Las personas mas
jovenes que trabajan en la
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Necesidad de un
conocimiento

Oportunidades para el
crecimiento

institucion educativa se
adaptan mas facilmente a
los procesos de cambio.

17. Los cambios son
beneficiosos porque
pueden oxigenar ésta
institucion educativa

18. Los cambios en esta
institucion educativa
generan oportunidades
para el crecimiento
personal.

19. Las personas de la
institucion educativa
aceptan el cambio en
cuanto se enteran que
pueden ganar con &l.

20. Los trabajadores de la
institucién educativa creen
que pueden realizar
cambios en el ambiente
institucional.
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Anexo 3: Matriz de items

Variable: Compromiso organizacional

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL | DEFINICION CONCEPTUAL INDICADORES ITEMS
DE LA VARIABLE DE LAS DIMENSIONES
1. Elfla Rector/a se
preocupa por gue
Segun Schormerherm | Segun Kinicki & f’“t;".damns bien nuestro
- . s i rapdjo
(2007) es “el estudio de | Kreither (2003) "los tres J
los individuos y grupos g';emem%s 'mp,'zl’_“ﬂnéesl B | 2. La distribucién del
dentro de las asicos de analisis del | Entendimiento de trabajo | trabajo se hace en forma
organizaciones. Su comportamiento desorganizada
conocimiento permite organizacional son los
. individuos, grupos i
comprender mejor el 1LUOS, grupos 'y 3. Aqui se preocupan por
ambiente laboral en organizaciones. El mantener informado al
relacion con las estudio considera tres personal de las nuevas
i ) ) dimensiones del técnicas relacionadas con
Compromiso interacciones de los

organizacional

trabajadores, el
desarrollo de su
proyeccion y ascenso
laboral haciendo un
escenario mas
dinamico, complejo y
desafiante en cada
momento temporal’

compromiso
organizacional: a)
Direccion y estimulo de
la excelencia; b)
Trabajo en equipo y
solucion de conflictos y
c) Responsabilidad y
adecuacion de las
condiciones de trabajo”.

Distribucion del trabajo

Metas de trabajo

el trabajo.

4_Aqui la calidad del
trabajo tiene que ser
excelente

5. No existe claridad en
las funciones que cada
uno debe desempefiar

6. Casi nadie se esfuerza
en cumplir con sus
obligaciones
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7. A menudo se inician
trabajos gue no se sabe
por qué se hacen

8. Nosotros conocemos
las metas de nuestra area

Organizacion del trabajo

Competencia laboral

Adopcidn de soluciones

9. Generalmente, todos
aportamos ideas para
mejorar nuestro trabajo

10. Cuando analizamos
un problema las
posiciones que adoptan
mis compafneros no
siempre son sinceras

11. Cuando uno no sabe
como hacer algo nadie le
ayuda

12. Cuando tenemos un
problema en el trabajo
nadie se interesa por
resolverlo

Toma de decisiones

13. El ambiente que se
respira en esta institucion
es tenso
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Ambiente laboral

Satisfaccion

14. Casi todos sugieren
ideas para mejorar la
calidad del trabajo

15. Unicamente al
finalizar el trabajo es
cuando se revisa este y
sus resultados

16. Aqui se preocupan
por mejorar
constantemente las
condiciones de trabajo

17. En esta institucion se
busca gue cada quien
tome decisiones de como
realizar nuestro trabajo

18. Aqui se cnticaa la
gente con facilidad

19. Toda decision gue se
foma es necesario
consultarla con los
superiores antes de
ponerla en practica

20. La mayor parte de los
docentes de esta
institucién nos sentimos
satisfechos con el
ambiente fisico
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Anexo 4: Matriz de Validacion

CRITERIO S DE EVALUACION

OB SERVACION YO
RECOMENDACIONES

[ 28I 5 H RELACION RELACTON RELACION RELATTON
MF v u ENTRE L& ENTRE LA ENTRE EL ENTRE EL
RE E H VARIABLE Y DIMENSION Y INDICADOR ITEME ¥ L&
N 'E - L& DIMENSION EL INCHCADOR EL ITEM 2 OPCION DE
VARIABLE DIMEN SHON INDICADOR Mo. ITEMS I HESPUESTA
] NO SI NO ] NO ] NO
Actitud al Actitud de Actitud de Con el cambio, esta
cambio cinismo ante el | oposicion y de 1 inst tucjz':l" educativa
organizacional | cambio cinismo ante el perdera su lado
cambio humano
Refleja Las personas que
Para (Gupta v claramente una ?'r‘abajai?n la
Govindajaran, a-:titu_-:: de 2 |dst tucid nedu::at va
1984; Hambrick | 0POSiciony ds esarrolla
‘,'Finl'(estein, cinisma ante el mecanismos para
e e actiud | e T ['55 BErSONES GU8
al cambio refleja )
organizacional claramente en FE"SC'”SS q:e trabajan en la
es el nivel de una actitud de fingen estar de 3 institucion educativa
equilibrio que oposicién y de acuerdo con sueIEf negar que el
desean los cinismo ante el camibios cambio vaya a
individuos en cambio, efectuarse_
SuUs comprende las La nstl_tumc:-n
interacciones cogniciones de educativa no ofrece
con el ambiente que el cambio las condiciones
¥ gue se " | no ccurre de 4 para que las
expresan a hecho, que los personas se

través de cierta
intolerancia a la
ambigiedad yva
que el cambio
requiere que los
individuos se
muevan de algo

objetivos del
cambio no se
concretan en
plazo, que las
personas suelen
fingir que estan
de acuerdo con

Frocesos de
cambio no
planificados

adapten a los
cambios

En esta institucion

educativa, los

procesos de cambio
suelen restringir el

acceso alas

informaciones para

Liliana Espinoza Salazar
FIRMA DEL EVALUADOR
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Anexo 5: Matriz de Validacion

[r} [ETTRETTEY] i Lania i [Ny

CRITERIDS DE EVALUACION DESERVACION YIO
RECOMENDACIONES
—EE T R W] RELACION | RELACION | RECACION | RELETION
MP " u EMTRE L& EMTRE LA ENTRE EL EWTRE EL
RE E H VARIABLE Y DIMEN SI0H ¥ INDICADOR Y ITEM2Y LA
< [ L& DIMEM SI08 EL INDICADOR EL ITEM2 OPCION DE
VARIAELE DIMEN SION INDICADOR No. ITEMS El . FESPUE STA
5 | MO 5 | ND | S | NO | 8 | NO
Compromiso Direccién v Ellla Rector/a se
organizacional : preocupa por que
estimulo de la 1| entendamas bien
Seglin excelencia nuestro trabajo
Srchormerherm . o La distribucion del
(2007) es “el Segun Kinicki & 5 | trabajo se hace en
estudio de los | Kreither (2003) . forma
individuos y los tres | Entendimiento desorganizada
grupos dentro elementos de trabajo Aqui e preocupan
de las |rr]ppnantes por mantener
arganizaciones. bagg:qs de informado al
Su conocimiento | @nalisis  del 3 | personal de las
permite comportamiento | Distribucion nuevas técnicas
comprender organizacional | ge| frahajo relacionadas con el
mejor el gl los trabajo.
ambiente laboral individuos, Aqui la calidad del
en relacion con | 9TUPOS ¥ 4 | trabajo tiene que
las ggamzac;]gﬁ;iﬁ Metas de ser excelente
interacciones de considera  tres | trabajo Mo existe claridad
los trabajadores, | - en las funciones
el desarrollo ge | dimensiones del 5 | que cada uno debe
sU proyeccion y | COmpromiso desempefiar
ascenso laboral | Organizacional Casi nadie e
haciendo un a) ,D"ECC'O" y esfuerza en cumplir
escenario mas | EStimulo de la 6 | consus
dinamico, excelencia,  b) obligaciones
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complejo v
desafiante en
cada momento
tempaoral”.

Trabajo en
equipo W
solucion de
conflictos v )
Responsabilidad
v adecuacion de
laz condiciones
de trabajo”.

A menudo se inician
trabajos que no se
sabe par qué se
hacen

Mosotros
conocemos las
metas de nuestra
area

Trabajo en
equipa y
solucion de
conflictos

Crganizacion
del frabajo

Competencia
laboral

Adopcion de
soluciones

Generalmente,
todos aportamos
ideas para mejorar
nuestro trabajo

10

Cuando analizamos
un problema las
posiciones que
adoptan mis
compafieros no
siempre son
sinceras

11

Cuando uno no
sabe como hacer
algo nadie le ayuda

12

Cuando tenemos un
problema en el
trabajo nadie se
interesa por
resolhvero

Responsabilidad
vy adecuacion de
las condiciones
de trabajo

Toma de
decisiones

12

El ambiente que se
respira en esia
institucion es tenso

14

Casi todos sugieren
ideas para mejorar
la calidad del
trabajo

15

Unicamente al
finalizar el trabajo
es cuando se revisa

55



este v sus
resultados

Aqui se preocupan
por mejorar

16 | constantemente las
condiciones de

trabajo

En esta institucion
Ambiente se busca que cada
laboral 47 | Quien tome

decisiones de como
realizar nuestro
trabajo

Aquise critica a la

18 gente con facilidad

Toda decision gue

se toma es

19 necesario
consultarla con los

) B superiores antes de

Satisfaccion ponerla en practica

La mayor parte de

los docentes de

20 esta_inslilucifmn nos
sentimos

satisfechos con el

ambiente fisico

Liliana Espinoza Salazar
FIRMA DEL EVALUADOR




ANEXO 6: BASE DE DATOS
VARIABLE: ACTITUD AL CAMBIO ORGANIZACIONAL

20

19

18

17

16

15

14

13

12

11

10

No. items

No.

Encuestados
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10
11

12
13
14
15
16
17

Fuente: Encuesta aplicada a docentes de la Unidad Educativa Juan Alberto Panchana Padrén
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BASE DE DATOS
VARIABLE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

20

19

18

17

16

15

14

13

12

11

10

No. items

No.

Encuestados

10
11
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12
13
14
15
16
17

Fuente: Encuesta aplicada a docentes de la Unidad Educativa Juan Alberto Panchana Padrén
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