
i 

 

Carátula 

 

 

 

 

             

                          Maestra en Administración de la Educación 

 

 

 

PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN  ADMINISTRACIÓN 
DE LA EDUCACIÓN 

 
ESCUELA DE POSGRADO 

 

Dirección estratégica y actitud al cambio organizacional en los 
docentes de una institución educativa, Tambogrande, 2019 

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADÉMICO DE: 

AUTORA: 
Br. Nole Cevallos, Gloria Gladys (ORCID: 0000-0003-0291-4693) 

LÍNEA DE INVESTIGACIÓN:

ASESORA: 
Dra. Espinoza Salazar, Liliana Ivonne (ORCID: 0000-0002-6336-4771) 

 

 

 Gestión y calidad educativa 

 

 

PIURA – PERÚ 

2020 



  ii 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dedicatoria 

A Dios por la fortaleza que me brinda 

todos los días, y a mis dos ángeles en el 

cielo que siempre me motivaron a salir 

adelante. 

La Autora 

 

 



  iii 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Agradecimiento 

A los docentes de la universidad Cesar 

Vallejo que han impartido en mí sus 

enseñanzas. 

A mis colegas de la I.E 15402 por 

brindarme las facilidades para la aplicación 

de la presente investigación. 

A mis compañeros de estudio por su 

amistad, apoyo y comprensión. 

Y en especial a la Dra. Liliana Espinoza 

Salazar, que con sus valiosos aportes 

permitieron la ejecución de este trabajo. 

La Autora 

 

                                                                                                                                       



  iv 

Índice de Contenidos 

 

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

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

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

Índice de Contenidos ......................................................................................... iv 

Índice de Tablas .................................................................................................. v 

Resumen ............................................................................................................ vi 

Abstract ............................................................................................................. vii 

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

II. MARCO TEÓRICO.................................................................................... 5 

III. METODOLOGÍA ..................................................................................... 13 

3.1. Tipo y diseño de investigación ..................................................................... 13 

3.2. Operacionalización de las variables ............................................................ 14 

3.3. Población, muestra y muestreo .................................................................... 16 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos .................................... 17 

3.5. Procedimientos ............................................................................................... 19 

3.6. Método de análisis de datos ......................................................................... 19 

3.7. Aspectos éticos ............................................................................................... 19 

IV. RESULTADOS ........................................................................................ 20 

V. DISCUSIÓN ............................................................................................ 27 

VI. CONCLUSIONES.................................................................................... 30 

VII. RECOMENDACIONES ........................................................................... 32 

REFERENCIAS ................................................................................................ 33 

ANEXOS .......................................................................................................... 38 

 

 



  v 

Índice de Tablas  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Tabla 1. Distribución de la población según género de una institución 

educativa, Tambogrande -2019…………………………………………..…16 

Tabla 2. Distribución de la muestra de los docentes de la I.E 

15402………………………………………………………………….............16  

Tabla 3. Dirección estratégica y actitud al cambio 

organizacional…...…………………………………………………………….20  

Tabla 4. Planificación estratégica y actitud al cambio 

organizacional…………………………………………………………...........21 

Tabla 5. Implementación de la estrategia y la actitud al cambio 

organizacional…………...……………………………. ……………………...22  

Tabla 6. Tareas de control y actitud al cambio 

organizacional……………………………………………………………........23 

Tabla 7. Relación entre la dirección estratégica y la actitud al cambio 
organizacional………………………………………………………...…….…24  

Tabla 8. Relación entre la planificación estratégica y la actitud al                   
cambio organizacional………………………………………………………. 24  

Tabla 9. Relación entre la implementación de la estrategia y la actitud  

al cambio organizacional…………………………………………………..... 25  

Tabla 10. Relación entre la tarea de control y la actitud al cambio 
organizacional………………………………………………………………….26 

 



  vi 

Resumen 

 

En el presente trabajo de investigación plantea la problemática detectada en la 

dirección estratégica y actitud al cambio organizacional en los docentes de una 

Institución Educativa. Su objetivo determinar la relación entre la dirección 

estratégica y la actitud al cambio organizacional de los docentes. La dirección 

estratégica preocupación por la dirección futura de la organización enfocada a 

través de la planificación estratégica, implementación estratégica y tareas de 

control (Rodríguez y Ortiz, 2002). Actitud al cambio organizacional, factor del 

colaborador que beneficia o no a la implantación de un cambio en la organización 

en los cuales se encuentran la actitud de cinismo ante el cambio, las creencias de 

temor y la actitud favorable al cambio (Rabelo, Ros y Torres 2004). El estudio 

estuvo enmarcado dentro de la metodología de investigación básica. Así también 

según su carácter es correlacional, colabora con indicios sobre las posibles causas 

de un fenómeno. (Arias 2012). Además, es una investigación cuantitativa porque 

hay una recolección y procesamiento de datos de manera matemática para probar 

hipótesis y evidenciarlas a través de cuadros estadísticos (Ñaupas y Mejía 2014). 

La población y la muestra de la investigación estuvo conformada por 20 docentes, 

el tipo de muestreo que se utilizará será no probabilístico intencional. El instrumento 

que se aplicó es el cuestionario. De acuerdo con los resultados se observó cómo 

adecuado el nivel de la variable actitud al cambio organizacional (90%) lo que indica 

que los docentes muestran un eficiente trabajo y siempre están a la vanguardia de 

los cambios que se presentan. Así también con el mismo porcentaje califican de 

manera regular la variable Dirección estratégica no siendo la más adecuada (tabla 

3). La dirección estratégica se relaciona significativamente con la actitud al cambio 

organizacional de los docentes, lo que se afirma con los resultados correlacionados 

(rho 0,680 – sig 0,01). (Tabla 7) 

 

Palabras clave: Estrategia, planificación, implementación, monitoreo, dirección. 
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Abstract 

In this research work, it raises the problem detected in the strategic direction and 

attitude to organizational change in the teachers of an Educational Institution. Its 

objective is to determine the relationship between strategic direction and the attitude 

to organizational change of teachers. Concern for the future direction of the 

organization focused through strategic planning, strategic implementation and 

control tasks (Rodríguez and Ortiz, 2002). Factor of the collaborator that benefits or 

not to the implantation of a change in the organization in which the attitude of 

cynicism is found before the change, the beliefs of fear and the attitude favorable to 

the change (Rabelo, Ros and Torres 2004). The study was framed within the basic 

research methodology. Also according to its character is correlational, it provides 

clues about the possible causes of a phenomenon. (Arias 2012). It is also a 

quantitative investigation because there is a collection and processing of data in a 

mathematical way to test hypotheses and evidence them through statistical tables 

(Ñaupas and Mejía 2014). The population and the research sample consisted of 20 

teachers, the type of sampling that will be used will be non-probabilistic discretionary 

or by trial. The instrument that was applied is the questionnaire. According to the 

results, it was observed how adequate the level of the attitude variable to 

organizational change (90%) indicates that teachers show efficient work and are 

always at the forefront of the changes that occur. Thus, with the same percentage, 

the variable Strategic Direction is regularly rated as not being the most appropriate 

(Table 6). The strategic direction is significantly related to teachers' attitude to 

organizational change, which is confirmed by the correlated results (rho 0.680 - sig 

0.01) 

 

Keywords: Strategy, planning, implementation, monitoring, direction.
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I. INTRODUCCIÓN 

Actualmente se requiere que las organizaciones sean manejadas por 

personas que posean habilidades para dirigir una organización y proyectar al 

futuro con éxito en un mercado competitivo. En ese sentido, se requiere que las 

personas a cargo de las organizaciones se constituyan en un factor principal que 

facilite la implementación de procesos de cambios en las organizaciones. 

 

Por lo tanto, la dirección estratégica trata sobre cómo administrar la empresa 

en un entorno de constantes cambios, poniendo énfasis en las oportunidades, 

amenazas, fortalezas y dificultades que se tiene con el fin de obtener un objetivo 

evolutivo (Cejas 2016). Desde el campo de la educación podemos definirla como 

las decisiones estratégicas que se toman en función a los compromisos que 

asume un director frente a la institución que tiene a su cargo, aplicando la 

responsabilidad para establecer y lograr metas y objetivos (Palacios 2016). 

 

En otro sentido, Aguilar y Pereyra (2003) conciben la actitud al cambio 

organizacional como la capacidad que los miembros de la organización para 

adaptarse, ante la trasformación de su ambiente interno o externo. Es decir, la 

actitud al cambio organizacional está en relación directa con la disposición que 

tienen los colaboradores para adecuarse alguna alteración que afecte la 

estructura organizacional. 

 

En algunos países latinoamericanos como el caso de México los cambios del 

contexto mundial perturban e interrumpen procesos en las organizaciones por lo 

que en algunos casos crea resistencia y actitudes negativas para el cambio 

organizacional. Esto es una lucha constante dentro de las organizaciones 

actuales para adaptarse a un entorno dinámico que requiere el desarrollo de una 

actitud al cambio organizacional positiva por parte de los miembros de las 

organizaciones con la finalidad de ser competentes y salir al mercado 

(Chiavenato, 2007). 

 

En el campo educativo de Colombia, la falta de información de los directivos 

hacia los docentes y las amenazas de cambios estructurales genera actitudes 
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negativas en los docentes que en algunos casos conlleva a fracasar las 

implementaciones de cambio dentro de las organizaciones, lo cual afecta a su 

funcionamiento y a alcanzar las metas trazadas (García, 2009). En ese sentido, 

se hace necesario que se promueva y se desarrolle dentro de las organizaciones 

una buena disposición al cambio organizacional con la finalidad de adaptarse a 

los nuevos entornos y exigencias de los usuarios y de la sociedad en general. 

 

En el ámbito peruano, las organizaciones respecto a la actitud del cambio 

organizacional no son las adecuadas por parte de los trabajadores, pues según 

estudios realizados más de la mitad están en desacuerdo con los cambios. Esta 

negativa se produce debido a que más se enfocan a como los va afectar dichos 

cambios en sus procesos y tareas, pero poco se analiza el lado positivo 

(Vázquez, 2018). De igual forma, los directivos de las organizaciones no toman 

en cuenta que la actitud del cambio organizacional en los trabajadores también 

depende de la preparación y capacitación que debe de realizarse antes de 

efectuar el cambio. En esta base es importante resaltar que la actitud ante el 

cambio organizacional en los integrantes de las organizaciones se constituye en 

un componente clave para que la organización realice cambios exitosos. 

(Jáuregui, 2016). 

 

Por otra parte, las acciones de dirección estratégica no se están desarrollando 

de acuerdo a los procedimientos establecidos y se pierde la orientación principal 

que debe tener hacia el logro de objetivos estratégicos; sin embargo, a veces 

más pesan los intereses personales o políticos, lo cual conlleva al ingreso de 

personal sin el perfil adecuado. Esto desmotiva, genera desconfianza y en 

algunos casos actitudes negativas que limitan los cambios en la organización 

(Sumaran, 2018). 

 

En las escuelas de la ciudad de Tambogrande, respecto a la dirección 

estratégica se observa que no alcanza los niveles esperados; los síntomas que 

se pueden percibir es que los planes estratégicos en las instituciones son 

elaborados sin la plena participación de los actores educativos, pues 

generalmente es realizado por grupo de docentes.  Esto a la vez genera que los 

miembros de la institución no se identifiquen, ni se comprometan con los 
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objetivos y planes estratégicos institucionales (PER, 2012). De lo descrito se 

puede deducir que las causas principales de esta problemática es la falta de 

capacitación específica de los directivos, la falta de participación de los actores 

educativos y la falta de identificación de algunos agentes de la comunidad 

educativa. Esta problemática trae como resultados que los agentes educativos 

presenten dificultades para guiar sus propias acciones hacia el alcance del éxito 

institucional. 

 

Sobre la actitud al cambio organizacional se observa que algunos docentes 

se resisten al cambio. Los síntomas que se pueden identificar es que no se siente 

preparados y otros reaccionan de esa forma porque tienen temor a los cambios 

estructurales. Esto sumado a la escasa actualización en tecnologías, 

herramientas pedagógicas y de gestión, así como a la falta de mecanismos de 

motivación genera el desconcierto entre los docentes y no favorece el desarrollo 

de actitudes positivas para el cambio organizacional (PER, 2012). De lo anterior 

se puede deducir que los indicios de la problemática descrita es la escasa 

capacitación de los docentes, la desinformación y a la falta de motivación. Esta 

problemática trae como consecuencia que se limite la introducción de los 

cambios en las organizaciones educativas y en otros casos conlleva al fracaso 

de los miembros y de las organizaciones. 

 

Debido a la realidad descrita, resulta importante realizar el presente estudio 

con el propósito de determinar la relación entre la dirección estratégica y la 

actitud al cambio organizacional en los docentes para contribuir a superar la 

problemática en beneficio de la población de estudiantes y de toda la comunidad 

educativa. 

 

Sobre lo expuesto, se formula como problema general: ¿Cómo se relaciona 

la dirección estratégica y la actitud al cambio organizacional de los docentes de 

la institución educativa 15402, Tambogrande, 2019? 

 

El estudio es importante porque tiene relevancia social, sus resultados se 

exponen como base para el establecimiento de sugerencias encaminadas a 

mejorar la dirección estratégica de la organización y la actitud al cambio 
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organizacional de los docentes y asegurar una respuesta positiva de los 

miembros de la entidad hacia las nuevas tendencias del proceso enseñanza – 

aprendizaje. 

Asimismo, la investigación aporta metodológicamente cuestionarios para la 

recopilación de información referida a las variables Dirección estrategia y actitud 

al cambio organizacional, los mismos que pueden ser considerados como 

referencia en otros estudios complementarios o similares a la presente 

investigación. 

 

Del mismo modo el estudio representa un aporte teórico porque brinda 

información cuantitativa y estadística de utilidad para la institución educativa, lo 

que posibilitará establecer planes de mejora a través del Proyecto Educativo 

Institucional y Plan Anual en beneficio del desarrollo estratégico institucional. 

 

Se planteó como objetivo general: Determinar la relación entre la dirección 

estratégica y la actitud al cambio organizacional de los docentes de la institución 

educativa 15402, Tambogrande, 2019; por lo consiguiente los objetivos 

específicos son: a). Determinar la relación entre la dimensión planificación 

estratégica y la actitud al cambio organizacional de los docentes; b). Establecer 

la relación entre la dimensión implementación de la estrategia y la actitud al 

cambio organizacional de los docentes y c). Establecer la relación entre la 

dimensión tareas de control y la actitud al cambio organizacional de los docentes. 

 

En cuanto a  las hipótesis, se enuncia como hipótesis general:  Existe relación 

significativa entre la dirección estratégica y la actitud al cambio organizacional 

de los docentes de la institución educativa 15402, Tambogrande, 2019 ; en 

consecuencia las hipótesis específicas son: a)Existe relación significativa entre 

la dimensión planificación  estratégica y la actitud al cambio organizacional de 

los docentes; b)Existe relación significativa entre la dimensión implementación 

de la estrategia y la actitud al cambio organizacional de los docentes y c)Existe 

relación significativa entre la dimensión tareas de control y la actitud al cambio 

organizacional de los docentes. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Respecto a los trabajos previos, a nivel internacional se ha encontrado a: 

Guzmán (2018), en su estudio titulado” Adaptabilidad y proceso de cambio 

organizacional” realizado en la Universidad Rafael Landívar. Quetzaltenango, 

Guatemala. Este estudio fue de tipo cuantitativo y diseño descriptivo. Realizo un 

estudio cuyo objetivo fue determinar el nivel de adaptabilidad que producen los 

procesos de cambio organizacional Se utilizó como muestra a 70 colaboradores 

de la institución en estudio. Para la recopilación de información se utilizó un 

cuestionario para la variable de estudio. El estudio concluye que los procesos de 

cambio en las instituciones fracasan porque los trabajadores no son capacitados 

ni motivados eficazmente para dichos cambios; y en consecuencia los 

trabajadores presentan actitudes negativas y resistencia al cambio 

organizacional por que no entiende que y como se pretende lograr. 

 

Así como a nivel nacional se ha encontrado a Sulla y Velásquez (2018) en su 

tesis denominada” Dirección estratégica y gestión pedagógica en instituciones 

educativas de gestión estatal, Chiguata Arequipa” realizada en la Universidad 

Cesar Vallejo. Arequipa, Perú. El estudio fue ejecutado mediante un diseño no 

experimental cuantitativo, correlacional. Cuyo objetivo fue determinar en qué 

medida la dirección estratégica se relaciona con la gestión pedagógica en 

instituciones educativas. La población y muestra estuvo formada por 70 

docentes, a quien se le aplicó un cuestionario con escala de Likert. El estudio 

concluye que las direcciones estratégicas en las organizaciones educativas son 

deficientes, debido a que no cuentan con estrategias y políticas de desarrollo 

institucional consensuadas por los actores educativos si no que en su mayoría 

son impuestas por un grupo de docentes allegados a los directivos. 

 

Por otro lado, Miñano (2018), en el estudio titulado” Estilo de liderazgo del 

director y la actitud al cambio organizacional en la institución educativa Cesar 

Vallejo realizado en la Universidad Cesar Vallejo. Perú. La investigación utilizo 

un diseño correlacional. Desarrollo una investigación con el objetivo de analizar 

la relación entre estilos de liderazgo del director y actitud ante el cambio 

organizacional en la institución educativa. La población y muestra estuvo 
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conformada para 45 docentes, a quienes se les aplico dos cuestionarios referidos 

a la variable de estudio. La investigación concluye que el nivel de actitudes al 

cambio organizacional es bajo pues se observa resistencia a las nuevas formas 

de hacer las cosas y en consecuencia retrasan el desarrollo institucional. 

 

De la misma manera, Flores (2018), en su investigación denominada “Cambio 

organizacional y desarrollo organizacional en la institución educativa Brígida 

Silva de Ochoa- Chorrillos” realizada en la Universidad Cesar Vallejo. Lima, Perú. 

El estudio fue desarrollado mediante la investigación cuantitativa descriptiva 

correlacional, con diseño no experimental trasversal. Cuyo objetivo fue 

establecer la relación entre el cambio organizacional y el desarrollo 

organizacional en las modalidades de E.B.R. La población y muestra estuvo 

conformada por 86 servidores de la institución educativa en mención, a quienes 

se le aplicó un cuestionario con escala de Likert.  El estudio presenta como 

principal conclusión que el cambio organizacional en la institución educativa se 

encuentras en proceso es decir aún no se alcanza los niveles esperados en 

cuanto al desarrollo de actitudes positivas al cambio en los actores educativos. 

 

En cuanto al ámbito local aún no se encuentran estudios relacionados a las 

variables a investigar. 

 

En lo que respecta a las teorías y enfoques de la Dirección estratégica se cita 

a De Souza (2000) que considera que es el soporte que permite planificar, 

organizar, dirigir y controlar de manera eficaz las actividades y el transito del 

camino hacia el futuro de las instituciones. Bajo esta concepción, se puede decir 

que la dirección estratégica es una herramienta de gestión que es de gran 

envergadura para los que dirigen una organización con el fin de gestionarlas y 

administrarlas en forma estratégica para su desarrollo y permanencia en el 

mercado. 

 

Para Rodríguez y Ortiz (2002) la dirección estratégica enfoca su preocupación 

por la dirección futura de la organización. Es decir, consiste en manejar y aplicar 

una serie de acciones y decisiones optimas que contribuyen a lograr objetivos y 
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metas a corto y mediano plazo. En consecuencia, la dirección estratégica 

depende de la capacidad de los directivos para establecer una visión de futuro 

partiendo de un contexto real. 

 

Asimismo, para Calero (2014) la dirección estratégica está relacionado con la 

capacidad que posee los directivos de las organizaciones para realizar el 

proceso administrativo en forma sistemática en las diversas actividades y/o 

procesos que realiza la organización. Es decir, la dirección estratégica en su 

mayor parte depende del talento que tengan los dirigentes para la planificación, 

organización y control. 

 

Guevara (2014) considera que la dirección estratégica garantiza un proceso 

efectivo en la cadena del servicio, porque se sustenta en la administración 

técnica de cada una de las actividades con el fin de lograr las metas 

organizacionales. Bajo esta perspectiva, la dirección estratégica permite 

desarrollar el proceso administrativo de una manera eficaz en las 

organizaciones. 

 

Asimismo, Valladares (2014) conceptualiza que la dirección estratégica es un 

conjunto de capacidades y competencias humanas que permiten conducir a la 

organización de manera eficiente y eficaz. Bajo esta concepción, el ganar o 

perder de las organizaciones depende mayormente del liderazgo de los 

directivos de las organizaciones para conducirlos de manera estratégica hacia el 

logro de sus propósitos planificados.  

 

Al revisar, los modelos que evalúan la variable dirección estratégica, se sitúa 

a De Souza (2000) citado por Sumaran (2018) que considera en su 

planteamiento cuatro dimensiones: 1) Dimensión planeación, que se refiere a la 

asignación de propósitos por el cual se efectiviza el proceso que debe ser flexible 

y concreto para el logro de las metas; 2) Dimensión organización, que reside en 

dividir y comisionar las acciones y decidir la mejor opción en beneficio de la 

organización; 3) Dimensión dirección que promueve a través del liderazgo el 

desarrollo de las actividades para la consecución de las metas institucionales y 
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4) Dimensión control, que se basa en la comprobación del cumplimiento de las 

metas  para valorar los efectos positivos y negativos.  

Otro modelo es el del MINEDU (2010) citado por Sulla  y Velásquez (2018), la 

institución propone un modelo de cuatro dimensiones: 1) La dimensión 

pedagógico-didáctico compuesto por los modelos educativos y las formas de 

evaluación; 2)La dimensión administrativa que involucra la gestión del recurso 

humano, estructural y de manejo económico; 3) La dimensión institucional que 

compromete a la organización jerárquica, las formas de comunicación interna, 

las responsabilidades laborales y la distribución de la infraestructura y 4) La 

dimensión comunitaria que considera la participación de las familias y de las 

autoridades de la localidad.  

 

Otro modelo es de Rodríguez y Ortiz, (2002) que argumentan que el desarrollo 

de una buena dirección estratégica se logra poniendo en marcha: 1) La 

planificación estratégica, 2) La implementación de la estrategia y 3) Las tareas 

de control. En cuanto a la dimensión planificación estratégica hace referencia a 

la planificación de acciones hacia donde se quiera que se dirija la organización, 

entre los cuales se puede considerar como principales la visión y misión, 

objetivos y metas estratégicas, políticas y estrategias institucionales; Con 

respecto a la dimensión implementación de la estrategia, consiste en poner en 

práctica el pensamiento estratégico de la institución   a través de  la generación 

de planes, programación de actividades y el trabajo colaborativo. Finalmente, la 

dimensión tareas de control comprende las actividades de desarrollo de 

procedimientos y acciones de monitoreo y supervisión. Este es el planteamiento 

que asume el estudio para medir la variable dirección estratégica. 

 

En cuanto a la teoría que explica los procesos de la dirección estratégica se 

tomó en cuenta la Teoría de la Administración de Henri Fayol, que considera que 

el acto de administrar es el conjunto de procesos como planificar, organizar, 

dirigir, coordinar y controlar. Así también Bueno (1991), plantea un modelo de 

decisión estratégica que establece la visión, misión, objetivos o metas de las 

organizaciones, así como las respectivas políticas y planes para poder lograrlos, 

definiendo su posición competitiva, a partir del análisis del escenario de cómo se 
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encuentra y del escenario de lo que quiere ser en el futuro. Por esta razón este 

modelo es parte de un análisis situacional de cómo se encuentra la organización 

(escenario actual) para establecer lo que desea ser (escenario futuro), de tal 

forma que para transitar del escenario actual al escenario futuro se tiene que 

hacer uso de la dirección estratégica a partir de la determinación de la visión, 

misión, objetivos, metas, políticas y planes para poderlos lograr. 

 

La Teoría de Henri Fayol aporta a la investigación la percepción del 

colaborador como recurso importante de toda organización, su disciplina y 

compromiso permite la eficiencia del servicio educativo, por lo tanto, la 

responsabilidad que asume el trabajador es importante en la estructura de la 

institución educativa. Toda institución como sistema formal debe visualizar las 

metas, orientar a los trabajadores, armonizar esfuerzos y controlar los 

resultados. El rol que cumple el líder en la organización educativa es vital para 

la distribución de las responsabilidades especializadas de cada colaborador. 

 

Por lo que se refiere a la actitud al cambio organizacional se cita a Rabelo, 

Ros y Torres, (2004) que consideran que es el factor particular de cada persona 

que beneficia o no a la implantación de un cambio en la organización. Desde 

esta perspectiva la actitud al cambio organizacional depende de la conducta o 

actitud que asuma cada colaborador hacia la variación de las estructuras 

organizacionales, los mismos que puedan ser positivos o negativos. 

 

De acuerdo a las consideraciones de Jones, (2008) la actitud al cambio 

organizacional de los colaboradores de una organización se evidencia en la 

disposición para adaptarse cuando las empresas transitan del estado presente 

al estado futuro que desea llegar con el fin de ser competitivos. 

De igual forma Chiavenato (2004) considera que la actitud al cambio 

institucional de los colaboradores es un estado mental hacia el cambio que 

experimenta los miembros de la organización. Desde este criterio se hace 

indispensable la preparación y concientización de los colaboradores para el 

desarrollo de un estado metal positivo que facilite y propicie los cambios dentro 

de la organización. 
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Así mismo, Negrete citado por Luján (2016), considera  como características 

principales de la actitud ante el cambio  las siguientes: a) Es un factor influyente 

para la innovación organizacional, los directivos planean actividades 

direccionadas a innovar la organización; b) Están supeditadas a la valoración de 

las ventajas que se producen efecto del cambio de conducta para los cambios 

institucional; c) El ánimo de los trabajadores para realizar cambios 

trascendentales asociado a sus obligaciones y responsabilidades en la 

institución; d) El éxito del cambio organizacional se basa en la valoración por los 

empleados sobre confianza y colaboración en la institución; donde su buen 

desempeño laboral es de gran importancia para los directivos y demás 

colaboradores y;  e) Predisposición de los trabajadores a aceptar cambios e 

innovación en la institución. 

 

      Quirant y Ortega (2006) sostienen que son tres los tipos básicos de cambio 

organizacional: 1) Cambio evolutivo que es el cambio de manera pausado y 

módico, por ello, el status quo se altera ligeramente; 2) Cambio revolucionario 

que suele generar resistencia en las personas involucradas debido a que el 

status quo se transforma de manera rápida e intensa; y 3) Cambio sistemático, 

donde el status quo se transforma continuamente, pero sin prisa, de manera más 

cautelosa para analizar cada etapa de la misma y corrigiendo sus errores 

oportunamente. Es más beneficioso porque prepara a las personas involucradas 

a adaptarse al cambio organizacional. 

 

En cuanto a las propuestas para medir la variable actitud ante el cambio 

organizacional, Garbanzo (2015), Herrera (2015)  y Miñano (2018) citado por 

Álvarez (2019) mencionan tres dimensiones: 1) Dimensión actitud ante el cambio 

,que considera la asociación entre la disposición individual de los docentes con 

su desempeño y a su vez con la autoridad.; 2) Dimensión actitud desfavorable al 

cambio; que responde a los sentimientos de fracaso y de incertidumbre  por los 

cambios que puedan generar inestabilidad laboral, económica y social al 

colaborador y 3) Dimensión actitud favorable al cambio, que impulsa al 

colaborador a mejorar sus competencias y capacidades así como su condición 
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laboral y económica por los retos que le generan las innovaciones en la 

organización. 

 

Otro planteamiento es el de Robbins (2009) que especifica tres 

dimensiones:1) Dimensión componente cognitivo, que se fundamenta en los 

valores y percepciones del colaborador que influyen en las variaciones del 

entorno laboral; 2) Dimensión componente afectivo, que se vincula con los 

sentimientos y emociones del trabajador como resultado de la incertidumbre en 

el escenario laboral y 3) Dimensión componente conductual que se refiere a los 

comportamientos asumidos por los colaboradores ante las modificaciones que 

percibe en diversas situaciones 

 

También Rabelo, Ros y Torres (2004) presentan  tres dimensiones: 1) Actitud 

de cinismo ante el cambio, que comprende el conjunto de actitudes que les 

genera a los trabajadores los cambios producidos dentro de la organización 

dentro los cuales destacan la facilidad de adaptación, su grado de participación, 

integración y comunicación; 2) Creencias de temor que establece el conjunto de 

creencias que les generan temor a los colaboradores ante los cambios que 

realizan dentro de la organización; ante lo cual tiene que realizarse acciones de 

superación de temor de pérdida de posición y generar conocimiento para superar 

la incertidumbre , y 3) Actitud favorable al cambio, que considera las actitudes 

positivas que asumen los trabajadores ante los cambios organizacionales, entre 

los cuales destacan  la  gestión del cambio por sí mismo, oportunidades de 

mejora profesional y  oportunidades de mejora personal. Este enfoque teórico es 

asumido por la investigación para evaluar la variable actitud frente al cambio. 

 

Sobre el fundamento teórico, el estudio asume la Teoría de cambio de Kurt 

Lewin quien considera que el cambio del comportamiento del ser humano es el 

conjunto de fuerzas dentro de un sistema; quienes se encuentran en una zona 

de confort, pero pueden cambiar con nuevas intervenciones, adaptándose con 

más facilidad a los nuevos comportamientos. Ortiz y Rivero, (2007) sostienen 

que la Teoría de cambio también es conocida como “ruta de cambio”, “motor de 

cambio”, “modelo lógico” y “teoría de acción”. Es así que la actitud al cambio 
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organizacional puede entenderse como la disposición que tienen los 

colaboradores para efectuar las diferentes acciones que manifiestan los autores. 

En consecuencia, esta teoría está orientada a una extensa visualización o 

diagnóstico de una situación que queremos cambiar para poder alcanzar con 

éxito una meta trazada. Este enfoque de intervención permite obtener de manera 

sistemática la visión deseada (cambio a largo plazo). Asimismo, Ortiz y Rivero 

(2007) consideran la teoría   facilita determinar qué es posible y qué no es posible 

lograr con la intervención. Esta forma de enfocarse hacia el cambio contribuye a 

determinar si la intervención será positiva dentro de la organización. 

 

La Teoría de Kurt Lewin explica que las necesidades y motivaciones del 

colaborador de las instituciones educativas están condicionados por las formas 

de liderazgo y comunicación que se perciben al interior de la institución. El 

desempeño y propósito de la gestión de la organización influyen en las actitudes 

y nivel de desempeño de los demás integrantes de la institución. Además, las 

condiciones físicas, económicas, sociales y políticas que brinda la organización 

predisponen el desarrollo potencial de cada trabajador. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación 

El estudio según su finalidad es básica también llamada teórica o pura, porque 

aporta y actualiza información sobre la existencia de algún fenómeno estudiado 

(Elizondo, 2002); así también la investigación según su carácter es correlacional 

porque su finalidad fue determinar la asociación existente entre dos variables 

(Arias 2012). Además, por su naturaleza se trata de una investigación 

cuantitativa porque recolectó y procesó los datos a través de procesos 

matemáticos para probar hipótesis a través de cuadros estadísticos (Ñaupas y 

Mejía 2014). Finalmente, según el alcance temporal es una investigación 

transversal porque la información se recogió en un momento y tiempo específico 

(Pérez y Vélez 2003). 

 

3.1.2. Diseño de investigación 

El diseño de la investigación fue no experimental porque durante el proceso 

de la investigación no se manipularon las variables: Dirección estratégica y 

Actitud al cambio organizacional (Toro y Parra 2006). Asimismo, es correlacional 

asociativa porque el propósito fue conocer la relación o grado de asociación que 

existe entre las variables de investigación en un contexto particular (Hernández, 

Baptista y Fernández, 2015). Para Arias (2002), el diseño descriptivo 

correlacional determina el grado de relación existente en las variables de estudio 

a través de hipótesis y aplicación de técnicas estadísticas.  

El esquema del diseño es el siguiente:                                                

 

 

 

M: 20 docentes de la Institución Educativa 15402 

O1: Variable Dirección estratégica 

O2: Variable Actitud al cambio organizacional 

r:  Relación entre las variables.  
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3.2. Operacionalización de las variables 

3.2.1   Variables:  

V1: Dirección estratégica  

V2: Actitud al cambio organizacional 

 

 

 

 

V Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Escala 

V
1

: 
D

ir
e

c
c

ió
n

 e
s

tr
a
té

g
ic

a
 

Preocupación por la 

dirección futura de 

la organización 

enfocada a través 

de: la planificación 

estratégica, 

implementación 

estratégica y tareas 

de control 

(Rodríguez y Ortiz, 

2002). 

Es la preocupación 

por la dirección futura 

de la Institución en 

implementar acciones 

que contribuyen a 

lograr los objetivos 

evidenciados en un 

cuestionario con 31 

ítems distribuidos en 

tres dimensiones. 

Planificación Estratégica: Acciones que se 

orientan a la visión y misión, objetivos y 

metas estratégicas, políticas y estrategias 

institucionales (Rodríguez y Ortiz, 2002). 

Visión y misión, objetivos 

y metas, políticas, 

estrategias institucionales 

Ordinal 

Implementación de la estrategia: 

Pensamiento estratégico a través de 

generación de planes, programación de 

actividades y el trabajo colaborativo 

(Rodríguez y Ortiz, 2002) 

Generación de planes, 

programación de 

actividades, trabajo 

colaborativo 

Tareas de control: Comprenden las 

actividades de desarrollo de procedimientos 

y acciones de monitoreo y supervisión 

(Rodríguez y Ortiz, 2002) 

Procedimientos de 

monitoreo y supervisión, 

acciones y supervisión 
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V2 
Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Escala 

A
c
ti

tu
d

 a
l 

c
a

m
b

io
 o

rg
a

n
iz

a
c

io
n

a
l 

Factor del 

colaborador que 

busca un cambio 

en: la actitud de 

cinismo ante el 

cambio, las 

creencias de temor 

y la actitud 

favorable al cambio 

(Rabelo, Ros y 

Torres 2004) 

Es la  predisposición 

al cambio 

organizacional de 

los docentes de la 

Institución medido a 

través de un 

cuestionario con 25 

ítems distribuidos en  

tres  dimensiones 

Actitud de cinismo ante el cambio: Cambios 

producidos en la organización (Rabelo, 

Ros y Torres, 2004). 

Facilidad de 

adaptación, 

participación, 

integración y 

comunicación 

Ordinal 

Creencias de temor: Creencias que 

generan temor ante los cambios. (Rabelo, 

Ros y Torres, 2004). 

Superación de temor 

de perdida, gestión del 

conocimiento  

Actitud favorable al cambio: Actitudes 

positivas ante los cambios (Rabelo, Ros y 

Torres, 2004). 

Gestión del cambio por 

sí mismo, 

oportunidades de 

mejora 

profesional/personal. 
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3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población 

        La población de la investigación fue 20 docentes de la Institución 

educativa 15402 de Tambogrande que se encuentran en condición de 

nombrados y contratados. La población es el universo o grupo de personas que 

se desea estudiar (Hernández, 2001). 

 

Tabla 1 

Población de docentes 

Según género F  %  Total 

Masculino 04  20  20 

Femenino 16  80  80 

Total 20  100  100 

Fuente: Jefatura del personal 

 

3.3.2. Muestra 

La muestra está conformada por 20 docentes de la institución educativa 15402 

de Tambogrande que representa a la vez la población del estudio.  La muestra 

es la cantidad necesaria de la población que se selecciona asumiendo 

restricciones (Hernández, 2001). 

 

Tabla 2 

Muestra de docentes  

Según género F  %  Total 

Masculino 04  20  20 

Femenino 16  80  80 

Total 20  100  100 

Fuente: Jefatura del personal 
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3.3.3. Muestreo 

El muestreo que se utilizó fue no probabilístico intencional que es un 

procedimiento que se aplica cuando la cantidad se encuentra muy aproximada a 

la población o universo (Mejía, 1996). El muestreo constituye un método de 

selección de una muestra en toda investigación (Malhotra, 2004). 

 

3.3.4. Criterios de inclusión y exclusión 

Criterio de inclusión 

- Todos los docentes nombrados de la I.E 

- Todos los docentes contratados de la I.E 

 

Criterios de exclusión 

- Docente con horario de trabajo parcial. 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.4.1. Técnicas de recolección de datos 

La técnica de investigación es el procedimiento que permite al indagador 

identificar cuáles son los pasos más adecuados para obtener información 

relevante (Ledesma, 2019). La técnica que se aplicó fue la encuesta, que se 

puede definir como a recopilación de datos de una parte de la población o de la 

muestra (Rojas 2006). 

 

3.4.2. Instrumentos de recolección de datos 

El instrumento que se aplicó fu el cuestionario; siendo un documento 

estructurado que sirve para recolectar datos y tiene como objetivo medir las 

variables (Icant, Fuenteslsaz y Pulpon, 2006). 

 

La variable Dirección estratégica, se evaluó mediante un cuestionario con 

escala valorativa, elaborada por la investigadora. Dicho instrumento consta de 

31 ítems, dividido en tres dimensiones: planificación estratégica (16), 

implementación estratégica (12) y tareas de control (03). 
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La variable Actitud al cambio organizacional, fue evaluada mediante un 

cuestionario con escala de Likert, elaborado por la investigadora. El instrumento 

consta de 25 ítems, dividido en tres dimensiones: actitud de cinismo ante el 

cambio (12), creencias de temor (07) y actitud favorable al cambio (06). Ambos 

instrumentos miden la percepción de los docentes desde un rango muy 

bajo/nunca (1) del supuesto en cuestión, hasta una percepción muy elevada de 

siempre (5); la escala se especificó en la siguiente forma: 

 

Nunca (1); Casi nunca (2); A veces (3); Casi siempre (4); Siempre (5) 

 

3.4.3. Validez 

Validez de contenido 

Los instrumentos de las variables dirección estratégica y actitud al cambio 

organizacional se validaron considerando a expertos en el tema que valoraron la 

relación teórica de los ítems con el contenido del estudio. Para Hernández, 

Fernández y Baptista (2015) la validez de un instrumento se constituye en la 

pertinencia y coherencia real para medir una variable determinada. 

Los resultados de la validez por juicios de expertos se evidencian a partir del 

calificativo expresado por tres validadores, quienes aprobaron su aplicabilidad 

en el estudio. Los tres validadores fueron los doctores: Tamariz Nunjar 

Hildegardo Oclides, Siancas Escobar Darwin Alejandro y Espinoza Salazar 

Liliana Ivonne. 

3.4.4. Confiabilidad 

Para analizar la confiabilidad de los instrumentos dirección estratégica y 

actitud al cambio organizacional se utilizó el procedimiento estadístico 

Coeficiente Alfa de Cronbach. La confiablidad de un instrumento hace referencia 

a la confianza de aplicar el instrumento para medir en forma precisa las 

características de una determinada variable (Ávila, 2006). La prueba de 

confiabilidad demando un resultado de 9,16 en la variable Dirección estratégica, 

mientras que en la variable Compromiso organizacional arrojó un valor de 9,74. 
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3.5. Procedimientos 

Los instrumentos fueron aplicados   a los 20 docentes de la institución 

educativa 15402 de Tambogrande, siendo una investigación correlacional, no 

experimental, trasversal se recopilaron los resultados de las variables dirección 

estratégica y actitud al cambio organizacional en un mismo tiempo. Así también, 

previo a la recogida de la información se informaron los objetivos de la 

investigación y posteriormente se entregaron los instrumentos a cada docente.  

 

3.6. Método de análisis de datos 

Para analizar cada una de las variables se utilizó el programa SPSS v 22, 

mediante los siguientes pasos: 

-  Elaboración de base de datos con la información recopilada a través de las 

variables dirección estratégica y actitud al cambio organizacional. 

-  Presentación de las tablas de contingencia de las variables dirección 

estratégica y actitud al cambio organizacional. 

-  Determinación de la prueba de hipótesis aplicando el coeficiente de 

significatividad bilateral rho Spearman (rho). 

 

3.7. Aspectos éticos 

En el desarrollo del estudio se recopiló la información desde la perspectiva 

de los docentes. Bajo esa consideración, se protegió la identidad de los 

docentes que colaboraron con la investigación. Así también se les informó a los 

docentes los propósitos de la investigación garantizando su transparencia y 

confidencialidad.  
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IV. RESULTADOS 

4.1. Análisis descriptivos 

Objetivo general:  

Determinar la relación entre la dirección estratégica y la actitud al cambio 

organizacional de los docentes de la institución educativa 15402, Tambogrande, 

2019. 

 

Tabla 3. Dirección estratégica y actitud al cambio organizacional 

 

 

Actitud al cambio 

organizacional 

 

 

 Nivel adecuado  Total 

Dirección 

Estratégica 

Regular     

% del total 90,0%   (18)  90,0% 

Eficiente     

% del total 10,0% (2)  10,0% 

Total 
    

% del total 100,0% (20)  100,0% 
 

En la Tabla 3 se observa que el 90% de los docentes califican como adecuado 

el nivel de la variable actitud al cambio organizacional lo que indica que los 

docentes muestran un eficiente trabajo. Así también con el mismo porcentaje 

califican en el nivel regular la variable dirección estratégica, pues consideran que 

la gestión muestra deficiencia en el manejo de trabajo en equipo. 

 

 Por otro lado, el 10% de los docentes califican en el nivel eficiente la variable 

dirección estratégica pues consideran que los directivos manejan apropiadas 

habilidades de liderazgo, y tienen objetivos y estrategias sólidas, empatía y buen 

manejo de acciones de monitoreo, incentivando así a los demás miembros a 

trabajar en equipo de manera eficiente direccionando una buena visión hacia el 

futuro. 
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Objetivo específico 1:  

Determinar la relación entre la dimensión planificación estratégica y la actitud 

al cambio organizacional de los docentes.  

 

Tabla 4.  

Planificación estratégica y actitud al cambio organizacional 

 

Actitud al cambio 

organizacional 

 

Total 

 Nivel adecuado   

Planificación 

Estratégica 

Regular     

% del 

total 
95,0% (19) 

 
95,0% 

Eficiente     

% del 

total 
5,0% (1) 

 
5,0% 

Total 

    

% del 

total 
100,0% (20) 

 
100,0% 

 

Al observar la Tabla 4 vemos que el 95% de los docentes en el presente año 

lectivo califican como adecuado el nivel de la variable actitud al cambio 

organizacional lo que indica que los docentes siempre están a la vanguardia de 

los cambios que se presentan. Así también con el mismo porcentaje califican en 

el nivel regular la dimensión planificación estratégica, pues consideran que los 

directivos muestran capacidades limitadas en liderar los planes estratégicos. 

 

 Desde otra perspectiva el 5% de los docentes califican en el nivel eficiente la 

dimensión planificación estratégica pues consideran que los directivos manejan 

estrategias adecuadas que les permiten trabajar de una manera efectiva y eficaz.   
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Objetivo específico 2 

Establecer la relación entre la dimensión implementación de la estrategia y la 

actitud al cambio organizacional de os docentes.  

 

Tabla 5 

Implementación de la estrategia y la actitud al cambio organizacional 

 

Actitud al 

cambio 

organizacional Total 

 

Nivel 

adecuado  

Implementación de 

la estrategia. 

Deficiente    

% del total 5,0%     (1) 5,0% 

Regular    

% del total 85,0%   (17) 85,0% 

Eficiente    

% del total 10,0%    (2) 10,0% 

Total 
   

% del total 100,0% (20) 100,0% 
 

Se puede apreciar en la Tabla 5 que el 85% de los docentes califican la 

variable actitud al cambio organizacional en el nivel adecuado, trabajando con 

responsabilidad, demostrando una actitud optimista. De la misma manera 

califican la dimensión implementación de la estrategia en el nivel regular, 

considerando que los directivos aun muestran deficiencias en el desarrollo y 

ejecución de planes estratégicos para afrontar nuevos retos. 

 

Por otro lado, ubican en un 10% a la dimensión implementación estratégica 

en el nivel eficiente, pues se trazan objetivos y metas retadoras para su buen 

desempeño.  

 

Objetivo específico 3 

Establecer la relación entre la dimensión tareas de control y la actitud al 

cambio organizacional de los docentes. 
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Tabla 6 

Tareas de control y actitud al cambio organizacional 

 
Actitud al cambio 

organizacional 
 

Total 
 Nivel adecuado   

Tarea de 
control 

Deficient
e 

    
% del total 5,0%    (1)  5,0% 

Regular     
% del total 65,0%   (13)  65,0% 

Eficiente     
% del total 30,0%    (6)  30,0% 

Total 
    

% del total 100,0%   (20)  100,0% 
 

Observamos en la Tabla 6   que el 65% de los docentes califican como 

adecuado el nivel de la variable actitud al cambio organizacional lo que indica 

que los docentes muestran iniciativa para adaptarse con facilidad a las nuevas 

de las políticas educativas. Con el mismo porcentaje la dimensión tareas de 

control la califican en el nivel regular, pues los directivos aún muestran 

limitaciones en liderar los planes estratégicos y acciones de monitoreo. 

 

Así también el 30% de los docentes ubican a la dimensión tareas de control 

en el nivel eficiente, lo que demuestra que cumplen con su trabajo y se identifican 

con su I.E direccionando una buena visión hacia el futuro. 

 

4.2. Comprobación de hipótesis  

Hipótesis general 

Hig: Existe relación significativa entre la dirección estratégica y la actitud al 

cambio organizacional de los docentes de la institución educativa 15402, 

Tambogrande, 2019. 

 

Hg0: No existe relación significativa entre la dirección estratégica y la actitud 

al cambio organizacional de los docentes de la institución educativa 

15402, Tambogrande, 2019. 
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Tabla 7 

Relación entre la dirección estratégica y la actitud al cambio 

organizacional. 

 

Dirección 

Estratégica 

Actitud al 

cambio 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Dirección 

Estratégica 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,680** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 20 20 
 

La Tabla 7 muestra que el valor de correlación Spearman (rho) es 0.680 

(correlación positiva media), el valor de significación (sig.) es 0.001 siendo < a 

0.05, estos datos permiten concluir que existe relación significativa entre la 

dirección estratégica y la actitud al cambio organizacional, por lo que se rechaza 

la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de la investigación. 

 

Hipótesis específica 1 

Hi1: Existe relación significativa entre la dimensión planificación estratégica y la 

actitud al cambio organizacional de los docentes. 

H01: No existe relación significativa entre la dimensión planificación estratégica y 

la actitud al cambio organizacional de los docentes. 

 

Tabla 8 

Relación entre la planificación estratégica y la actitud al cambio 

organizacional. 

 

Planificación 

Estratégica 

Actitud al 

cambio 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Planificación 

Estratégica 

Coeficiente 

de 

correlación 

1,000 ,542* 

Sig. (bilateral) . ,014 

N 20 20 
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La Tabla 8 muestra que el valor de correlación Spearman (rho) es 0.542 

(correlación positiva media), el valor de sig. es 0.014, siendo < a 0.05 estos datos 

permiten concluir que existe relación significativa entre la dimensión planificación 

estratégica y la actitud al cambio organizacional, en consecuencia, se descarta 

la hipótesis nula y se aprueba la hipótesis de la investigación. 

 

Hipótesis específica 2 

Hi2: Existe relación significativa entre la dimensión implementación de la 

estrategia y la actitud al cambio organizacional de los docentes. 

H02: No existe relación significativa entre la dimensión implementación 

estratégica y la actitud al cambio organizacional de los docentes. 

 

Tabla 9 

Relación entre la implementación de la estrategia y la actitud al cambio 

organizacional 

 

Implementació

n de la 

Estrategia 

Actitud al cambio 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Implementación 

de la Estrategia 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,485* 

Sig. (bilateral) . ,030 

N 20 20 
 

La Tabla 9 muestra que el valor de correlación Spearman (rho) es 0.485 

(correlación positiva débil), y la significancia (sig.) es 0.030 siendo< 0.05, estos 

datos permiten concluir que existe relación significativa entre la dimensión 

implementación estratégica y la actitud al cambio organizacional, por lo expuesto 

se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de la investigación. 

 

Hipótesis específica 3 

Hi3: Existe relación significativa entre la dimensión tareas de control y la actitud 

al cambio organizacional de los docentes. 
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H03: No existe relación significativa entre la dimensión tareas de control y la 

actitud al cambio organizacional de los docentes. 

 

Tabla 10 

Relación entre la tarea de control y la actitud al cambio organizacional. 

 

 

Tarea de 

control 

Actitud al 

cambio 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Tarea de control Coeficiente 

de 

correlación 

1,000 ,264 

Sig. 

(bilateral) 
. ,262 

N 20 20 

 

La Tabla 10 muestra la correlación Spearman (rho) es 0.64 (correlación 

positiva débil), el valor (sig.) es 0.262 siendo > a 0.05 estos datos permiten 

concluir que no existe relación significativa entre la dimensión tarea de control 

estratégica y la actitud al cambio organizacional, por lo tanto, se rechaza la 

hipótesis de la investigación y se acepta la hipótesis nula. 
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V. DISCUSIÓN 

En relación al objetivo general: Determinar la relación entre la dirección 

estratégica y la actitud al cambio organizacional de los docentes de la 

institución educativa 15402, Tambogrande, 2019. Los hallazgos en el nivel 

adecuado (90%) de la variable actitud al cambio organizacional (Tabla 3) 

contradice la investigación de Miñano (2018) que menciona que el nivel bajo de 

los docentes se debe a su falta de información respecto a los cambios 

emprendidos por la institución. Por otro lado, los resultados en el nivel regular 

de la variable dirección estratégica (Tabla 3) coinciden con los datos del estudio 

de Sulla y Velásquez (2018), este escenario, en que concuerdan las 

investigaciones, evidencia la falta de comunicación de los directivos con la 

plana docente imponiendo sus propios criterios de manera unilateral. 

Igualmente, en la Tabla 7 se demuestra relación significativa (rho 0,680 y sig. 

0.001), se entiende que ambos hechos están asociados. 

 

Al revisar los datos descriptivos (Tabla 3) de la variable actitud al cambio 

organizacional, coinciden con el planteamiento de Rabelo, Ros y Torres, 

(2004); los teóricos mencionan la importancia de la actuación de cada 

trabajador ante las innovaciones que se presentan en la organización. En la 

misma perspectiva, este escenario coincide con los postulados de la Teoría de 

cambio de Kurt Lewin, se puede deducir que los docentes se han adaptado con 

facilidad a los cambios. En otro sentido, los resultados negativos de la variable 

dirección estratégica (Tabla 3) se puede afirmar en base a los resultados del 

estudio, la oposición a los postulados de la Teoría de la Administración de Henri 

Fayol quien argumenta que el líder es vital para la distribución de las 

responsabilidades de sus trabajadores. 

 

En relación al objetivo específico 1: Determinar la relación entre la dimensión 

planificación estratégica y la actitud al cambio organizacional de los docentes, 

las cifras positivas (95%) en el nivel adecuado (Tabla 4) de la variable actitud 

al cambio organizacional contrastan con los resultados de Guzmán (2018), que 

evidencia las conductas negativas de los docentes debido a la falta de 

estrategias que los preparen para los cambios. Al mismo tiempo la Tabla 4 
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expone la situación regular (95%) de la dimensión planificación estratégica, 

ésta realidad concuerda con los resultados de Sulla y Velásquez (2018) debido 

a la falta de políticas institucionales claras. Por otro lado, la Tabla 8 presenta 

una asociación entre los dos conceptos (rho 0,542 y sig. 0,014).  

 

Asimismo, los datos descriptivos de la Tabla 4 respecto al nivel conveniente 

de la variable actitud al cambio organizacional concuerdan con el razonamiento 

de Aguilar y Pereyra (2003), se observa que los docentes han demostrado 

capacidad de adaptación ante las variaciones que se han generado en las 

estructuras de la organización educativa. Respecto al nivel negativo (95%) de 

la dimensión planificación estratégica (Tabla 4) contradice a Rodríguez y Ortiz 

(2002), quien sustenta que una buena dirección de los directores líderes 

establece una buena visión para el futuro de sus colaboradores. 

 

En cuanto al objetivo específico 2: Establecer la relación entre la dimensión 

implementación de la estrategia y la actitud al cambio organizacional de los 

docentes, la Tabla 5 refiere que la mayoría de docentes (85%) perciben una 

adecuada actitud al cambio organizacional, realidad opuesta a la que reporta 

Guzmán (2018) quien en su estudio realizado evidencia la conducta negativa 

de los docentes debido a las escasas estrategias que los prepare para el futuro. 

Se puede observar que la disposición de los docentes ante los cambios 

garantiza la consecución de los objetivos de la institución. En la misma Tabla 5 

se reportó un estado regular (85%) de la dimensión implementación de la 

estrategia, coincidiendo con el estudio de Sulla y Velásquez (2018) que los 

directivos imponen estrategias y no las trabajan en consenso. Por su parte, los 

valores rho 0,485 y sig.0,030 de la Tabla 9 exponen que son realidades 

dependientes. 

 

Interesa destacar que los datos de la Tabla 5 sobre la tendencia positiva 

(85%) de la actitud al cambio organizacional coinciden la postura de Chiavenato 

(2004), se entiende que los docentes mantienen una actitud positiva y activa 

hacia los cambios que se vienen generando internamente en la institución 

educativa. De otro modo ocurre con la tendencia en el nivel regular (85%) de la 
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dimensión implementación de la estrategia (Tabla 5); contexto opuesto al que 

explica Rodríguez y Ortiz, (2002), se comprende que no hay competencias en 

los directivos para llevar a cabo de forma adecuada los proyectos 

institucionales. 

Sobre el objetivo específico 3: Establecer la relación entre la dimensión 

tareas de control y la actitud al cambio organizacional de los docentes, los 

resultados de la Tabla 6 citan una adecuada actitud al cambio organizacional 

(65%), dato que contrasta con el estudio de Miñano (2018), como consecuencia 

se observan docentes reacios al cambio y con disposición negativa para 

trabajar de forma colaborativa. No obstante, en la Tabla 6 se reporta un nivel 

regular (65%) en la dimensión tareas de control coincidiendo con los resultados 

de Sulla y Velásquez (2018) quien dice que los directivos aun no cuentan con 

políticas de desarrollo institucional. En cuanto a los resultados de la Tabla 10 

(rho 0,264 y sig.0,262) detallan que no son conceptos vinculantes. 

 

Así también, los datos positivos (65%) de la variable actitud al cambio 

organizacional (Tabla 6) concuerdan con Jones, (2008), se puede señalar que 

la institución ha logrado que los docentes se mentalicen para ser más 

competentes en beneficio de la institución educativa. En oposición a éstos 

resultados, la Tabla 6 describe una tendencia negativa (65%) en la dimensión 

tareas de control, contradiciendo los razonamientos de Rodríguez y Ortiz, 

(2002), se infiere que los directivos de la institución educativa no muestran 

preparación técnica administrativa para liderar los procesos de cambio en las 

diversas áreas organizacionales.  
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VI. CONCLUSIONES 

1. Los docentes de la institución educativa 15402 de Tambogrande expresan en 

la Tabla 3 un nivel adecuado de la variable actitud al cambio organizacional y 

un nivel regular de la variable dirección estratégica (90%), se puede entender 

que los docentes están demostrando niveles de eficiencia, pero la institución 

no está desarrollando estrategias que los prepare para un trabajo en equipo. 

Así también la Tabla 7 ha evidenciado la relación significativa (rho 0,680 y sig. 

0,001) entre la dirección estratégica y la actitud al cambio organizacional de 

los docentes. 

 

2. Los docentes describen en la Tabla 4 un nivel adecuado de la variable actitud 

al cambio organizacional y un nivel regular en la dimensión planificación 

estratégica (95%), se infiere que los docentes están a la vanguardia de los 

cambios, pero los directivos aún demuestran capacidades limitadas para 

liderar los planes estratégicos. De igual manera la Tabla 8 ha demostrado la 

relación significativa (rho 0,542 y sig. 0,014) entre la planificación estratégica 

y la actitud al cambio organizacional de los maestros. 

 

3. Los docentes presentan en la Tabla 5 un nivel adecuado de la variable actitud 

al cambio organizacional y un nivel regular en la dimensión implementación 

estratégica (85%). Esto significa que los docentes asumen con optimismo sus 

responsabilidades, pero los directivos de la institución demuestran falencias 

para afrontar los retos de los nuevos cambios en educación. Por otro lado, la 

Tabla 9 expone la relación significativa (rho 0,485 y sig. 0,030) entre la 

implementación estratégica y la actitud al cambio organizacional de los 

profesores. 

 

4. Los docentes denotan en la Tabla 6 un nivel adecuado de la variable actitud 

al cambio organizacional y un nivel regular en la dimensión tareas de control 

(65%). Se entiende que los docentes se han preparado para los retos de la 

actualidad, pero la institución aún carece de un liderazgo que guíe las 

acciones de monitoreo. En otro sentido, la Tabla 10 expresa que no hay 
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relación significativa (rho 0,264 y sig. 0,262) entre las tareas de control y la 

actitud al cambio organizacional de los maestros. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 Los directivos y docentes deben involucrar en las actividades del P.A.T a 

todos los agentes educativos sustentado por lo que dice Álvarez (2006) que 

la empresa debe establecer objetivos anuales, ideas, políticas y motivar a 

los empleados a trabajar para un buen logro de metas. Puesto que hay 

relación significativa entre implementación estratégica y actitud al cambio 

organizacional. 

 

 Los directivos y docentes deben establecer procedimientos y acciones de 

monitoreo a los docentes para que les ayude en su práctica pedagógica. Por 

lo que según García (2010) la actividad de control debe ser monitoreada con 

instrumentos de supervisión aplicadas en forma permanente para garantizar 

los objetivos.  

 

 Los directivos y docentes de la I.E 15402 deben proponer acciones retadoras 

y alcanzables para fortalecer la dirección estratégica; por lo que según 

Guerra y Novas (2015) la dirección estratégica integra muchos elementos de 

modo que pueda explicar el éxito o fracaso de la entidad, considerando que 

existe una relación significativa entre a dirección estratégica y la actitud al 

cambio organizacional. 

 

 Los directivos y docentes de la I.E 15402 deben implementar un P.E.I con 

una apropiada visión y misión para su escuela puesto que Massa, Massei y 

Siven (2015) argumentan que la planificación estratégica es una herramienta 

de intervención que orienta a la proyección considerando la ejecución y 

evaluación de un plan. Viendo que la planificación estratégica se relaciona 

de manera significativa con la dirección estratégica. 
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INSTRUMENTO N° 01 
 

 
 
 

CUESTIONARIO DE DIRECCIÓN ESTRATEGICA DIRIGIDO A LOS 

DOCENTES 

  

Código: 

 

Fecha: …………………. 

INSTRUCCIÓN 

 

Estimado docente, las preguntas que a continuación formulamos, forman parte de 
una investigación encaminada a analizar el nivel de dirección estratégica, para lo 
cual necesitamos de su colaboración y apoyo, respondiendo no como debería ser 
sino como lo percibe en la realidad. Por consiguiente, marcarás tu respuesta para 
cada uno de las preguntas en uno de los recuadros 
 
 
1= Nunca 2= Casi nunca 3= A veces 4= Casi Siempre 5= Siempre 

Nº INDICADORES  / ÍTEMS 

1 2 3 4 5 
N
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n
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 DIMENSIÓN: Planificación Estratégica 
 

01 
¿La visión  de la institución es elaborada con la 
participación de los actores educativos? 

     

02 
¿La misión de la institución es elaborada con la 
participación de los actores educativos? 

     

03 
¿La visión  de la institución es socializada a todos 
los miembros de la comunidad educativa? 

     

04 
¿La misión  de la institución es socializada a todos 
los miembros de la comunidad educativa? 

     

05 
 ¿Los valores y principios institucionales son 
propuestos con la participación de los actores 
educativos? 

     

06 
¿Los valores y principios institucionales son 
socializados con la participación de los actores 
educativos? 

     

07 
¿En la elaboración de la visión y misión, asumimos 
qué estudiantes queremos formar? 

     

08 ¿Los objetivos estratégicos de la institución se      

 



 

 

elaboran con la participación de los actores 

educativos? 

 

09 

¿Las metas estratégicas de la institución se 

elaboran con la participación de los actores 

educativos? 

     

10 

¿Los objetivos estratégicos de la institución son 

socializados a todos los miembros de la comunidad 

educativa? 

     

11 

 ¿Las metas estratégicas de la institución son 
socializadas a todos los miembros de la comunidad 
educativa? 

     

12 
 ¿Los objetivos y metas estratégicas guardan 
coherencia con la visión y misión de la institución? 

     

13 
 ¿Las políticas de la institución son socializadas a 
todos los miembros de la comunidad educativa? 

     

14 
 ¿Las políticas de la institución contribuyen a lograr 
los objetivos y metas estratégicas? 

     

15 
¿Las estrategias de la institución son socializadas 
a todos los miembros de la comunidad educativa? 

     

16 
 ¿Las estrategias de la institución contribuyen a 
logar los objetivos y metas estratégicas? 

     

 DIMENSIÓN: Implementación estratégica 
     

17 
¿En la institución se elaboran planes específicos  
para implementar las estrategias institucionales? 

     

18 
¿En la institución se elaboran planes específicos 
para implementar las políticas institucionales? 

     

19 

¿En la institución se elaboran planes específicos 
que articulan a los objetivos y metas estratégicas 
priorizadas? 

     

20 

¿Los planes específicos para implementar las 
estrategias institucionales tienen asignados 
responsables, presupuesto y tiempo de ejecución? 

     

21 

¿Los planes específicos para implementar las 
políticas institucionales incluye tareas, 
cronograma, responsables, bienes o servicios 
requeridos, presupuesto y tiempo de ejecución? 

     

22 

 ¿Los planes específicos de mejora para superar 
las deficiencias tienen asignados responsables y 
tiempo de ejecución? 

     



 

 

23 

¿Los planes específicos de mejora para superar las 

deficiencias tienen asignados presupuesto  para la 

ejecución? 

     

24 

 . ¿En la institución se conforman equipos de 
trabajo colaborativo para gestionar la 
implementación de estrategias institucionales? 

     

25 

 ¿En la institución se conforman equipos de trabajo 
colaborativo para gestionar la implementación de 
políticas institucionales?  

     

26 

¿En la institución se conforman equipos de trabajo 
colaborativo para gestionar la implementación de 
planes de mejora institucionales?  

     

27 

¿La institución cuenta con normas internas para 
realizar el monitoreo y supervisión de los planes 
estratégicos institucionales? 

     

28 

.-¿La institución cuenta con formatos específicos 
para realizar el monitoreo y supervisión de los 
planes estratégicos institucionales? 

     

 DIMENSIÓN: Tareas De Control  

29 

¿Los planes específicos  para implementar las 
estrategias institucionales son monitoreados y 
supervisados permanentemente? 

     

30 

¿Los planes específicos para implementar las 
políticas institucionales son monitoreados y 
supervisados permanentemente? 

     

31 

¿Los planes específicos de mejora para superar  
las deficiencias  son monitoreados y supervisados 
permanentemente 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

FICHA TÉCNICA SOBRE DIRECCIÓN ESTRATÉGICA 

 

1.- NOMBRE                                                 : Cuestionario para medir el nivel de  

       dirección estratégica 

 

2.-AUTORA                                                    : Nole Cevallos Gloria Gladys 

 

3.-FECHA                                                       :  2019 

 

4.- OBJETIVO                                                 : Diagnosticar de manera individual el  

nivel de dirección estratégica en sus 

dimensiones: planificación 

estratégica, implementación 

estratégica y tarea de control en los 

docentes de la I.E 15402 

Tambogrande. 

 

5.-APLICACIÓN                                              : Docentes de la I.E 15402 

Tambogrande  

 

6.- ADMINISTRACIÓN                                    : Individual 

 

7.- DURACIÓN                                                :  30 minutos aproximadamente 

 

8.- TIPO DE ÍTEMS                                         : Pregunta 

 

 

9.- N° DE ÍTEMS                                             : 31 

10.- DISTRIBUCIÓN: Dimensiones e indicadores 

1.-°Planificación Estratégica:  16 ítems. 

Visión y misión: 1,2,3,4,5,6,7,8,9 ítems. 

Objetivos y metas Estratégicas: 10,11,12 ítems 

Políticas institucionales: 13,14 ítems 

Estrategias institucionales:  15,16 ítems 

 

2° Implementación Estratégica: 12 ítems 



 

 

Generación de planes: 17,18,19 ítems 

Programación de planes: 20,21,22,23 ítems 

Trabajo colaborativo: 24,25 ítems 

Procedimientos : 26,27,28  ítems 

 

3° Control de tareas: 5 ítems 

Acciones de monitoreo y supervisión: 29,30,31 ítems 

 

 

Total de items: 31 

 

11.- EVALUACIÓN TESIS 

VARIABLE: DIRECCIÓN ESTRATÉGICA 

Puntuaciones 

Escala cuantitativa                                     Escala cualitativa                                                                                                              

    1                                                                   Nunca 

    2                                                                   Casi nunca 

   3                                                                     A veces 

   4                                                                     Casi siempre 

   5                                                                     Siempre 

 

Evaluación en niveles por dimensión 

Escala  
cualitativa 

                                                                           Escala 
cuantitativa 

 
      Niveles  
 

             
Planificación      
Estratégica 

       
Implementación   
Estratégica 

              Tarea        
de     control 

  Puntaje 
  Mínimo 

   
Puntaje 
   
Máximo 

Puntaje 
Mínimo 

Puntaje 
Máximo 

Puntaje 
Mínimo 

Puntaje 
Máximo 

Deficiente        1     26     1   20    1   5 

Regular      27    52     21   40    6   10 

Eficiente      53    80      41   60   11   15 

Evaluación de la variable 

                     
                       Niveles 

                                                            Dirección            
Estratégica 

            Puntaje  Mínimo            Puntaje Máximo 

Deficiente                  1                   51 

Regular                  52                    102 

Eficiente                 103                    155 

 

 



 

 

Dirección Estratégica 

                  Deficiente                  Regular Eficiente 

 
El (la) docente que se 
ubica en este nivel de 
dirección estratégica 
muestra un inadecuado 
liderazgo, demostrando 
que no tiene objetivos ni 
metas planteadas, un 
buen manejo de 
estrategias que incentive 
a los demás miembros de 
la institución a trabajar de 
una manera eficiente, así 
como predisposición para 
integrarse a los grupos y 
de esta manera afecta en 
el logro de las metas 
planteadas. Su 
puntuación oscila entre 1 
a 51 
 

 
El (la) docente que se 
ubica en este nivel 
muestra liderazgo en el 
manejo de planes 
estratégicos y en 
acciones de monitoreo, 
sin embargo, aún 
muestra deficiencia en el 
manejo de trabajo en 
equipo y empatía; 
además de buen manejo 
de resolución de 
conflictos, asimismo 
muestra poco apoyo a 
los demás miembros 
educativos. Su 
puntuación oscila entre 
52 a 102 

 
El (la) docente que se 
ubica en este nivel de 
dirección estratégica 
demuestra que maneja 
apropiadas habilidades 
de liderazgo, así también 
tiene objetivos y 
estrategias sólidas, 
empatía y buen manejo 
de acciones de 
monitoreo, incentivando 
así a los demás miembros 
a trabajar en equipo de 
manera eficiente 
direccionando una buena 
visión hacia el futuro. Su 
puntuación oscila entre 
103 y 155 

 

 

 

 

Resultado alfa de cronbach dirección Estratégica 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,916 26 
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DIMENSIÓN 
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ÓN 
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LA 
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OR 

RELACI
ÓN 
ENTRE 
EL 
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OPCIÓN 
DE 
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STA 

 
Si 

 
No 

 
Si 

 
No 

 
Si 

 
No 

 
Si 

 
No 

 

D
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E
C

C
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R
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T
É

G
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Planificaci

ón 
Estratégica

: 
Acciones 
hacia donde 
se quiera 
que se dirija 
la 
organizació
n, 

Visión y 
misión  
 
 
 

1.-¿La visión  

de la 

institución es 

elaborada 

con la 

participación 

de los 

actores 

educativos? 

     x  x  x  x   



 

 

consideran
do a la 
visión y 
misión, 
objetivos y 
metas 
estratégicas
, políticas y 
estrategias 
institucional
es 
(Rodríguez 
y Ortiz, 
2002). 
 
 

2.-¿La misión 

de la 

institución es 

elaborada 

con la 

participación 

de los actores 

educativos? 

     x  x  x  x   

3.-¿La visión  

de la 

institución es 

socializada a 

todos los 

miembros de 

la comunidad 

educativa? 

     x  x  x  x   

4.-¿La misión  

de la 

institución es 

socializada a 

     x  x  x  x   



 

 

todos los 

miembros de 

la comunidad 

educativa? 

 

Objetivos 

y metas 

estratégica

s 

5.-¿Los  

objetivos  

estratégicos 

de la 

institución se 

elaboran con 

la 

participación 

de los actores 

educativos? 

 

     x  x  x  x   

6.-¿Las 

metas 

estratégicas 

de la 

     x  x  x  x   



 

 

institución se 

elaboran con 

la 

participación 

de los actores 

educativos? 

7.-¿Los 

objetivos  

estratégicos 

de la 

institución 

son 

socializados 

a todos los 

miembros de 

la comunidad 

educativa? 

 

     x  x  x  x   

8.-¿Las  

metas 

     x  x  x  x   



 

 

estratégicas 

de la 

institución 

son 

socializados 

a todos los 

miembros de 

la comunidad 

educativa? 

 

Políticas 

institucion

ales  

 

9.-¿Las 

políticas de la 

institución 

son 

socializadas 

a todos los 

miembros de 

la comunidad 

educativa? 

 

     x  x  x  x   



 

 

10.-¿Las 

políticas de la 

institución 

contribuyen a 

logar los 

objetivos y  

metas 

estratégicas? 

 

     x  x  x  x   

Estrategia

s 

institucion

ales   

11.-¿Las 

estrategias 

de la 

institución 

son 

socializadas 

a todos los 

miembros de 

la comunidad 

educativa? 

 

     x  x  x  x   



 

 

12.¿Las 

estrategias 

de la 

institución 

contribuyen a 

logar los 

objetivos y 

metas 

estratégicas? 

 

     x  x  x  x   

Implement
ación 

estratégica
: 

Pensamient
o 
estratégico 
de la 
institución a 
través de 
generación 
de planes, 
programaci
ón de 
actividades 
y el trabajo 

Generación 
de planes 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

13.-¿En la 

institución se 

elaboran 

planes 

específicos  

para 

implementar 

las 

estrategias 

institucionale

s? 

     x  x  x  x   



 

 

colaborativo 
(Rodríguez 
y Ortiz, 
2002). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

14.-¿En la 

institución se 

elaboran 

planes 

específicos 

para 

implementar 

las políticas 

institucionale

s? 

 

     x  x  x  x   

15.-¿En la 

institución se 

elaboran 

planes 

específicos 

de mejora 

para superar  

     x  x  x  x   



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

las 

deficiencias  

que limitan el 

logro  de 

objetivos y 

metas 

estratégicas? 

Programac

ión de 

actividade

s 

16.-¿Los 

planes 

específicos  

para 

implementar 

las 

estrategias 

institucionale

s tienen 

asignados  

responsables

, presupuesto 

y tiempo de 

ejecución? 

     x  x  x  x   



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

17.-¿Los 

planes 

específicos 

para 

implementar 

las políticas 

institucionale

s tienen 

asignados  

responsables

, presupuesto 

y tiempo de 

ejecución? 

 

     x  x  x  x   



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Tareas De 
Control: 

Comprende
n las 
actividades 
de 
desarrollo 
de 
procedimie
ntos y 
acciones de 
monitoreo y 
supervisión 
(Rodríguez 
y Ortiz, 
2002). 

 18.-¿Los 

planes 

específicos 

de mejora 

para superar  

las 

deficiencias 

tienen 

asignados  

responsables

, presupuesto 

y tiempo de 

ejecución? 

 

 
 
 
 x   x x x 

Trabajo 

colaborativ

o 

19.-¿En la 

institución se 

conforman 

equipos de 

trabajo 

colaborativo 

para 

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  



 

 

gestionar la 

implementaci

ón de 

estrategias 

institucionale

s?  

 

20.-¿En la 

institución se 

conforman 

equipos de 

trabajo 

colaborativo 

para 

gestionar la 

implementaci

ón de 

políticas 

institucionale

s?  

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  



 

 

21.-¿En la 

institución se 

conforman 

equipos de 

trabajo 

colaborativo 

para 

gestionar la 

implementaci

ón de planes 

de mejora  

institucionale

s?  

 

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  

Procedimi

entos  

22.-¿La 

institución 

cuenta con 

normas 

internas para 

realizar el 

monitoreo y 

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  



 

 

supervisión 

de los planes 

estratégicos 

institucionale

s? 

23.-¿La 

institución 

cuenta con 

formatos 

específicos 

para realizar 

el monitoreo y 

supervisión 

de los planes 

estratégicos 

institucionale

s? 

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  

Acciones 

de 

24.-¿Los 

planes 

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  



 

 

monitoreo 

y 

supervisió

n 

específicos  

para 

implementar 

las 

estrategias 

institucionale

s son 

monitoreados 

y 

supervisados 

permanentem

ente? 

25.-¿Los 

planes 

específicos 

para 

implementar 

las políticas 

institucionale

s son 

monitoreados 

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  



 

 

y 

supervisados 

permanentem

ente? 
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Planificaci

ón 
Estratégica

: 
Acciones 
hacia donde 
se quiera 
que se dirija 

Visión y 
misión  
 
 
 

1.-¿La visión  

de la 

institución es 

elaborada 

con la 

participación 

de los 

     x  x  x  x   



 

 

la 
organizació
n, 
consideran
do a la 
visión y 
misión, 
objetivos y 
metas 
estratégicas
, políticas y 
estrategias 
institucional
es 
(Rodríguez 
y Ortiz, 
2002). 
 
 

actores 

educativos? 

2.-¿La misión 

de la 

institución es 

elaborada 

con la 

participación 

de los actores 

educativos? 

     x  x  x  x   

3.-¿La visión  

de la 

institución es 

socializada a 

todos los 

miembros de 

la comunidad 

educativa? 

              



 

 

4.- ¿La 

misión  de la 

institución es 

socializada a 

todos los 

miembros de 

la comunidad 

educativa? 

     x  x  x  x   

Objetivos 

y metas 

estratégica

s 

5.-¿Los  

objetivos  

estratégicos 

de la 

institución se 

elaboran con 

la 

participación 

de los actores 

educativos? 

     x  x  x  x   

6.-¿Las 

metas 

     x  x  x  x   



 

 

estratégicas 

de la 

institución se 

elaboran con 

la 

participación 

de los actores 

educativos? 

7.-¿Los  

objetivos  

estratégicos 

de la 

institución 

son 

socializados 

a todos los 

miembros de 

la comunidad 

educativa? 

     x  x  x  x   



 

 

8.-¿Las  

metas 

estratégicas 

de la 

institución 

son 

socializados 

a todos los 

miembros de 

la comunidad 

educativa? 

     x  x  x  x   

Políticas 

institucion

ales  

 

9.-¿Las 

políticas de la 

institución 

son 

socializadas 

a todos los 

miembros de 

la comunidad 

educativa? 

     x  x  x  x   



 

 

10.-¿Las 

políticas de la 

institución 

contribuyen a 

logar los 

objetivos y  

metas 

estratégicas? 

     x  x  x  x   

Estrategia

s 

institucion

ales   

11.-¿Las 

estrategias 

de la 

institución 

son 

socializadas 

a todos los 

miembros de 

la comunidad 

educativa? 

     x  x  x  x   



 

 

12.¿Las 

estrategias 

de la 

institución 

contribuyen a 

logar los 

objetivos y 

metas 

estratégicas? 

     x  x  x  x   

Implement
ación 

estratégica
: 

Pensamient
o 
estratégico 
de la 
institución  a 
través de 
generación 
de planes, 
programaci
ón de 
actividades 
y el trabajo 

Generación 
de planes 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

13.-¿En la 

institución se 

elaboran 

planes 

específicos  

para 

implementar 

las 

estrategias 

institucionale

s? 

     x  x  x  x   



 

 

colaborativo 
(Rodríguez 
y Ortiz, 
2002). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 14.-¿En la 

institución se 

elaboran 

planes 

específicos 

para 

implementar 

las políticas 

institucionale

s? 

     x  x  x  x   

15.-¿En la 

institución se 

elaboran 

planes 

específicos 

de mejora 

para superar  

las 

deficiencias  

que limitan el 

logro  de 

     x  x  x  x   



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

objetivos y 

metas 

estratégicas? 

Programac

ión de 

actividade

s 

16.-¿Los 

planes 

específicos  

para 

implementar 

las 

estrategias 

institucionale

s tienen 

asignados  

responsables

, presupuesto 

y tiempo de 

ejecución? 

     x  x  x  x   

17.-¿Los 

planes 

específicos 

     x  x  x  x   



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

para 

implementar 

las políticas 

institucionale

s tienen 

asignados  

responsables

, presupuesto 

y tiempo de 

ejecución? 

 18.-¿Los 

planes 

específicos 

de mejora 

para superar  

las 

deficiencias 

tienen 

asignados  

responsables

, presupuesto 

 
 
 
 x x x x 



 

 

 
 
 
 
Tareas De 
Control: 

Comprende
n las 
actividades 
de 
desarrollo 
de 
procedimie
ntos y 
acciones de 
monitoreo y 
supervisión 
(Rodríguez 
y Ortiz, 
2002). 

y tiempo de 

ejecución? 

Trabajo 

colaborativ

o 

19.-¿En la 

institución se 

conforman 

equipos de 

trabajo 

colaborativo 

para 

gestionar la 

implementaci

ón de 

estrategias 

institucionale

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  



 

 

s?  

 

20.-¿En la 

institución se 

conforman 

equipos de 

trabajo 

colaborativo 

para 

gestionar la 

implementaci

ón de 

políticas 

institucionale

s?  

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  



 

 

21.-¿En la 

institución se 

conforman 

equipos de 

trabajo 

colaborativo 

para 

gestionar la 

implementaci

ón de planes 

de mejora  

institucionale

s? 

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  

Procedimi

entos  

22.-¿La 

institución 

cuenta con 

normas 

internas para 

realizar el 

monitoreo y 

supervisión 

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  



 

 

de los planes 

estratégicos 

institucionale

s? 

23.-¿La 

institución 

cuenta con 

formatos 

específicos 

para realizar 

el monitoreo y 

supervisión 

de los planes 

estratégicos 

institucionale

s? 

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  

Acciones 

de 

24.-¿Los 

planes 

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  



 

 

monitoreo 

y 

supervisió

n 

específicos 

para 

implementar 

las 

estrategias 

institucionale

s  

son 

monitoreados 

y 

supervisados 

permanentem

ente? 

25.-¿Los 

planes 

específicos 

para 

implementar 

las políticas 

institucionale

s  

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 
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DIMENSIÓN 
 
 
 

 
 
 

INDICADOR 

 
 

 
ÍTEMS 

OPCIÓN DE 
RESPUESTA 

CRITERIOS DE EVALUACIÓN  
OBSERVACIÓN 

Y/RECOMENDACIO
NES 

S
ie

m
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C
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i 
s
ie

m
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re

 

A
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e
c
e
s
 

C
a
s
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n

u
n
c
a

 

N
u
n
c
a

 

RELACIÓ
N ENTRE 
LA 
VARIABLE 
Y LA 
DIMENSIÓ
N 

RELACIÓ
N ENTRE 
LA 
DIMENSIÓ
N Y EL 
INDICADO
R 

RELACIÓ
N ENTRE 
EL 
INDICADO
R Y EL 
ÍTEMS 

RELACIÓN 
ENTRE EL 
ÍTEMS Y 
LA 
OPCIÓN 
DE 
RESPUES
TA 

 
Si 

 
No 

 
Si 

 
No 

 
Si 

 
No 

 
Si 

 
No 

 

D
IR

E
C

C
IÓ

N
 E

S
T

R
A

T
É

G
IC

A
 

 
 
Planificación 
Estratégica: 

Acciones 
hacia donde 
se quiera que 
se dirija la 
organización, 
considerando 
a la visión y 
misión, 
objetivos y 
metas 
estratégicas, 
políticas y 
estrategias 
institucionales 
(Rodríguez y 
Ortiz, 2002). 
 

 
 
 
 

 
 
Visión y 
misión  
 

 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

1.- ¿La visión de 
la institución es 
elaborada con la 
participación de 
los actores 
educativos? 

     

 
 
 
 
 
 
 

X 

 

 
 
 
 
 
 
 

X 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

X  X  

 

2.- ¿La misión 
de la institución 
es elaborada 
con la 
participación de 
los actores 
educativos? 
 

     

X  X  

 

3.- ¿La visión de 
la institución es 
socializada a 
todos los 
miembros de la 
comunidad 
educativa? 

     

X  X  

 



 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Objetivos y 

metas 

estratégicas 

4.- ¿La misión 
de la institución 
es socializada a 
todos los 
miembros de la 
comunidad 
educativa? 

      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

X 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

X  X  

 

5. ¿Los valores 
y principios 
institucionales 
son propuestos 
con la 
participación de 
los actores 
educativos? 

     

X  X  

 

6. ¿Los valores 
y principios 
institucionales 
son socializados 
con la 
participación de 
los actores 
educativos? 
 

     

X  X  

 

7. ¿En la 
elaboración de 
la visión y 
misión, 
asumimos qué 
estudiantes 
queremos 
formar? 

     

X  X  

 

9.-¿Los  
objetivos  
estratégicos de 
la institución se 
elaboran con la 

     

X  X  

 



 

 

participación de 
los actores 
educativos? 

X 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

X 
 
 
 
 
 

10.- ¿Las metas 
estratégicas de 
la institución se 
elaboran con la 
participación de 
los actores 
educativos? 

     

X  X  

 

11.- ¿Los 
objetivos 
estratégicos de 
la institución son 
socializados a 
todos los 
miembros de la 
comunidad 
educativa? 

     

X  X  

 

12. ¿Las metas 
estratégicas de 
la institución son 
socializados a 
todos los 
miembros de la 
comunidad 
educativa? 

     

X  X  

 

13. ¿Los 
objetivos y 
metas 
estratégicas 
guardan 
coherencia con 
la visión y misión 
de la institución? 

     

X  X  

 



 

 

 
 
Políticas 
institucional
es  

 

14. ¿Las 
políticas de la 
institución son 
socializadas a 
todos los 
miembros de la 
comunidad 
educativa? 

     

X  X  

 

15. ¿Las 
políticas de la 
institución 
contribuyen a 
logar los 
objetivos y 
metas 
estratégicas? 
 

     

X  X  

 

 
 
 
Estrategias 
institucional
es   

16. ¿Las 
estrategias de la 
institución son 
socializadas a 
todos los 
miembros de la 
comunidad 
educativa? 

 

     

X  X  

 

17. ¿Las 
estrategias de la 
institución 
contribuyen a 
logar los 
objetivos y 
metas 
estratégicas? 

     

X  X  

 



 

 

Implementaci
ón 

estratégica: 
Pensamiento 
estratégico de 
la institución a 
través de 
generación de 
planes, 
programación 
de actividades 
y el trabajo 
colaborativo 
(Rodríguez y 
Ortiz, 2002). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

Generación 
de planes 

 

 

 

 

 

 

18. ¿En la 
institución se 
elaboran planes 
específicos para 
implementar las 
estrategias 
institucionales? 

 

     

X 

 

 
 

X 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

X  X  

 

19.-¿En la 
institución se 
elaboran planes 
específicos para 
implementar las 
políticas 
institucionales? 

     

X  X  

 

20.¿En la 
institución se 
elaboran planes 
específicos que 
articulan a los 
objetivos y 
metas 
estratégicas 
priorizadas? 

     

   
 

X 
 X  

 

 

 

 

 

 

Programació

n de 

actividades 

21. ¿Los planes 
específicos para 
implementar las 
estrategias 
institucionales 
tienen 
asignados 
responsables, 
presupuesto y 
tiempo de 
ejecución? 

 

     

 X  X  X  

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

22. ¿Los planes 
específicos para 
implementar las 
políticas 
institucionales 
incluye tareas, 
cronograma, 
responsables, 
bienes o 
servicios 
requeridos, 
presupuesto y 
tiempo de 
ejecución? 
 
23 ¿Los planes 
específicos de 
mejora para 
superar las 
deficiencias 
tienen 
asignados 
responsables, 
presupuesto y 
tiempo de 
ejecución? 
 

     

X 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

X 

 

 
X 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

X 
 

 

 

 

 

 

 

 

24. ¿En la 
institución se 
conforman 
equipos de 
trabajo 
colaborativo 
para gestionar la 
implementación 
de estrategias 
institucionales?  

     

   X  X  

 



 

 

 
 
 
 

Tareas De 
Control: 

Comprenden 
las 
actividades de 
desarrollo de 
procedimiento
s y acciones 
de monitoreo 
y supervisión 
(Rodríguez y 
Ortiz, 2002). 

Trabajo 

colaborativo 

 

25. ¿En la 
institución se 
conforman 
equipos de 
trabajo 
colaborativo 
para gestionar la 
implementación 
de políticas 
institucionales?  

     

 

X  

X  X  

 

26. ¿En la 
institución se 
conforman 
equipos de 
trabajo 
colaborativo 
para gestionar la 
implementación 
de planes de 
mejora 
institucionales?  

     

X  X  

 

 

 

Procedimient
os  

27. ¿La 
institución 
cuenta con 
normas internas 
para realizar el 
monitoreo y 
supervisión de 
los planes 
estratégicos 
institucionales? 

 

     

X  X  X  

 



 

 

28.-¿La 
institución 
cuenta con 
formatos 
específicos para 
realizar el 
monitoreo y 
supervisión de 
los planes 
estratégicos 
institucionales? 

     

X  X  

 

Acciones de 

monitoreo y 

supervisión 

29.-¿Los planes 
específicos para 
implementar las 
estrategias 
institucionales 
son 
monitoreados y 
supervisados 
permanentemen
te? 

 

     

X  

X  X  

 

30.-¿Los planes 
específicos para 
implementar las 
políticas 
institucionales 
son 
monitoreados y 
supervisados 
permanentemen
te? 

 

     

X  X  

 



 

 

 



 

 

 



 

 

HOJA DE VIDA DE LOS EXPERTOS. 

HOJA DE VIDA 
I. DATOS PERSONALES 

                                    Tamariz Nunjar, Hildegardo Oclides 

II. FORMACIÓN PROFESIONAL 

Grados 
Académicos y 

Títulos 

 
Denominación  

 
Universidad 

Doctor Administración de la educación Universidad César Vallejo  

Magister  Investigación y docencia Universidad Nacional 
“Pedro Ruiz Gallo”-
Lambayeque 

Título 
Profesional 

 Ingeniero Universidad Nacional de 
Piura 

Licenciado en educación Universidad Nacional de 
Piura 

 
Diplomados 

Educación Rural   
 

-ONG PROMEB; York  
Université; Universidad 
Autónoma de Baja California; 
Universidad de Piura 

Diplomado Internacional en 
Investigación Cualitativa 

Universidad Nacional 
“Hermilio Valdizan” de 
Huánuco 

Diplomado en gestión de los 
aprendizajes 

Universidad César Vallejo  

 
III.EXPERIENCIA LABORAL 

Nombre de la  Institución Cargo Desempeñado 

IESPP “Manuel Vegas Castillo” 
Ayabaca 

-Director 
-Jefe de formación general y profesional 
- Coordinador académico 
- Secretario Académico 
- Jefe de investigación y práctica 
-Jefe de Unidad de Investigación 

IESTP “Ricardo Ramos Plata” 
Sechura 

Docente / jefe de producción 

 
IESPP ”Hno Victorino Elorz 

Goicoechea” Sullana 

Coordinador del programa de formación 
en servicio 

Jefe del Dpto. de ciencia y tecnología 
Coordinador de Educación para el 

Desarrollo Sostenible 
Coordinador de investigación 
Capacitador, monitor y especialista del 

PRONAFCAP en el área de CTA 

ISTP. “Otto  Towsman” Docente 

ISPP ”Felipe García Figallo” Piura Docente 

ACTUALMENTE 
IESPP ” Piura” 
UCV- Programa de Posgrado 

 
-Jefe del Unidad de Investigación 
- Docente  

 

 



 

 

IV.RECONOCIMIENTO DE LABOR COMO INVESTIGADOR 

Denominación del premio o 
certificación 

Universidad/Institución que 
otorga 

Año 

Certificado de producción intelectual Derrama Magisterial- MED 2do 
puesto 

2018 

 

V.PUBLICACIONES: 

Denominación de la investigación Nombre de la revista Año 

Producción de textos a partir de 
experiencias y vivencias en biohuerto”. 

Monografía.com RVM N 005-
2009-ED 

 

2009 

 
VI. ASESOR DE TESIS: Pre grado y Postgrado 
 



 

 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

 



 

 

 

INSTRUMENTO N° 02 
 

 
 
 

CUESTIONARIO DE LA ACTITUD AL CAMBIO ORGANIZACIONAL DIRIGIDO 

A LOS DOCENTES 

  

Código: 

 

Fecha: …………………. 

INSTRUCCIÓN 

 

Estimado docente, las preguntas que a continuación formulamos, forman parte de 
una investigación encaminada a analizar el nivel de la actitud al cambio 
organizacional, para lo cual necesitamos de su colaboración y apoyo, respondiendo 
no como debería ser sino como lo percibe en la realidad. Por consiguiente, marcarás 
tu respuesta para cada uno de las preguntas en uno de los recuadros 
 
 
1= Nunca 2= Casi nunca 3= A veces 4= Casi Siempre 5= Siempre 

Nº INDICADORES  / ÍTEMS 

1 2 3 4 5 
N

u
n

c
a
 

C
a
s
i 
 

N
u
n

c
a
 

A
 v

e
c
e

s
 

C
a
s
i 
 

S
ie

m
p
re

 

S
ie

m
p
re

 

 
DIMENSIÓN: Actitud de Cinismo ante el 

Cambio 
 

01 

 ¿Los docentes de la institución se adaptan 

rápidamente a los procesos de cambios de 

organización institucional? 

     

02 

¿Los docentes de la institución se adaptan a los 

cambios de organización institucional sólo a nivel 

del discurso? 

     

03 

¿Los docentes de la institución demoran para 
adaptarse a los nuevos paradigmas o modelos 
organización institucional? 

     

04 

¿Los docentes de la institución participan con 
actitud positiva a los cambios u objetivos de 
organización institucional? 

     

 



 

 

05 

¿Los docentes participan activamente para que se 
realicen los cambios positivos en la organización 
institucional? 

     

06 

¿Los docentes participan activamente en la 
elaboración de instrumentos de gestión para los 
cambios de organización institucional? 

     

07 

¿Los docentes participan con cambios de 
comportamiento positivos  a la organización 
institucional? 

     

08 

¿Los docentes de la institución tienen 

predisposición para integrarse a los cambios 

positivos de organización institucional? 

     

09 

¿Los docentes de la institución tiene predisposición 
para integrarse a los cambios positivos para el 
trabajo colaborativo de la organización 
institucional? 

     

10 
 ¿Los docentes de la institución manifiestan su 
apoyo a los cambios de organización institucional? 

     

11 

 ¿Los docentes de la institución manifiestan su 
apoyo a los cambios que se producen en la 
organización institucional? 

     

12 

 ¿Los docentes de la institución manifiestan su 
apoyo al trabajo colaborativo en la organización 
institucional? 

     

 DIMENSIÓN: Creencias de Temor 
 

13 

¿Los docentes de la institución superan sus 
temores de perdida de posición con los cambios 
positivos de gestión institucional?  

     

14 

¿Los docentes de la institución superan sus 
temores de perdida de posición con los cambios 
positivos de gestión pedagógica de la 
organización? 

     

15 

¿Los docentes de la institución sienten temor e 
incertidumbre a los cambios que se producen en la 
gestión institucional? 

     

16 

¿Los docentes de la institución superan sus 
temores de perdida de posición ante los nuevos 
modelos y paradigmas educativos? 

     



 

 

17 

¿Los docentes de la institución reciben información 
clara para superar la incertidumbre sobre los 
cambios de gestión en la organización 
institucional?  

     

18 
¿Los docentes de la institución reciben 
capacitación para superar la incertidumbre sobre 
los cambios de gestión pedagógica? 

     

19 

¿Los docentes de la institución gestionan por 

iniciativa propia los cambios positivos en la gestión 

institucional? 

     

 DIMENSIÓN: Actitud favorable al Cambio  

20 

¿Los docentes de la institución encuentran 
oportunidades de crecimiento profesional con los 
cambios de organización institucional? 

     

21 

 ¿Los docentes de la institución muestran 
compromiso con los cambios de organización 
institucional? 

     

22 

¿Los docentes de la institución encuentran 
oportunidades de mejora profesional en los nuevos 
modelos o enfoques pedagógicos? 

     

23 

¿Los docentes de la institución encuentran 
oportunidades de mejora personal en los cambios 
institucionales? 

     

24 

¿Los docentes de la institución encuentran 
oportunidades de mejora personal en los cambios  
de gestión pedagógica de la organización? 

     

25 

¿Los docentes de la institución encuentran 
oportunidades de mejora personal en los nuevos 
modelos o enfoques pedagógicos? 

     

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 



 

 

 

FICHA TÉCNICA  

 

VARIABLE: ACTITUD AL CAMBIO ORGANIZACIONAL 

Puntuaciones 

Escala cuantitativa                                     Escala cualitativa                                                                                                              

    1                                                                   Nunca 

    2                                                                   Casi nunca 

   3                                                                     A veces 

   4                                                                     Casi siempre 

   5                                                                     Siempre 

 

Evaluación en niveles por dimensión 

Escala  
cualitativa 

                                                                           Escala 
cuantitativa 

 
      Niveles  
 

      Actitud de 
cinismo ante el 
cambio 

       Creencias de 
temor 

              Actitud 
favorable al 
cambio 

  Puntaje 
  Mínimo 

   
Puntaje 
   
Máximo 

Puntaje 
Mínimo 

Puntaje 
Máximo 

Puntaje 
Mínimo 

Puntaje 
Máximo 

Inadecuada        1     20     1   11    1   10 

Regular      21    40     12   22    11   20 

Adecuada      41    60      23   35     21   30 

 

Evaluación de la variable 

                     
                       Niveles 

                                                        Actitud al 
cambio organizacional 

            Puntaje  Mínimo            Puntaje Máximo 

Inadecuada                  1                   41 

Regular                  42                    82 

Adecuada                 83                   1 25 

 

 

ACTITUD AL CAMBIO ORGANIZACIONAL 

         Inadecuada             REGULAR               Adecuada 

 
El (la) docente que se 
ubica en este nivel de 
actitud al cambio 
organizacional, muestra 
una deficiente conducta 

 
El (la) docente que se 
ubica en este nivel 
cumple con 
responsabilidad sus 
obligaciones, pero aun 

 
El (la) docente que se 
ubica en este nivel de 
actitud al cambio 
organizacional 
demuestra un eficiente 



 

 

y poca actitud de 
innovación, evidenciando 
resistencia para 
adaptarse a los cambios 
educativos. De igual 
manera presentan 
desanimo para cumplir 
con responsabilidad sus 
obligaciones en la 
institución.  
A veces también 
evidencian temor ante 
los cambios de las 
políticas educativas. Su 
puntuación oscila entre 1 
a 41 
 
 

muestra temor para 
adaptarse a los cambios 
que se presentan, 
mostrando deficiencia en 
la aplicación de nuevos 
retos y temor ante los 
cambios de los nuevos 
paradigmas y enfoques 
pedagógicos. Su 
puntuación oscila entre 
42 A 82 

trabajo ya que está 
siempre a la vanguardia 
de los cambios que se 
presentan. Además, 
demuestra iniciativa para 
aplicar nuevos retos, 
adaptándose con 
facilidad a las nuevas de 
las políticas educativas.  
Por consiguiente, trabaja 
con responsabilidad en 
sus obligaciones, 
demostrando una actitud 
optimista. Su puntuación 
oscila entre 83 A 125. 

 

 

 

 

 

Resultado alfa de cronbach actitud al cambio organizacional 

                                                                                 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,974 26 
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DIMENSIÓN 
 
 
 

 
 

INDICADOR 

 
 
        ÍTEMS 

OPCIÓN DE CRITERIOS DE EVALUACIÓN  
OBSERVACIÓN 

Y 
RECOMENDACI 

ONES 

S
ie

m
p

re
 

C
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N
u
n

c
a
 

RELACIÓN 
ENTRE LA 
VARIABLE 
Y LA 
DIMENSIÓN 

RELACIÓN 
ENTRE LA 
DIMENSIÓN 
Y EL 
INDICADOR 

RELACIÓN 
ENTRE EL 
INDICADOR 
Y EL ÍTEMS 

RELACIÓN 
ENTRE EL 
ÍTEMS Y LA 
OPCIÓN DE 
RESPUESTA 

 
Si 

 
No 

 
Si 

 
No 

 
Si 

 
No 

 
Si 

 
No 

 

A
C

T
IT

U
D

 A
L

 C
A

M
B

IO
 O

R
G

A
N
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A

C
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N
A

L
 

 

C
A

M
B
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R
G

A
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A

C
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N
A

L
 

Actitud de 
Cinismo ante el 

Cambio: 
Cambios 
producidos entre 
los cuales 
destacan la 
facilidad de 
adaptación, su 
grado de 
participación, 
integración y 
comunicación 
(Rabelo, Ros y 
Torres, 2004). 

Facilidad de 

adaptación 

 

1.-¿Los 

docentes de la 

institución se 

adaptan 

rápidamente a 

los cambios 

institucionales? 

 

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  

2.-¿Los 

directivos de la 

institución se 

adaptan 

rápidamente a 

los nuevos 

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  



 

 

paradigmas o 

modelos 

pedagógicos? 

Participación 

  

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

3.- ¿Los 

docentes 

participan 

activamente 

para que se 

realicen los 

cambios 

positivos en la 

gestión 

institucional? 

 

     x  x  x  x   

4.-¿Los 

docentes 

participan 

activamente 

para que se 

     x  x  x  x   



 

 

 

 

 

Integración 

 

 

realicen los 

cambios 

positivos en la 

gestión 

pedagógica de 

la 

organización? 

 

5.-¿Los 

docentes de la 

institución tiene 

predisposición 

para integrarse 

a los cambios 

positivos de 

gestión 

institucional? 

 

     x  x  x  x   

6.-¿Los 

docentes de la 

     x  x  x  x   



 

 

institución tiene 

predisposición 

para integrarse 

a los cambios 

positivos de 

gestión 

pedagógica de 

la institución? 

 

7.-¿Los 

docentes de la 

institución tiene 

predisposición 

para integrarse 

a los cambios 

positivos para 

el trabajo 

colaborativo? 

 

     x  x  x  x   



 

 

Comunicación 8.-¿Los 

docentes de la 

institución 

manifiestan su 

apoyo a los 

cambios de 

gestión 

institucional? 

 

     x  x  x  x   
 
 
 
 
 
 

9.- ¿Los 

docentes de la 

institución 

manifiestan su 

apoyo a los 

cambios de 

gestión 

pedagógica de 

la 

organización? 

 

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  



 

 

10.- ¿Los 

docentes de la 

institución 

manifiestan su 

apoyo  a los 

cambios 

positivos para 

el trabajo 

colaborativo? 

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  

Creencias de 
Temor: 

Creencias que 
les generan 
temor a los 
colaboradores 
ante los cambios, 
a través de la 
superación de 
temor de pérdida 
de posición y 
generar 

Superación de 
temor de 
perdida de 
posición  

 

11.-¿Los 
docentes de la 
institución 
superan sus 
temores de 
perdida de 
posición con 
los cambios 
positivos de 
gestión 
institucional?  

 

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  



 

 

conocimiento 
para superar la 
incertidumbre 
(Rabelo, Ros y 
Torres, 2004). 

12.-¿Los 
docentes de la 
institución 
superan sus 
temores de 
perdida de 
posición con 
los cambios 
positivos de 
gestión 
pedagógica de 
la 
organización? 

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  

-  13.-¿Los 
docentes de la 
institución 
superan sus 
temores de 
perdida de 
posición ante 
los nuevos 
modelos y 
paradigmas 
educativos? 

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  

Gestión del 

conocimiento 

para superar la 

incertidumbre 

14.- ¿Los 
docentes de la 
institución 
reciben 
información 
clara para 
superar la 

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  



 

 

incertidumbre 
sobre los 
cambios de 
gestión 
institucional?  

 

15.-¿Los 
docentes de la 
institución 
reciben 
información 
clara para 
superar la 
incertidumbre 
sobre los 
cambios de 
gestión 
pedagógica de 
la 
organización?  

      
x 

  
x 

 
 

 
x 

  
x 

  

    16.- ¿Los 
docentes de la 
institución 
reciben 
capacitación 
para superar la 
incertidumbre 
sobre los 
cambios de 

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  



 

 

gestión 
pedagógica? 

 

 17.-¿Los 

docentes de la 

institución 

gestionan por 

iniciativa propia 

los cambios 

positivos en la 

gestión 

institucional? 

 

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  

Actitud 
favorable al 

Cambio: 
Actitudes 
positivas que 
asumen los 
trabajadores ante 
los cambios 
organizacionales, 

Gestión del 
cambio por sí 
mismo  

 

21.-¿Los 

docentes de la 

institución 

encuentran 

oportunidades 

de mejora 

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  



 

 

considerando la 
gestión del 
cambio por sí 
mismo, 
oportunidades de 
mejora 
profesional y 
oportunidades de 
mejora personal 
(Rabelo, Ros y 
Torres, 2004). 

profesional en 

los cambios 

institucionales? 

22.-¿Los 

docentes de la 

institución 

encuentran 

oportunidades 

de mejora 

profesional en 

los cambios de 

gestión 

pedagógica de 

la 

organización? 

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  

23.-¿Los 

docentes de la 

institución 

encuentran 

oportunidades 

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  



 

 

de mejora 

profesional en 

los nuevos 

modelos o 

enfoques 

pedagógicos? 

 

Oportunidades 

de mejora 

profesional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

24.-¿Los 

docentes de la 

institución 

encuentran 

oportunidades 

de mejora 

personal en los 

cambios 

institucionales? 

 

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  

25.-¿Los 

docentes de la 

institución 

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  
 
 
 
 



 

 

 

 

 

 

encuentran 

oportunidades 

de mejora 

personal en los 

cambios  de 

gestión 

pedagógica de 

la 

organización? 

 
 
 
 
 

26.-¿Los 

docentes de la 

institución 

encuentran 

oportunidades 

de mejora 

personal en los  

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  



 

 

 



 

 

 



 

 

TÍTULO DE LA TESIS: Dirección estratégica y actitud al cambio organizacional en los docentes de una Institución Educativa, 

Tambogrande, 2019 

V
A

R
IA

B
L

E
  
2

 

 
 
 
 

DIMENSIÓN 
 
 
 

 
 
 
 
INDICADOR 

 
 
 
 

ÍTEMS 

OPCIÓN DE CRITERIOS DE EVALUACIÓN  
OBSERVACIÓN 
Y/RECOMENDA

CIONES 

S
ie

m
p

re
 

C
a
s
i 
s
ie

m
p

re
 

A
 v

e
c
e

s
  

C
a
s
i 
n
u

n
c
a
 

N
u
n

c
a
 

RELACI
ÓN 
ENTRE 
LA 
VARIABL
E Y LA 
DIMENSI
ÓN 

RELACI
ÓN 
ENTRE 
LA 
DIMENSI
ÓN Y EL 
INDICAD
OR 

RELACI
ÓN 
ENTRE 
EL 
INDICAD
OR Y EL 
ÍTEMS 

RELACIÓ
N ENTRE 
EL ÍTEMS 
Y LA 
OPCIÓN 
DE 
RESPUE
STA 

 
Si 

 
No 

 
Si 

 
No 

 
Si 

 
No 

 
Si 

 
No 

 

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
 

 

C
A

M
B

IO
 O

R
G

A
N

IZ
A

C
IO

N
A

L
 

Actitud de 
Cinismo 
ante el 

Cambio: 
Cambios 
producidos 
entre los 
cuales 
destacan la 
facilidad de 
adaptación, 
su grado de 
participació
n, 
integración 
y 
comunicaci
ón (Rabelo, 

Facilidad 

de 

adaptació

n 

 

1.-¿Los 

docentes 

de la 

institución 

se 

adaptan 

rápidamen

te a los 

cambios 

institucion

ales? 

 

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  



 

 

Ros y 
Torres, 
2004). 

2.-¿Los 

directivos 

de la 

institución 

se 

adaptan 

rápidamen

te a los 

nuevos 

paradigma

s o 

modelos 

pedagógic

os? 

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  

Participac

ión 

  

 

 

 

 

3.-¿Los 

docentes 

participan 

activament

e para que 

se realicen 

los 

     x  x  x  x   



 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Integració

n 

 

 

cambios 

positivos 

en la 

gestión 

institucion

al? 

4.-¿Los 

docentes 

participan 

activament

e para que 

se realicen 

los 

cambios 

positivos 

en la 

gestión 

pedagógic

a de la 

organizaci

ón? 

     x  x  x  x   



 

 

5.-¿Los 

docentes 

de la 

institución 

tiene 

predisposi

ción para 

integrarse 

a los 

cambios 

positivos 

de gestión 

institucion

al? 

     x  x  x  x   

6.-¿Los 

docentes 

de la 

institución 

tiene 

predisposi

ción para 

     x  x  x  x   



 

 

integrarse 

a los 

cambios 

positivos 

de gestión 

pedagógic

a de la 

institución

? 

7.-¿Los 

docentes 

de la 

institución 

tiene 

predisposi

ción para 

integrarse 

a los 

cambios 

positivos 

para el 

     x  x  x  x   



 

 

trabajo 

colaborativ

o? 

Comunica

ción 

8.-¿Los 

docentes 

de la 

institución 

manifiesta

n su apoyo 

a los 

cambios 

de gestión 

institucion

al? 

     x  x  x  x   
 
 
 
 
 
 

9.- ¿Los 

docentes 

de la 

institución 

manifiesta

n su apoyo 

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  



 

 

a los 

cambios 

de gestión 

pedagógic

a de la 

organizaci

ón? 

10.- ¿Los 
docentes 
de la 
institución 
manifiesta
n su apoyo  
a los 
cambios 
positivos 
para el 
trabajo 
colaborativ
o? 

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  

Creencias 
de Temor: 

Creencias 
que les 
generan 
temor a los 
colaborador

Superació
n de temor 
de perdida 
de posición  

 

11.-¿Los 
docentes 
de la 
institución 
superan 
sus 
temores 

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  



 

 

es ante los 
cambios, a 
través de la 
superación 
de temor de 
pérdida de 
posición y 
generar 
conocimient
o para 
superar la 
incertidumbr
e (Rabelo, 
Ros y 
Torres, 
2004). 

de perdida 
de 
posición 
con los 
cambios 
positivos 
de gestión 
institucion
al?  

12.-¿Los 
docentes 
de la 
institución 
superan 
sus 
temores 
de perdida 
de 
posición 
con los 
cambios 
positivos 
de gestión 
pedagógic
a de la 
organizaci
ón? 

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  



 

 

-  13.-¿Los 
docentes 
de la 
institución 
superan 
sus 
temores 
de perdida 
de 
posición 
ante los 
nuevos 
modelos y 
paradigma
s 
educativos
? 

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  

Gestión 

del 

conocimie

nto para 

superar la 

incertidum

bre 

14.- ¿Los 
docentes 
de la 
institución 
reciben 
informació
n clara 
para 
superar la 
incertidum
bre sobre 
los 
cambios 
de gestión 

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  



 

 

institucion
al?  

15.-¿Los 
docentes 
de la 
institución 
reciben 
informació
n clara 
para 
superar la 
incertidum
bre sobre 
los 
cambios 
de gestión 
pedagógic
a de la 
organizaci
ón?  

      
x 

  
x 

 
 

 
x 

  
x 

  

    16.- 
¿Los 
docentes 
de la 
institución 
reciben 

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  



 

 

capacitaci
ón para 
superar la 
incertidum
bre sobre 
los 
cambios 
de gestión 
pedagógic
a? 

 17.-¿Los 
docentes 
de la 
institución 
gestionan 
por 
iniciativa 
propia los 
cambios 
positivos 
en la 
gestión 
institucion
al? 

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  

Actitud 
favorable 

al Cambio: 
Actitudes 
positivas 
que asumen 

Gestión del 
cambio por 
sí mismo  

 

21.-¿Los 

docentes 

de la 

institución 

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  



 

 

los 
trabajadore
s ante los 
cambios 
organizacio
nales, 
considerand
o la gestión 
del cambio 
por sí 
mismo, 
oportunidad
es de 
mejora 
profesional 
y 
oportunidad
es de 
mejora 
personal 
(Rabelo, 
Ros y 
Torres, 
2004). 

encuentra

n 

oportunida

des de 

mejora 

profesiona

l en los 

cambios 

institucion

ales? 

22.-¿Los 
docentes 
de la 
institución 
encuentra
n 
oportunida
des de 
mejora 
profesiona
l en los 
cambios 
de gestión 
pedagógic
a de la 

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  



 

 

organizaci
ón? 

23.-¿Los 
docentes 
de la 
institución 
encuentra
n 
oportunida
des de 
mejora 
profesiona
l en los 
nuevos 
modelos o 
enfoques 
pedagógic
os? 

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  

Oportunid

ades de 

mejora 

profesion

al 

 

 

 

24.-¿Los 
docentes 
de la 
institución 
encuentra
n 
oportunida
des de 
mejora 
personal 
en los 
cambios 

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 

  



 

 

 

 

 

 

institucion
ales? 

25.-¿Los 
docentes 
de la 
institución 
encuentra
n 
oportunida
des de 
mejora 
personal 
en los 
cambios  
de gestión 
pedagógic
a de la 
organizaci
ón? 

      
x 

  
x 

  
x 

  
x 
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DIMENSIÓN 
 
 
 

 
 
INDICADOR 

 
 

        
ÍTEMS 

OPCIÓN DE CRITERIOS DE EVALUACIÓN  
OBSERVACIÓN 

Y/RECOMENDACION
ES 

S
ie

m
p
re

 

C
a
s
i 
s
ie

m
p
re

 

A
 v

e
c
e
s
  

C
a
s
i 
n

u
n
c
a

 

N
u
n
c
a

 

RELACIÓN 
ENTRE LA 
VARIABLE 
Y LA 
DIMENSIÓ
N 

RELACIÓN 
ENTRE LA 
DIMENSIÓ
N Y EL 
INDICADO
R 

RELACIÓN 
ENTRE EL 
INDICADO
R Y EL 
ÍTEMS 

RELACIÓN 
ENTRE EL 
ÍTEMS Y LA 
OPCIÓN 
DE 
RESPUEST
A 

 
Si 

 
No 

 
Si 

 
No 

 
Si 

 
No 

 
Si 

 
No 

 

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

 

  

Actitud de 
Cinismo 
ante el 
Cambio: 
Cambios 
producidos 
entre los 
cuales 
destacan la 
facilidad de 
adaptación, 
su grado de 
participación, 
integración y 
comunicación 
(Rabelo, Ros 
y Torres, 
2004). 

 

 

 

Facilidad de 

adaptación 

 
 
 
 
 
 

1. ¿Los 
docentes de 
la institución 
se adaptan 
rápidamente a 
los procesos 
de cambios 
de 
organización 
institucional? 

 

     

X  X  

X  X  

 

¿Los 
docentes de 
la institución 
se adaptan a 
los cambios 
de 
organización 
institucional 
sólo a nivel 
del discurso? 
 

     

X  X  

 



 

 

2. ¿Los 
docentes de 
la institución 
se adaptan 
rápidamente a 
los nuevos 
paradigmas o 
modelos 
organización 
institucional? 

 

     

X  X  

 

 

 

 

Participació

n 

  

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

¿Los 
docentes de 
la institución 
participan con 
actitud 
contraria a los 
cambios u 
objetivos de 
organización 
institucional? 

     

X  

X  X  

 

3. ¿Los 
docentes 
participan 
activamente 
para que se 
realicen los 
cambios 
positivos en la 
organización 
institucional? 

     

X  X  

 

4. ¿Los 
docentes 
participan 
activamente 
en la 
elaboración 

     

X  X  

 



 

 

 

 

de 
instrumentos 
de gestión 
para los 
cambios de 
organización 
institucional? 

 

¿Los 
docentes 
participan con 
cambios de 
comportamien
to lentos a la 
organización 
institucional? 

     

X  X  

 

 

 

 

 

 

 

Integración 

 

 

5. ¿Los 
docentes de 
la institución 
tiene 
predisposició
n para 
integrarse a 
los cambios 
positivos de 
organización 
institucional? 

 

     

X  

X  X  

 

6. ¿Los 
docentes de 
la institución 
tiene 
predisposició
n para 
integrarse a 
los cambios 
positivos de 

     

X  X  

 



 

 

organización 
institución? 

 

7. ¿Los 
docentes de 
la institución 
tiene 
predisposició
n para 
integrarse a 
los cambios 
positivos para 
el trabajo 
colaborativo 
de la 
organización 
institucional? 

 

     

X  X  

 

 

 

 

 

 

Comunicaci

ón 

8. ¿Los 
docentes de 
la institución 
manifiestan 
su apoyo a los 
cambios de 
organización 
institucional? 

     

X  

X  X  

 
 
 
 
 
 
 

9.- ¿Los 
docentes de 
la institución 
manifiestan 
su apoyo a los 
cambios que 
se producen 
en la 

     

X  X  

 



 

 

organización 
institucional? 

 

10.- ¿Los 
docentes de 
la institución 
manifiestan 
su apoyo al 
trabajo 
colaborativo 
en la 
organización 
institucional? 

 

     

X  X  

 

Creencias 
de Temor: 

Creencias 
que les 
generan 
temor a los 
colaboradore
s ante los 
cambios, a 
través de la 
superación de 
temor de 
pérdida de 
posición y 
generar 
conocimiento 
para superar 
la 
incertidumbre 
(Rabelo, Ros 

 
 
 
 
 
 
 
Superación 
de temor de 
perdida de 
posición  
 
- 
 
 

11. ¿Los 
docentes de 
la institución 
superan sus 
temores de 
perdida de 
posición con 
los cambios 
positivos de 
gestión 
institucional?  

 

     

X  X  

X  X  

 

12.-¿Los 
docentes de 
la institución 
superan sus 
temores de 
perdida de 
posición con 
los cambios 
positivos de 

     

X  X  

 



 

 

y Torres, 
2004). 

gestión 
pedagógica 
de la 
organización? 

¿Los 
docentes de 
la institución 
sienten temor 
e 
incertidumbre 
a los cambios 
que se 
producen en 
la gestión 
institucional? 

     

X  X  

 

13.-¿Los 
docentes de 
la institución 
superan sus 
temores de 
perdida de 
posición ante 
los nuevos 
modelos y 
paradigmas 
educativos? 

     

X  X  

 

 

Gestión del 

conocimient

o para 

superar la 

14.- ¿Los 
docentes de 
la institución 
reciben 
información 
clara para 
superar la 
incertidumbre 
sobre los 

     

X  X   X   

 



 

 

incertidumb

re 

cambios de 
gestión en la 
organización 
institucional?  

16. ¿Los 
docentes de 
la institución 
reciben 
capacitación 
para superar 
la 
incertidumbre 
sobre los 
cambios de 
gestión 
pedagógica? 

     

X  X  

 

17. ¿Los 
docentes de 
la institución 
gestionan por 
iniciativa 
propia los 
cambios 
positivos en la 
gestión 
institucional? 

     

X  X  

 

Actitud 
favorable al 

Cambio: 
Actitudes 
positivas que 
asumen los 
trabajadores 
ante los 
cambios 

 
 
 
Gestión del 
cambio por 
sí mismo  

 

21. ¿Los 
docentes de 
la institución 
encuentran 
oportunidades 
de 
crecimiento 
profesional 
con los 

     

X  X  X  X  

 



 

 

organizacional
es, 
considerando 
la gestión del 
cambio por sí 
mismo, 
oportunidades 
de mejora 
profesional y 
oportunidades 
de mejora 
personal 
(Rabelo, Ros y 
Torres, 2004). 

cambios de 
organización 
institucional? 

22. ¿Los 
docentes de 
la institución 
muestran 
compromiso 
con los 
cambios de 
organización 
institucional? 

     

X  X  

 



 

 



 

 

 



 

 

                                                                                 MATRIZ DE CONSISTENCIA  

“Dirección estratégica y actitud al cambio organizacional en los docentes de una Institución Educativa, Tambogrande, 2019.” 

 

VARIABLE PROBLEMA 
GENERAL 

HIPÓTESIS GENERAL TÉCNICA  ESCALA 

Dirección 
Estratégica 

¿Cuál es la relación 

entre la dirección 

estratégica y la actitud 

al cambio 

organizacional de los 

docentes de una 

Institución educativa 

Tambogrande - 2019? 

 

Existe relación significativa entre 

la dirección estratégica y la 

actitud al cambio organizacional 

de los docentes de una 

Institución educativa, 

Tambogrande - 2019 

Encuesta  
Ordinal: 

1= Nunca 

 

2= Casi nunca 

 

3= A veces 

 

4= Casi siempre 

 

5= Siempre 

DIMENSIONES PROBLEMAS  
ESPECÍFICOS 

HIPÓTESIS ESPECÍFICAS INSTRUMENTO ESCALA 

Planificación 
Estratégica 
 
 
 
 
 

a).¿Cuál es  la relación 

entre la dimensión 

planificación 

estratégica y la actitud 

a) Existe relacion directa y 
significativa entre la 
dimensión  planificación 
estratégica y la actitud al 
cambio organizacional de 
los docentes de una 
Institución educativa. 

Cuestionario Ordinal: 

1= Nunca 

 

2= Casi nunca 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
Implementación 
Estratégica 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Tareas de control 

al cambio 

organizacional de los 

docentes de una 

Institución educativa, 

Tambogrande -  2019? 

 

b). ¿Cuál es la 

relación entre la 

dimensión 

implementación de la 

estrategia y la actitud 

al cambio 

organizacional de los 

docentes de una 

Institución educativa, 

Tambogrande – 2019? 

 

 

 c). ¿Cuál es la 

relación entre la 

dimensión tareas de 

 

b). Existe relación directa y 

significativa entre la dimensión 

implementación de la estrategia 

y la actitud al cambio 

organizacional de los docentes 

de una Institución educativa. 

 

 

 

 

 c). Existe relación directa y 

significativa entre la dimensión 

tareas de control y la actitud al 

cambio organizacional de los 

docentes de una Institución 

educativa. 

 

 

3= A veces 

 

4= Casi siempre 

 

5= Siempre 



 

 

control y la actitud al 

cambio organizacional 

de los docentes de 

una Institución 

educativa, 

Tambogrande -  2019? 

 

VARIABLE PROBLEMA 
GENERAL 

HIPÓTESIS GENERAL TÉCNICA  ESCALA 

Actitud al cambio 
organizacional 

  ENCUESTA  

DIEMENSIONES PROBLEMAS 
ESPECÍFICOS 

HIPÓTESIS ESPECÍFICAS TÉCNICA  ESCALA 

Actitud de Cinismo 
ante el Cambio 
 
Creencias de 
Temor 
 
 
Actitud favorable al 
Cambio 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Cuestionario Ordinal: 

1= Nunca 

2= Casi nunca 

3= A veces 

4= Casi siempre 

5= Siempre 

 



 

 

Solicitud de permiso para la aplicación del instrumento 

 

  

 



 

 

 

 

 



 

 

Aplicación del instrumento 

 

 

 

 


