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RESUMEN

El presente estudio determinar la relacion entre Comunicacién organizacional
educativa y gestion del cambio en el Colegio Fiscal "Clemente Yerovi" Guayaquil,
Guayas, 2019, en la falta de estrategias de canales de comunicacion y la
aceptacion de los integrantes de la comunidad educativa por una gestion de
cambio, este analisis se procesé bajo un alcancé cuantitativo. La investigacion fue
de género correlacional, se utilizé un disefio descriptivo - correlacional, la muestra
gue se seleccion6 estuvo conformada por 38 personas. La cuantificacion de datos
se realiz6 técnica de encuesta aplicando un cuestionario relacionado con las dos
variables de comunicacion organizacional y gestion de cambio, en la institucion
educativa Clemente Yerovi Indaburi, donde se utilizo la matriz de validacion
correspondiente. Con el objetivo de analizar y comprender las dimensiones entre
ambas variables y la hipotesis utilice ensayos estadisticos de Richardson y lat de
student, que otorgaron determinar la relacion entre las variables y comprobar la
hipdtesis. Los resultados mostraron debilidad en la comunicacion organizacional en
un 79% de nivel regular y una aceptacion a la gestion de cambio para un buen
manejo de la organizacion 95%, en nivel adecuado donde la parte colaborativa de
los docentes fue expresada en 61% regular y la resistencia al cambio fue aceptada
en un 95% que nos fortalecerd en la eficiencia de nuestro trabajo. Aparte se
determinaron que existe relacion significativa entre ambas variables. El grado de
relacion segun el coeficiente de Richardson fue de 0,809** (Sig.= 0.000 < 0,01) lo

gue indica una correlacion muy alta, directa y significativa a nivel 0.01.

Palabras clave: Comunicacion organizacional, colaborativa, gestion de cambio,

liderazgo
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ABSTRACT

The present test is related to educational communication and change management
in the Fiscal School "Clemente Yerovi" Guayaquil, Guayas, 2019, in the lack of
communication and communication strategies of the integral communities of the
educational community for a management of change, this analysis was processed
under a quantitative scope. The investigation was of correlational gender, a
descriptive - correlational design was used, the sample that was selected consisted
of 38 people. The quantification of the data is applied with respect to the
communication variables and change management, in the Clemente Yerovi Indaburi
educational institution, where the corresponding validation matrix was used. With
the aim of analyzing and understanding the measurements between the variables
and the database that can be used in the statistical studies of Richardson and the
student, who gave the relationship between the variables and tested the hypothesis.
The results showed that the relationship between 95% and 95% of cases, the
importance of change management for the management of the organization. The
degree of relationship according to the Richardson coefficient was 0.809 ** (Sig =
0.000 <0.01) which indicates a high, direct and significant correlation at the 0.01

level.

Keywords: Organizational, collaborative communication, change management,

leadership
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l. INTRODUCCION

A nivel internacional la comunicacion organizacional educativa es vista como factor
clave del liderazgo educativo, es asi como segun Saladrigas (2016) describe la
comunicacion Organizacional desde una Institucion Educativa Cubana. En su
perspectiva, la autora considera que los sistemas de gestion administrativa se ven
afectados por factores como la habilidad de expresion, informacion y persuasion,
asi como también por la capacidad para incorporarse a los grupos y las conductas
de orden. (Saladrigas, 2016).

En torno al incremento de la calidez en las instituciones educativas se analiza la
comunicacion organizacional en Espafa, a traves del estudio realizado por Papic
(2016) en el que se enfatizan los problemas originados a partir de la inadecuada o
deficiente comunicacion organizacional, lo cual conlleva hacia las malas
relacionales interpersonales entre docentes y directivos. Segun el actor en la
mayoria de las Instituciones Educativas de Espafia se aplican sistemas de
informacion con mayor precision entre docentes y directivos a fin de incrementar la
eficacia de las actividades planificadas, en tal sentido se utilizan medios de
comunicacion tales como escritos, mensajes audiovisuales, e-mail o fax. (Papic,
2016).

En Colombia, de acuerdo con el andlisis realizado por Hernandez (2014) la
organizacion comunicacional suele ser en su gran mayoria “compleja”, debido a los
elementos que intervienen como son: estudiantes, docentes, padres de familia y
directivos. La percepcion de algunos docentes sobre la organizacion
comunicacional en su institucion educativa se relaciona con el mal liderazgo, en
ciertos casos donde la comunicacion pasa de ser afectiva a tensa, en efecto se
genera un ambiente hostil, donde se evidencia claramente la falta de coordinacién

y compromiso laboral. (Hernandez, 2014).

En base a la reflexion realizada por (Chris, 2018) sobre las consecuencias de la
mala organizacibn comunicacional se identifican como principales causas del
problema a la comunicacion pobre, la presencia de varios dirigentes en una sola

administracion y la falta de técnicas para dirigir los trabajos en equipo. (Chris, 2018).



Sin duda alguna, la organizacion depende de la comunicacion, desde esta
perspectiva Arru (2014) relaciona directamente los problemas de gestion con la
deficiente o inadecuada comunicacion organizacional. Entre los problemas
originados, menciona la desorientacion en la implementacion de planes
estratégicos, la falta de compromiso laboral del equipo de trabajo, la ejecucion de
actividades sin direccion o visibn compartida, desconfianza, desmotivacion al
participar en las actividades programas, mayor riesgo a tomar decisiones erréneas,
oposicién del personal y division entre comparieros. (Arru, 2014).

La organizacion comunicacion educativa en México de acuerdo con Velasquez
(2014) es considerada como un proceso en el que intervienen de manera dinamica
los miembros que conforman la institucion. En busca de una mayor eficacia en los
procesos de comunicacion dentro de la organizacion se han implementados
herramientas tecnoldgicas, sin embrago estas no han sido explorado y utilizado de
manera extensa debido al desconocimiento que algunos docentes tienen sobre el
uso de TIC’s. (Velasquez, 2014).

Segun Favaro (2014) la comunicacion organizacional en Argentina es considerada
COMO un proceso permanente de transmision y recepcion, en que no solo se envia
y reciben mensajes, sino también valores, ideas y actitudes, es por ello que se
fortalece la implementacion de politicas de comunicacion que permitan mejorar la

vida de las personas. (Favaro, 2014).

En Brasil, la comunicacién organizacional segun Gelves (2011), esta
estrechamente relacionada con la gestidn de relaciones tanto entre docentes, como
directivos, estudiantes y padres de familia, donde el principal componente es el
liderazgo, donde se puede lograr una comunicacion efectiva o ineficaz. Hoy en dia,
la comunicacion organizacional en Brasil ha mejorado de forma progresiva,

logrando con ello optimizar el manejo de conflictos. (Gelves, 2011).

Sobre la gestién de cambio a nivel internacional se analiza desde la perspectiva de
las organizaciones escolares chilenas, realizada por Solar (2015) quien se fija en
las transformaciones culturales propuestas con la finalidad de contrarrestar los
conflictos que existen al interior de las organizaciones debido a la dificultan para

adaptarse a los nuevos cambios y que emergen del desconocimiento de las



administraciones, situacion que en efecto perjudica a los docentes y en general a

toda la institucién educativa.

En ciertas instituciones educativas de Chile, existe una clara contradiccion entre la
planeacion y la accion, es decir que en algunos casos se planifica sin fundamentos,
mientras en otros se lleva a la accion planes de gestion de cambio sin reflexion,
solo por cumplir a tiempo con un requisito de funcionamiento, lo que genera muchas
veces dificultades a la hora de ejecutar nuevas acciones en el marco de una gestion
de cambio. (Solar, 2013).

Segun Garbanzo (2015) factores externos como la globalizacién y la aparicion de
nuevas tecnologias conllevan de manera necesaria a las instituciones educativas
hacia la gestion de cambio. En este contexto muchas instituciones de Costa Rica
empezaron nuevos procesos de organizacion dejando a un lado aquellos modelos
estratégicos de administracion tradicional. Cabe recalcar que los cambios dentro
de una organizacion educativa pueden ser generados por fuerzas internas, como
se da en muchas instituciones costarricenses, donde el disefio de nuevos idearios,
vision, mision y objetivos educativos transfiere hacia la asociacion de nuevos
procesos en la realidad institucional, sin embargo, tales trasformaciones no resultan

exitosas debido a la resistencia al cambio.

A nivel nacional la comunicacion organizacional tiene un papel fundamental dentro
del proyecto educativo institucional, en el cual se articulan todos los organismos
internos con el propdsito de optimizar los tipos de gestion propuestos en el marco
legal educativo, para ello se reevalla cada elemento de los componentes de
planificacion. El Proyecto Educativa Institucional en el Ecuador, es la principal via
hacia la comunicacion organizacional efectiva, en tanto que su disefio se
caracteriza por ser integrador, inclusivo, generados Yy flexibles. (Direccion Nacional

de Mejoramiento Pedagogico, 2016).

Para mejorar la comunicacién organizacional en las institucionales educativas se
aplican estrategias internas que involucra a todos los miembros del Colegio Fiscal
Clemente Yerovi, tal como lo expresa Estrella (2016) quien a nivel organizacional

analiza la comunicacion a partir de la realidad del Ecuador. Una de las debilidades



detectadas en la mayoria de las instituciones educativas del Ecuador es el

insuficiente compromiso acaecido por la falta de partencia.

Cabe recalcar que entre los factores negativos que influyen en la comunicacion
organizacional prevalece en el Ecuador el descuido de ciertas areas administrativas
como la de Recursos Humanos, cuya funcion se centra en la distribucién del
personal, omitiendo los intereses y expectativas sobre la informacién requerida por
toda la comunidad educativa del Colegio Fiscal Clemente Yerovi Indaburi, a esto se
suma la fallas en los procesos y vias de informacion. (Estrella, 2016)

En un enfoque sobre la comunicacién organizacional en las instituciones publicas
y privadas del Ecuador realizado por Calle & Ibarra (2012) se establece la
necesidad de capacitar al personal, de modo que puedan adaptarse a los cambios,
asi como también hacer uso de las nuevas herramientas que facilitan el proceso de

transmision y recepcion de informacion relevante.

Desde el analisis realizado por Rodriguez (2017) la innovacion escolar consolidada
en diversos paises de América, ha repercutido significativamente sobre el Ecuador,
donde el gran obstaculo dentro de la gestion de cambio, radica en la adaptacion del
actual curriculo a la realidad de cada institucion educativa. En este contexto no
intervienen solo los docentes, sino también los directivos, quienes para garantizar
una adecuada percepcion hacia el cambio deben estar atentos a los nuevos
procesos, ademas de ejecutar estilos de liderazgo con vision futuristica.
(Rodriguez, 2017).

Considerando la restructuracion basica de la Ley Organiza de Educacion
Intercultural del Ecuador, es preciso aceptar la necesidad de reconocer la estructura
organizacional, con el objetivo de facilitar la gestion de cambio a través de la
implementacion de proyectos, planes de mejora, cultura organizacional e

innovacion. (Ministerio de Educacion, 2016).

A nivel local se analiza la situacion de la comunicacion organizacional en el Colegio
Fiscal “Clemente Yerovi”, la cual se ve afectada, por factores profesionista,
practicas de valores incorrectas, por malas interpretaciones de los comunicados,
capacitaciones, socializacién de la administracion, ademas ideologias politicas de

organizaciones educativa que van en contra a las buenas practicas comunicativas



de todo tipo, todo con el fin de hacer llamados de atencion o algun aviso de forma
directa, siendo esto para algunos docentes tipos de comunicacion negativos y de

una mala préctica profesional o escarnio para los docentes por lo cual lo ven mal.

La ardua tarea de comunicacion organizacional educativa, que se realiza en la
institucion es muy compleja para las autoridades, por acciones de docentes que no
quieren aceptar las nuevas reformas o normas educativas que son expuestas a los
docentes para generar cambios, sin embargo esta acciones de liderazgo por parte
de la rectora, vicerrectora e inspectores son tomadas en algunos casos por los
docentes de la institucibn como acoso laboral, y hay quienes piensa que las
acciones comunicativas de las autoridades no son efectivas o innecesarias siendo

esto un problema que a diario se vive en el Colegio Fiscal “Clemente Yerovi”.

En el Colegio Fiscal “Clemente Yerovi”, existe el departamento de administracion,
DECE y pedagogico, cada cual cumplen roles en funcion del bien institucional y
cada uno de ellos realiza comunicaciones a los docentes, para informar, colaborar
y para mejorar estrategias, sin embargo las comunicaciones no es receptado con
buena actitud por los docentes, la comunicacion es lenta y no llega con fluidez y
claridad, que piensan que el DECE solo esta para ayudar a los estudiantes no a
ellos, siendo una de las causas de los llamado de atencion, que realizan este
departamento de forma directa a los docentes y a los deméas departamentos, con
el objetivo de hacer mejores didlogos e instruir a los docentes, pero tampoco las
autoridades pueden hacer cambios, porque los docentes rechazan la gestion por la
mala interpretacion entre unos y otros miembros de la institucion para asimilar casi

siempre todo tipo de comunicacién organizacional.

En la actualidad algunos docentes, se reudsan seguir ordenes de las autoridades
principales de la institucion, porque no sienten empatia con las comunicaciones
organizativas del rector y vicerrector en cambio otros docentes receptan todas las
comunicaciones por partes de las autoridades, pero exponen que no son explicitas
y en algunos casos ambiguas los tipos de comunicaciones que utilizan los directivos
hacia los docentes en las reuniones, ya que llegan entre pasillos o rumores y no a

través de un canal o medio de comunicacion.



Pese a reusarse algunos docentes a las capacitaciones, socializaciones y a
integrarse a todas las actividades emitidas por las autoridades del plantel, se realiza
una ardua tarea interna por el departamento de administracion para realizar
cambios en la gestién administrativas con el objetivo de brindar orientacién utépica
y mejores comunicaciones organizacionales con la meta de mejorar las relaciones
humanas entre directivos y docentes. No solo estas buenas comunicaciones son
favorables para directivos y docentes, sino para mejorar los desempefios en el aula
de clases, y actividades curriculares y extracurriculares que beneficien a los

estudiantes en su participacion en el plantel educativo.

La gestién de cambio organizacional que se realiza en el Colegio Fiscal “Clemente
Yerovi’, por parte de las autoridades sera para adaptar las capacidades de
liderazgo organizacional, donde se empleard& normas de comportamientos
organizativas que influya, motive y estimule en liderazgo de cada docente. Donde
es primario una buena comunicacion entre directivos y docentes, lo cual se lo
conseguira con dialogos que impulsen la emision y recepcion de acuerdos, planes,
proyectos y estrategias que garanticen el bienestar de los docentes y autoridades.
Pero esto parece tener causas como; reuniones innecesarias, mala distribucion de
los personales administrativos ya que son de preferencia segun algunos docentes,
capacitaciones y socializaciones improvisadas, y cuyas consecuencias son la
resistencia socioldgica y psicologica que algunos docentes manifiesta a voz de aula

entre docentes.

Se ha observado en la institucién educativa que algunos docentes se resisten a la
gestion de cambio, y las consecuencias son las malas acciones organizativas de
estos docentes, asisten de manera forzada a las reuniones, capacitaciones o
socializaciones que imparten las autoridades, el departamento del DECE vy el
departamento pedagogia, e incluso ven con malas perspectivas los cambios en la
gestion a corto y mediano plazo, discrepando en cada una de las reuniones que

sea posible.

El problema central de la investigacidn se centra en la siguiente interrogante:
¢existe relacion entre la comunicacion organizacional educativa y la gestion de
cambio, en los docentes del Colegio Fiscal "Clemente Yerovi" de la ciudad de

Guayaquil, provincia de Guayas, 20207



En funcién del problema central de la investigacion formulamos también algunas
interrogantes complementarias: ¢existe relacion entre la comunicacion
organizacional educativa y el cambio organizacional?; ¢existe relacion entre la
comunicacion organizacional educativa y el liderazgo para el cambio?; y por ultimo
¢ existe relaciéon entre la comunicacion organizacional educativa y la resistencia al

cambio?

La investigacion es conveniente porque se enfoca en la comunicacion
organizacional educativa desde la gestion de cambio, lo cual servira para establecer
acciones que permitiran mejorar la calidad educativa, logrado a su vez ser modelo
de aplicacion en otras instituciones cuya problematica se relacione con las variables

del estudio.

La investigacion beneficiara a los docentes y el personal administrativo puesto que
a partir de sus percepciones en torno a las variables e indicadores se estableceran
propuestas para la 6éptima gestion de cambio a partir de los problemas suscitados

al margen de la inadecuada comunicacién organizacional.

El estudio tiene implicaciones practicas en cuanto a los resultados que se obtendran
y que permitiran conocer el nivel de comunicacion organizacion educativa y gestion
de cambio, cuyas implicaciones seran trascendentales tanto en los directivos como
en los docentes del colegio Fiscal "Clemente Yerovi" de Guayaquil, preparandolos

para enfrentar situaciones contradictorias en los procesos de cambio.

En lo tedrico se lograra aportar informacion explicita y fundamental en la deteccion
de problemas que interrumpan la adaptacién al cambio, ademas las variables
planteadas serviran de referente para otros estudios a nivel internacional nacional

y Local.

En el contexto educativo, se justifica porque ampliara informacién a través de
canales, soportes y estrategias sobre la comunicacién organizacional educativa y

su relacion con la gestion de cambio.

En lo metodologico porque se utilizara el método cualitativo, a través de la

aplicaciéon de instrumentos que una vez validados estaran aptos para ser aplicados



en la institucién se observa el problema, ademas favorece el disefio de conceptos

practicos sobre las variables, dimensiones e indicadores.

En el aspecto social, la investigacion contribuira en la formacion de un personal de
trabajo mas comprometido, con sentido de pertenencia y una facilidad de
adaptacion al cambio, relevando el prestigio en la institucion porque estaran
conectados en lineas de comunicacion de autoridades, docentes y asi cumplir con

un buen manejo de gestion en la organizacion y en la comunidad.

El objetivo general de la investigacion se centra en poder determinar la relacién
entre la comunicacion organizacional educativa y la gestion de cambio de los
docentes del Colegio Fiscal "Clemente Yerovi" Guayaquil, Guayas, 2020. Asi
mismo los objetivos especificos precisan que se debe de conocer la relacion entre
la comunicacion organizacional educativa y el cambio organizacional, de la misma
manera se debe de establecer la relacion entre la comunicacion organizacional
educativa y el liderazgo para el cambio; y por ultimo precisar la relacion entre la

comunicacion organizacional educativa y la resistencia al cambio.

La hipoétesis general de la investigacion establece que: existe relacion significativa
entre la comunicacion organizacional educativa y la gestion de cambio, en los
docentes que laboral en el Colegio Fiscal "Clemente Yerovi" de la ciudad de
Guayaquil, provincia del Guayas, durante el afio lectivo 2020. La hipotesis

considera que no existe tal relacion significativa.

Finalmente, las hipotesis especificas determinan que: existe relacion significativa
entre la comunicacion organizacional educativa y el cambio organizacional; asi
como también se precisa que existe relacion significativa entre la comunicacion
organizacional educativa y el liderazgo para el cambio; por ultimo, existe relacién
significativa entre la comunicacién organizacional educativa y la resistencia al

cambio.



II. MARCO TEORICO

En el disefio del presente proyecto se ha analizado antecedentes a nivel
internacional como la tesis de Pefia & Predo (2018), con el titulo “Gestidon de cambio
y el trabajo en equipo”, realizada previo a la obtencion del titulo de maestros en
Gestion publica y gubernamental, de la Universidad Norbert Wiener de Peru, cuyo
tipo de investigacion aplicada siendo el disefio no experimental correlacional,
aplicada a una muestra de 75 personas, la técnicas aplicada fue la encuesta y el
instrumento aplicado el cuestionario, a través de la cual se concluye que existe
correlacion moderada e inversa la gestion de cambio y el trabajo en equipo, la
primera de ellas de ubica en un nivel medio, obteniendo un valor de Rho=0,40, la
correlacion entre participacion y el trabajo en equipo resulté ser moderada e
inversa, cuyo valor Rho=0,478.

Del mismo modo se examina la tesis de Pukido (2017), con el titulo “Propuesta para
la implementacion de un modelo de gestion de cambio”, por la obtencidn del titulo
de magister en Administracion de empresas y MBA, en la universidad EAN de
Bogota, utilizandose un tipo de investigacion aplicada con disefio descriptivo —
experimental, en las cuales se concluye que el modelo de gestion de cambio

alcanza un nivel bueno.

Asi también Miranda & Pastor (2015), con el titulo “Comunicacion organizacional y
clima social en el proceso de cambio”, realizada previo a la obtencion del titulo de
maestria en Psicologia, de la Universidad Sefior de Sipan de México, cuyo tipo de
investigacion es no experimental con disefio descriptivo -correlacional aplicada a
una muestra de 152 colaboradores de ambos sexos, a quien se aplicé la técnica
encuesta y el instrumento cuestionario, desde la perspectiva de los encuestados la
comunicacion organizacional alcanza un nivel medio, en conclusién se determina
gue existe relacion positiva, débil y altamente significativa entre las variables de la
investigacion. Con respecto al clima social para el cambio se alcanzd un nivel
bueno, existiendo una relacion positiva, alta y significativa con los indicadores de

comunicacion descendente, ascendente y horizontal.

Por otro lado, se hace un analisis del estudio realizado por Montafia & Torres

(2015), con el tema “Caracteristicas de la comunicacién organizacional y



lineamientos de la gestion de cambio”, desarrollada previo a la obtencion del titulo
de magister en direccion y gerencia de empresas, en la Facultad de Administracion
de la Universidad del Rosario de Bogota — Colombia. El tipo de investigacion es
descriptiva y disefo correlacional simple, dirigido a una muestra de 76 personas, a
quienes se aplico la encuesta como técnica y un cuestionario como instrumento. En
la investigacion se concluye que la comunicacion organizacional en la empresa es
compleja y vertical, por lo que se recomienda establecer estrategias que permita

general un cultura para el cambio basado en la realidad institucional.

Por su parte Hernandez A. (2013) en su investigacion titulada “Plan de
comunicacion organizacional para la gestion de cambio”, realizada previo a la
obtencion del titulo de magister en Ciencias Politicas y Sociales, en la Universidad
Nacional Autdnoma de México, de tipo experimental y disefio descriptivo simple,
aplicada a una muestra de 20 empleados, a quien se aplico la técnicas encuesta y
el instrumento cuestionario, a través de la cual se concluye que la comunicacion
organizacional en la empresa Garsam requiere modificaciones puesto que el
proceso de comunicacion carece de elementos fundamentales como son: el sentido
de pertenencia y la organizacion, suscitandose muchas veces conflictos en las
relaciones laborales, por lo cual la comunicacion organizacional alcanzé un nivel

deficiente.

Por otra parte se encuentra el trabajo investigativo realizado por Pizarro (2013), con
el titulo “Modelo de gestion de cambio y la comunicacién organizacional”, realizada
previo a la obtencion del titulo de magister en gestidén y direccion de empresas,
realizado en la Universidad de Chile, con el tipo de investigacion experimental,
disefio descriptivo, aplicada a una muestra de 100 personas, a quienes se aplicé la
encuesta como técnica y el cuestionario como entrevista, concluyéndose que el
modelo de gestion de cambio influye sobre la comunicacion organizacional, en este
proceso la transmision de la idea debera estar directamente vinculada hacia una

vision.

A nivel nacional se analizan las investigaciones realizadas en torno a la
comunicacion organizacional y la gestién de cambio, tal como el estudio realizado
por Viera (2016), que es su tesis titulada “Estrategias de comunicacion

organizacional y la gestion de cambio”, cuyo tipo de investigacion descriptiva de
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disefio documental y de campo, dirigida a una muestra de 222 personas que
laboran en la institucion, aplicAndoseles la encuesta como técnica y el cuestionario
como instrumento, en el que se concluye que la comunicacién organizacional es un
factor muy importante en la gestion de cambio, el nivel alcanzado por la variable
comunicacion organizacional es inferior, existiendo relacidn significativa entre las

variables.

Asi también se realiza un analisis en base al trabajo de investigacion realizado por
Tipantufia (2015), con el titulo “La comunicacién Organizacional y su incidencia en
el desempenio laboral”, realizada previo a la obtencion del titulo de maestria en
Psicologia, de la Universidad Central del Ecuador, con tipo de investigacion
descriptivo correlacional y disefio transversal, aplicada a una muestra de 68
empleados, a quien se aplico la técnicas encuesta y el instrumento cuestionario de
comunicacion con una escala nominal, a través de la cual se concluye que la
comunicacion organizacional y el desempefio laboral se relaciona de manera
directa y significativa, en un nivel de 0,876 segun el Alfa de Cronbach, de acuerdo
con los resultados en el analisis descriptivo la comunicacion organizacional alcanza

un nivel bueno.

Por otra parte se analiza el trabajo realizado por Balarezo (2014), con el titulo “La
comunicacion organizacional interna y su incidencia en la gestion organizacional”,
realizada previo a la obtencién del titulo de magister en administracion de
empresas, de la Universidad Técnica de Ambato de Ecuador, de tipo correlacional
y disefio correlacional causal, aplicada a una muestra de 30 empleados de la
empresa San Miguel, a quien se aplicd la técnica encuesta y el instrumento
cuestionario, a través de la cual se concluye que la comunicacién organizacional
interna se relaciona de manera directa con la gestion organizacional de la empresa,
puesto que si existe una comunicacion efectiva y agradable el nivel de productividad
de los empleados aumentara. En cuanto a la comunicacion organizacional en la
investigacion realizada por Balarezo (2014) alcanzé un nivel regular, debido a la

deficiencia de algunos medios de comunicacién utilizados por los administrativos.

Asi también se examina el trabajo realizado por Pérez (2013) con el titulo
“Aplicacion del Modelo de Kotter para la gestion del cambio en la incorporacion de

las TIC en el proceso de innovacion académica”, realizada previo a la obtencion del
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titulo de magister en Tecnologias para la Gestion y practica docente, de la Pontificia
Universidad Catdlica del Ecuador, de tipo de investigacion aplicada y disefio
descriptiva, aplicada a una muestra de 14 estudiantes de distintas edades y
géneros, a quienes se aplico la técnica encuesta y el instrumento cuestionario, a
través de la cual se concluye que todos los docentes estan inmersos en la
tecnologia, debido a que a diario hacen uso de medios sociales como el correo, sin
embargo en lo que respecta a la plataforma educar Ecuador, apenas el 21,7 le da
uso de manera cotidiana, esto se debe al nivel de dominio que tienen sobre las TIC,
una gran cantidad de docentes se limitan al hacer uso de las herramientas

tecnoldgicas por la falta de conocimiento que tienen respecto a su manejo.

Cabe resaltar la tesis realizada por Villalba (2014) con el titulo “La cultura
Organizacional como variable estratégica para el cambio”, realizada en el programa
de posgrado para la obtencion del diploma de maestria en desarrollo del Talento
Humano, de la Universidad Andina Simon Bolivar en Ecuador, bajo el tipo de
investigacion aplicada y disefio correlacional - descriptiva, aplicada a una muestra
de 168 empleados, a quienes se aplicO la técnica encuesta y el instrumento
cuestionario, misma que se compone de 14 enunciados con la escala de medicion
tipo Likert, mediante la cual el instrumento correspondiente a la variable cultura de
cambio alcanzé un nivel de confianza de 95% que lo califican como adecuado,
finalmente se concluye que la cultura organizacional se relaciona de manera directa
con el cambio, de acuerdo con los datos obtenidos en la muestra considerada, el
liderazgo que predomina en la empresa es democratico, pese a ello existen
empleados que no se adaptan a los cambios con relacion al modo de trabajo en

equipo, siendo necesario un ajuste de las estrategias de integracion.

La comunicacion organizacional es aquella que establecen las instituciones y forma
parte de su cultura o de sus normas. Debido a ello, la comunicacion entre los
funcionarios de diferentes niveles, los jefes y sus subordinados y los directores con

el resto de la organizacion, debera ser fluida. (De Castro, 2017).

La comunicacion organizacional educativa, “es la comunicacion que existe entre
directivos y docentes que son parte de la misma institucion formativa”. Es una
comunicacion interna que se realiza en juntas de cursos, reuniones entre directivos

y el profesorado de la institucion educativa, para acordar planificaciones escolares
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durante el periodo lectivo. (Papic, La Comunicacion Organizacional en Entidades
Educativas, 2016).

Las instituciones educativas forman parte del colectivo comunicativo interna, cuyo
rol es informar, dialogar, discutir, acordar temas formativos, llamar la atencion, etc.,
con el fin de cumplir metas, objetivos a corto y mediano plazo, y poder convivir
mejor. Mantener una organizacion educativa en buen ejercicio, requiere de una
buena comunicacién entre directivos y docentes, que estén dispuestos a receptar
de buena forma un mensaje o emitir mensajes que beneficien a la organizacion

educativa.

La comunicacion informativa son narraciones con un alto grado de valor y estrictas
normas, para comunicar temas y sucesos con el fin de mantener bien informados
a la organizacion. DE acuerdo con Barrera & Casanova (2015): la comunicacion
informativa trabaja cuando la emision y la recepcion del mensaje tiene como
atributo la total confiabilidad en toda institucion educativa con el objetivo de poder

salvaguardar la valiosa informacion de la estructura organizacional.

Segun Alsius & Salgado (2014), “la noticia informativa es transparente en las
organizaciones del estado (escuelas, colegios, institutos y universidades publicas)
y en algunas privadas lo son también”. Esto se realiza en la realizacion de
proyectos, actividades donde existan fondos econdmicos con el objetivo de hacer

la rendicion de cuentas ante padres, autoridades distritales y educativas.

La comunicacion informativa promueve la participacion de los principales
ciudadanos en la planificacion de proyectos, su realizacién y su intervencion de
cambios en todas las actividades organizacionales y ademas provee de otros

factores a las buenas relaciones laborales.

La comunicacion descendente segun Puchol (2013) “es el envio de mensajes que
realizan los jefes, a los empleados de menor rango en la estructura jerarquica en
toda organizacion”. Estos mensajes deben ser explicitos y comunmente se realizan
por medio de e-mail, menos e inclusive cartas. Informar, notificar, socializar y reunir
son algunas de las causas por la que se realiza la comunicacion descendente y

esta comunicacion debe ser totalmente explicita y de manera rapida, ademas debe
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proporcionales instrucciones suficientes con la finalidad de dar eficacia a la

informacion segun (Gémez & Kewy, 2014).

Para Castro (2014) “los tripticos, boletines, manuales, anuncios y otros son medios
por el cual se poder dar una comunicacion descendente”. Existe muchos medios
gue los administradores, duefios o jefes en los que recurren para comunicarse con

los subordinados en toda organizacion educativa.

La comunicacion ascendente; en una organizacion segun Diaz (2015), declara que
“son todos aquellos mensajes como inquietudes, permisos, cese de funciones, etc.,
gue envian los subordinados a los jefes o quien esté a cargo de la organizacion”.
La comunicacion que es esencial para manejar el personal en una organizacion

educativa de forma mas profesional y concisa.

Los e-mails, cajas de sugerencias, encuesta, informes y reuniones son medios que
comunicacion que permite que la comunicacion ascendente se dé y depende de la
claridad con la que se haya redactado el mensaje segun Medina, Hernandez, &
Monselve (2015). Es importante que las organizaciones educativas busquen
comunicaciones ascendentes para ver necesidades de los empleados y sus

descontentos.

Para Ocampo (2016) “la comunicacion ascendente permite desarrollar Ila
integracion de los empleados, promueve la toma de disposiciones para mejorar la
productividad laboral y ayuda a los administradores a conocer cada una de los
problemas que subyacen en la organizacion”. La importancia de la comunicacion
ascendente es dar a conoces problemas y necesidades de cada uno de los

empleados en la organizacion educativa.

La comunicacion horizontal segun Urcola & Urcola (2015), “es el mensaje
compartido entre dos o todos los integrantes del mismo departamento laboral en
una organizacion”. la comunicacion horizontal es esencial para crear un ambiente

de confiabilidad entre cada uno del mismo nivel jerarquico.

La finalidad de la comunicacién horizontal es la disciplina, el trabajo grupal, la
coordinacion eficaz y el intercambio de ideas que ayuden a mejorar los procesos

internos del departamento al que laboran segun Rojo (2015). Fin que es
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trascendental para la organizacion educativa en el aspecto organizacional y en la

mejora de capacidades en conjunto.

Para Jaume, Romeo & Roca (2014), “la comunicacién horizontal mejora la toma de
acciones positivas en la organizaciéon educativa, porque existen factores como el
apoyo, la colaboracién, la integracion, la confianza, la socializacién y la motivacion
entre todos”. Este tipo de comunicacién permite la acumulaciéon de informacion

necesaria para resolver problemas organizacionales y estratégicos.

La comunicacién afectiva — colaborativa; segun Saracostti & Villalobos (2013) “es
una comunicacion que infiere del sentimiento donde se transmite y receptan afectos
a la organizacion educativa, como lo es la buenas expresiones, reflexiones y
opiniones amables que se dan entre empleados y jefes”. Comunicarse
afectivamente es hablar con educacion, se comprensivos, mostrar empatia y

aprender a atender a otros.

La comunicacién colaborativa es la asistencia que provee un ordenador por medio
de sus multiples herramientas digitales y de alta tecnologia, que facilitan la labor
del hombre en sus trabajos y que ayudan a mejorar la productividad con mayor

eficacia, segun (Cordodn, 2014).

Para Chirino & Hernandez (2015) “Comunicacién afectiva — colaborativa es la que
se da entre maquina — humano, donde cada quien cumple su funcién de interaccion
y son vitales para mejorar las capacidades, ademas en la organizacion en la
actualidad cuando la empresa colaborar con sus empleados en mejorar su

bienestar laboral esto produce afectos en cada miembro de la organizacion.

La gestiébn humana se la conoce una disciplina organizacional que aborda técnicas,
orientaciones, cognicion del intelecto y aprendizaje de quienes pertenecen a una
organizacion, y se encamina a orientar, organizar, capacitar y mejorar el talento
humano de toda la organizacién, segun Parra & Muller (2018). La gestién humana
se basa en valores éticos y profesionales para garantizar el objetivo de la

organizacion y brincar una comunicacién afectiva — colaborativa.

Para Cuesta & Valencia (2014), “la gestion humana es un medio gerencial moderno,

gue se relaciona con la direccién de los recursos humanos para proveer de un
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conjunto de conocimientos y técnicas para mejorar y coordinar las capacidades y
sistematizaciones de la organizacion”. Es evidente que la gestibn humana brinda
mecanismos nuevos para mejorar la organizacion y sus procesos de produccion.
La gestion humana es la encargada de garantizar el bienestar de los empleados
como sus haberes a tiempo, brindarles sus horas de reposo y autorizar permisos
en casos de enfermedades o calamidades, todo con el objetivo de mejorar la
produccién y mantener enfocados y coordinados a toda la organizacién. (Calderon,
Alvarez, & Naranjo, 2015).

La capacitacion son todas aquellas actividades que las organizaciones realizan
para ampliar conocimiento a sus empleados en todas las jerarquias posibles con el
objetivo de proporcionar saberes, destrezas, técnicas y habilidades para que sus
labores sean mas eficientes y de calidad en sus puestos de trabajo. Segun Maxwell
(2014). En si la capacitacion es formar empleados para que realicen sus labores de

la mejor manera posible.

Para Kearney (2014) “brindar aprendizaje en funcion a cada una de las necesidades
en los puestos de trabajo es garantizar calidad y productividad de la organizacién”.
Capacitar es una actividad que se planifica cuando empresas u organizaciones
educativas, productivas, etc., presentan problemas de desarrollo, técnicas y
conocimiento y sirve para tanto mejorar como acabar con tales males

organizacionales que retrasan a toda la organizacion.

La capacitacion laboral que una empresa consiste en ampliar sus técnicas,
conocimiento y administracion personal con el fin de que tanto empleados como
empresa u organizacion se beneficien. Ademas, las capacitaciones se pueden dar
por el puesto que va a ejercer el empleado, por la experiencia que tiene y por el
grado de formacion que tiene. Cada una de ellas son vitales para para las

organizaciones. (Etrasa, 2014).

La socializacion es una accion que permite moldear y adaptar a un grupo de
personas en sociedad y es fundamental para el desarrollo laboral, cognitivo y de
aprendizaje. Y este se desarrolla al aire libre, aula, casa, auditorio, coliseos,

parques, etc. (Simmel, 2015).
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Segun Cardus y otros (2015) “La socializacién en una organizacién tiene como
meta trabajar en conjunto para cumplir con todos los objetivos y mejorar la gestién
humana”. La capacitacién trabaja en funcion de necesidades administrativas que
se observan y que tienen que ser comunicadas a todos los miembros de la

organizacion de forma oportuna, concisa y estratégica.

La socializacion segun Ospina y otros (2014), “es un proceso organizacional que
se lleva a cabo para conocer mejor problemas y darles soluciones, para aprender
a integrarse a un grupo de trabajo y para plantar valores y normas del buen

convivir”.

La comunicacion estratégica se la conoce como un proceso de intervencion
humana que permite cumplir metas y compromete de manera responsables y
legitima a las principales autoridades o administradores de la organizacion
educativa con la finalidad de planear ideas nuevas que no obstaculicen la

comunicacion en la organizacion. (Tironi & Cavallo, 2015).

Segun Argenti (2014), “la comunicacion estratégica se enfoca a la proponente de
nuevas concepciones evolutivas de la comunicacion de dimensiones fluidas
sociales y culturales”. Este tipo de comunicacién es elemental para mejorar en la
trasmision de datos ya que brinda mejoras en las socializaciones o reuniones en

cualquier organizacion educativa.

Para Vila (2014), “las comunicaciones estratégicas son todas aquellas
herramientas tecnoldgicas intangibles, como los materiales tecnolégicos o
dispositivos 0 mapas que son indispensables en las organizaciones grandes”. Son

comunicaciones eficaces a la hora de corroborar datos o algun fraude empresarial.

En la comunicacion estratégica la promocion de participacion segun Folgueiras
(2016) “es la que permite dar a conocer a todos los integrantes de la organizacion
educativa publica los mecanismos de participacion y control de la escuela, colegio,
institutos y universidades de sus funciones”. La finalidad es promover y controlar a

la organizacion.

Segun Perestelo, Perez, Analis & Serrano (2013), “el Estado es ente regulador de

la promocion de participacion para integrarse a la gestion de cambio en las
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organizaciones estatales y privadas”. Para ellos el estado debe garantizar medios
0 herramientas para ejecutar normas o leyes que promuevan nuevas formas de

comunicarse a través de herramientas técnicas.

La promocién de participacion fortalece la sociedad civil y redes provinciales con
intervenciones comunicativas que fortalezcan el dialogo, el debate y la informacion
con el fin de mejorar la participacién de los integrantes organizacionales y el

desarrollo de nuevas fuentes de comunicacion estratégica.

La organizacion de actividades son todos aquellos elementos procedimentales
fundamentales que realizan las organizaciones para realizar mejor todas sus
actividades productivas, como lo es la planificacion, la programacion y coordinacion
gue tantos directivos como docentes realizan para llevar a cabo toda una gama de

acciones con fines propuesto en la organizacién educativa.

Segun Pavia (2013), “para organizarse hay que considera el tiempo y si cuenta con
los recursos necesarios para realizar cualquier tipo de actividad”. En la organizacion
de actividades se requiere de lo econémico y de la capacidad de organizacion, esto
quiere decir que es importante contar con recursos para realizar acciones de

calidad dentro de una organizacion educativa.

Para el autor Ladréon (2017) “organizar actividades hay que considerar todos los
riesgos que estos podrian causar y a traveés de ello comenzar a planificar para su
respectiva ejecucion”. El autor explica que en las organizaciones de actividades hay
gue valorar problemas para que no haya inconvenientes en la realizacion de

proyectos o actividades que se realizan a corto y mediano plazo.

Segun Osorio (2016) “es la conexion entre dos objetos (mdviles, ordenadores,
Tablet, etc.), personas u objeto — persona, que se comunican a través del mismo
lenguaje, signos o senales”. La interaccion en los individuos no se realiza sino
existe interconexién o empatia por lo que es fundamental que se requiera de un

buen lenguajes o escrito por el cual se van a comunicar.

En las organizaciones educativas es comun observar como los docentes

interactian con sus estudiantes, entre mismos docentes, los directivos con los
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docentes y estudiantes y viceversa. Interaccion que debe ser con responsabilidad

y respeto unos con los otros. (Baudrit, 2016).

La interaccién es una accién que permite dar a conocer un mensaje a través de un
dialogo, puede ser de maquina — hombres o de humano — humano. En las
organizaciones, la comunicacion interactiva ayuda a mejorar la convivencia y
armonia laboral y en muchos casos solo se da por individuos del mismo nivel

jerargquico en una organizacion.

La gestion de cambio se la conoce como la toma de decisiones que interconectan
el pasado con el presente, es dejar viejas practicas productivas, laborales,
organizacionales para mejorar y entrarse a un mundo de competitividad

empresarial. (Martinez, 2014).

Segun Jiménez (2013), “la gestion de cambio posee dos elementos el cambio
tangible y el intangible que son herramientas organizacionales que permiten ver
debilidades y fortalezas”. Mejorar en como grupo de trabajo, como lider, mejorar la
comunicacion, mejorar las herramientas laborales y mejorar el rendimiento esta

ligado al cambio de gestion administrativa.

Para mejorar las capacidades de los departamentos y ser eficaz en la gestion de
cambio es importante tomar en cuenta segun Ferrer (2014), “la tecnologia en la
actualidad, la economia local e internacional y la competencia, para liderar y

alcanzar metas empresariales”.

El cambio organizacional de acuerdo con Chiang (2016) comprende un conjunto de
factores que inciden en el proceso o desarrollo de una gestion en la que interactdan
varios elementos dentro de una organizacion. Generalmente el cambio
organizacion se da a partir de una necesidad, es analizado previo a su ejecucion,

cuyos resultados son valorados de acuerdo a su efectividad o deficiencia.

Para Martinez (2013) en una organizacién el cambio influye significativamente
sobre las posturas, actitudes y comportamiento de sus miembros, puesto que
ciertos cambios pueden ser aceptados desde diferentes percepciones, es ahi
donde la capacidad de adaptacion de las personas juega un papel importante,

convirtiéndose en una fortaleza para la organizacion.
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El cambio organizacional es considerado por Vela (2014) como la restructuracion
de los procesos de gestion, puede partir de la actualizaciéon o la innovacién de
recursos, ya sean estos técnicos, materiales, tecnolégicos o humanos. Este tipo de
acciones permitira obtener resultados a corto, mediano o largo plazo, dependiendo
de las metas establecidas y el comportamiento de los integrantes de la

organizacion.

La capacidad de adaptacion; de acuerdo con Hitpass (2017); sefiala que: “La
capacidad de adaptacion es la facilidad o disposicion que un individuo tiene para
ajustarse a ciertos cambios 0 ajustes realizados en pos de una valoracion”. Esta
posicién frente a una realidad depende de la actitud personal y motivacion recibida,

en efecto estos dos factores tienen derivaciones paralelas a sus reacciones.

Si bien es cierto, la capacidad de adaptacion es intrinseca, no obstante, segun el
analisis realizado por Moreno (2014) agentes externos como el espacio, tiempo o
los recursos, suelen ser muy determinantes. Cabe recalcar, que en una
organizacion la capacidad de adaptacion puede variar, aun cuando los agentes
externos son iguales, en tal caso, los componentes que intervienen en la posicion

adaptada de los miembros de la organizacion son percibidos.

Respecto a la capacidad de adaptacion Contreras, Barbosa & Castro (2016)
considera que esta postura es una ventaja dentro de toda organizacion, puesto que
por lo general existiran cambios conforme a las necesidades surgidas en base a
valoraciones o evaluaciones de gestion, donde es sumamente importante que sus
miembros asimilen, comprendas y actien conforme a los ajustes realizados.
Contradictoriamente, el no poseer capacidad de adaptacién, causara retraso,

descoordinacién y muchas veces conflictos que debilitaran la organizacion.

Se entiende por comportamiento organizacional a la conducta o modo de actuar
dentro de una organizacién, siendo sumamente influyente en los procedimientos
funcionales. Existen diferentes tipos de comportamiento organizacional, los cuales
obedecen a los obijetivos, tipo de liderazgo y calidad de influencia o ideales
transferidos. (Coll, 2015).

El comportamiento organizacional es un factor clave en la organizacion,

principalmente porque se trata de la reaccion que ejerce el cambio presentado.
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Desde el punto de vista de Alles (2013) el comportamiento organizacional depende
de la estructura de la empresa y se relaciona con las funciones que desempefia

cada sujeto.

De cierto modo el comportamiento organizacional establece pautas en la
planificacion de los procesos de cambio, precisando las técnicas y estrategias que
se aplicaran en la mediacion con el personal, favoreciendo las interacciones entre

los miembros de la organizacion, asi como las actitudes. (Schlemenson, 2013).

Un propésito es una meta fijada u objetivo establecido en un tiempo y espacio
determinado. En la fase de cambio se plantean propdsitos conforme a los
resultados o productos que se desean obtener. Es importante que el proposito de
cambio esté claro de modo que se pueda tener una idea precisa sobre los

procedimientos necesarios y se logre ejecutar acciones oportunas.

Con relacion al propésito de cambio Tolle (2015) considera que debe plantearse
mediante un proyecto en el que se definan claramente las metas, de tal manera
gue los cambios propuestos sean sustentables y garanticen resultados favorables
para la organizacion. Al establecer el propdsito de cambio se orienta y direcciona a
los miembros de la organizacion hacia la meta, de tal manera que no solamente
tengan una vision compartida sobre por qué se lo va a hacer, sino también qué y a

través de qué.

Liderazgo para el cambio; para Fernandez (2013): “... es un estilo de organizacion
y dirigencia de grupos de personas que comparten objetivos comunes”.
Basicamente esta centrado en la administracion de recursos, toma de decisiones y
organizacion. Este tipo de liderazgo tiene como obijetivo fortalecer la capacidad de

adaptacién a través de la motivacion y el dominio.

Es asi como Onetto (2016) considera que en proceso de cambio el liderazgo es la
via por la que se traslada la organizacion de un sistema a otro o de una situacion a
otra, por ello se requiere que el lider tenga actitudes transformacionales, a través
de las cuales se pueda facilitar la adaptacion. Los componentes que median el

liderazgo de cambio son la influencia, la motivacion y la estimulacion.
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El liderazgo para el cambio segun Puentes (2016) actualmente es la mejor ruta
hacia el alcance de los objetivos, dejando a tras los sistemas de administracién
autoritarios, donde el logro de las metas se establecia en torno a exigencias en

ambientes rigurosamente reglamentados.

El liderazgo para el cambio se caracteriza por ser proactivo y motivacional,
transmitiendo siempre una actitud favorable antes los cambios, disefiando
estrategias de adaptacion, creando entornos transformadores y sobre todo
valorando las capacidades, habilidades y talentos de su grupo en el marco de sus

diversidades.

La influencia es el instrumento mas eficaz que el lider posee, considerada por
Ayoub (2014) como una habilidad que permite orientar a los demas hacia la toma
de decisiones y la actuacion, ejerciendo mucho poder de persuasion y motivacion.
Grueso (2017) manifiesta que la influencia idealizada en un poder basado en la
inspiracion que se produce a través de técnicas como la gestion, el impulso, y el
estimulo, cuya intencion central es trasmitir ideales y convencer a su grupo sobre

su efectividad, mas no imputar una concepcion.

La influencia idealizada ejerce impulso sobre la actitud y comportamiento de los
miembros de la organizacién, al mismo tiempo que aumenta el nivel de confianza
ante los procesos de cambio y hacia los administrativos. Uribe (2016) afirma que la
influencia idealizada es una aptitud que caracteriza al lider transformador, a partir
de la cual adquiere el talento para transmitir ideas, convencer y motivar a su equipo
de trabajo. Es preciso tener en cuenta que la influencia idealizada se fundamente

en valores éticos y morales.

Para Martinez (2013) “la motivacién en los empleados en una organizacion
educativa es el estimulo positivo que el jefe o administrador le ofrece a sus
trabajadores con sus buenas relaciones y bienestar laboral”. La estimulacion es la
accion gue tienen algunas personas para que, otras realicen cualquier actividad que
hayan pensado e inclusive hay quienes se auto motivan cuando se sienten bien en

sus trabajos.

La motivacion en los individuos que trabajan en las organizaciones educativas

fiscales, privadas y fiscomisionales es unos del aspecto mas importante, no solo
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porque vaya a producir mas sino porque se forman valores de compromiso y lealtad
y normas fundamentales que permiten a la empresa es asi como Napolitano (2014)

lo expone en su libro.

Segun Martinez (2015) “la motivacion permite que los empleados de cualquier
organizacion rindan al maximo en sus labores”. La productividad se da cuando los
empleados estan motivados y para ellos es importante el ambiente laboral, gozar
de condiciones de trabajo estable y bien remunerado, y estar en puestos de trabajo

gue son del agrado del empleado.

La estimulacion emocional es el mantenimiento de la mente, la seguridad, la
autoestima, los sentimientos y el bienestar psicolégico y social que recibe un
empleado dentro una organizacion para promover el liderazgo, segun expresa
Norbert & Dunning (2015) en su obra.

Es factible la estimulacién la mejorar la calidad de vida de los empleados y por ende
de la organizaciéon y para esto se requiere de mejorar el trato con los empleados,
socializar mejor cada plan que se vaya ejecutar, darle seguridad ergonomica,
economica y laboral segun Gallo (2016). Todo con la meta que hacer lideres sus

empleados y ser una organizacion lider en todas sus areas.

Cuenca (2014) afirma que: “la estimulacion emocional posibilita la creatividad, la
atencion, la memoria, la imaginacion, la curiosidad, la laboriosidad, la
responsabilidad y mejora la cognicion organizativos de los empleados”. Todos ellos
valores que convertirdn a una institucion educativa en lider y ejemplos para la

comunidad.

La resistencia al cambio es la oposicién ante los ajustes establecidos, Opi, (2015)
la define como una postura de negacion ante la que una o varias personas se
acogen a fin de mantener sus ideales, creencias o costumbres. No querer no poder
y no conocer son argumentos que infieren en la actitud de resistencia. (Bolivar,
2013).

Los miembros de una organizacion se pueden resistir al cambio debido a diversas

razones, que surgen en torno a factores légicos, psicoldgicos y sociolégicos, no
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semejantes, por lo tanto, la resistencia representa un obstaculo tanto para la

innovacion como para el progreso. (Tabaré, 2014).

De acuerdo con Delgadodillo (2015) precedentes que exteriorizan la resistencia al
cambio en una organizacion son: el desconcierto, la desconfianza, la detraccion, el
conformismo y la distraccion. Manifestaciones como estas pueden darse de manera

individualizada, colectiva o totalitaria.

La resistencia l6gica; de acuerdo con Teran (2014) manifiesta que: “se fundamenta
en el pensamiento real o legitimo y el irrefutable o demostrado, nace cuando la
organizacion realizas cambios para estar a la vanguardia de otras sociedades
organizativas”. Son resistencias que se crea por el conocimiento real y que son
demostrable en sus actividades antes sus empleados que debe ajustarse en sus

cambios.

Alles (2013) explica que la resistencia logica “se observa en los pagos que reciben
sus empleados que ellos deben aceptar por el momento y hasta cuando este sea
necesario, con el fin del bien organizacional”. Aceptar cambios puede ser bien
siempre y cuando los administradores cumplan como tal con sus roles con sus
empleados como deberia ser, de lo contrario es una alteracion logica de la

organizacion.

El esfuerzo para aprender, la adaptacion ya sea en condiciones deseables o en
condiciones no deseables, el adelanto o retroceso técnico ante el cambio son
respuestas logicas segun Psicore (2014) que se presentan cuando se realizan

cambios estructurales organizacional.

Kabat (2016) sefiala que: “la resistencia psicoldgica es el impedimento mental que
se genera en la cognicion de la realizacion de nuevos cambios en una
organizacion”. Son sentimiento que se manifiestan en determinadas acciones al
cambio en el trabajo y que producen miedo al fracaso o al no poder realizar otras

actividades empresariales.

Para Blanco(2013) la resistencia psicologica es un factor de ventaja para sus
empresas; como los empleados no estan dispuestos a perder sus trabajos antes

cambios organizacionales se ven mentalmente obligados a mejorar y estar activos
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para la organizacion. Hay que considerar que los factores psicolégicos de la
resistencia son las ansias, depresiéon y miedo a los cambios y por ende son
importante tener en consideracion el perfil psicologico de los empleados en una

organizacion educativa.

Segun Irigoyen (2013) “la inseguridad, la desconfianza a los fejes y las emociones
son actitudes mentales que pueden generar fobia a los cambios, alta de empatia a
los directivos de la organizacion educativas y a tener poca confianza en si mismo y
hacia los demas dentro del trabajo”. Es evidente que la resistencia psicoldgica
promueve la desestabilidad organizacional y la falta de competencias de quienes lo

lideran.

Para Marquez Scotti & Vilaré Luna (2014) la resistencia sociologica “es la fuerza de
un grupo que comparten la misma ideologia politica, valores e intereses, y suelen
ser las mas poderosa en una organizacidon”. Estas resistencias suelen estar en
contra de las normas y valores establecidos en la organizacion, de lo contrario toda

la estructura organizativa coalicionaria.

En la resistencia socioldgica la gestion de cambio sea para mejorar las condiciones
de malos criterios 0 comunicaciones mal interpretado, valores que contradigan los
intereses de la organizacion y politicas contrarias a los protocolos que rigen la
armonia de las instituciones educativas, segun lo expresado por el autor Teran
(2014).

La cooperacion es uno de los factores fundamentales para incidir en el cambio a la
resistencia y para ellos es importante que las resistencias sociologicas o grupales
ayuden de manera responsable, general y humana con cada una de las normas de
la organizacion educativa. Es evidente que para manejar este cambio social hay
gue estimular a cada miembro de la resistencia sociologica por lo cual podria
generar 0 causar algunos dafios organizativos que perjudiguen a otros

departamentos.
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.  METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefo de lainvestigacion.

El enfoque de investigacion que se ha desarrollado en el presente estudio
corresponde al cuantitativo. En términos de Hernandez (2018); la metodologia
cuantitativa toma como base el enfoque positivista; el cual resalta el analisis
numeérico de los resultados obtenidos en el proceso investigativo. Asi mismo el tipo
de investigacion es el correlacional; ya que se realiza una medicion de cada una de
las variables del estudio y por medio de la estadistica inferencial se realizacion una
prueba de correlacion que buscard analizar el fendmeno causa efecto o la

interdependencia que presentan las variables.

El disefio de la presente investigacion es no experimental, en vista de que la
variables seran analizadas sin ser manipuladas, el estudio se enfoca en observar
el fendbmeno en torno a la situacion problematica, segun (Arias, 2013). El disefio de
investigacion aplicado es denominado transversal; lo cual implica que no existe
manipulacion de las variables y que estas son analizadas en el entorno en el cual
se presentan. Del Rio (2013) describe la relacion que existe entre las variables y

sus indicadores, quien lo representa a través del siguiente esquema:

Dénde:

M: representa a la muestra (38 integrantes)

O1. Representa a la variable 1 (Comunicacion organizacional)
r.Relacion entre las variables

O2: Representa a la variable 2 (Gestion de cambio)
3.2. Variables, operacionalizacion.

Variable 1: Comunicacién organizacion.
La comunicacién organizacional educativa, “es la comunicacion que existe entre

directivos y docentes que son parte de la misma institucion formativa”. Es una
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comunicacion interna que se realiza en juntas de cursos, reuniones entre directivos
y el profesorado de la institucion educativa, para acordar planificaciones escolares
durante el periodo lectivo. (Papic, 2016).

Operacionalmente la comunicacion organizacional; es la herramienta fundamental
de la transicion informativa; se estructura a partir de las esferas comunicativas e
informativas, asi como también tiene en cuenta la comunicacién colaborativa y la

comunicacion estratégica. La escala bajo la cual se evalla la variable es la ordinal.
Variable 2: Gestion de cambio.

La gestion de cambio se la conoce como la toma de decisiones que interconectan
el pasado con el presente, es dejar viejas practicas productivas, laborales,
organizacionales para mejorar y entrarse a un mundo de competitividad

empresarial, segun (Martinez, 2014).

Operacionalmente la gestion de cambio se refiere a los procesos de cambio
organizacional a los que se puede ver sometida una empresa, tales procesos estan
dirigidos mediante el liderazgo para el cambio, cuyo principal efecto puede ser la
resistencia al cambio; teniendo en cuenta los siguientes parametros: cambio
organizacional; liderazgo para el cambio y resistencia al cambio. La escala de

medicion a tener en cuenta es la ordinal.
3.3. Poblacién, muestray muestreo.

Sabado (2014); considera que la poblacion se define sobre la base de las
caracteristicas; que delimitan e identifican a los sujetos participes del estudio;
considerando su seleccion posterior; que dependera de los criterios de
participacion: inclusion y exclusion; lo cual ayudara a poder determinar una muestra
representativa. La poblacién corresponde al conjunto de los docentes que laboran
en el Colegio Fiscal “Clemente Yerovi"; de la ciudad de Guayaquil, provincia del

Guayas, durante el afio lectivo 2019.
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Tabla 1.

Distribucién de la poblacion.

i SEXO NUMERO DE
POBLACION
MASCULINO FEMENINO DOCENTES
Autoridades 2 1 3
DECE 1 0 1
Administrativo 0 1 1
Docentes 12 22 34
TOTAL 15 24 39

Nota: Cuadro de distribucién del personal docente y no docente del Colegio Fiscal

“Clemente Yerovi”; ciudad de Guayaquil, provincia de Guayas, 2019.

La tabla 1 contiene la distribucion general de la poblacién del Colegio Fiscal
“Clemente Yerovi"; ciudad de Guayaquil, provincia de Guayas, 2019, constituida
por 38 personas. La muestra es un parte de la poblacion; en términos de Calderon
& Alzamora (2010) consideran que: poder seleccionar una muestra, constituye un
medio para poder conocer las tipologias o caracteristicas que presenta la poblacion;
por ello los resultados que se obtienen de la muestra podran ser extra polados o
generalizados a la poblacion. El tipo de muestreo del cual se ha hech uso tomando
en consideracion la cantidad de individuos de la unidad educativa corresponde al

probabilistica; tambien denomindao censal.
3.4. Técnicas e instrumentos de la informacién.

La técnica utilizada en la investigacion con relacién a la variable comunicacion
organizacional es la encuesta, que segun Pedret et al., 2000 como citaron en Mas
(2013): “especificamente, es una técnica de recogida de informacion primaria y
cuantitativa, con fines descriptivos, de una muestra representativa del universo

objeto de estudio, mediante un cuestionario estructurado”.

La encuesta es un tipo de técnica cuantitativa que sirvid para obtener
concretamente datos o informacion substancial sobre el desarrollo de las variables.
La encuesta comprender una serie de preguntas formuladas de acuerdo al grado

de pertinencia y dirigidas a una determinada muestra.
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Las preguntas se establecen en torno a las variables y su relacion con los
indicadores, que permitirdn realizar un analisis en base a las perspectivas de los
docentes. El instrumento es una herramienta que se utliza para conseguir
informacion o algun tipo de historial de los aspectos mas relevante de cualquier
investigacion y este posee una escala de medicion que determinar la factibilidad de
la investigacion cientifica y técnica. En este proyecto investigativo se utiliza el

cuestionario.

Mas (2013) expresa que el cuestionario “en suma, un cuestionario es un formulario
gue contiene las preguntas de una encuesta y en el que se registran las
respuestas”. El instrumento se utiliza por cada variable, el cuestionario
correspondiente a la variable comunicacion organizacional se estructura a partir de
las dimensiones: Comunicacion informativa, Comunicacion colaborativa y
comunicacion estratégica, con un numero de 20 items vinculados con los

indicadores de cada dimension, utilizando la escala de evaluacion de Gutman.

Con respecto al cuestionario correspondiente a la Gestion de cambio se estructura
a partir de las dimensiones: Cambio organizacional, liderazgo para el cambio y
Resistencia al cambio, con un ndmero de 20 items vinculados con los indicadores

de cada dimension, utilizando la escala de evaluacion de Gutman.

De acuerdo con la Guia de aprendizaje para el disefio y desarrollo del proyecto de
investigacion de la Universidad César Vallejo, planteada por el Dr. Abanto (2015)
la validez aproxima al investigador hacia la verdad, la cual puede dar como
resultados una aseguracion o negacién. Tal como menciona Zapata (2013): los
instrumentos de evaluacion por cada una de las variables seran sometidos ante los
expertos quienes daran su criterio respecto al cumplimiento de las condiciones de

consistencia y veracidad.

Con respecto a la confiabilidad Zapata (2013) expresa que: “consiste en medir el
grado de precision de los instrumentos aplicados para cada variable, la funcion de
la confiabilidad es de comprobar la consistencia y coherencia de las preguntas del
cuestionario con las variables, las dimensiones e indicadores, mediante los

resultados obtenidos.
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Para la primera variable se elabor6 un cuestionario de 20 preguntas dirigidas a los
docentes del Colegio Fiscal “Clemente Yerovi" Guayaquil, Guayas, 2018 Ecuador,
cuya denominacion de confiabilidad segun Abanto (2015) es Kuder Richarsan con
un valor de >0.70.

Para valorar la confiabilidad del instrumento a aplicar se utilizara el Software SPSS,
programa estadistico que permite realizar una andlisis descriptivo — correlacional
entre las variables. El instrumento utilizado para la Variable Comunicacion
organizacional alcanz6 un valor Kuder Richardson de 0.719, ubicado en un rango
aceptable. De este modo se comprueba la confiabilidad y seguridad del instrumento
para medir la comunicacion organizacional en el Colegio Fiscal “Clemente Yerovi";
ciudad de Guayaquil, provincia de Guayas, 2019. El instrumento utilizado para la
Variable Gestion de cambio alcanzé un valor Kuder Richardson de 0.782, rango
aceptable. De este modo se comprueba la confiabilidad y seguridad del instrumento
para medir la comunicacion organizacional en el Colegio Fiscal “Clemente Yerovi I"

ciudad de Guayaquil, provincia del Guayas, 2019.

Tabla 2.
Coeficiente de confiabilidad.
VARIABLE Kuder Richardson N° de elementos
Comunicacion organizacional 0.719 38
Gestion de Cambio 0.782 38

Nota: Elaborado por: Bella del Rocio, Parrales Freire.
3.5. Procedimiento.

El procedimiento que se ha utilizado en el desarrollo del presente informe de
investigacion, parte del hecho de conocer la realidad problematica la cual se ha
plasmado en el primer apartado del informe; el segundo momento esta dado por la
sistematizacién del analisis documental el cual ha permitido la consolidacion del
llamado marco tedrico: Continuando en el desarrollo de la estructura del informe
tenemos la metodologia; la cual retrata los procedimientos asociados a la

metodologia de la investigacion y el trabajo de campo desarrollado.

Luego tenemos el apartado de los resultados en el cual se consolida el andlisis e

interpretacion de la aplicacion de los instrumentos, asi como las pruebas
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estadisticas que se han aplicado para tal fin. En el apartado de discusion se
analizan los resultados a la luz comparativa de otras investigaciones o estudios
realizados: Finalmente tenemos la presentacion de las conclusiones vy
recomendaciones que se encuentran ordenadas en atencién a los objetivos

planteados.
3.6. Métodos de analisis de datos.

El andlisis de los datos que se obtendran se realizara mediante programas de
procesamiento de informacién tales como Microsoft Excel y SPSS version 22,
ademas de los siguientes estadisticos:

Distribucién de frecuencia: segun Hernandez, Fernandez, & Baptista (2013) la
distribucion de frecuencia integra el conjunto de puntos alcanzados por una

categoria, que de manera ordenada se representa a traves de una tabla.

Andlisis descriptivo: de acuerdo con el tipo de investigacion se utilizara el método
descriptivo, estadistica a través de la cual se analizaran los datos obtenidos de los
instrumentos aplicados a la muestra, lo mismos seran presentados en tablas

porcentuales que se interpretaran mediante gréaficos estadisticos.

Andlisis inferencial: Una vez que se realizara la descripcion de los resultados, se
procedera a realizar el analisis inferencias, el mismo que consiste en determinar el
nivel de significancia que alcanza una variable a partir de su correlacion. Este
analisis parte de la hipotesis nula y la hipotesis alternativa, para lo cual se utilizara
la prueba r de Pearson, conocida como “medida de relacién lineal entre dos
variables” (Zapata, 2013).

La comprobacién de las hipotesis se realizara mediante la prueba “t de student”
considerada como “distribucién de muestra o poblacion que se identifica por los
grados de libertad, se caracteriza por ser determinante, porque establece los
valores de “t”, el cual depende de la cantidad de grupos”. (Hernandez, Fernandez,
& Baptista, 2013).

La correlaciéon de las variables se interpretara en funcion de la tabla presenta por
Yengle (2014) en la “Guia de Métodos estadisticos”, estableciendo que la relacién

de las variables es directa cuando el r es positivo y es inversa cuando r es negativo.
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Tabla 3.
Escala de interpretacién del factor de correlacion.

r

INTERPRETACION

+1 Correlacion Perfecta
+0.80a+0.99 Muy alta
+0.60a+0.79 Alta
+0.40 a £ 0.59 Moderada
+0.20a +0.39 Baja
+0.01a+0.19 Muy baja

Nota: Elaborado por: Bella del Rocio, Parrales Freire.

3.7. Aspectos éticos.

Primeramente, se solicitara a través de un oficio dirigido al rector de la institucion el

permiso correspondiente para realizar las encuestas a la muestra consideradas en

el estudio, a través de los instrumentos que se han sometido a pruebas de validez

y confiablidad. Con la autorizacion del rector, se procedera a explicar el objetivo del

proyecto, al igual que se les explicara a los docentes sobre las ventajas y aportes

tanto tedricos como practicos del proyecto, obteniendo el debido consentimiento de

los docentes para dar contestacion a los cuestionarios.
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IV. RESULTADOS
Tabla 4.
Resultados de la Comunicacion Organizacional.

. o Gestion administrativa
Nivel de calificacion

Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Bueno (14-20) 8 21%
Regular (7-13) 30 79%
Deficiente (0-6) 0 0%
TOTAL 38 100%

Nota: Elaborado por: Bella del Rocio, Parrales Freire.

Gréfico 1

Resultados de la Comunicacion Organizacional
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Nota: Elaborado por: Bella del Rocio, Parrales Freire.

Interpretacion:
Como se observa en la tabla 4 y gréfico 1, el 79% de los trabajadores percibe que
el nivel de la variable comunicacién organizacional es regular, mientras que el 21%

de ellos opina que es bueno.
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Tabla 5

Resultados de la dimensién: Comunicaciéon Informativa

Planeacion
Nivel de calificacion - _
Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Bueno (6-8) 33 87%
Regular (3- 5) 5 13%
Deficiente (0-2) 0 0%
Total 38 100

Nota: Elaborado por: Bella del Rocio, Parrales Freire.

Gréfico 2.

Resultados de la dimension: Comunicacion Informativa
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Nota: Elaborado por: Bella del Rocio, Parrales Freire.

Interpretacion:
Como se observa en la tabla 5 y gréafico 2, el 87% de los trabajadores indica que el
nivel de la dimensién comunicacion informativa es bueno, mientras que el 13% de

ellos opina que es regular.
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Tabla 6

Resultados de la dimensién: Comunicacion Colaborativa.

Planeacion
Nivel de calificacion - _
Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Bueno (5-6) 14 36,82%
Regular (3- 4) 23 60,54%
Deficiente (0-2) 1 2,63%
Total 38 100%

Nota: Elaborado por: Bella del Rocio, Parrales Freire.

Grafico 3

Resultados de la dimension: Comunicacion Colaborativa.
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Nota: Elaborado por: Bella del Rocio, Parrales Freire.

Interpretacion:
Como se observa en la tabla 6 y gréafico 3, el 61% de los trabajadores indica que el
nivel de la dimensidon comunicacién colaborativa es regular, mientras que el 37%

de ellos opinaron que es bueno y el 3% deficiente.
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Tabla 7

Nivel de la dimensién: Comunicacion Estratégica

Planeacion
Nivel de calificacion - _
Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Bueno (5-6) 0 0%
Regular (3- 4) 0 0%
Deficiente (0-2) 38 100%
Total 38 100%

Nota: Elaborado por: Bella del Rocio, Parrales Freire.

Gréfico 4

Nivel de la dimension: Comunicacion Estratégica.
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Nota: Elaborado por: Bella del Rocio, Parrales Freire.

Interpretacion:
Como se observa en la tabla 7 y grafico 4, el 100% de los trabajadores indica que
el nivel de la dimension comunicacién estratégica es deficiente, mientras que el 0%

de ellos opinaron que no es bueno, ni regular.
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Tabla 8
Resultado de la Gestion de Cambio.

. o Gestion administrativa
Nivel de calificacion

Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Bueno (14-20) 36 95%
Regular (7-13) 2 5%
Deficiente (0-6) 0 0%
Total 38 100%

Nota: Elaborado por: Bella del Rocio, Parrales Freire.

Grafico 5

Resultado de la Gestion de Cambio.
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Nota: Elaborado por: Bella del Rocio, Parrales Freire.

Interpretacion:
Como se observa en la tabla 8 y gréafico 5, el 95% de los trabajadores percibe que
el nivel de la variable Gestion de Cambio es adecuado, mientras que el 5% de ellos

opina que es poco adecuado y el 0% inadecuado.
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Tabla 9

Resultado de la dimensién Cambio Organizacional.

Planeacion
Nivel de calificacion - _
Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Bueno (6-8) 36 94,74%
Regular (3- 5) 1 2,63%
Deficiente (0-2) 1 2,63%
Total 38 100%

Nota: Elaborado por: Bella del Rocio, Parrales Freire.

Grafico 6

Resultado de la dimension Cambio Organizacional.
4 N
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Nota: Elaborado por: Bella del Rocio, Parrales Freire.

Interpretacion:
Como se observa en la tabla 9 y gréfico 6, el 95%, de los trabajadores indica que
el nivel de la dimensién cambio organizacional es adecuado, mientras que el 3%

de ellos opina que es inadecuado y poco adecuado.
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Tabla 10

Resultados de la dimension Liderazgo para el Cambio.

Planeacion
Nivel de calificacion - _
Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Bueno (5-6) 35 92%
Regular (3- 4) 3 8%
Deficiente (0-2) 0 0%
Total 38 100%

Nota: Elaborado por: Bella del Rocio, Parrales Freire.

Gréafico 7

Resultados de la dimension Liderazgo para el Cambio.
4 N
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Nota: Elaborado por: Bella del Rocio, Parrales Freire.

Interpretacion:
Como se observa en la tabla 10 y grafico 7, el 92% de los trabajadores indica que
el nivel de la dimension liderazgo para el cambio es adecuado, mientras que el 8%

de ellos opinaron que es poco adecuado y el 0% inadecuado.
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Tabla 11
Resultado de la dimension Resistencia al Cambio.

Planeacion
Nivel de calificacion - _
Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Bueno (5-6) 34 89%
Regular (3- 4) 4 11%
Deficiente (0-2) 0 0%
Total 38 100%

Nota: Elaborado por: Bella del Rocio, Parrales Freire.

Grafico 8
Resultado de la dimension Resistencia al Cambio.
4 N
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Nota: Elaborado por: Bella del Rocio, Parrales Freire.

Interpretacion:
Como se observa en la tabla 3 y grafico 3, los trabajadores indica que el nivel de la

dimension resistencia al cambio es adecuado 89 % adecuado, mientras que el 11%

de ellos opinaron que poco adecuado.
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Resultados Inferenciales: Correlaciéon General

Tabla 12

Correlacion entre la Comunicacion organizacional educativa y gestién del cambio
del Colegio Fiscal "Clemente Yerovi" de la ciudad de Guayaquil, provincia del
Guayas, 2019.

Comunicacion » )
o Gestion de Cambio
Organizacional

Correlacion de Pearson 1 0,809"
Comunicacion : :
o Sig. (bilateral) 0,000
Organizacional
N 38 38
Correlacion de Pearson 0,809" 1
Gestion de : :
_ Sig. (bilateral) 0,000
Cambio
N 38 38

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Nota: Elaborado por: Bella del Rocio, Parrales Freire.

Interpretacion.

La correlacion entre la comunicacion organizacional y la gestion de cambio en el
Colegio Fiscal "Clemente Yerovi" de la ciudad de Guayaquil, provincia del Guayas,

2019, es muy alta, directa y significativa al nivel 0.01 (Sig. = 0,000 < 0.01).
Prueba de hipotesis general.

Hi: Existe relacion significativa entre | la comunicacion organizacional y la gestion
de cambio en el Colegio Fiscal "Clemente Yerovi" de la ciudad de Guayaquil,

provincia del Guayas, 2019.

Ho: No existe relacion significativa entre la comunicacion organizacional y la gestion
de cambio en el Colegio Fiscal "Clemente Yerovi" de la ciudad de Guayaquil,

provincia del Guayas, 2019.
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Estadistico de prueba: t de Student

V1=t v=n-2 grados de libertad
Nivel de significancia: a = 0.01
Valor de t de student tabulado: t 0.995, (38-2) =t 0.995,36 = 2.7224

Valor de t de student calculado:

_0.809v38 —2

o= — 82578
° " V1-0.8092

Gréfico 9.

Distribucion de normalidad.

tv=-2.7224 0 t=2.7224 t,= 8,258
I rRA —
- RR —] — RR —]

Nota: Elaborado por: Bella del Rocio, Parrales Freire.

Decision:
Si el valor de t calculado obtenido es igual a 8,258 y la Sig. = 0.000 < 0.01, el dato

se ubica en la region de rechazo; por lo tanto, se rechaza la Ho y se acepta la Hi.

Conclusion:

Existe relacion significativa entre la comunicacién organizacional y la gestion de
cambio en el Colegio Fiscal "Clemente Yerovi" de la ciudad de Guayaquil, provincia
del Guayas, 2019
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Tabla 13

Correlacion entre la Comunicacion organizacional y cambio organizacional en el
Colegio Fiscal "Clemente Yerovi" de la ciudad de Guayaquil, provincia del Guayas,
2019.

Comunicacion Cambio
Organizacional Organizacional
o Correlacién de Pearson 1 0,758™
Comunicacion i :
o Sig. (bilateral) 0,000
Organizacional
N 38 38
_ Correlacién de Pearson 0,758 1
Cambio i :
o Sig. (bilateral) 0,000
Organizacional
N 38 38

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Nota: Elaborado por: Bella del Rocio, Parrales Freire.
Interpretacion:

La correlacion entre la comunicacion organizacional y cambio organizacional en el
Colegio Fiscal "Clemente Yerovi" de la ciudad de Guayaquil, provincia del Guayas,
2019, es alta, directa y significativa al nivel 0.01 (Sig. = 0,000 < 0.01).

Prueba de hipotesis general

Hi: Existe relacion significativa entre la comunicacion organizacional y el cambio
Orgnizacional en el Colegio Fiscal "Clemente Yerovi" de la ciudad de Guayaquil,

provincia del Guayas, 2019.

Ho: No existe relacion significativa entre la comunicacion organizacional y el cambio
organizacional en el Colegio Fiscal "Clemente Yerovi" de la ciudad de Guayaquil,

provincia del Guayas, 2019.
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Estadistico de prueba: t de Student

V1=t v=n-2 grados de libertad
Nivel de significancia: a = 0.01
Valor de t de student tabulado: t 0.995, (38-2) =t 0.995,36 = 2.7224

Valor de t de student calculado:

. 0.758V38—2 _ ¢ 973
°" Vyi—-o07582

Gréfico 10
Distribucion de normalidad

ty=-2.7224 0 t=2.7224 t,= 6,973
I rRA ——
— rRR —] — RR —

Nota: Elaborado por: Bella del Rocio, Parrales Freire.

Decision.
Si el valor de t calculado obtenido es igual a 6,973 y la Sig. = 0.000 < 0.01, el dato

se ubica en la region de rechazo; por lo tanto, se rechaza el Ho y se acepta la Hi.

Conclusion.
Existe relacion significativa entre la comunicacién organizacional y el cambio
organizacional en el Colegio Fiscal "Clemente Yerovi" de la ciudad de Guayaquil,

provincia del Guayas, 2019.
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Tabla 14

Correlacion entre la Comunicacion organizacional y liderazgo para el cambio en el
Colegio Fiscal "Clemente Yerovi" de la ciudad de Guayaquil, provincia del Guayas,
2019.

Comunicacion Liderazgo para el

Organizacional Cambio
o Correlacién de Pearson 1 0,560
Comunicacion i :
o Sig. (bilateral) 0,000
Organizacional
N 38 38
_ Correlacién de Pearson 0,560 1
Liderazgo para el i :
_ Sig. (bilateral) 0,000
Cambio
N 38 38

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Nota: Elaborado por: Bella del Rocio, Parrales Freire.
Interpretacion.

La correlacion entre la comunicacion organizacional y el liderazgo para el cambio
en el Colegio Fiscal "Clemente Yerovi" de la ciudad de Guayaquil, provincia del
Guayas, 2019, es moderada, directa y significativa al nivel 0.01 (Sig. = 0,000 <
0.01).

Prueba de hipotesis general

Hi: Existe relacion significativa entre la comunicacion organizacional y para el
cambio en el Colegio Fiscal "Clemente Yerovi" de la ciudad de Guayaquil, provincia
del Guayas, 2019.

Ho: No existe relacion significativa entre la comunicacién organizacional y el
liderazgo para el cambio en el Colegio Fiscal "Clemente Yerovi" de la ciudad de

Guayagquil, provincia del Guayas, 2019.
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Estadistico de prueba: t de Student

V1=t v=n-2 grados de libertad
Nivel de significancia: a = 0.01
Valor de t de student tabulado: t o0.995, (38-2) =t 0.995,36 = 2.7224

Valor de t de student calculado:

. 0.560V38—2 _ 3942
" Vi-05602

Gréafico 11.
Distribucion de normalidad

ty=-2.7224 0 t=2.7224 t,= 3,242
R
— RR —] — RR —]

Nota: Elaborado por: Bella del Rocio, Parrales Freire.

Decision.
Si el valor de t calculado obtenido es igual a 3,242 y la Sig. = 0.000 < 0.01, el dato

se ubica en la region de rechazo; por lo tanto, se rechaza la Hoy se acepta la H;

Conclusion:
Existe relacion significativa entre la comunicacion organizacional y el liderazgo para
el cambio en el Colegio Fiscal "Clemente Yerovi" de la ciudad de Guayaquil,

provincia del Guayas, 2019.
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Tabla 15

Correlacion entre la Comunicacion organizacional y resistencia al cambio para el
cambio en el Colegio Fiscal "Clemente Yerovi" de la ciudad de Guayaquil, provincia
del Guayas, 2019.

Comunicacion Resistencia all
Organizacional Cambio
o Correlacion de Pearson 1 0,701"
Comunicacion i :
o Sig. (bilateral) 0,000
Organizacional
N 38 38
Correlacion de Pearson 0,701™ 1
Resistencia all i :
_ Sig. (bilateral) 0,000
Cambio
N 38 38

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Nota: Elaborado por: Bella del Rocio, Parrales Freire.
Interpretacion:

La correlacion entre la comunicacion organizacional y la resistencia al cambio en el
Colegio Fiscal "Clemente Yerovi" de la ciudad de Guayaquil, provincia del Guayas,
2019, es alta, directa y significativa al nivel 0.01 (Sig. = 0,000 < 0.01).

Prueba de hipotesis general

Hi: Existe relacion significativa entre la comunicacion organizacional y la resistencia
para el cambio en el Colegio Fiscal "Clemente Yerovi" de la ciudad de Guayaquil,

provincia del Guayas, 2019.

Ho: No existe relacidon significativa entre la comunicacion organizacional y la
resistencia al cambio en el Colegio Fiscal "Clemente Yerovi" de la ciudad de

Guayaquil, provincia del Guayas, 2019.
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Estadistico de prueba: t de Student

V1=t v=n-2 grados de libertad
Nivel de significancia: a = 0.01
Valor de t de student tabulado: t o0.995, (38-2) =t 0.995,36 = 2.7224

Valor de t de student calculado:

. 0,701V38—2 _ .
°" Vi-o7012

Gréafico 12.
Distribucion de normalidad

ty=-2.7224 0 t=2.7224 t,= 4,714
R
— RR —] — RR —]

Nota: Elaborado por: Bella del Rocio, Parrales Freire.
Decision:

Si el valor de t calculado obtenido es igual a 4.714 y la Sig. = 0.000 < 0.01, el valor

se ubica en la region de rechazo; por lo tanto, se rechaza la Ho y se acepta la Ha.
Conclusion:

Existe relacidn significativa entre la comunicacién organizacional y la resistencia al
cambio en el Colegio Fiscal "Clemente Yerovi" de la ciudad de Guayaquil, provincia
del Guayas, 2019.
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V. DISCUSION

Los valores adquiridos a nivel de la variable de comunicacién organizacional se
establecieron en un nivel regular 79%, demostrando el nivel de los encuestados
(tabla 4). Resultado que se relaciona con lo obtenido por Miranda & Pastor (2015),
en su tesis “Comunicacion organizacional y clima social en el proceso de cambio”,
quien concluye que la comunicacion organizacional alcanz6 un nivel medio, existe
relacion positiva, débil y altamente significativa entre las variables de la

investigacion.

En otra tesis realizada por Tipantufia (2015). La comunicacion Organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral alcanz6 un nivel de muy alto 0,876, directa y
significativa, la cual difiere con los resultados obtenidos (tabla 4). En cuanto a la
comunicacion organizacional realizada por Balarezo (2014) alcanzo un nivel regular

teniendo una similitud con la variable de estudio en la presente tesis.

Por otro lado, los valores obtenidos de la dimension Comunicacion Estratégica
determina un nivel deficiente aplicada en una muestra de 38 trabajadores lo cual se
observa en los encuestados en (tabla 7), valores que se asemejan al estudio
realizado por Viera (2016) en su tesis “Estrategias de comunicacion organizacional
y la gestion de cambio, en el concluye que el nivel alcanzado por la variable
comunicacion organizacional es inferior, existiendo relacion significativa entre las

variables.

Los valores adquiridos a nivel de la variable de gestién de cambio se establecieron
en un nivel adecuado 95%, demostrando el nivel de los encuestados (tabla 8).
Generalidades que se relaciona con la tesis por Pizarro (2013), con el titulo “Modelo
de gestion de cambio y la comunicacion organizacional”, realizada previo a la
obtencidn del titulo de magister en gestion y direccién de empresas, realizado en la
Universidad de Chile, con el tipo de investigacion experimental, disefio descriptivo,
aplicada a una muestra de 100 personas, concluyéndose que el modelo de gestion
de cambio influye sobre la comunicacién organizacional, en este proceso la

transmision de la idea deberd estar directamente vinculada hacia una vision.

Se resalto la tesis realizada por Villalba (2014) “la cultura Organizacional como

variable estratégica para el cambio”, donde guarda relacién con la variable gestion
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de cambio ya que se relacionada con un nivel de confianza del 95% que lo califica
de adecuado, finalmente se concluye que la comunicacién organizacional se
relaciona de manera directa con el cambio de acuerdo a los datos obtenidos en la
(tabla 8).

Se identificé respecto al andlisis inferencial de la correlacion general entre las
variables comunicacion organizacional y gestion de cambio se obtuvo un
coeficiente de r de Pearson de 0,809**, lo cual indica que la correlacion obtenida
fue perfecta, directa y significativa al nivel 0.01, se observa en la (tabla 12).

En cuanto a los resultados obtenidos por Montafia & Torres (2015) con la tesis La
comunicacion organizacional y lineamientos de la gestion de cambio concluye que
es compleja y vertical, valores que se asemejan al estudio realizado por Viera
(2016) en su tesis “Estrategias de comunicacion organizacional y la gestiéon de
cambio, en el concluye que el nivel alcanzado por la variable comunicacion

organizacional es inferior, existiendo relacion significativa entre las variables.

Por otra parte, Hernandez (2013) en su obra “Plan de comunicacion para la gestion
de cambio”, concluyé que la comunicaciéon organizacional alcanzé un nivel

deficiente y no guarda similitud con los resultados obtenidos en la (tabla 12).

Considerando la descripcién inferencial segun la tesis de Pefia & Predo (2018), con
el titulo “Gestién de cambio y el trabajo en equipo”, cuyo tipo de investigacion
aplicada siendo el disefio no experimental correlacional, aplicada a una muestra de
75 personas, a través de la cual se concluye que existe correlacion moderada e

inversa la gestion de cambio y el trabajo en equipo, la misma que guarda similitud.

Del mismo modo se examina la tesis de Pukido (2017), con el titulo “Propuesta para
la implementacion de un modelo de gestiéon de cambio”, utilizandose un tipo de
investigacion aplicada con disefio descriptivo — experimental, en las cuales se
concluye que el modelo de gestion de cambio alcanza un nivel bueno y guarda
similitud con los resultados de los encuestados de la tabla 12, que alcanz6 un nivel

adecuado.
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VI. CONCLUSIONES

Se comprob6é que existe relacién significativa entre la comunicacion
organizacional y gestién de cambio del Colegio Fiscal "Clemente Yerovi" de la
ciudad de Guayaquil, provincia del Guayas, 2019; se obtuvo un coeficiente de
r de Pearson de 0,809**; |o cual indica que la correlacion obtenida es muy alta,
directa y significativa al nivel 0,01 se lleg6 a determinar mediante la prueba t
de student, en la que el t calculado = 8,258 fue mayor que el t tabulado =
2.7224 y la Sig.= 0.000 < 0.01

Se evidencio la relacién entre la comunicacién organizacional y el cambio
organizacional se obtuvo un coeficiente r de Pearson de 0,758, lo cual indica
una correlacion muy alta, directa y significativa al nivel 0,01 se llegd a
determinar mediante la prueba t de student, en la que el t calculado = 8,258
fue mayor que el t tabulado=2.7224 y la Sig.= 0.000 < 0.01

Se justifico la relacion significativa entre la comunicacion organizacional y el
liderazgo para el cambio del Colegio Fiscal "Clemente Yerovi de la ciudad de
Guayaquil, provincia del Guayas, 2019; se obtuvo un coeficiente de
correlacion r de Pearson de 0,560**, lo cual indica una correlacion alta, directa
y significativa al nivel 0,01 se llegd a determinar mediante la prueba t de
student, en la que el t calculado = 3.242 fue mayor que el t tabulado= 2.7224
y la Sig.= 0.000 < 0,01

Se determind la relacion significativa entre la comunicacion organizacional y
la resistencia al cambio del Colegio Fiscal "Clemente Yerovi" de la ciudad de
Guayaquil, provincia del Guayas, 2019; se obtuvo un coeficiente de
correlaciéon r de Pearson de 0,701**, lo cual indica una correlacion muy alta,
directa y significativa al nivel 0,01 se lleg6 a determinar mediante la prueba t
de student, en la que el t calculado = 4.714 fue mayor que el t tabulado=
2.7224 y la Sig.= 0.000 < 0,01.
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VIl. RECOMENDACIONES

En el colegio Clemente Yerovi Indaburi se recomienda a las autoridades
fortalecer su nivel de comunicacion organizacional, utilizando asesoria
educativa, capacitaciones para filtrar la informacién requerida en cada
docente, en cada grupo de éarea, la percepcién nos lleva a visualizar la
necesidad de reconocer la estructura organizacional, con el objetivo de
facilitar la gestion de cambio

A través de la implementacién de utilizar la tecnologia con la participacion y
colaboracion econdémica de todos los docentes ya que en la actualidad es una
herramienta de comunicacion positiva para el mejoramiento de su trabajo y el

nivel de colaboracion se fortalecera y estaran claros sus objetivos.

La cooperacion es uno de los factores fundamentales para incidir en el cambio
a la resistencia y para ellos es importante asimilar nuestra mision y vision de
manera responsable, general y humana con cada una de las normas de la

organizacion educativa.

Establecer propuestas para optimizar la comunicacion a nivel de estrategias
es una oportunidad para consolidar los equipos, reconocer y promover la
diversidad y convertirla en una fortaleza del grupo, y solucionar conflictos para
evitar que pasen a mayores estableciendo los canales de comunicacién
adecuados para cumplir los objetivos para el mejoramiento de la

comunicacion en Colegio Clemente Yerovi Indaburi.
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Anexo 1

Matriz de Consistencia

FORMULACION

organizacional educativa y el liderazgo
para el cambio el Colegio Fiscal Clemente
Yerovi, Guayaquil, Guayas, 2019?

Existe relaciéon entre el la comunicacion
organizacional educativa vy la resistencia
al cambio en el Colegio Fiscal Clemente
Yerovi Guayaquil, Guayas, 2019?

comunicacion organizacional educativa y
el liderazgo para el cambio en el Colegio
Fiscal el “Colegio Fiscal Clemente Yerovi"
Guayaquil, Guayas, 2019.

Precisar la relacién entre la comunicacion
organizacional educativay la resistencia al
cambio en el " Colegio Fiscal Clemente
Yerovi” Guayaquil, Guayas, 2019.?

liderazgo para el cambio en el " Colegio Fiscal
Clemente Yerovi” Guayaquil, Guayas, 2019.

H3: Existe relacién significativa entre Ia
comunicacion organizacional educativa y la
resistencia al cambio en el " Colegio Fiscal
Clemente Yerovi" Guayaquil, Guayas, 2019.

0,: Gestion de cambio

r: Relacion entre las variables

BJETIV HIPOTESI METOD POBLACION
DEL PROBLEMA OBJ 0S OTESIS ODO (o) (o[0]
Problema general: Objetivo general: Hipotesis general: METODO:
R .. s . L . . L e Cuantitativo
¢Existe relacion entre el la comunicacion | Determinar la  relacién entre la | Hi: Existe relacion significativa entre la
organizacional educativa y la gestiéon de | comunicacidon organizacional educativa y | comunicacidén organizacional educativa y la
. " . . .. . " - ., . " . X TIPO DE ESTUDIO:
cambio en el "Colegio Fiscal Clemente | la gestion de cambio en el " Colegio Fiscal | gestion de cambio en el " Colegio Fiscal .
oy . . . o . Correlacional
Yerovi” Guayaquil, Guayas, 2019.? Clemente Yerovi" Guayaquil, Guayas, | Clemente Yerovi" Guayaquil, Guayas, 2019. DISENO: Poblacién
2019. PP o . i _
Ho: No existe relacién significativa entre la | Descriptivo-Correlacional Autoridades
comunicacién organizacional educativa vy la Docer'wtes _del
gestién de cambio en el " Colegio Fiscal | Esquema: Colegio Fiscal
Clemente Yerovi" Guayaquil, Guayas, 2019. (o} Clemente  Yerovi
/ | Indaburi.
Problemas especificos: Objetivos especificos: Hipdtesis especifica: M r
éExiste relacion entre el la comunicacion | Conocer la relacién entre la comunicaciéon | H1: éExiste relacién significativa entre la \ c') Muestra
organizacional educativa y el cambio | organizacional educativa y el cambio | comunicacidén organizacional educativa y el : ]
organizacional en el “éiColegio Fiscal | organizacional en el "Colegio Fiscal | cambio organizacional en el ¢Colegio Fiscal Donde: Autoridades-
Clemente Yerovi” Guayaquil Guayas, | Clemente Yerovi" Guayaquil, Guayas, | Clemente Yerovi; Guayaquil, Guayas, 2019? ) Docentes del
2019? 2019. M: Muestra Colegio Fiscal
H2: Existe relacion significativa entre la | Ox: La comunicacion | Clemente Yerovi
éExiste relacion entre la comunicacion | Establecer la  relacion entre la | comunicacion organizacional educativa y el | organizacional educativa Indaburi

Muestreo:
Probabilistico
aleatorio simple.

Nota: Elaborado por: Bella del Rocio, Parrales Freire.
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Anexo 2.

CUESTIONARIO DE OPINION: COMUNICACION ORGANIZACIONAL EDUCATIVA

INSTRUCCIONES.

Estimado (a) docente, mediante el presente instrumento de investigacion se planea conocer su

opinion al respecto de la Comunicacion Organizacional Educativa del " Colegio Fiscal Clemente

Yerovi Indaburi* Guayaquil, Guayas, 2018, en la cual usted labora. Marque con (x) sélo uno de

puntajes de la escala de (No o si) que considera pertinente segun la pregunta:

INFORMACION GENERAL

SEXO: M F

EDAD afios

Nivel de docencia: Inicial Bésico Bachillerato

Experiencia Laboral: anos

DIMENSIONES/INDICADORES/ITEMS

No

Si

DIMENSION: Comunicacion Informativa

INDICADOR: Comunicacién descendente

1. ¢Consideras que la comunicacion organizacional educativa propicia una
informacion eficaz?

2. ¢Crees que en lainstitucion educativa es necesario innovar recursos para mejorar
la comunicacion informativa?

3. ¢Laadministracion de lainstitucion mantiene informado a todo el personal docente
sobre los objetivos educativos a través de la comunicacion descendente?

4. ¢Para transmitir la informacion, la administracion utiliza oficios, publicaciones,

reuniones informativas o entrevistas en su comunicacion descendente?

INDICADOR: Comunicacién ascendente

5. ¢Has planteado ideas o sugerencias a la administracion de la institucion?

6. ¢La administracion toma en cuenta las opiniones, ideas, sugerencias realizadas

por el personal docente como parte de la comunicacién ascendente?

INDICADOR: Comunicacién horizontal

7. ¢Existe una adecuada comunicacion entre todos los compafieros docentes

basada en la comunicaciéon horizontal?

8. ¢Utiliza algin medio de comunicacién electronico a través del cual los docentes

se mantienen informados en torno a la comunicacion horizontal?

DIMENSION: Comunicacién Colaborativa

INDICADOR: Gestion humana

9. ¢Te sientes motivado a mejorar tu desempenio, gracias a la adecuada gestion

humana perpetrada en la comunicacion afectiva- colaborativa?
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10. ¢Las estrategias planteadas en la gestion humana de la institucion, favorecen el
logro de los objetivos propuestos?

INDICADOR: Capacitacion

11. ¢Enlainstitucién se llevan a cabo capacitaciones que permiten optimizar la

comunicaciéon colaborativa?

12. ¢ Has tenido inconvenientes en el cumplimiento de tus funciones a causa de la

falta de capacitacion?

INDICADOR: Socializacién

13. ¢Los acuerdos, instructivos, asi como los lineamientos emitidos por el Ministerio

de Educacion son socializados por la administracion de la institucion educativa?

14. ¢Considera que las socializaciones realizadas en la institucion son productivas

para la labor docente?

DIMENSION: Comunicacion Estratégica

INDICADOR: Promocion de participacion

15. (A través de la comunicacion estratégica la administracion promueven la

participacion en la programacion de actividades?

16. ¢Crees que las estrategias de participacion planteadas por la administracion del

plantel son efectivas?

INDICADOR: Organizacion de actividades

17. ¢Las actividades a realizar en la institucibn son organizadas en el tiempo

oportuno?

18. ¢Consideras que la falta de organizacion de actividades se debe a la inadecuada

comunicacién estratégica de la administracion?

INDICADOR: Interaccion

19. ¢Existe una favorable interaccion entre todos los docentes de acuerdo al area
gue labora?

20. ¢En la institucién se promueve la comunicacion organizacional a través de las

herramientas TIC?

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexos 3.

CUESTIONARIO DE OPINION: GESTION DE CAMBIO

INSTRUCCIONES

Estimado (a) docente, mediante el presente instrumento de investigacion se planea conocer su
opinion al respecto con la Gestion de Cambio en el " Colegio Fiscal Clemente Yerovi Indaburi"
Guayaquil, Guayas, 2018, en la cual usted labora. Marque con (x) s6lo uno de puntajes de la escala

de (No o si) que considera pertinente segun la pregunta:

INFORMACION GENERAL

SEXO: M F
EDAD afos
Nivel de docencia: Inicial Bésico Bachillerato
Experiencia Laboral: anos
DIMENSION: CAMBIO ORGANIZACIONAL No Si

INDICADOR: D1: Capacidad de adaptacién

1. ¢Te adaptas rapidamente a los nuevos lineamientos establecidos en el curriculo

educativo como gestion de cambio?

2. ¢Existen dificultades internas en la organizacion de la institucion que afectan tu

capacidad de adaptacion ante los cambios?

3. ¢Te sientes bajo presion cuando la gestion de cambio implica la capacidad de

adaptacién?

4. ¢ Tucomportamiento organizacional se ha visto afectado por los cambios generados
en el sistema educativo?

INDICADOR: Comportamiento organizacional

5. ¢Consideras que el comportamiento organizacional ha mejorado las habilidades
interpersonales?

6. ¢ Tucomportamiento organizacional siempre es positivo ante la gestion de cambio?

INDICADOR: Propdsito de cambio

7. ¢ Conoces el propésito de cambio establecido en la organizacion?

8. ¢Crees que el propésito del cambio radica en generar un entorno laboral mas

competitivo?

DIMENSION: LIDERAZGO PARA EL CAMBIO

INDICADOR: Influenciaidealizada

9. (El liderazgo ejercido por la administracion en la gestién de cambio genera en

usted una influencia idealizada?

10. ¢Consideras que, a través de la influencia idealizada, la administracién se han

ganado tu confianza?
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INDICADOR: Motivacion

11. ¢Desde tu perspectiva profesional, considera que el directivo institucional tiene el

poder de aumentar su motivacion ante la gestién de cambio?

12. ¢Te sientes motivado a través del liderazgo para el cambio ejercido por el directivo?

INDICADOR: Estimulacién emocional

13. ¢Sientes que el liderazgo del directivo te estimula emocionalmente a ser participe

de la gestion de cambio?

14. ¢Crees que las dificultades para adaptarte a los cambios se deben a la falta de

estimulacién emocional por parte de la administracion institucional?

DIMENSION: RESISTENCIA AL CAMBIO

INDICADOR: Resistencialogica

15. ¢Consideras que los cambios presentados en el sistema educativo requieren

mayor tiempo para llevarse a cabo?

16. ¢Cree que en la institucion educativa las condiciones no permiten la gestién de

cambio?

INDICADOR: Resistencia Psicolégica

17. ¢ Te sientes inconforme con la actual administracién de la institucion educativa?

18. ¢Confias en las politicas educativas establecidas por la administracion de la

institucion?

INDICADOR: Resistencia socioldgica

19. ¢En ciertas ocasiones has interactuado en grupos de docentes que se oponen a los

nuevos cambios establecidos?

20. ¢Te has resistido a los cambios propuestos dentro de la institucion educativa

basandose en criterios de docentes con mayor experiencia?

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo 4

Validacion de Instrumentos

VALIDEZ POR CRITERIO DE JUECES O EXPERTOS CUESTIONARIO COMUNICACION ORGANIZACIONAL DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA DEL CANTON GUAYAQUIL- ECUADOR, 2018.

ESCALADE 5
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
. RELACION ENTRE LA | RELACION ENTRE LA RELACIONENTREEL | OBSERVACION Y/O
VARIABLE DIMENSION | INDICADORES ITEMS VARIABLEY Divensiony | REACIONENTREEL | 1oL oDk | ocaneNDAtOn
' INDICADOR Y EL ITEM
2 | 5 | womenson ELINDICADOR RESPUESTA
- o~ Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
1. ¢Consideras que la comunicacién organizacional educativa propicia una informacion
. eficaz?
3 _ 2. ¢Crees que en la institucién educativa es necesario innovar recursos para mejorar la
g B jeai e
S3 X . . . » e X X X
s & 3.¢la dela mantiene atodo el personal docente
§g sobre los objetivos educativos a través de la comunicacién descendente?
g _g 4. ¢Para transmitir la informacién, la 6n utilizan oficios, L
S !
5 8| comunicac informativas o ensu descendente?
S = |informativa 5. ¢La administracion toma en cuenta las opiniones, ideas, sugerencias realizadas por el X
E Comunicacion |Personal docente como parte de la comunicacién ascendente? N « M
g ascendente |6 ¢Has planteado ideas o sugerencias a la administracion de la institucion?
E
2
_ g § 7. ¢Existe una adecuada icacion entre todos los i docentes basada en X X
S3g Comunicacién |la comunicacién horizontal?
=1 @ . ; " " P : X
g¢se horizontal  |8. ¢Utiliza algin medio de comunicacién electrénico a través del cual los docentes se X M
s 8 i i entornoala icacio i
® 83 p
S E 9. ( Te sientes motivado a mejorar tu desempefio, gracias a la adecuada gestion humana
5 g enla icacion afectiva- i
82% Gestién humanal 10- ¢Las estrategias planteadas en la gestion humana de la institucién, favorecen el logro X X X
Ss8 de los objetivos propuestos?
Egsd
Sck
8 Capacitacién 117 4En la institucion se llevan a cabo capacitaciones que permiten optimizar la
2 N . . . § X
5 |colaborativa 12. ¢Has tenido inconvenientes en el cumplimiento de tus funciones a causa de la falta x X X
o8 it
2 de capacitacion?
L
£ g
g s
gs 13. ¢Los acuerdos, i asi como los li i emitidos por el Ministerio de
£ . 6n son porla dela 6n educativa?
55 Socializacion N . X X X
-] 14. ¢Considera que las realizadas en la son productivas para la
25 labor docente?
bt 2 - 2 —
35 15, ¢A través de la la Ia
£ E B P i . S
S Promocion de [Participacion en la programacién de actividades? - . X X
g o participacion |16+ éCrees que las de participacién porla i6n del
) plantel son efectivas?
g X X
3
2 17. ¢ Las actividades a realizar en la institucién son en el tiempo op
£ Comunicacién Organizacion de X I— [
£ Estratégica actividades  [18. ¢Consideras que la falta de i 6n de activi sedebealai
H icacio de laadmi ion?
£ 19. ¢Existe una favorable interaccion entre todos los docentes de acuerdo al drea que
4 Interaccion  [labora? X x X
& 20. ¢Enlai ion se la icacio izacional a través de las
herramientas TIC?

FIRMA DEL EVALUADOR

ANEXO 4: Matriz de validacion firmada por experto del instrumento 1

NOMERE DEL INSTRUMENTO
COMUNICACION ORGANIZACIONAL

OBEJTIVO: Determinar la relacion entre la comunicacion organizacienal educativa y la gestion de cambi
Fiscal "Clemente Yerovil, Guayaauil, Guayas, 2015,

, en el Colegio

DIRIGIDD A: Docentes del Colegio Fiscal "Clemente Yerovil Guayaguil, Guayas, 2013,

APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL EVALUADOR: Dr. Cruz Cisneros, Victor Francisco

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctor en Educacion

VALORACION

ADECUADO REGULAR INADECUADO
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FIRMA DEL EVALUADOR
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VALIDEZ POR CRITERIO DE JUECES O EXPERTOS CUESTIONARIO GESTION PEDAGOGICA Y CALIDAD EDUCATIVA DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA DEL CANTON BUENA FE - ECUADOR, 2018.

ESCALADE 5
Prssepaiy CRITERIOS DE EVALUACION
. RELACION ENTRE LA | RELACION ENTRE LA RELACIONENTREEL | 0pseRVACION /0
VARIABLE | DIMENSION | INDICADORES TEMS ARABLEY omensiony | FATONENTREEL | ey 0ponDE | o comeNDACION
! INDICADORY EL ITEM
o LADIMENSION ELINDICADOR RESPUESTA
El
R sl NO [ sI NO [ s [ NO st NO
1. éTe adaptas ra a los nuevos i en el curriculo educativo como
" gestion de cambio? X X
£ 2. ¢Existen dificultades internas en la organizacién de la institucion que afectan tu capacidad de
-} Capacidad de  [adaptacion ante los cambios? M
=8 adaptacién 3. ¢Te sientes bajo presion cuando la gestin de cambio implica la capacidad de adaptacion?
g g 4. ¢Tu comportamiento organizacional se ha visto afectado por los cambios generados en el
8 ?
g % sistema educativo’ X X
S5 Cambio X
S organizacional 5. ¢Consideras que el comportamiento organizacional ha mejorado las habilidades
El 9 Comportamient |interpersonales? X X
ER) o izaci 6.¢Tu siempre es positivo ante la gestion de cambio? X
8 ﬁ X X
Lt . 7. ¢Conoces el propésito de cambio establecido en la organizacion?
238¢8¢ Propésitode  |g screes que el propssito del cambio radica en generar un entorno laboral mas competitivo? X X X
Eg=8 cambio
$i¢ z X
s5 8% 9. ¢El liderazgo ejercido por laadministracion en la gestion de cambio genera en usted
c383g . el
Seoss Formacion unainfluencia idealizada? M X X
Z 293 5 s
8ESE docente 10. ¢Consideras que a través de la influencia idealizada, la administracién se han ganado
S 2 tu confianza? X X
S =8 11. ¢Desde tu perspectiva profesional, considera que el directivo institucional tiene el
g8 . . e i
£ § £ |Liderazgoparael|otivacion poder de aumentar su motivacién ante la gestion de cambio? X X X
g3 cambio 12. ¢Te sientes motivado a través del liderazgo para el cambio ejercido por el directivo?
s € 2 X
33 13. ¢Sientes que el liderazgo del directivo te estimula emocionalmente a ser participe de
€3 < - . 6 X X
€Ty Estimulacién |12 gestion de cambio?
eS8 emocional 14. (Crees que las dificultades para adaptarte a los cambios se deben ala falta de X
5 ; )
e 8 2 estimulacién emocional por parte de la administracién institucional? X X
scd
s 22 n " " x
£ EE 15. ¢Consideras que los cambios presentados en el sistema educativo requieren mayor
§88 6 N
$33 I6gica tiempo para llevarse a cabo?
g5 16. {Cree que en la institucién educativa las condiciones no permiten la gestion de X X
282 io?
288 cambio X
£ 38 e . PR T .
g g 17. éTe sientes inconforme con la actual administracién de la institucién educativa?
° Resistenciaal |Resistencia . . s
33 N ¢ 18. ¢Confias en las politicas porla dela X X
e 3 cambio Psicolégica A
5y institucion?
2 &
85 19. ¢En ciertas ocasiones has interactuado en grupos de docentes que se oponen a los
= 2 Resistencia . N x x
=8 o nuevos cambios establecidos?
c socioldgica R N . N X
5 20. ¢ Te has resistido a los cambios propuestos dentro de la institucion educativa N N
5 basandose en criterios de docentes con mayor experiencia?

FIRMA DEL EVALUADOR

Matriz de validacion firmada por experto del

NOMERE DEL INSTRUMENTO
GESTION DE CAMBIO

OBEJTIVO: Determinar la relacion entre la comunicacion organizacional educativa y la gestion de cambio, en el Colegio
Fiscal "Clemente Yerovi, Guayaguil, Guayas, 2018,

DIRIGIDO A: Docentes del Colegio Fiscal "Clemente Yerovil, Guayaaul, Guayas, 2018,

APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL EVALUADOR: Dr. Cruz Cisneros, Victor Francisco

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctor en Educacion

VALORACION

ADECUADO REGULAR INADECUADO

c,:'.?‘-/

FIRMA DEL EVALUADOR
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Anexo 5

Solicitud de aplicacion de prueba piloto

SOLICITO: AUTORIZACION PARA APLICACION DE INSTRUMENTOS

SENORA RECTORA DEL COLEGIO FISCAL "CLEMENTE YEROWVI".

Mgs. Sivia Mares de Bruno, reciba usted wn cordial v afectuoso ssludo,
aprovechanda ests oportunidad paps, planiesls o siguisnte:

Yo, Farrales Freire, Bella del Rocio, estudiante del Programa de Maestria en
Administracion de la Educacion de |a Universidad César Vallejo de Tumbes, con
cadula de identidad N° 0814343067, actusiments me encueniro en &l disenc de mi
proyecto de invesfigacion fitulado: Comunicacion organizacional educativa y
gestion del cambio en el Colegio Fiscal "Clemente Yerowll, Guayaqul, Guayas,
2018, &l cual as requisito indispensable para la aprobacion de mi Tesis de Maastna.

En tal senfido, he seleccionado |z Institucion Educstive gue actualmente usted
dirige, ante allo tengo a bien solictarle |2 respective autorizacion para poder aplicar
los instrumentos (cuestionanios) validados por ka Prueba Piloto, & fin de elsborar el

provects de investigacion mencionado.

La hecha y hora sugerida para realizar |a actividad, es para el diz 18 de mayo del
2018, desds las 10:00 am.

Por lo tanto, agradecere scceds 8 mi peficion. Teniendo en cuents que el provecto
de invesfigacion tiene como proposito promover |a gestion de cambio 2 través dels
opfimizacion de la comunicacion organizacional, con ko cual se beneficiaran los
docentes y administrativas de esta prestigiosa insfitucicn.

Guayaguil, 15 de mayo del 2013

¥ X
S ’ "lll _.:':

[} £ 3 ]

e i ,J"-E‘ N -'fr" P

Lic. Parrales Freire, Bella del Rocio
Autora de la investigacion

70



Ao
A

DB I B ATENES"
(00 MY (i}
[

GUAYAQUIL - Bcvader

AUTORIZACION

LA RECTORA DE LA UNIDAD EDUCATIVA “EL ATENED™ DE LA PROVINCIA
DEL GUAYAS CANTON GUAYAQUEL, DISTRITO DI GUAYAQGUIL, PROVINCIA
DEL GUAYAS

A W Losrosds DELLA DEL ROCIO PARRALES FIREIRE . para gue spligue
108 MSUTEton (CuMBUNancs) valdados dr s Pruebe PRt pers b slaboracon
O atepo e rvesigaodn Mdeco Comuncackin organtzacional y (eation de
Camiso en of colegio Fiacal “Claments Yerov! indabury”, Guayaquil, Ecusdor,
20

5o pioe B proserts sArackn & Tn 00 Gue e o Clorguen e Bolidates

Guayaqull, 17 de mayo del 2018

et A "-"'"/
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