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Resumen  

Lo planteado en este estudio investigativo es identificar la correlación que existe 

entre el entorno laboral y cambio organizacional en una unidad educativa de 

Guayaquil, Ecuador, 2022. Se realizo bajo el enfoque cuantitativo y el tipo de diseño 

descriptivo-correlacional. Se aplicó un cuestionario valido y confiable por variables, 

en una muestra de 51 docentes, la cual se seleccionó de una población de 51 

sujetos. Los resultados obtenidos revelaron que predominó el nivel medio del 52,9% 

tanto en la variable entorno laboral como en la variable cambio organizacional. 

Además, los resultados inferenciales mostraron un Rho de Spearman de 0,697** 

con una Sig.= 0,000 < 0,01, lo que permitió aceptar la hipótesis de investigación y 

rechazar la hipótesis nula, llegando a concluir que se estableció que existe 

correlación significativa entre el entorno laboral y cambio organizacional, así mismo 

se obtuvieron correlaciones significativas Rho = 0,568**, 0,716** y  0,680** entre la 

variable entorno laboral y las dimensiones:  procesos, comunicación y planeación 

de la variable cambio organizacional. 

Palabras clave: Entorno laboral, cambio organizacional, procesos comunicación, 

planeación. 
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Abstract 

What is proposed in this research study is to identify the correlation that exists 

between the work environment and organizational change in an educational unit in 

Guayaquil, Ecuador, 2022. It was carried out under the quantitative approach and 

the type of descriptive-correlational design. A valid and reliable questionnaire was 

applied by variables, in a sample of 51 teachers, which was selected from a 

population of 19 subjects through simple random probabilistic sampling. The results 

obtained revealed that the average level of 52.9% prevailed both in the work 

environment variable and in the organizational change variable. In addition, the 

inferential results showed a Spearman's Rho of 0.697** with a Sig.= 0.000 < 0.01, 

which allowed accepting the research hypothesis and rejecting the null hypothesis, 

concluding that it was established that there is a significant correlation between the 

work environment and organizational change, likewise, significant correlations Rho 

= 0.568**, 0.716** and 0.680** were obtained between the work environment 

variable and the dimensions: processes, communication and planning of the 

organizational change variable. 

Keywords: Work environment, organizational change, communication processes, 

planning. 

 



I.  INTRODUCCIÓN 

 La orientación positiva de directivos ejercerá un papel decisivo dentro de las 

Instituciones Educativas para el normal funcionamiento del mismo, en lo que se 

refiere normativas, reformas, estimulando a obtener una enseñanza de calidad, 

además de poseer cualidades, habilidades y prácticas de líder efectivo para 

influenciar de forma positiva en las relaciones interpersonales, mantener la 

motivación, colaboración de los docentes y así mejorar el entorno de trabajo. 

Un directivo reúne las aptitudes adecuadas cuando se compromete en trabajar en 

el correcto funcionamiento y desempeño de cada recurso que posee la 

organización y los alcances se evidenciaran en el avance de los objetivos 

educativos (Bolívar, 2019; Pérez, 2021) 

A nivel internacional en Perú se realizó un cuestionario a 40 maestros de la 

Institución Educativa de Huarmey, donde se demostró que los resultados son 

ligeramente negativos, es decir a mejor trato laboral, menor traslado de personal o 

mal clima laboral, excesivo cambio de personal. El 75% (30) de los docentes 

consideran que el entorno de trabajo es regular, luego el 22,5% (9) es malo y solo 

2,5% (1) es bueno. Reyes, Huerta (2020).   

En Nigeria se identificó mediante un estudio factores que contribuyeron al conflicto 

interpersonal entre profesores universitarios y el director. Se propuso un programa 

de gestión de disputas posibles estrategias de contratación para promover y 

mantener un entorno laboral productivo y de apoyo para el mejoramiento de 

relaciones interpersonales entre profesores y directores. El tamaño de la muestra 

estuvo conformado por 123 docentes como resultado dieron estadísticas 

descriptivas utilizadas para analizar los datos recopilados. pero, la escuela tenía un 

ambiente físico saludable y había poca competencia publicitaria por recursos 

limitados. Los problemas interpersonales fueron causados principalmente por la 

La trascendencia de aprender sobre el clima o ambiente laboral es importante para 

el crecimiento de cualquier institución. Indudablemente el reconocimiento de la 

labor realizada es uno de los elementos esenciales para alcanzar un entorno de 

trabajo agradable en donde cada miembro, fortalecerá su autoestima de esta 

manera va avivando la amistad en su día a día, además la unificación y 

colaboración es un punto clave para la comunidad educativa. 
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poca afinidad entre los miembros de la comunidad educativa y se establece 

prácticas de dialogo, estructura de trabajo, cuestiones de gestión, diferencias 

tribales, étnicas y éticas (Devon, Crossfield 2022)  

A nivel nacional en Ecuador el planteamiento de la tesis pertenece a un estudio de 

32 educadores, con tomas de muestrea censal, como técnica se utilizó dos 

encuestas, Concluyendo como muestra que el 43,8% de maestros califican al 

ambiente de trabajo como inadecuado y que es regular el desempeño de los 

mismos. El estudio titulado “Ambiente laboral y eficacia docente en la unidad 

educativa Agustín Castro Espinoza de Guayaquil, Guayas, Ecuador, 2018” (Pauta 

Criollo, 2020). 

El presente estudio titulado “Ambiente laboral y ejercicio docente en una unidad 

educativa de Santa Elena, 2020”, cuya finalidad tiende a comprobar la dependencia 

entre el ambiente laboral y el trabajo docente. El estudio es cuantitativo con un plan 

no experimental, con amplitud transitorio y grado de correlación horizontal. La 

población y modelo para este trabajo son 40 educadores. Utilizando el método la 

encuesta, por lo cual fue aplicado como herramienta de verificación y administrado 

por profesionales para comprobar que el clima laboral está relacionado con la 

productividad de la docencia, donde se puede determinar el nivel de significancia 

menor a 0.05, lo que demuestra que el clima laboral de la unidad educativa Santa 

Elena está relacionado trabajo de los docentes de la misma. Los resultados 

revelaron que el 41,7% de los docentes opinan que el clima laboral es favorable y 

esto coincide con el cometido de los docentes y el 75,0% de los maestros cree que 

el clima es desfavorable y que los docentes son incapaces de enseñar a los 

empleados incompetentes. En esta investigación podemos concluir la relación de 

dependencia existente entre el entorno laboral y ejercicio docente (Villalva Yilia, 

2021). 

En este trabajo se formuló el problema general con la siguiente interrogante: 

¿Cómo se relaciona el entorno laboral y cambio organizacional en una Unidad 

Educativa de Guayaquil- Ecuador 2022?; Asimismo, se plantearon los problemas 

específicos de la siguiente forma: PE1 ¿Cómo se relaciona el entorno laboral con 

los procesos del cambio organizacional en una Unidad Educativa de Guayaquil - 

Ecuador 2022? PE2 ¿Cómo se relaciona el entorno laboral con la comunicación del 

cambio organizacional en una Unidad Educativa de Guayaquil- Ecuador 2022? PE3 
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¿Cómo se relaciona el entorno laboral con la planeación del cambio organizacional 

en una Unidad Educativa de Guayaquil- Ecuador 2022? 

El estudio se justifica en cuatro aspectos: en lo teórico la variable entorno laboral 

se sustenta en Los enfoques de rasgos de Fayol y la teoría de clima organizacional 

de Likert; además, la variable cambio organizacional se fundamenta en los modelos 

de resistencia de Robbins y Judge y enfoques de comportamiento y organización 

de Hammer y Champy. Asimismo, en lo se justifica en lo práctico porque Puesto 

que calcula los niveles de calificación de las variables y comprueba la categoría de 

correlación en ambas. En cuanto a lo metodológico tiene justificación en el manejo 

de nuevos instrumentos válidos y confiables que medirán las variables para calificar 

niveles y correlacionar las mismas. Finalmente, en lo social posee justificación 

porque ayudará al personal docente y directivo para mejorar el entorno de trabajo 

como el cambio organizacional en una Unidad Educativa de Guayaquil, además es 

un aporte a la comunidad científica. 

En consecuencia, se estableció para el objetivo general, determinar la relación del 

entorno laboral con el cambio organizacional en una Unidad Educativa de 

Guayaquil- Ecuador 2022. Mientras que los objetivos específicos fueron 

constituidos de la siguiente manera: OE1: Determinar la relación del entorno laboral 

con los procesos del cambio organizacional en una unidad educativa de Guayaquil- 

Ecuador 2022. OE2: Establecer la relación del entorno laboral con la comunicación 

del cambio organizacional en una Unidad Educativa de Guayaquil- Ecuador 2022. 

OE3: Determinar la relación del entorno laboral con la planeación del cambio 

organizacional en una Unidad Educativa de Guayaquil- Ecuador 2022.  

En cuanto a las hipótesis la general quedo establecida de la siguiente manera: Hi: 

El entorno laboral tiene relación significativa con el cambio organizacional en una 

Unidad Educativa de Guayaquil - Ecuador 2022. H0: El entorno laboral no tiene 

relación significativa con el cambio organizacional en una Unidad Educativa de 

Guayaquil - Ecuador 2022. Por su parte hipótesis específicas se establecieron 

como, H1: El entorno laboral tiene relación significativa con los procesos del cambio 

organizacional en una Unidad Educativa de Guayaquil - Ecuador 2022; H2: El 

entorno laboral tiene relación significativa con la comunicación del cambio 

organizacional en una Unidad Educativa de Guayaquil - Ecuador 2022; H3: El 
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entorno laboral tiene relación significativa con la planeación del cambio 

organizacional en una Unidad Educativa de Guayaquil - Ecuador 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

El estudio realizado por Berrospi López (2018) fue descriptivo, reconociendo el 

problema que se presenta haciendo las siguientes interrogantes ¿Qué tipo de 

ambiente de trabajo crean los docentes del distrito escolar José Crespo y Castillo? 

cuyo propósito es determinar la amplitud del ambiente laboral en que desenvuelven 

los maestros de los centros educativos antes mencionados. Se considero a 45 

educadores, de los cuales se tomó muestra de 20. Los resultados muestran que, 

en cuanto al clima laboral, el 8,89% de los docentes se encuentran en un nivel 

bueno, el 84,44% en un nivel normal y el 6,67% en un nivel insatisfactorio; Se 

tomaron en cuenta los parámetros de motivación, participación, reciprocidad y 

liderazgo donde se encontró que en la encuesta docente hubo una diferencia 

significativa entre las frecuencias esperadas y observadas en los diferentes niveles 

del ambiente laboral y en sus diversos aspectos 

El bienestar de los docentes es un tema destacado en el debate político y público. 

Los maestros que trabajan en el sector privado merecen atención sobre su entorno 

laboral. El enfoque de este estudio es de niveles básicos sobre el impacto del 

ambiente de trabajo. Los datos fueron recolectados usando encuesta en línea con 

1161 profesores de idiomas en 58 escuelas chinas privadas en 22 provincias, y se 

analizaron cuantitativamente con SPSS 23.0. Como resultado los profesores 

obtuvieron calificaciones intermedias, como la evaluación del desempeño de los 

estudiantes, antecedentes académicos y presión de investigación. El trabajo son 

los principales factores que influyen negativamente; Si bien el apoyo social de los 

líderes, los compañeros y el trabajo La independencia, las oportunidades de 

capacitación y desarrollo y los consejos de evaluación son recursos esenciales para 

mejorar las condiciones laborales (Chen at el., 2022) 

En Argentina Armoa, Quintana (2020) su estudio se basó en crear las principales 

características de la gestión del cambio para los supervisores de educación 

media de los colegios nacionales de la ciudad de Pilar. Los sujetos de la encuesta 

son tres instituciones educativas de la zona urbana y central de la ciudad. La fuente 

de información utilizada para obtener los datos requeridos fueron cuestionarios 

dicotómicos, la variable “Gestión de cambio para los docentes” los 
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resultados fueron el 24% respondió nunca, a veces 41% y 35% siempre, un 

porcentaje que no difiere mucho, llama la atención. 

Se concluyó entonces que de los porcentajes promedio obtenidos se pudo 

verificar que los supervisores de educación secundaria investigados brindaban 

pocas oportunidades para afirmar los enfoques del cambio. 

 

El estudio realizado en Rusia por Leonidova,.Kabakova, (2022) por se centra en la 

innovación social y profesional en el campo de la educación general en Rusia. 

Nuestro objetivo es analizar la innovación en el lugar de trabajo de los docentes, su 

cumplimiento de los requisitos de tiempo, para evaluar la implementación de la 

innovación en el sector educativo y el impacto de estas transformaciones 

relacionadas con la economía regional. Los datos se derivan de las estadísticas 

oficiales de Rosstat y de la encuesta sobre cuestiones sociodemográficas y de un 

estudio de sociología de la población realizado por Vologda Oblast "Bienestar 

económico y social de los docentes de las escuelas secundarias". Aplicamos 

análisis de correlación, de conglomerados y factorial, así como tablas cruzadas La 

singularidad del estudio radica en la resolución de problemas (la innovación en el 

lugar de trabajo se considera uno de los tipos de innovación en el campo de la 

innovación. sociedad y trabajo), para desarrollar un índice de innovación en el lugar 

de trabajo de los docentes, para determinar los efectos socioeconómicos de la 

implementación de la innovación educativa. Se han identificado bajos niveles de 

innovación en los lugares de trabajo de los docentes. A la vez que afirma que para 

reformar el entorno educativo debe existir una necesidad. Identificamos impactos 

sociales claros de llevar la innovación al trabajo, incluidos mayores retornos a la 

enseñanza, mayor satisfacción laboral, estándares más altos y calidad de la 

educación, educación superior y enseñanza, y una mejor calidad de la educación 

en general. Los efectos económicos de implementar la innovación en el lugar de 

trabajo implican un mayor potencial de empleo, así como salarios más altos, lo que 

contribuye al desarrollo económico regional. 

En Lima Alegre Espinoza (2020) abordo su estudio sobre el desafío que enfrentan 

los maestros en tiempos de cambio e innovación. El objetivo fue determinar la 

relación entre la actitud y la resistencia al cambio de los docentes de la Unidad 

educativa integrada a la UGEL Lima-2020. Se trabajó con 102 docentes, la muestra 
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es de tipo no probabilístico censal y la encuesta con método de recolección de 

datos. Las herramientas utilizadas fueron la Escala de Actitudes al Cambio (EAC) 

y la Escala de Resistencia al Cambio (RTC), las cuales han sido debidamente 

ajustadas y cuentan con validez y confiabilidad. Los resultados demostraron que 

existe una baja relación de actitud y resistencia al cambio, con un índice de 

correlación de Spearman de 0,34 y un nivel de significación de 0,05 (0,000 

< 0,05) que confirman la dependencia. Se recomienda promover una investigación 

profunda sobre las actitudes de los sujetos al cambio y la resistencia para 

minimizarlos. 

Según Parrales Freire (2022) en Ecuador, identificó en su estudio la relación entre 

la Comunicación y la gestión de cambio en el Colegio Fiscal “Clemente Yerovi” 

Guayaquil, Guayas 2019, ante la falta de una táctica eficaz de comunicación y 

aprobación de los miembros de la comunidad a cambio de gestión, el análisis se 

procesa a escala cuantitativa. Los resultados muestran que el nivel de debilidad en 

la comunicación organizacional se encuentra en un rango normal del 79%, en un 

nivel adecuado, en el que la cooperación por parte de los docentes se expresa en 

un 61% y resistencia al cambio el 95%, además se encontró una relación 

significativa entre ambas variables. El grado de asociación según el coeficiente de 

Richardson es de 0,809** (Sig.= 0.000 < 0,01), mostrando una relación muy alta, 

directa y significativa al nivel 0.01. 

El estudio exploró la relación entre los estilos de liderazgo transformacional y la 

enseñanza en la educación mediada por la escuela y ajustada al sector (judío y 

árabe). en Israel durante la pandemia de Corona. 331 maestros judíos y árabes que 

participaron en el estudio expresaron sus actitudes sobre el liderazgo del director, 

la calidad de las comunicaciones escolares y el éxito de su enseñanza en línea en 

sus vidas durante la crisis del coronavirus. Se encontró una correlación positiva 

entre el estilo de liderazgo transformacional del director y el éxito en la instrucción 

en línea, y la calidad de la comunicación escolar contribuyó a esta correlación. 

También se encontró que los maestros judíos reportaron una enseñanza en línea 

más exitosa y una correlación indirecta entre el liderazgo transformacional y la 

enseñanza en línea exitosa, a través de la calidad de la información relevante de 

las escuelas, censuradas por la demografía, en las que los maestros judíos son 

más fuertes que los árabes. Estos resultados tienen implicaciones importantes para 
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mejorar la efectividad organizacional, especialmente en la transición al e-learning, 

y especialmente en términos de la singularidad cultural de las diferentes industrias. 

Masry y Stavissky. (2021). 

En Ecuador, Gallegos Martínez (2018) bajo la indagación denominada: Clima 

organizacional y liderazgo directivo de la institución Eloy Alfaro” Daule, donde se 

estudió la relación entre las variables, siendo de tipo descriptivo correlacional con 

un enfoque cuantitativo, el trabajo fue direccionado en 30 educadores del 

establecimiento, la averiguación recabada por medio encuestas. Obteniéndose en 

la tesis que el 40,0% de entre los encuestados calificaron un nivel bueno del clima 

organizacional mientras que la capacidad de liderazgo gerencial es estable en la 

escuela, además del valor r de Pearson: 0,787 y el nivel de significación 0,000 lo 

que indica que el clima organizacional está muy relacionado con la gestión de la 

escuela “Eloy Alfaro”. 

En Guayaquil, Guevara (2018) el objetivo del presente estudio es describir la 

percepción del clima organizacional y su impacto en la satisfacción de los 

trabajadores que laboran en la Unidad Educativa Particular (UEP) La Dolorosa. 

Para lograr esta meta se realizó una encuesta a 45 docentes, 16 administrativos y 

12 de apoyo, incluyendo factores, como trabajo en equipo, relaciones 

interpersonales, liderazgo, conflictos, incentivos e identidad. El cuestionario con 38 

ítems, construido en escala tipo Likert, con cinco alternativas de respuesta: nunca, 

casi nunca, a veces, casi siempre y siempre, brinda la información solicitada. Se 

considera que el conflicto, reconocimiento y estimulo necesitan una atención 

especial, en comparación con la percepción de los empleados como menos 

favorable 45,2% y 68,8%, respectivamente. Mediante este trabajo se llega a la 

conclusión de la escasez de liderazgo y los promotores de la gestión de conflictos 

a nivel institucional se recomienda estrategias que apoyen a optimizar el clima 

organizacional del establecimiento. 

Los enfoques de rasgos de Fayol y la teoría de clima organizacional de Likert; 

además, la variable cambio organizacional se fundamenta en los modelos de 

resistencia de Robbins y Judge y enfoques de comportamiento y organización de 

Hammer y Champy. 
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Este estudio considera el Enfoque de los rasgos de Fayol, donde se reconoce las 

características personales que posee un líder, de acuerdo a  lo expuesto se 

pensaba que debían tener atributos personales, superior a los demás, Fayol (1986) 

sostiene que determinados rasgos personales se asocian al liderazgo, de todas 

manera los estudios del autor están relacionados con la capacidad técnica, 

administrativa y con las personas, centrados en la muestra de los resultados, lo cual 

llego a reconocer los estilos de liderazgo dentro de las organizaciones en este 

primer enfoque. Las cualidades de los grandes líderes son: salud y aptitud, 

intelecto, cualidades morales; voluntad, perseverancia; actividad y energía. 

Además, deben tener el valor de asumir la responsabilidad; el interés por el bien 

común, la cultura, el saber administrativo, el entendimiento de otras funciones y la 

competencia más amplia posible en la profesión, rasgo distintivo de la empresa. 

Los rasgos más comunes incluyen inteligencia, conocimiento y experiencia, 

habilidad y confianza, mucha energía, resistencia al estrés, honestidad y madurez 

(Jones y George, 2010). Este enfoque identificó rasgos que no necesariamente 

dependen de la personalidad; muchos de ellos dependen de la habilidad, 

capacidad, conocimiento y experiencia de cada uno. 

Por otra parte, el Modelo de seis casillas de Marvin Weisbord, propuso: 

• Objetivos: Esta sección trata sobre el hecho de que los empleados de la 

organización deben entender claramente el propósito de la empresa y también 

buscar saber si tendrá apoyo. 

 • Estructura: Esta variable nos permite entender cómo se distribuyen las 

responsabilidades y tareas a lo largo de la organización. 

 • Premios: Gracias a este campo podemos conocer la satisfacción de los 

empleados con los premios y distinciones. Del mismo modo, la organización 

necesita comprobar si las recompensas que se ofrecen son realmente motivadoras 

para las personas o tienen aspectos negativos.  

• Mecanismos de apoyo: ayudan a realizar sus funciones, procesos que cada 

organización debe poder gestionar. Estos procesos incluyen planificación, control, 

elaboración de presupuestos, formación, logística y otras actividades que ayudan 

a los integrantes en cumplir su trabajo para lograr las metas de la entidad. 



10 

 

 • Relación: implica la interacción a todos los niveles y la toma y comunicación de 

decisiones. Asimismo, este campo aborda el análisis del trato entre todos los 

miembros de la organización.  

 • Liderazgo: este elemento es clave para la organización. Weisbord (citado en 

Burke, 1988) afirma que “una de las tareas principales de un jefe o líder es verificar 

señales claras entre los bloques y mantener un equilibrio entre ellos. Cabe recalcar 

que el líder es responsable de nivelar la organización, la comunidad o las 

tendencias en el medio externo.  

• Ambiente externo: afecta a la organización y viceversa. Estos factores pueden 

incluir cambios políticos, sociales, macroeconómicos y microeconómicos, 

instituciones religiosas, catástrofes naturales, etc. 

Por lo tanto, el modelo Weisboard es útil cuando no tiene suficiente tiempo para 

precisar el entorno de trabajo, si el propietario no está acostumbrado con el 

pensamiento armónico y cuando se necesita un mapeo organizacional de 

inmediato.  

La teoría del clima organizacional de Likert demuestra la naturaleza del clima y su 

importancia en el desempeño de la organización. Likert definió en su teoría que 

existen dos climas laborales. Primero la presencia del autoritarismo explotario 

evidenciado en los directivos que no consideran las aportaciones de sus 

colaboradores al momento de tomar decisiones de relevancia para la institución. La 

comunicación de arriba hacia abajo ocurre por las mismas razones mencionadas 

anteriormente, es decir, los líderes no pueden escuchar las necesidades externas 

e individuales de cada miembro del equipo, sino solo de sí mismos, esto hace que 

sea imposible escuchar las menciones de otras personas. Por otro lado, existe el 

autoritarismo patriarcal, ignorando las opiniones de los colaboradores, otorgando 

ciertos beneficios a los empleados de mayor jerarquía y excluyéndolos 

interminablemente del proceso de toma de decisiones. 

La V1 es definida por Preciado (2018), el clima laboral se refiere a las valoraciones 

personales de los integrantes de una empresa y se refleja en patrones repetitivos 

de comportamientos, posiciones y emociones que caracterizan a una organización. 

Es importante identificar un líder en cualquier organización y conocer cuál es su rol 

que debe cumplir para el beneficio de la comunidad en que se encuentra. 
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En cambio, la OMS, (2010) piensa que lo primordial en un ambiente laboral sano 

está en el manejo efectivo entre lo personal y el trabajo. se ha retomado en artículos 

y publicaciones sobre este tema, es la idea de integración o diversidad, de que se 

brinde un entorno de sociabilidad y aprobación para todos a pesar del estatus 

económico, origen, aptitudes y habilidades; además lograr erradicar las 

discrepancias entre grupos de colaboradores, para que no afecten a otros grupos. 

En este artículo menciona el interés de una organización en mantener un ambiente 

laboral adecuado para que sus integrantes encuentren satisfacción en realizar su 

trabajo, que se visualice el respeto, la diversidad y que no exista discriminación de 

ninguna índole, siempre destacando su desempeño. En razón de lo antes expuesto, 

se contempla que el entorno de trabajo saludable significa que los trabajadores y 

jefes participen en el desarrollo del cambio, fomentando la seguridad de los 

empleados y un ambiente sostenible, basándose en los siguientes guías: a) Salud 

y seguridad asociadas al propio lugar de trabajo. (B) Salud, seguridad y bienestar 

relacionados con el entorno psicosocial de trabajo, incluida la cultura de la 

organización y su entorno de trabajo. c) Recursos individuales de salud 

ocupacional; (d) Los medios por los cuales una empresa busca mejorar la salud de 

los trabajadores, sus familias y otros civiles (Organización Mundial de la Salud, 

2010) La OMS sostiene que en toda Institución se debe garantizar el bienestar del 

trabajador en cuanto a salud, estabilidad laboral y familiar, para que mantengan 

seguridad en la sociedad. 

Mientras que el 1 antecedente de D1, tiene acercamiento primordial de la vocación 

del docente y su formación de la identidad profesional de los educadores de la 

primera infancia. Para ello, durante la última década se ha realizado un 

relevamiento sistemático de los productos científicos publicados en español sobre 

este tema. De los 909 estudios identificados finalmente fueron seleccionaron 40; de 

los cuales 33 son artículos científicos y 7 tesis doctorales. Los resultados muestran 

que; es entre los años 2015 y 2019; donde tiene la mayor cantidad de trabajos; y 

España el país de origen de la mayor parte de ellos. Los autores ponen; 

principalmente; por la calidad de la investigación. Algunos de los temas más 

estudiados incluyen: Impacto ocupacional y su desempeño profesional, actividades 

prácticas en la instrucción primaria y sus condiciones de trabajo de la profesión 

docente. Los temas de menor importancia son la influencia de la índole de la 



12 

 

personalidad, el papel de la familia sobre la elección del docente y su 

profesionalismo. Finalmente, hay que seguir trabajando en aspectos como la 

rendición de cuentas. Ilusiones e incentivos para fortalecer la composición 

profesional del maestro. Sánchez, Romero (2020) 

Cabe recalcar que en la investigación escogida lo primordial es la vocación, entrega 

del docente a su labor educativa, por lo tanto, es indispensable que se mantenga 

una relación de cordialidad entre los miembros puesto que de esta manera se 

puede llegar a buenos resultados beneficiando a todos sus miembros 

La identidad está mezclada con el contexto y no puede separarse de su naturaleza 

histórica. Pero todavía está siendo atacado, no de los luchadores provocados por 

cualquier conflicto, sino de lo que fue causado por los hábitos básicos de una 

sociedad estacionaria que quiere mirarlo de otra forma. Asimismo, es importante 

que cada persona conozca su papel en la sociedad para llevar una vida agrupada 

con los demás. Entonces el autoconocimiento es un proyecto humano sin fin, y esto 

ocurre cuando se comprende que la identidad no es inmutable; sino un principio 

individual. Se da cuando las emociones afectan a un organismo y lo hacen mutar 

(Barreto, 2018; Echarte y Erquiaga, 2019; Lagos y Polster, 2018; Crespo, 2019).  

El vocablo identidad describe a un grupo de individuos con diferentes 

características y rasgos. Son estas personas las que logran distinguirse de los 

demás, y siempre depende de su agrupación, historia y contexto en el que viven.  

La identidad está ligada al contexto y no puede separarse de su naturaleza 

histórica. Aun así, todavía está bajo el ataque no de los combatientes inducidos por 

la guerra, sino de los combatientes provocados por las costumbres básicas de una 

sociedad estacionaria que quiere mirar hacia otro lado de otras maneras. 

Por tanto, cuando existe una identidad única e individual, factores culturales, 

sociales y profesionales interfieren en su construcción; este último es el fin último 

de la escuela. El hombre es una entidad biológica, psicológica, además de social y 

moral (Shoemaker y Tobia, 2019). 

De acuerdo al investigador la identidad es única e irrepetible, ejerce influencia en 

la parte social, cultural y profesional, de tal manera intervienen en su proceso de 

aprendizaje. 

El objetivo de este estudio fue verificar en qué medida el tipo de institución 

educativa (escuela regular o especializada) moderó la correlación entre la 
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evaluación subjetiva de los docentes sobre el clima organizacional, la satisfacción 

en su trabajo y las emociones. En el estudio participaron 214 profesores de todos 

los niveles educativos de Polonia, es decir, escuelas primarias, secundarias y 

preparatorias a las que asisten alumnos con necesidades educativas especiales. 

La mitad de los docentes trabajan en escuelas generales y la otra mitad en escuelas 

especiales. El estudio utilizó: el cuestionario climático de Litwin y Stringer; Escala 

de satisfacción laboral; y la escala de Impacto en el Trabajo. Los resultados 

muestran claramente que la percepción de los docentes sobre el entorno 

organizacional es un fuerte predictor de su satisfacción laboral y emociones 

relacionadas con el trabajo. Un clima positivo se asocia con alta satisfacción y 

buenas emociones (entusiasmo y confort) mientras que un clima negativo coexiste 

con baja satisfacción y malas emociones (ansiedad y depresión). El tipo de 

organización escolar (escuela general o especial) no afecta significativamente el 

atributo predictivo anterior del entorno organizacional. Otr, W. (2022) 

Los Premios Docentes son herramientas dinámicas para el desarrollo de la 

iniciativa institucional y la promoción de la calidad de la educación. En España, su 

carrera tiene una breve historia y se ha publicado un poco. Varios premios que han 

sido parte de la educación superior durante décadas. Después del Premio de, si las 

instituciones educativas están cambiando la percepción de la importancia de la 

educación universitaria, y como reconoce y respeta la excelente educación de . 

Quiero saber cómo diseñar. Promover el desarrollo posterior sistemático de la 

cultura de aprendizaje dentro de la organización y promover becas Educación y 

Aprendizaje (SoTL). Este artículo revisa las referencias a iniciativas para la 

excelencia docente, especialmente los premios a la excelencia docente. Se 

presentan los premios de a, que subyacen al concepto de, y los beneficios y 

desafíos que surgen de su implementación. El Awarded Education Award no solo 

reconoce el proceso educativo ejemplar, sino que también facilita el desarrollo del 

Proyecto de Transformación, que es excelente no solo para el desarrollo de 

maestros individuales, sino también para el colectivo e institucional. un impacto. 

desarrollo. El ejemplo que se muestra es el Teacher Education Teacher 

Development Award de la Universidad de Zúrich. Finalmente, se presentan algunas 

recomendaciones para su implementación Feixas (2020) 
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Desde el punto de vista del profesor, se valora mucho el reconocimiento concreto. 

Educación Premio es Reconocimiento Forma Simbólico, Premios Prestigio Social 

(Wilkesmann, 2018) Además afirma que los premios son de fundamental 

importancia para dar reputación a la institución premiada, premiando su 

compromiso con la educación, y que el monto representa un precio simbólico por 

el reconocimiento, demuestra que los incentivos a la educación no valen nada-

sumados los efectos de Educación. También encontramos que cuanto más difíciles 

son los criterios de calidad o desempeño, más apropiado es el Premio. 

 

 B. Bordas Martínez (2016) explica que se refiere a la pertinencia percibida de un 

estímulo o reconocimiento recibido por un trabajo bien hecho. Uno de sus 

elementos es el reconocimiento y desarrollo. 

En cambio, Herzberg afirmó que los factores motivacionales incluyen factores como 

un sentido personal de logro, reconocimiento, oportunidades de crecimiento, la 

repercusión de la tarea realizada y factores que crean una alta motivación en los 

trabajadores (2002). Juan Manso señala que la teoría de Herzberg plantea una idea 

básica que muchas entidades no han tenido en cuenta, y es que simplemente 

aumentar el salario de los trabajadores sin considerar otros aspectos no es 

suficiente para generar ingresos. Motivación para los empleados (2002). Con base 

en lo anterior, estoy de acuerdo con lo dicho por Manso, porque muchas veces las 

organizaciones creen que simplemente aumentar el salario de los trabajadores les 

da demasiado incentivo, lo cual no es del todo cierto, porque tienen que pagar. 

Paralelamente a otros aspectos, porque los empleados también necesitan ser 

reconocidos, dándoles la oportunidad de avanzar y desarrollarse como 

profesionales. ( Yabar , Yvet 2021)  

El estudio se fundamenta en la afirmación de la efectividad de las recompensas 

que depende en gran parte de las rasgos y naturaleza de los empleados en que 

reciben esas recompensas, (Calk & Patrick, 2017). Debido a lo cual, se puede 

suponer que las características diferenciales contribuyen a cómo los individuos 

perciben y evalúan estas distinciones. Crosby Kile (2018), señala cuatro aspectos 

claves a la hora de examinar el perfil de la profesionalidad de un educador como es 

la experiencia, habilidad, compromiso y las normas éticas características de su 

personalidad. 



15 

 

La revista (Educaweb, 2020) confirmó que el Día en que los maestros del mundo 

recuerdan el aniversario de la propuesta de OIT (Organización Internacional del 

Trabajo) y UNESCO mencionó el estado de los docentes (1966), donde definió los 

derechos y responsabilidades de maestros y regulaciones, relacionadas con la 

educación primaria y continua, y el empleo de empleos, etc. Las calificaciones 

globales son el 81 % de los maestros de primaria y el 78 % de secundaria tienen 

un aumento significativo del 50 % en todo el mundo durante el período 2000 y 2019, 

Lo mismo será 24 millones para la escuela primaria y 44 millones para las escuelas 

secundarias, según este análisis. 

De igual manera, Urcola (2018) muestra que se trata de relaciones mutuas que 

surgen al interior de una organización con todos los sectores sociales involucrados 

en ella y por tanto se basados en asertividad, la comunicación, el liderazgo la 

empatía, los valores, la cultura y el desempeño organizacional. El clima y el clima 

tienen un impacto directo ya que puede causar percepciones tanto positivas como 

negativas. 

Rozo et al. (2019), identifica el liderazgo como una herramienta esencial en las 

actividades gerenciales para lograr el marco filosófico de la organización, por lo que 

el líder será la persona que dirija y motive a su equipo para lograr un desempeño 

sobresaliente, de manera que se cree un clima organizacional. que cultiva 

conscientemente el sentido de pertenencia y responsabilidad en todos los 

involucrados para sentirse parte de una organización con un objetivo claro. 

En los Modelos de resistencia, existen diferentes modelos que indican los motivos 

a que las personas se oponen al cambio, por lo que Robbins y Judge (2006), 

reflexionan que cuando los individuos observan otras normas o pierden su posición 

en el establecimiento, sintiéndose indefensos, por lo tanto, se origina la resistencia, 

así mismo, se crea inseguridad, molestia frente a una variación (Cinite y Duxbury, 

2018) Autores como Dick, Ciampa y Liang (2018) analizan esto en términos de 

protesta relacionándolos con los elementos éticos, los nuevos reglamentos, la 

apreciación que le den las personas a la modificación y su efecto. Autores como 

Dick, Ciampa, Liang (2018) analizan esto en términos de protesta, relacionados con 

elementos éticos, nuevos reglamentos y la apreciacion que les den las personas a 

la modificación y su efecto. 
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Encontramos para realizar el estudio dos fuertes enfoques: comportamiento 

instrumental y organización. El primero considera únicamente a los individuos y su 

rol en el desarrollo de cambio, es decir, el único camino de lograr el cambio es a 

través de los colaboradores que trabajan en ella; si estas cosas no se modifican la 

organización no crecerá. Además, el enfoque organizacional funcional. Los 

elementos del cambio se reflejan en el proceso de gestión de la empresa. Entonces, 

el primer desafío del cambio es la reestructuración operativa. Dentro de la 

organización (Hammer y Champy, 1994)., si los métodos no incluyen el día a día 

de las personas, la organización no prosperará.  

Una vez establecido el planteamiento, se proponen tres elementos principales, que 

abren la visión del modelo. 

El primer componente es el enfoque instrumental; Es responsable de convertir y 

sostener la reforma en la organización a través de sus capacidades (Castello, 

2006), facilitando la sostenibilidad cuando se inician nuevos métodos de cambio.  

El segundo componente son los procesos -enfoque funcional-. Destinados a la 

estructuración, permiten en dos casos. El primero es el cambio o adaptación del 

individuo en su desenvolvimiento, (Collis y Montgomery, 1995) que permite utilizar 

las capacidades del individuo; La segunda es el procedimiento en sí solo puede 

modificar la tecnología utilizada en las operaciones. En consecuencia, el individuo 

con el proceso es complementarios entre sí, pero no separados, como al 

presentarlos en los planes de estudio.  

El tercer elemento, es el enfoque holístico- se entiende como el camino a seguir al 

líder para convertirse en guía del mercado en la organización (Kim, Mauborgne y 

De Hassan, 2005). 

El cambio organizacional se puede precisar como “importante, claro, planificado y 

realizado por todos, de manera interna o externa, contando con el apoyo y 

supervisión de las autoridades, mediante sistema integrados comportamiento, 

tecnología y estrategia. (Magro y Teló, 2011). 
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La perseverancia es fundamental en el cambio que se desea realizar en cualquier 

institución. Muchas estrategias a veces fallan porque la organización es 

inconsistente en sus esfuerzos por mantener el dinamismo (Senge et al., 2000). La 

mejor manera en lograr resultados es el apoyo regular de los directivos de la 

organización con la idea de transformación con financiamiento para tal fin, y sobre 

todo, estabilidad mental, resolución, fuerza y voluntad de cambio. 

 

Además, si una organización inicia un proceso de cambio fuera de secuencia, el 

proceso puede fallar y los empleados pueden volverse escépticos, lo que puede 

afectar los esfuerzos futuros. Igualmente, algunos autores (Lucas, 1997; Kotter, 

1997) reiteran en fomentar el cambio gradual y señalan que esta es una de las 

tareas más difíciles para la gestión. La primicia de no prioridad está relacionada con 

el conocimiento de dinamismo en el desarrollo de cambio (Grouard y Meston, 

1996). Básicamente, el triunfo se basa en la medida en que la organización 

involucre a las personas en el proceso. Si una empresa trata de iniciar el cambio 

no con los individuos a las que afecta en lugar de conocerlas o influir en ellas, el 

progreso puede fallar.  

Túa,( 2011), declaró que pueden clasificarse los cambios de acuerdo con su 

naturaleza u objetivos y están relacionados con factores ambientales. Indica cinco 

tipos de cambio: a) Cambios institucionales: significa cambios en las reglas, 

superando el proceso debido a la causa y la operación de la transformación general 

de la empresa; b) Cambio de estructura: estas son enmiendas a la estructura de la 

Compañía que demuestra que pueden ser creadas o excluidas por posiciones o 

piezas, gestión u áreas operativas; c) Cambios de tecnología: hay cambios, entre 

otros, reemplazan productos, procesos, proyectos y métodos; D) Cambios 

culturales: ocurre cuando hay cambios en las relaciones entre individuos, factores 

como la identidad y los elementos leales y su impacto en los cambios culturales 

que se tienen en cuenta; E) Cambio estratégico: es impuesto por el entorno con el 

fin de mejorar las condiciones futuras, sobre todo los factores económicos, legales, 

sociales, políticos, tecnológicos y la gestión es responsable en la toma de 

decisiones. 
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Según Rabelo y García (2008), el conocimiento del cambio organizacional está afín 

con las condiciones de la organización; aquellos que participan activamente en la 

implementación de los cambios del programa pueden asumir el papel de moderador 

Por lo tanto, el trabajo en equipo requiere que todos los individuos participen de 

manera colaborativa y efectiva para lograr un aprendizaje de calidad. Rodríguez 

(2020) anota que es una habilidad estándar poca estudiada y difícil de dominar, 

porque incluye habilidades de comunicación interpersonal, responsabilidad y 

compromiso de equipo, manejo de tiempo, confianza y el respeto en la toma de 

decisiones dentro del grupo. Los estudios que han examinado los sistemas 

educativos en Israel y otros países indican que los conflictos, desacuerdos y 

disputas en las escuelas son inevitables (Valente y Lourenço, 2020, 

2020); dado que la tolerancia y la capacidad de conflicto de un docente es 

considerada por los científicos modernos 

como una condición necesaria para una actividad profesional exitosa (Savina; 

Hoffman,2020) 

 

En cambio, González Palacio (2019). Se utilizó el coeficiente de correlación de 

Spearman-Brown al 5% de nivel de significación para determinar la relación entre 

el clima organizacional y el sentido de pertenencia, este coeficiente arroja una 

correlación positiva muy baja, sin significación estadística significativa (r = 0.128, p 

= 0.387). . Esto quiere decir que para la muestra de docentes analizada no existió 

una relación significativa entre su percepción del clima organizacional y el 

sentimiento de pertenencia a una institución educativa. Finalmente, en estudios 

futuros, el rango de parámetros debe ampliarse con factores apropiados, ya que 

esto puede permitir un análisis más amplio de las variables estudiadas en este 

estudio. 

Mientras que en España Gairín Sallán(2022). En su artículo centro su estudio en el 

proceso de aprendizaje de manera informal de los docentes tanto en las escuelas 

primarias como secundarias, su propósito fue estudiar las estrategias actuales que 

utilizan los docentes, identifico los cambios necesarios para mejorarlo, realizándolo 

mediante entrevistas a 21 directivos, 61 profesores, de 22 centros educativos de 

primaria y secundaria, 3 grupos de expertos. Los datos obtenidos muestran que 

independientemente de la etapa y al centro ya sea público o privado, los maestros 
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usan estrategias de alfabetización de información, promueve tanto el crecimiento 

profesional y la mejora de la organización. Los directivos juegan un papel 

importante entre las relaciones de institucionalización de la gestión del cambio y la 

educación al crear las condiciones adecuadas para su desarrollo y reconocimiento 

En el caso Grimolizzi (2017), un cambio son modificaciones que bien pueden ser 

estructurales o relacionadas con el comportamiento, a la vez se puede obtener 

mejores resultados al interactuar mediante estrategias para implementar con el fin 

de obtener los mejores resultaos en todos sus procesos hay sea tecnología y  el 

personal. 

En general, se puede decir que los cambios organizacionales no deben ser vistos 

como eventos que siempre sorprenden, sino como el resultado de procesos en 

curso que deben abordarse de manera ordenada y que permitan la posibilidad a 

situaciones inesperadas y entornos dinámicos y a menudo agresivos (Buono y 

Kerber, 2010) 

En Ecuador según Jiménez (2021) su trabajo académico se correlaciona la 

percepción de identidad de los docentes con la transmisión de contenidos, desde 

la dirección de la Universidad Politécnica Salesiana; considerado como objetivo 

común, determinar la proporción de la comunicación interna en la identidad 

institucional de los docentes de esta universidad, en el año 2019. Para establecerlo 

se utilizó una metodología mixta (cuantitativa) para integrar técnicas discursivas. 

análisis, comunicaciones proporcionadas por la dirección universitaria, entrevistas 

semiestructuradas y aplicación de encuestas, a una muestra probabilística 

estratificada de 515 docentes de todos los campus de Quito, Guayaquil y Cuenca. 

Las investigaciones indican que los docentes se sienten identificados con la filosofía 

y cultura organizacional, lo que lleva a inferir que ciertamente asume positivamente 

que la identidad institucional está motivada por la comunicación; aunque también 

se revelan algunos defectos de comunicación. Este estudio, por tanto, 

complementa los estudios cuantitativos y cualitativos sobre la gestión de la 

identidad y la comunicación institucional en la educación superior; y, en el tema de 

su investigación, contribuyó al fortalecimiento del modelo educativo salesiano que 

propone una educación integral, sustentada en una filosofía institucional en la 

acción docente, en la formación académica, investiga y vincula con la empresa. 
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La comunicación es una parte importante del funcionamiento de cualquier 

organización; Sus movimientos conectan a la empresa como un sistema totalmente 

integrado (Eltanskaya , 2019) 

De otro modo, la comunicación interna contribuye a una mayor participación de los 

empleados, ya que promueve más dinámicas de cooperación relacional y un 

sentido de propiedad basado en la evaluación y gestión de interacciones efectivas 

de los recursos humanos con sus miembros (Brandão, 2018). Según Okotoni & 

Akinwale (2019), la comunicación en cualquier organización es esencial para la 

conservación, el buen funcionamiento y éxito del establecimiento. Efectivamente, 

las habilidades de informar no es el único componente. Además, es necesario que 

un profesor comunique bien el conocimiento, pero también es un elemento o 

atributo en la gestión efectivo de clase. (Teoh, Nasaruddin & Parmjit, 2017). 

 

El propósito de este estudio fue determinar el impacto de la colaboración en los 

planes de formación de los docentes de la institución Inmaculada Concepción de 

Sicuani. Cusco, 2021, cuenta con una especie de metodología, con enfoque 

cuantitativo, con método de inferencia hipotética, con grado de diseño y explicación 

no empírica, correlación causal, teniendo en cuenta el universo y una muestra de 

72 profesores de la institución educativa Inmaculada Concepción de Sicuani., en 

donde se les aplico dos cuestionarios para medir ambas variables, que han sido 

verificadas por expertos y su confiabilidad está determinada por el factor de 

Cronbach. En cuanto a los resultados, el 5,6% de los docentes encuestados opinan 

que la colaboración no es suficiente, con un promedio del 25,0% y el 69,4% son 

efectivos, y el 1,4% opinan que la planificación educativa es baja, el 12,5% media 

y el 86,1% alta, además, el trabajo colectivo es un predictor de la planificación 

educativa porque el nivel de significancia es 0.000 < 0.05 y Chi2 37.112; entonces 

la hipótesis puede ser inhabilitada, por lo que se concluyó que el trabajo colectivo 

tiene un impacto significativo en la planificación educativa. Quispe Rivero, Libertad  

 

De acuerdo a Rabelo y García (2008), en el cambio de una organización se incluye 

el escenario o características de la entidad; aquellos que participan activamente en 

la implementación de los cambios del programa pueden asumir el papel de 

moderadores. Además, Palasi (2005), analiza en este enfoque el tipo de cambio, 
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esto significa que el cambio planificado es más específico, estructurado, tiene más 

control y está relacionado con cuestiones financieras como los costos incurridos. 

Ningún plan se refiere a las actividades creadas en contestación a la demanda de 

variables externas como la nueva dirección o la demanda del cliente. 

Según Gutiérrez (2020), la planificación y gestión implica adaptar las intervenciones 

organizativas y didácticas a las características de los estudiantes con los recursos 

disponibles. Morales (2018) señala que la planificación es una ayuda en la 

evaluación y ajuste del currículo para mejorar el rendimiento escolar, la 

comunicación y el clima de confianza en el aula. La planificación debe incluir el 

tiempo dedicado a la administración escolar, las observaciones en el aula y el apoyo 

académico a los escolares (González, 2017), que tienen un impacto en el desarrollo 

personal y social del alumno. Los enfoques de los maestros para dirigir sus grupos 

varían, pueden influir en la implementación de los planes y el desarrollo de la 

instrucción. Halttunen, Waniganayake y Heikka (2019) 

 

III. METODOLOGÍA 

3.1.  Tipo y diseño de investigación 

El enfoque que se utilizó es el cuantitativo, según Chavarría (2011) manifiesto que 

se encuentra relacionado con la ciencia, método científico y cuantificación que es 

dificultoso saber el impacto que tendrá al llevarlo a la práctica, dándole credibilidad. 

No obstante, estos dos pilares son muy apropiados para las ciencias exactas, 

resultando perjudicial para las ciencias sociales debido a que los hechos no son 

suficiente para exponer el fenómeno social. Se ha seleccionado este enfoque 

porque ayuda explicando la escala de la practica para la respuesta a la realidad en 

que se da el hecho. 

Según el alcance de la encuesta que se realizó, considero Hernández, Fernández, 

Baptista (2014) es correlacional porque "dos o más conceptos en un contexto 

particular". las relaciones que existen entre categorías, o variables” (Hernández 

2014) Para ello, la investigación es fundamental, y al respecto Sierra (2008) 

muestra: Este tipo de investigación solo mejora el conocimiento científico y sirve 

como base para investigaciones posteriores. Este estudio es descriptivo y 

correlacionado por categoría. 
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Figura 1. 

Esquema del diseño correlacional 

 

Significado: 

 M = muestra 

O1 = Entorno laboral (variable 1) 

O2 = Cambio organizacional (variable 2). 

 r = correlación entre variables. 

3.2.  Variables y operacionalización 

Definición conceptual para Govea, K. y Zuñiga, D. (2020) el entorno laboral, es un 

conjunto de hechos que determinan el comportamiento de los integrantes de la 

organización, comprender lo importante que es y cómo incide en el contexto laboral 

el compromiso de los empleados. 

Definición operacional, el entorno laboral se refiere al conjunto de actividades, 

hábitos y condiciones que se realizan dentro de una organización determinada y 

que están directamente relacionados con la identidad, recompensas y liderazgo. 

Definición conceptual, de acuerdo a los investigadores (Parra, Visbal, 2019). 

Cuando se trata de cambio organizacional, se refiere al “recurso humano elemento 

importante de la misión empresarial, por lo tanto, el cambio estratégico es 

sustentado en valores, actitudes, valores y compromiso”  

Definición operacional, el cambio organizacional responde a la necesidad de 

reformas provocadas por la organización debido a fallas operativas en algunas 

áreas o coordinaciones todo esto requiere de procesos, de comunicación constante 

y una debida planificación para que las estrategias se centran en la mejora de los 

distintos ámbitos que abarca la institución, ya sea de gestión, tecnología o 

sociedad. 
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3.3.  Población, muestra y muestreo 

La población es un conjunto de factores comunes como rasgos usuales 

(Hernández, Fernández & Baptista, 2014). La población estuvo conformada por 49 

docentes en la unidad educativa  

Criterios de inclusión: Los maestros que desearon participar en el estudio estuvo 

conformado entre los de nombramiento, los contratados y voluntarios de ambos 

sexos 

Criterios de exclusión: Se refiere a los docentes que no desearon participar en la 

investigación de manera voluntaria. 

Tabla 1. 

Distribución de la población 

Sujetos Sexo Total 

Femenino Masculino 

Docentes 35 11 46 

Administrativos 5 00 5 

Total 40 9 51 

Fuente: secretaria de unidad educativa de Guayaquil 

La muestra consistió en presentar los resultados de la población objeto de estudio. 

Según Bernal (2010) analiza que la selección de cierta población, conlleva a 

conseguir información verídica llegando a la conclusión mediante el cálculo y 

análisis de las variables establecidas en el trabajo. En tal sentido la población a 

estudiar está organizada por niveles de atención que brinda la IE. considerando 

como criterios de exclusión a los profesores de diversos niveles de los 

establecimientos unidocentes y aquellos maestros que se hallan con licencia, 

autorización. 
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Tabla 2. 

Distribución de la muestra. 

Sujetos Sexo Total 

Femenino Masculino 

Docentes 35 11 46 

Administrativo 5 00 5 

Total 40 11 51 

La muestra se calculó mediante un muestreo no probabilístico por conveniencia 

El muestreo  

Ñaupas, et. al (2018). opina que cuando se considera no probable, se trata de una 

técnica en la que se toman muestras mediante un proceso en el que no es 

igualmente probable que se seleccionen todos los agentes de la población. Las 

muestras no probabilísticas generalmente se seleccionan de acuerdo con la 

disponibilidad o criterios individuales en lugar del resultado de un proceso de 

selección aleatorio. 

Se utilizó el muestreo no probabilístico con los maestros y administrativos de una 

unidad educativa de Guayaquil- Ecuador   

3.4.  Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica que se manejó fue la encuesta para las dos variables de investigación, 

al respecto Arias (2012) señala que “la encuesta se define como un método para 

recolectar información proporcionada por el grupo encuestado o un tema 

específico”.  

Se utilizó como herramientas cuestionarios para ambas variables, por lo que 

Hernández (2014) señaló que “es un sondeo, es la recopilación de información 

sobre una o más variables a calcular”. 

La validez es la evidencia e hipótesis que protegen el comentario de los resultados 

experimentales por eso según Hernández (2014), mencionó la validez de un 

instrumento “se refiere a la medida en que el instrumento mide realmente la variable 

que se pretende medir”.  
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 Se empleó 3 tipos de validez: contenido, criterio y constructo. 

La validez de contenido incluye la aprobación de los elementos recomendados por 

guías en la medición de las variables, se verifica la consistencia y las relaciones 

entre ellos (Hernández Sampieriet al., 2014). Los indicadores fueron validados por 

métodos de evaluación de expertos, de la Universidad Cesar Vallejo y de otras 

universidades, revisándolos autoridades en el campo de estudio, para comprobar 

la excelencia y transparencia 

La validez de criterio, se refiere a la categoría de la prueba en que se correlaciona 

con la escala y las variables externas, y los resultados de la medición se pueden 

asociar con criterios específicos. Esto incluye evidenciar la conexión entre ítems y 

variables (Hernández Sampierie , 2014). Aplicándose el método de Pearson, ya que 

mide las propiedades e intensidades entre dos variables cuantitativas. Esto le 

permite representar la relación entre dos variables. 

La validez de constructo, consiste en hacer un análisis de la correspondencia entre 

estructuras dimensionales y variables (Hernández Sampieriet, 2014) Aquí se aplicó 

la técnica de correlaciones, que consiste la efectividad o precisión con la que el 

instrumento pretende medir. En otras palabras, evalúa en qué medida la respuesta 

o resultado del método de evaluación utilizado tiene un significado particular, 

teniendo en cuenta la relación entre lo observado y la estructura de interés. 

La confiabilidad del equipo es un ingrediente que mide el equilibrio y permanencia 

interna de los valores obtenidos al aplicarlos al grupo (Abanto Vélez, 2015). La 

forma de estabilidad interna y el estadístico alfa de Cronbach fueron elegidos para 

ayudar a determinar la consistencia global de los puntajes asignados por el modelo 

de sujetos recolectados por la prueba. 
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Tabla 3. 

Confiabilidad de instrumentos 

  Cronbach's α McDonald's ω  

 V1    0.843  0.854   

 V2  0.899  
0.908 

 
 

 

3.5.  Procedimientos 

Los datos fueron recolectados de la siguiente manera: Se han construido dos 

instrumentos resumidos. La herramienta fue estudiada por medio de un asesor a 

través de la validación de contenido. Se han creado dos cuestionarios en formato 

digital. Se aplicaron pruebas piloto por parte de otra institución para probar la 

validez de los criterios y la confiabilidad de la estructura de la herramienta. 

Solicitando la aprobación de los colaboradores. Incluyendo una encuesta 

electrónica a la muestra seleccionada. Antes de permitir la prueba, debe obtener el 

permiso del director de otra instalación con características similares. Trabajamos 

con el director del establecimiento educativo. El procedimiento de adquisición de 

información se lleva a cabo de esta manera porque respeta los aspectos éticos del 

estudio y sigue el procedimiento del método científico. 

3.6.  Método de análisis de datos 

El estudio descriptivo radica en examinar un grupo de detalles de una muestra 

utilizando estadísticas descriptivas (Hernández Sampieriet , 2014). A través de la 

estadística descriptiva respondió a los objetivos de la investigación y presentamos 

resultados claros con registros detallados de frecuencia y porcentaje. 

Reconociendo la prueba de hipótesis mediante el estudio estadístico para sacar 

conclusiones. 

El análisis inferencial, consiste en registrar una muestra de los datos y sacar 

conclusiones que se apliquen a la población a través del razonamiento. (Agresti, 

2018). Menciona que, se hacen suposiciones para la población (hipótesis nula: sin 

efecto) y se utilizó datos de muestra para intentar probar si hay evidencia suficiente 
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para refutar la hipótesis. No se compara con la hipótesis alternativa que nos 

concierne 

3.7.  Aspectos éticos  

Criterios éticos nacionales: honestidad, integridad, equidad 

Criterios éticos internacionales: Durante el desarrollo del trabajo se consideró el 

consentimiento de los participantes aclarando cada punto de la encuesta, se 

aseguró el anonimato y los derechos de autor su legitimidad y credibilidad del 

testimonio de los implicados. 

Los principios éticos empleados fueron: Beneficencia, porque se considera la ayuda 

para toda la comunidad educativa favoreciendo al mejoramiento de la institución. 

No maleficencia, porque certifica que los miembros de la institución son tratados 

con equidad si ocasionarles ningún tipo de daños; Autonomía, porque los 

participantes tienen la libertad de integrarse a la investigación; Justicia, porque se 

respeta de manera equitativa las opiniones y la utilización de los recursos que son 

destinados a los participantes. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



28 

 

IV. RESULTADOS 

Resultados descriptivos 

 Objetivo general 

Determinar en qué medida el entorno laboral está relacionado con el cambio 

organizacional en los docentes en una Unidad Educativa de Guayaquil- Ecuador 

2022. 

Tabla 4 
V1 Entorno laboral*V2 Cambio organizacional 

% del total           

    V2 Cambio organizacional Total 

    Alto Bajo Medio   

V1 Entorno 
laboral 

Alto 
23,5%     23,5% 

  Bajo   11,8% 3,9% 15,7% 

  Medio 52,9%   7,8% 60,8% 

Total   76,5% 11,8% 11,8% 100,0% 
Fuente: Cuestionarios de Entorno laboral y cambio organizacional 

Interpretación:  

En el cuadro 4, se registró que el 52,9% de los maestros calificó las variables en 

nivel medio al entorno laboral y cambio organizacional en el nivel alto. 

El 23,5% examinó que las dos variables están en rango alto.  

Un 11,8% estimó un rango bajo a la variable 1 y en menor medida a la variable 2. 

Siendo el 3,9% estimo en rango bajo para el entorno laboral y medio para el cambio 

organizacional 

Finalmente, otro 7,8% apreció en nivel medio ambas variables. Una vez comparado 

estos resultados prevaleció el nivel medio de dichas variables. 

OE1: 

Determinar la relación entre el entorno laboral con los procesos en una unidad 

educativa de Guayaquil- Ecuador-2022 

 

 



29 

 

Tabla 5 
 
V1 Entorno laboral*D1 Procesos 

% del total           

    D1 Procesos Total 

    Alto Bajo Medio   

V1 Entorno 
laboral 

Alto 
23,5%     23,5% 

  Bajo   9,8% 5,9% 15,7% 

  Medio 56,9%   3,9% 60,8% 

Total   80,4% 9,8% 9,8% 100,0% 
Fuente: Cuestionarios de Entorno laboral y cambio organizacional 

Interpretación: 

Observando tabla 5, el 23,5% de los educadores consideró a la variable entorno 

laboral y la dimensión procesos en el nivel alto la variable segunda. 

 Un 9,8% examinó en rango bajo la variable primera y la dimensión primera de la 

variable 2 en bajo rango.  

El 5,9% apreció a la variable 1 en rango bajo y la dimensión 1 de la segunda variable 

en el rango medio.  

Además, el 56,9% distinguió en categoría medio a la primera variable y la primera 

dimensión de la variable segunda en rango alto. 

Por último, el 3,9% clasifico en nivel medio respecto a la primera variable como a 

la dimensión 1 de la variable segunda.  

Al comprobar los datos se concluyó la preponderancia del nivel de evaluación 

medio en la primera variable y alto a la segunda variable como a la dimensión 1 de 

la variable 2. 

OE2: 

Establecer la relación entre el entorno laboral con la comunicación en una Unidad 

Educativa de Guayaquil- Ecuador 2022. 
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Fuente: Cuestionarios de trabajo en equipo y clima organizacional.  

Interpretación:  

En el estudio de la tabla 6, el 43,1% calificó profesores de las variables entorno 

laboral en nivel medio y dimensión comunicación de la segunda variable en nivel 

alto.  

El 23,5% consideró la variable primera y la segunda dimensión de la variable 2 en 

un rango alto. 

 El 13,7% examinó al entorno laboral y la segunda dimensión de la V2 en rango 

bajo. 

Otro 2,0% en rango bajo en entorno laboral y la segunda dimensión de la V2 en 

categoría media. 

En definitiva, el 17,6% calificó la variable primera y la dimensión segunda de la 

variable 2 en categoría media. 

Una vez realizado la comparación se verifico los resultados donde prevaleció el el 

cálculo medio a la variable primera y alto a la dimensión 2 de la variable segunda. 

 

OE3: 

Determinar la relación entre el entorno laboral y la planeación en una Unidad 

Educativa de Guayaquil- Ecuador 2022 

 
 

Tabla 6 
 
V1 Entorno laboral*D2 Comunicación 

% del total           

    D2 Comunicación Total 

    Alto Bajo Medio   

V1 Entorno 
laboral 

Alto 
23,5%     23,5% 

  Bajo   13,7% 2,0% 15,7% 

  Medio 43,1%   17,6% 60,8% 

Total   66,7% 13,7% 19,6% 100,0% 
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Tabla 7 
 
 V1 Entorno laboral*D3 Planeación 

% del total           

    D3 Planeación Total 

    Alto Bajo Medio   

V1 Entorno 
laboral 

Alto 
21,6%   2,0% 23,5% 

  Bajo   11,8% 3,9% 15,7% 

  Medio 29,4% 2,0% 29,4% 60,8% 

Total   51,0% 13,7% 35,3% 100,0% 
Fuente: Cuestionarios de entorno laboral y cambio organizacional.  

Interpretación:  

Podemos observar en la tabla 7, el 29,4% la calificación de los maestros de la 

variable entorno laboral y la dimensión planeación de la variable segunda en nivel 

medio.  

Siendo un 21,6% la calificación de la primera variable y la tercera dimensión de la 

variable 2 en alto nivel. 

Un 2,0%, fue calificado alto nivel a la primera variable y la dimensión tercera de la 

segunda variable en un rango medio 

A su vez 11,8% en rango bajo califico a la variable 1 y la dimensión 3 de la variable 

2. 

Definitivamente, el 3,9% consideró en un rango bajo a la primera variable y a la 

tercera dimensión de la variable segunda en nivel medio. 

Al realizar las respectivas comparaciones los resultados dedujeron que influyó el 

nivel medio para la primera variable y la tercera dimensión de la segunda variable. 
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Prueba de normalidad 

Son empleadas con el objeto de definir con cual estadístico se comprueba las 

correlaciones y las conjeturas teniendo así a: Kolmogorov-Smirnov: aplicada en 

muestras de más de 30 sujetos, y Shapiro-Wilk: en muestras a menos de 30 sujetos.  

Los criterios para establecer la normalidad son: Sig. = > α acepta H0 = los valores 

provienen de una distribución normal, en lugar de Sig. < α acepta Hi = los valores 

no provienen de una distribución normal. 

Tabla 8 
Pruebas de normalidad 

  Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
  Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

V1 Entorno laboral 0,157 51 0,003 0,938 51 0,010 
V2 Cambio 
organizacional 

0,234 51 0,000 0,812 51 0,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 
  

Se utilizo la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, porque trabajó con una 

población mayor a 51 personas. Asimismo, los coeficientes de Sig., en ambas 

variables reflejan menos del intervalo de significancia α = 0,05 lo que indica que las 

cifras no provienen de una distribución normal, por lo que es importante utilizar la 

prueba no paramétrica Rho de Spearman. 
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Resultados inferenciales 

Hipótesis general 

 Hi: Existe relación significativa entre entorno laboral y cambio organizacional en 

una Unidad Educativa de Guayaquil - Ecuador, 2022.  

H0: No existe relación significativa entre entorno laboral y cambio organizacional en 

una Unidad Educativa de Guayaquil - Ecuador, 2022.  

Tabla 9 
Correlaciones 

      

V1 

Entorno 

laboral 

V2 Cambio 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

V1 Entorno 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,697** 

    Sig. (bilateral)   0,000 

    N 51 51 

  V2 Cambio 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

,697** 1,000 

    Sig. (bilateral) 0,000   

    N 51 51 

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

Fuente: Cuestionarios de trabajo en equipo y clima organizacional.  

Interpretación:  

En la tabla 9, vemos Rho de Spearman = 0,697** y un valor Sig. de 0,000 < 0.01. 

Esto demuestra que se alcanza una correlación moderada entre el entorno laboral 

y cambio organizacional la cual es significativa del orden 0.01. Con base a este 

resultado estadístico se resolvió aceptar la hipótesis positiva y rechazar la hipótesis 

nula. Concluimos que ha demostrado que el ambiente de trabajo esta 

significativamente correlacionado con los cambios en la organización. 
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Hipótesis 1  

H1: El entorno laboral se correlaciona significativamente con los procesos en una 

unidad educativa de Guayaquil, Ecuador, 2022.  

H01: El entorno laboral no se correlaciona significativamente con los procesos en 

una unidad educativa de Guayaquil, Ecuador, 2022. 

Tabla 10 

Correlaciones 

      

V1 

Entorno 

laboral 

D1 Procesos 

Rho de 

Spearman 

V1 Entorno 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,568** 

    Sig. (bilateral)   0,000 

    N 51 51 

  D1 Procesos Coeficiente de 

correlación 

,568** 1,000 

    Sig. (bilateral) 0,000   

    N 51 51 

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

 Fuente: Cuestionarios de trabajo en equipo y clima organizacional.  

Interpretación: 

En la tabla 10, reconoce a un Rho de Spearman = 0,568** y una Sig. de 0,000 < 

0.01, indicando que existe una correlación moderadamente significativa del orden 

0.01 entre el entorno laboral y cambio organizacional; Con base en este 

resultado estadístico, se decide aceptar la hipótesis positiva y rechazar la 

hipótesis nula. Finalmente se comprobó que el entorno laboral se correlaciona 

significativamente con el cambio organizacional. Se rechaza H0, se acepta H1, 

Por último, sabemos que existe correlación significativa entre Entorno laboral y la 

dimensión Procesos. 
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Hipótesis 2 

H2: El entorno laboral se correlaciona significativamente con la comunicación en 

una unidad educativa de Guayaquil, Ecuador, 2022.  

H02: El entorno laboral no se correlaciona significativamente con la comunicación 

en una unidad educativa de Guayaquil, Ecuador, 2022. 

Tabla 11. 

Correlaciones 

      

V1 

Entorno 

laboral 

D2 

Comunicación 

Rho de 

Spearman 

V1 Entorno 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,716** 

    Sig. (bilateral)   0,000 

    N 51 51 

  D2 

Comunicación 

Coeficiente de 

correlación 

,716** 1,000 

    Sig. (bilateral) 0,000   

    N 51 51 

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

Fuente: Cuestionarios de entorno laboral y cambo organizacional. 

Interpretación: 

 La tabla 11, determinó los valores Sig de Rho de Spearman = 0,716** y  0,000 < 

0.01 indicando que la correlación obtenida entre la variable entorno laboral y la 

dimensión comunicación de la variable cambio organizacional es alta y significativa 

es decir, el rango 0.01. Según las estadísticas, se resolvió aceptar H2 y descartar 

H0. En conclusión, el entorno laboral se correlacionó significativamente con la 

dimensión comunicación.  
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Hipótesis 3  

H3: El entorno laboral se correlaciona significativamente con la planeación en una 

unidad educativa de Guayaquil, Ecuador, 2022.  

H03: El entorno laboral no se correlaciona significativamente con la supervisión en 

una unidad educativa de Guayaquil, Ecuador, 2022. 

Tabla 12. 

Correlaciones 

      

V1 

Entorno 

laboral 

D3 

Planeación 

Rho de 

Spearman 

V1 Entorno 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,680** 

    Sig. (bilateral)   0,000 

    N 51 51 

  D3 

Planeación 

Coeficiente de 

correlación 

,680** 1,000 

    Sig. (bilateral) 0,000   

    N 51 51 

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

Fuente: Cuestionarios de entorno laboral y cambo organizacional. 

Interpretación:  

La tabla 12 distingue, entre los valores de Rho de Spearman = 0,680** y una Sig. 

de 0,000 < 0.01, esto explica la alta correlación obtenida entre la variable entorno 

laboral y la dimensión planeación de la variable cambio organizacional, la cual es 

significativa en el rango 0.01. Como resultado de la estadística se decidió aceptar 

H3 y rechazar en consecuencia H0. Finamente se comprobó que el entorno laboral 

significativamente se correlaciona con la dimensión planeación. 
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V. DISCUSIÓN  

El entorno laboral se basa en primer lugar en el enfoque de los rasgos Fayol (1986) 

sostiene que determinados rasgos personales se asocian al liderazgo, las 

cualidades de los grandes líderes son: salud y aptitud, intelecto, cualidades 

morales; voluntad, perseverancia; actividad y energía. Además, deben tener el valor 

de asumir la responsabilidad; el interés por el bien común, la cultura, el saber 

administrativo, el entendimiento de otras funciones y la competencia más amplia 

posible en la profesión, rasgo distintivo de la empresa. Este enfoque identificó 

rasgos que no necesariamente dependen de la personalidad; muchos de ellos 

dependen de la habilidad, capacidad, conocimiento y experiencia de cada uno. La 

teoría del clima organizacional de Likert (1968) demuestra la naturaleza del clima y 

su importancia en el desempeño de la organización. Likert definió en su teoría que 

existen dos climas laborales. Primero la presencia del autoritarismo explotario 

evidenciado en los directivos que no consideran las aportaciones de sus 

colaboradores al momento de tomar decisiones de relevancia para la institución. La 

comunicación de arriba hacia abajo ocurre por las mismas razones mencionadas 

anteriormente, es decir, los líderes no pueden escuchar las necesidades externas 

e individuales de cada miembro del equipo, sino solo de sí mismos, esto hace que 

sea imposible escuchar las menciones de otras personas. Por otro lado, existe el 

autoritarismo patriarcal, ignorando las opiniones de los colaboradores, otorgando 

ciertos beneficios a los empleados de mayor jerarquía y excluyéndolos 

interminablemente en las decisiones a plantearse. El cambio organizacional se 

establece en primer lugar en los Modelos de resistencia, existen que indican los 

motivos a que las personas se oponen al cambio, por lo que Robbins y Judge 

(2006), reflexionan que cuando los individuos observan otras normas o pierden su 

posición en el establecimiento, sintiéndose indefensos, por lo tanto, se origina la 

resistencia, así mismo, se crea inseguridad, molestia frente a una variación (Cinite 

y Duxbury, 2018) En segundo lugar encontramos dos fuertes enfoques: 

comportamiento instrumental y organización. El primero considera únicamente a los 

individuos y su rol en el desarrollo de cambio, es decir, el único camino de lograr el 

cambio es a través de los colaboradores que trabajan en ella; si estas cosas no se 

modifican la organización no crecerá. Además, el enfoque organizacional funcional. 
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Los elementos del cambio se reflejan en el desarrollo administrativo de la empresa. 

Entonces, el primer desafío del cambio es la reestructuración operativa. Dentro de 

la organización (Hammer y Champy, 1994)., si los métodos no incluyen el día a día 

de las personas, la organización no prosperará.  

 

Objetivo e hipótesis general:  

En la tabla 4 referente a los resultados descriptivos, sobresalió el nivel medio con 

52,9% en la variable entorno laboral y la variable cambio organizacional. Difieren 

con lo detectado en Perú por Reyes, Huerta (2020) siendo que el 75% (30) de 

educadores consideran que el entorno de trabajo es regular, luego el 22,5% (9) es 

malo y solo 2,5% (1) es bueno. Por otra parte, manifiesta (Pauta Criollo, 2020), que 

en Ecuador el planteamiento pertenece a un estudio de 32 educadores, con una 

muestra que el 43,8% de maestros califican al ambiente de trabajo como 

inadecuado y que es regular el desempeño de los mismos. (Pauta Criollo, 2020). Al 

concluir se verifico la ausencia de un buen entorno laboral. Así mismo se ajusta con 

lo recabado por Berrospi López (2018) se consideró a 45 educadores. Los 

resultados muestran que, en cuanto al clima laboral, el 8,89% de los docentes se 

encuentran en un nivel bueno, el 84,44% en un nivel normal y el 6,67% en un nivel 

insatisfactorio. Considerando la influencia de este factor si en el clima de la 

organización. A su vez en Argentina Armoa, Quintana (2020) la fuente de 

información que se utilizó para obtener los datos requeridos fueron cuestionarios 

dicotómicos, la variable “Gestión de cambio para los docentes” los 

resultados fueron el 24% respondió nunca, a veces 41% y 35% siempre, un 

porcentaje que no difiere mucho, llama la atención. Se concluyó entonces que de 

los porcentajes promedio obtenidos se pudo verificar que los supervisores de 

educación secundaria investigados brindaban pocas oportunidades para afirmar 

los enfoques del cambio. También Parrales Freire (2022) en Ecuador, identificó en su 

estudio, el nivel de debilidad en la comunicación organizacional se encuentra en un 

rango normal del 79%, en un nivel adecuado, en el que la cooperación por parte de 

los docentes se expresa en un 61% y resistencia al cambio el 95%. 
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Examinados los resultados de la tabla 11, determinaron un Rho de Spearman = 

0,697** y una Sig. de 0,000 < 0.01 indicando que los valores tienen una correlación 

moderada entre el entorno laboral y cambio organizacional y significativa en el 

orden 0.01; es un resultado estadístico que acepta hipótesis positiva y rechaza la 

hipótesis nula. Comprobándose que el entorno laboral se correlaciona 

significativamente con el cambio organizacional. 

Estos resultados son consistentes con los obtenidos en Daule, Ecuador por 

Gallegos Martínez, (2018) que alcanzo del valor r de Pearson: 0,787 y el nivel de 

significación 0,000 lo que indica está muy relacionado con las variables. 

También coinciden, en Santa Elena Ecuador con Villalva, Rivera (2021) donde se 

puede determinar el nivel de significancia menor a 0.05, lo que demuestra la 

relación de dependencia existente entre el entorno laboral y ejercicio docente. A  

En cambio, González Palacio (2019). Medellín Colombia, manejó el factor 

correlacional de Spearman-Brown al 5% de significación para comprobar la relación 

entre el clima organizacional y el sentido de pertenencia, este coeficiente arroja una 

correlación positiva muy baja, sin significación estadística significativa (r = 0.128, p 

= 0.387). Esto quiere decir que para la muestra de docentes analizada no existió 

una relación significativa entre su percepción del clima organizacional y el 

sentimiento de pertenencia a una institución educativa.  

Por lo consiguiente Alegre Espinoza (2020) en Lima abordo su estudio sobre el 

desafío que enfrentan los maestros en tiempos de cambio e innovación. El objetivo 

Los resultados demostraron que existe una baja relación de actitud y resistencia al 

cambio, con un índice de correlación de Spearman de 0,34 y un nivel de 

significación de 0,05 (0,000 < 0,05) que confirman la dependencia. Se recomienda 

promover una investigación profunda sobre las actitudes de los sujetos al cambio y 

la resistencia para minimizarlos. 

Además, Parrales Freire (2022) en Ecuador, se encontró una relación significativa 

entre ambas variables. Comunicación y gestión de cambio. El grado de asociación 

según el coeficiente de Richardson es de 0,809** (Sig.= 0.000 < 0,01), mostrando 

una relación muy alta, directa y significativa al nivel 0.01. 

Basado a lo anterior, Shunmuga y Selva (2020) recalcan la importancia del 

ambiente de trabajo, incluyendo los métodos, técnicas, arreglos, equipos y los 

factores que pueden contribuir positiva o negativamente a su desempeño cuando 
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se relacionan con sus compañeros. Por su parte, Maldonado (2017) afirma que el 

cambio organizacional es tener en cuenta que la situación dentro de una 

organización en el momento del cambio no es fácil ya que es posible que no esté 

preparado para aceptar el cambio. Además, se debe involucrar a todos los 

integrantes del establecimiento. De tal manera similar, el cambio organizacional 

sigue siendo el proceso de transformar a una organización. Por tanto, cuando existe 

una identidad única e individual, factores culturales, sociales y profesionales 

interfieren en su construcción; este último es el fin último de la escuela. El hombre 

es una entidad biológica, psicológica, además de social y moral (Shoemaker y 

Tobia, 2019). 

 

Objetivo e hipótesis específica 1 

 

Por medio de lo obtenido en la tabla 5, el 23,5% de maestros evaluaron a la variable 

entorno laboral y la dimensión procesos de la segunda variable en rango alto. Por 

tal razón Grimolizzi (2017), manifestó que un cambio son modificaciones que bien 

pueden ser estructurales o relacionadas con el comportamiento, a la vez se puede 

obtener mejores resultados al interactuar mediante estrategias para implementar 

con el fin de obtener los mejores resultados en todos sus procesos hay sea 

tecnología y el personal. 

Los valores de Rho de Spearman = 0,568** y Sig. de 0,000 < 0.01 obtenidos en la 

tabla 10 indican que se logró una correlación moderadamente significativa entre el 

entorno laboral y cambio organizacional, dentro del rango 0.01. Con base en este 

resultado estadístico, se decidió aceptar la hipótesis positiva y rechazar la hipótesis 

nula. Comprobándose que el entorno laboral se correlaciona significativamente con 

los procesos. Se rechaza H0, se acepta H1, concluyendo que existe correlación 

significativa entre V1 Entorno laboral y la dimensión Proceso. 

Objetivo e hipótesis específica 2 

 

En la tabla 6, en los resultados descriptivos, el 43,1% de maestros consideraron a 

la variable entorno laboral en nivel medio y a la dimensión comunicación de la 

segunda variable en rango alto. Según Okotoni & Akinwale (2019), la comunicación 

en cualquier organización es esencial para la conservación, el buen funcionamiento 
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y éxito del establecimiento. Efectivamente, las habilidades de informar no es el 

único componente. Además, es necesario que un profesor comunique bien el 

conocimiento, pero también es un elemento o atributo en la gestión efectivo de 

clase. (Teoh, Nasaruddin & Parmjit, 2017). 

En la tabla 11, en los resultados inferenciales, se visualiza un Rho de Spearman = 

0,716** y una Sig. de 0,000 < 0.01 indicando valores altamente correlacionados y 

significativos generados entre la variable entorno laboral y la dimensión 

comunicación de la variable cambio organizacional es decir dentro de 0.01; como 

resultado de esta estadística se decidió aceptar H2 y descartar H0. Concluyendo 

que el entorno laboral se correlaciona significativamente con la dimensión 

comunicación. Esta información coordina con Pudahuel Chile por Papic Domínguez 

(2019) en donde se realizó un manejo de instrumentos de                                                                                                                                                                                                                                                                              

medición sobre 9 encuestas completas para calcular el coeficiente, el resultado fue 

0.93. De igual forma, durante la evaluación y depuración del cuestionario, 

concluyendo con un nivel medio. 

Objetivo e hipótesis específica 3 

 

En la tabla 7 de los resultados descriptivos, el 29,4% de educadores estimaron a la 

variable entorno laboral y la dimensión planeación de la segunda variable en rango 

medio. Según Gutiérrez (2020), la planificación y gestión implica adaptar las 

intervenciones organizativas y didácticas a las características de los estudiantes 

con los recursos disponibles. Morales (2018) señala que la planificación es una 

ayuda en la evaluación y ajuste del currículo para mejorar el rendimiento escolar, 

la comunicación y el clima de confianza en el aula. La planificación debe incluir el 

tiempo dedicado a la administración escolar, las observaciones en el aula y el apoyo 

académico a los escolares (González, 2017), ejercerá influencia en el desarrollo 

personal y social del escolar. 

En la tabla 12, de los resultados inferenciales se distingue un Rho de Spearman = 

0,680** y una Sig. de 0,000 < 0.01 valores señalaron que la correlación expuesta 

entre la variable entorno laboral y la dimensión planeación de la variable cambio 

organizacional es alta y significativa al rango 0.01; por este resultado estadístico se 

decidió aceptar H3 y rechazar en consecuencia H0. Comprobándose que el entorno 
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laboral se correlaciona significativamente con la dimensión planeación. 

Concluyendo que tiene un nivel alto. 

En términos generales, se encontró que el entorno laboral se correlacionó 

significativamente con el cambio organizacional y con cada una de las tres 

dimensiones planteadas. Al respecto, los aciertos han sido discutidos con trabajos 

previos y la ubicación de diferentes enfoques, modelos y teorías encontradas en la 

literatura científica epistemológica ha encontrado dos variables mencionadas en 

este estudio. En definitiva, este trabajo de investigación constituye una aportación 

actualizada al conocimiento que servirá de referencia a otros investigadores para 

desarrollar indagaciones en otros escenarios educativos. 

 

En definitiva, este trabajo investigativo es una contribución actualizada del saber 

que será guía para el desarrollo de futuras investigaciones en otros contextos 

educativos. 
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VI. CONCLUSIONES  

1. Se encontró una significativa correlación entre el entorno laboral y cambio 

organizacional en una unidad educativa de Guayaquil, Ecuador 2022, un Rho 

de Spearman = 0,697** y una Sig. de 0,000 < 0.01, lograron una correlación 

moderada a significativa en el rango 0.01, los resultados mostraron que el 52,9% 

de los docentes calificaron las variables en el nivel medio al entorno laboral y 

cambio organizacional en el nivel alto. Ambos resultados son 

complementarios, mostrando ventaja de la correlación entre las variables 

como el nivel de habilidad. 

2. Se encontró una significativa correlación entre el entorno laboral y los procesos 

en una Unidad Educativa de Guayaquil, Ecuador, 2022, se obtuvo un Rho de 

Spearman = 0,568** y una Sig. de 0,000 < 0.01, el 23,5% de los maestros 

evaluaron la variable entorno laboral y la dimensión procesos de la segunda 

variable en nivel alto. Se espera que ambos resultados contribuyan a 

una semejanza alta y significativa entre el entorno de trabajo y los procesos. 

3. Se encontró una correlación significativa entre entorno laboral y la comunicación 

en una Unidad Educativa de Guayaquil, Ecuador, 2022, obteniendo un Rho de 

Spearman = 0,716** y una Sig. de 0,000 < 0.01; Teniendo como resultado a el 

43,1% a la variable entorno laboral en nivel medio y la dimensión comunicación 

de la variable segunda en alto rango. Concluyendo que existe correlación 

significativamente alta entre el entre el entorno laboral y la dimensión 

comunicación. 

4. Se encontró una correlación significativa entre entorno laboral y planeación en 

una Unidad Educativa de Guayaquil, Ecuador, 2022. Distinguiéndose en el 

estudio un Rho de Spearman = 0,680** y una Sig. de 0,000 < 0.01. Revelaron 

los resultados que el 29,4% de la variable entorno laboral como a planeación de 

la segunda variable en rango medio. Contribuyendo ambos resultados a la 

correlación alta a significativa. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. Incentivar al rector de una unidad educativa de Guayaquil a establecer 

condiciones al mejoramiento del entorno laboral y mejorar aún más el 

cambio   organizacional, ambas variables tienen un puntaje 

promedio de 52,9. % de calificación media, pero aún falta un 47,1 %. 

2. Impulsar al rector y docentes de una unidad educativa de Guayaquil, realizar 

estrategias de empoderamiento de los procesos del personal, ya que esta 

dimensión obtiene un promedio de 56,9% de calificación media, pero el 

43,1% aún necesita ubicarse en esta categoría. 

3. Se sugiere a la autoridad y docentes de una unidad educativa de Guayaquil, 

a efectuar estrategias para desarrollar comunicación, entre compañeros, 

esta dimensión promedia un 43,1% de calificación medio, pero aún necesita 

el 56,6% para lograrlo en esta categoría. 

4. Se propone al rector y personal docente de una unidad educativa de 

Guayaquil, implementar una estrategia de retroalimentación de planeación 

en el personal, ya que esta dimensión tiene un promedio de 29,4% de 

calificación media, pero aun deber ser el 13,7% para alcanzar esta categoría. 
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Anexo 1. Tablas de operacionalización de variables 

Operacionalización de variable 1  

Título: Entorno laboral y cambio organizacional en una Unidad Educativa de Guayaquil, Ecuador, 2022. 

Variables 
Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores 
Escala de 
medición  

Variable 
independiente: 
 
Entorno 
laboral 

La importancia del 
entorno laboral pues 
involucra los 
sistemas, procesos, 
estructuras, 
herramientas y 
aquellos factores que 
al interactuar con los 
colaboradores 
pueden afectar 
positiva o 
negativamente en su 
desempeño.  
Shunmuga y Selva 
(2020) 

El entorno 
laboral es la 
vinculación de 
los integrantes 
de determinada 
institución con 
identidad, 
recompensas y 
liderazgo.  

Dimensión 1: 
Identidad  

Indicador 1: Trato jefe - empleado  

Ordinal 

Indicador 2: Equipamiento y materiales laborales  

Dimensión 2: 
Recompensas  

Indicador 1: Procesos de ascenso y gratificaciones  

Indicador 2: Mejora continua  

Dimensión 3 
Liderazgo 

Indicador 1: Habilidad de utilizar el poder de forma 
eficiente y responsable 

Indicador 2: Habilidad de comprender que todos 
tenemos distintas motivaciones 

Indicador 3: Trabajo en equipo 

Indicador 4: Capacidad de resolver conflictos 
 
 
 



Operacionalización de variable 2  

Variables 
Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones 
 

Indicadores 
Escala 

de 
medición  

Variable 
dependiente 
(VD): 
Cambio 
organizacional 

Liao y Lin Teo 
(2018) consideran 
el cambio como un 
proceso dinámico 
que se genera a 
través de la 
modificación de 
diferentes factores 
dentro de la 
organización que 
se abordan desde 
un solo enfoque 
teórico 

Facilita en dar 
solución a los 
inconvenientes 
mediante procesos, 
comunicación y la 
planeación 

Dimensión 1: 
Procesos 
 

Indicador 1: Disciplina 

Ordinal 
 
 

Indicador 2: Actividades laborales  

Indicador 3: Responsabilidad 

Dimensión 2: 

Comunicación 
 

Indicador 1: Capacidad de influir en los 
demás 
Indicador 2: Desarrollar habilidades 

efectivas 
Indicador 3: Dirección proyectada 

Indicador 4: Determinar la brecha del 
desempeño 

Dimensión 3: 
Planeación 

Indicador 1: Diagnosticar problemas 
organizacionales 
Indicador 2: Actividades de planificación 



Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos 

 

1 Consideras que el equipo directivo constantemente trata con equidad a los docentes. 1 2 3 4 5
2 Consideras que el equipo directivo mantiene frecuentemente informado a los docentes sobre la planificacion de la institucion. 1 2 3 4 5

3 Crees que los directivos frecuentemente hacen buen uso de los materiales entregados para el personal docente. 1 2 3 4 5

4 Crees que oportunamente se dota a los docentes de materiales necesarios para la buena realizacion del trabajo. 1 2 3 4 5

5 Crees que la institucion se preocupa constantemente por el equipo docente para mejorar su desempeño por medio de capacitaciones.1 2 3 4 5

6 Crees que los directivos otorgan frecuentemente reconocimientos simbólicos a los profesores más destacados en el año escolar. 1 2 3 4 5

7 Consideras que existen con frecuencia incentivos económicos para los educadores destacados en su labor. 1 2 3 4 5

8 Consideras que el desempeño docente permite oportunamente a la institución educativa brindar un buen servicio. 1 2 3 4 5

9 Consideras que se deben realizar constantemente concursos para ascender a cargos de alta gestión. 1 2 3 4 5

10 Consideras que el maestro es identificado permanentemente como lider dentro del centro de enseñanza. 1 2 3 4 5

                                                                      DIMENSION 3: LIDERAZGO

INDICADOR: Habilidad de utilizar el poder de forma eficiente y responsable

11 Crees que frecuentemente tus intervenciones sobre temas pedagógicos son tomados en cuenta. 1 2 3 4 5

12 Consideras que  frecuentemente recibes el total apoyo de los directivos para realizar actividades fuera del aula. 1 2 3 4 5

INDICADOR: Habilidad de comprender  las distintas motivaciones

13 Crees que el directivo usualmente se dirige a tus compañeros de manera enérgica. 1 2 3 4 5

14 Crees que el director frecuentemente motiva a los docentes siendo comprensivo ante sus problemas. 1 2 3 4 5

15 Crees que al dirigirse constantemente amable el directivo hacia los docentes, los motiva para desarrollar mejores clases. 1 2 3 4 5

INDICADOR: Trabajo en equipo

16 Consideras que al existir frecuentemente una afinidad entre los docentes de la unidad educativa favorece el trabajo en equipo. 1 2 3 4 5

17 Consideras tener una adecuada comunicacion con tus directivos como con tus compañeros docentes. 1 2 3 4 5

INDICADOR: Capacidad de resolver conflictos

18 Consideras tener una adecuada comunicacion con tus directivos como con tus compañeros docentes. 1 2 3 4 5
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DIMENSIÓN 1: IDENTIDAD

INDICADOR: Trato jefe - empleado

INDICADOR: Procesos de ascenso y gratificaciones

INDICADOR: Nivel de interés laboral 

DIMENSIÓN 2: RECOMPENSAS

INDICADOR: Equipamiento y materiales laborales

INSTRUMENTO DE LA VARIABLE 1: ENTORNO LABORAL

DIMENSIONES/ INDICADORES/ ITEMS
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1 Cumples frecuentemente con tu jornada de trabajo. 1 2 3 4 5

2 Cumples constantemente con las normas de convivencia de la institucion. 1 2 3 4 5

3 Cumples cotidianamente con tus actividades laborales con regularidad. 1 2 3 4 5

4 Participas frecuentemente de los trabajos en grupo. 1 2 3 4 5

5 Tratas de llevar a la par la tecnologia de manera permanente. 1 2 3 4 5

6 Existe permanentemente predisposicion para atender a los padres de familia con prontitud. 1 2 3 4 5

7 Aceptas permanentemente con agrado las tareas encomendadas para la labor docente 1 2 3 4 5

8 Los docentes frecuentemente demuestran compromiso con la institución 1 2 3 4 5

9 Desarrollas constantemente habilidades comunicativas efectivas. 1 2 3 4 5

10 Se realiza coordinación permanentemente en la institución. 1 2 3 4 5

11 Se conoce con frecuencia la identidad institucional en la comunidad educativa. 1 2 3 4 5

12 En las reuniones de coordinaciones se escuchan asertivamente sugerencias. 1 2 3 4 5

13 El personal de la institución cumple frecuentemente con lo planificado. 1 2 3 4 5

14 La planificacion institucional se práctica habitualmente en beneficio de todos los involucrados 1 2 3 4 5

15 Los directivos cumplen fecuentemente con lo planificado para el año escolar. 1 2 3 4 5

16 ¿Se cumplen con frecuencia las planificaciones de manera ordenada por el personal docente? 1 2 3 4 5

17 El cronograma establecido es ejecutado habitualmente por personal calificado. 1 2 3 4 5

18 Se realiza constantemente el seguimiento al personal docente. 1 2 3 4 5

INDICADOR: Capacidad de influir en los demás

INSTRUMENTO DE LA VARIABLE 2: CAMBIO ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES/ INDICADORES/ ITEMS
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DIMENSIÓN 1: PROCESOS

INDICADOR: Disciplina

INDICADOR: Actividades laborales

INDICADOR: Responsabilidad

DIMENSIÓN 2: COMUNICACION

INDICADOR: Actividades de planificación

INDICADOR: Diagnosticar problemas organizacionales 

INDICADOR: Desarrollar habilidades efectivas

INDICADOR: Dirección proyectada

INDICADOR: Determinar la brecha del desempeño

DIMENSIÓN 4: PLANEACION



Anexo 3. Validez de los instrumentos de recolección de datos 

Matriz de validación de instrumento de V1  

SI NO SI NO SI NO SI NO
1 ¿Consideras que el equipo directivo constantemente trata con equidad a los docentes? x x

2 ¿Consideras que el equipo directivo mantiene frecuentemente informado a los docentes sobre la planificacion de la institucion? x x

3 ¿Crees que los directivos frecuentemente hacen buen uso de los materiales entregados para el personal docente? x x

4 ¿Crees que oportunamente se dota a los docentes de materiales necesarios para la buena realizacion del trabajo? x x

5 ¿Crees que la institucion se preocupa constantemente por el equipo docente para mejorar su desempeño por medio de capacitaciones? x x

6 ¿Crees que los directivos otorgan frecuentemente reconocimientos simbólicos a los profesores más destacados en el año escolar? x x

7 Consideras que existen con frecuencia incentivos económicos para los educadores destacados en su labor.

Mejora continua 8 Consideras que el desempeño docente permite oportunamente a la institución educativa brindar un buen servicio. x x

9 ¿Consideras que se deben realizar constantemente concursos para ascender a cargos de alta gestión? x x

10 Consideras que el maestro es identificado permanentemente como lider dentro del centro de enseñanza. x x

11 ¿Crees que frecuentemente tus intervenciones sobre temas pedagógicos son tomados en cuenta? x x

12 Consideras que  frecuentemente recibes el total apoyo de los directivos para realizar actividades fuera del aula. x x

13 ¿Crees que el directivo usualmente se dirige a tus compañeros de manera enérgica? x x

14 ¿Crees que el director frecuentemente motiva a los docentes siendo comprensivo ante sus problemas?

15 ¿Crees que al dirigirse constantemente amable el directivo hacia los docentes, los motiva para desarrollar mejores clases?  x x

Trabajo en equipo 16 ¿Consideras que al existir frecuentemente una afinidad entre los docentes de la unidad educativa favorece el trabajo en equipo? x x

17 ¿Consideras tener una adecuada comunicacion con tus directivos como con tus compañeros docentes? x x
Capacidad de resolver 

conflictos
18 ¿Crees que el directivo frecuentemente presenta actividades institucionales para que colaboren los docentes en su perfeccionamiento? x x

x

x

x

x

x
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Liderazgo

Recompensas

Identidad

ITEMS

Habilidad de 

comprender  las 

distintas motivaciones

x

x

Habilidad de utilizar el 

poder de forma eficiente 

y responsable

3
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Trato jefe - empleado 

Equipamiento y 

materiales laborales 

Procesos de ascenso y 

gratificaciones 

x

MATRIZ DE VALIDACIÓN POR CRITERIO DE JUECES O EXPERTOS 

RELACIÓN 

ENTRE EL 

ITEM Y LA 

OPCIÓN DE 

RESPUESTA

INSTRUMENTO DE LA VARIABLE 1: ENTORNO LABORAL

VARIABLE DIMENSIÓN

ESCALA DE 

RESPUESTA
CRITERIOS DE EVALUACIÓN

OBSERVACIÓN Y/O 

RECOMENDACIÓN
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RELACIÓN 

ENTRE LA 

VARIABLE     

Y LA 

DIMENSIÓN

RELACIÓN 

ENTRE LA 

DIMENSIÓN  

Y EL 

INDICADOR

RELACIÓN 

ENTRE EL 

INDICADOR 

Y EL ITEM

x

x



Validación de instrumento de V1 por Experto 1 
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Validación de instrumento de V1 por Experto 2 

 

Nombre del instrumento: Cuestionario de Entorno laboral. 

Objetivo: Conocer la escala valorativa del Entorno laboral.    

Dirigido a: Docentes de una Unidad Educativa de Guayaquil, Ecuador, 2022. 

Apellidos y nombres del evaluador:  Chuquihuanca Yacsahuanca Nelson. 

Grado académico del experto evaluador: Doctor en Educación 

Áreas de experiencia profesional: Social (  ) Educativa ( X ) 

Institución donde labora: Universidad Nacional de Frontera - Sullana 

Tiempo de experiencia profesional en el área: 10 años 

Valoración del instrumento:  

 

Adecuado 

X 

 

Poco adecuado Inadecuado 

 

 

 Piura,07 de julio del 2022. 

 

 

 

……………..…………………………. 

Dr. Chuquihuanca Yacsahuanca Nelson 

Experto 2 
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Validación de instrumento de V1 por Experto 3 

 

Nombre del instrumento: Cuestionario de Entorno laboral. 

Objetivo: Conocer la escala valorativa del Entorno laboral.    

Dirigido a: Docentes de una Unidad Educativa de Guayaquil, Ecuador, 2022. 

Apellidos y nombres del evaluador: Nieves Jibaja Carmen Elena 

Grado académico del experto evaluador: Magister en Investigación y Docencia 

Áreas de experiencia profesional: Social (  ) Educativa ( X ) 

Institución donde labora: Universidad Nacional de Piura - Posgrado 

Tiempo de experiencia profesional en el área: 06 años 

Valoración del instrumento:  

 

Adecuado 

X 

 

Poco adecuado Inadecuado 

 

 

Piura, 06 julio del 2022. 

 

 

 

……………..…………………………. 

Mg. Nieves Jibaja Carmen Elena  

Experto 3 

 

 



Matriz de validación de instrumento de V2  

 

SI NO SI NO SI NO SI NO

1 ¿Cumples frecuentemente con tu jornada de trabajo? x x x x

2 ¿Cumples constantemente con las normas de convivencia de la institucion?  

3 ¿Cumples cotidianamente con tus actividades laborales con regularidad? x x

4 ¿Participas frecuentemente de los trabajos en grupo? x x

5 ¿Tratas de llevar a la par la tecnologia de manera permanente?

6 ¿Existe permanentemente predisposicion para atender a los padres de familia con prontitud?

7 ¿Aceptas permanentemente con agrado las tareas encomendadas para la labor docente? x x

8 ¿Los docentes frecuentemente demuestran compromiso con la institución? x x

9 ¿Desarrollas constantemente habilidades comunicativas efectivas? x x x

10 ¿Se realiza coordinación permanentemente en la institución? x

11 ¿Se conoce con frecuencia la identidad institucional en la comunidad educativa? x x x x

12 ¿En las reuniones de coordinaciones se escuchan asertivamente sugerencias? x x x x

13 ¿El personal de la institución cumple frecuentemente con lo planificado? x

14 ¿La planificacion institucional se práctica habitualmente en beneficio de todos los involucrados? x x x

15 ¿Los directivos cumplen fecuentemente con lo planificado para el año escolar? x

16 ¿Se cumplen con frecuencia las planificaciones de manera ordenada por el personal docente? x

17 ¿El cronograma establecido es ejecutado habitualmente por personal calificado? x x x

18 ¿Se realiza constantemente el seguimiento al personal docente?

x

x

x

x

MATRIZ DE VALIDACIÓN POR CRITERIO DE JUECES O EXPERTOS 

INSTRUMENTO DE LA VARIABLE 2: CAMBIO ORGANIZACIONAL

VARIABLE DIMENSIÓN INDICADORES ITEMS
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Validación de instrumento de V2 por Experto 2 

Nombre del instrumento: Cuestionario de Cambio organizacional. 

Objetivo: Conocer la escala valorativa del Cambio organizacional.    

Dirigido a: Docentes de una Unidad Educativa de Guayaquil, Ecuador, 2022. 

Apellidos y nombres del evaluador: Chuquihuanca Yacsahuaca Nelson  

Grado académico del experto evaluador: Doctor en Educación  

Áreas de experiencia profesional: Social (   ) Educativa ( X ) 

Institución donde labora: Universidad Nacional de Frontera - Sullana 

Tiempo de experiencia profesional en el área: 10 años 

Valoración del instrumento:  

 

Adecuado 

X 

 

Poco adecuado Inadecuado 

 

 

 Piura, 07 julio del 2022. 

 

 

 

……………..…………………………. 

Dr. Chuquihuanca Yacsahuanca Nelson 

Experto 2 
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Validación de instrumento de V2 por Experto 3 

Apellidos y nombres del evaluador: Nieves Jibaja Carmen Elena 

Grado académico del experto evaluador: Magister en Investigación y Docencia 

Áreas de experiencia profesional: Social (  ) Educativa ( X ) 

Institución donde labora: Universidad Nacional de Piura - Posgrado 

Tiempo de experiencia profesional en el área: 06 años 

Valoración del instrumento:  

 

Adecuado 

X 

 

Poco adecuado Inadecuado 

 

 

Piura, 06 julio del 2022. 

 

 

 

……………..…………………………. 

Mg. Nieves Jibaja Carmen Elena  

Experto 3 

 

 

 

 

 

 



Anexo 4. Confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos 

Confiabilidad total de V1 … 

Scale Reliability Statistics 

  Cronbach's α McDonald's ω 

scale  0.843  0.854  

Confiabilidad por ítems de V1 … 

Item Reliability Statistics 

 if item dropped 

  Cronbach's α McDonald's ω 

1  0.826  0.839  

2  0.828  0.840  

3  0.826  0.837  

4  0.832  0.845  

5  0.834  0.847  

6  0.838  0.851  

7  0.840  0.853  

8  0.856  0.869  

9  0.835  0.847  

10  0.848  0.854  

11  0.819  0.832  

12  0.824  0.839  

13  0.845  0.854  

14  0.822  0.836  

15  0.853  0.865  

16  0.841  0.854  

17  0.831  0.844  

18  0.819  0.832  

 

 

 

 



2 

 

Confiabilidad total de V2 … 

Scale Reliability Statistics 

  Cronbach's α McDonald's ω 

scale  0.899  0.908  

Confiabilidad por ítems de V2 … 

Item Reliability Statistics 

 if item dropped 

  Cronbach's α McDonald's ω 

1   0.897  0.900  

2   0.903  0.916  

3   0.902  0.914  

4   0.895  0.903  

5   0.906  0.914  

6   0.892  0.901  

7   0.894  0.904  

8   0.895  0.904  

9   0.901  0.910  

10   0.890  0.902  

11   0.888  0.901  

12   0.889  0.901  

13   0.891  0.901  

14   0.880  0.891  

15   0.884  0.896  

16   0.892  0.902  

17   0.890  0.901  

18   0.889  0.898  

 



Anexo 5. Autorización de aplicación del instrumento en prueba piloto 

firmada por la respectiva autoridad  

 

 

 

 

 



Anexo 6. Autorización de aplicación del instrumento en muestra de estudio 

firmada por la respectiva autoridad 



Anexo 7. Consentimiento informado  

 



Anexo 8. Matriz de consistencia 

 

Título:  Entorno laboral y cambio organizacional en una Unidad Educativa de Guayaquil-Ecuador, 2022. 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS JUSTIFICACIÓN 

Problema General: 
¿Cómo se relaciona el entorno laboral y 
cambio organizacional en una Unidad 
Educativa de Guayaquil- Ecuador 2022? 
 

Objetivo General: 
  

Determinar en qué medida el entorno 
natural está relacionado con el cambio 
organizacional en los docentes en una 
Unidad Educativa de Guayaquil- Ecuador 
2022 
 

Hipótesis General: 
H

i
: Existe relación significativa entre 

entorno laboral y cambio organizacional 
en una Unidad Educativa de Guayaquil - 
Ecuador, 2022.  
 
H

0
: No existe relación significativa entre 

entorno laboral y cambio organizacional 
en una Unidad Educativa de Guayaquil - 
Ecuador, 2022. 
 
 

Teórica: 
Porque se sustenta en Los 
enfoques de rasgos de 
Fayol y la teoría de clima 
organizacional de Likert; 
además, la variable cambio 
organizacional se 
fundamenta en los modelos 
de resistencia de Robbins y 
Judge y enfoques de 
comportamiento y 
organización de Hammer y 
Champy. 
Práctica: 
Puesto que calcula los 
niveles de calificación de 
las variables y comprueba 
la categoría de correlación 
en ambas. 
Metodológica: 
Con el manejo de nuevos 
instrumentos 
comprobables y confiables 
se identificará la 
importancia de un líder en 
un centro educativo para el 
mejoramiento de la calidad 
educativa. 
Social: 
Porque contribuye a la 
colectividad de una Unidad 
Educativa de Guayaquil de 
tal manera que este trabajo 
ayudará al personal 
docente y directivo a 
mejorar su convivencia. 

Problemas Específicos: 
PE1: 
¿Cuál es la relación entre el entorno 
laboral y los procesos en una Unidad 
Educativa de Guayaquil - Ecuador, 2022? 
PE2: 
¿Cuál es la relación entre el entorno 
laboral y comunicación en una Unidad 
Educativa de Guayaquil- Ecuador, 2022? 
PE3: 
¿Cuál es la relación entre el entorno 
laboral y la planeación en una Unidad 
Educativa de Guayaquil- Ecuador, 2022?  
 

Objetivos Específicos: 
OE1: 

Determinar la relación entre el entorno 
laboral con los procesos en una unidad 
educativa de Guayaquil- Ecuador-2022 
 
OE2: 

Establecer la relación entre el entorno 
laboral con la comunicación en una 
Unidad Educativa de Guayaquil- Ecuador 
2022 
 
OE3: 

Determinar la relación entre el entorno 
laboral y la planeación en una Unidad 
Educativa de Guayaquil- Ecuador 2022 
 

Hipótesis Específicas: 
H1: 
Existe relación significativa entre el 
entorno laboral y los procesos en una 
Unidad Educativa de Guayaquil - 
Ecuador, 2022.   
H2:  
Existe relación significativa entre el 
entorno laboral y la comunicación en una 
Unidad Educativa de Guayaquil - 
Ecuador, 2022. 
H3:   
Existe relación significativa entre el 
entorno laboral y la planeación en una 
Unidad Educativa de Guayaquil - 
Ecuador, 2022. 
 



Anexo 9. Fotos  

      

 

  

 



Anexo 10. Bases de datos 

Bases de datos de V1 

Items 1 2 3 4 D1 Nivel 5 6 7 8 9 10 D2 Nivel 11 12 13 14 15 16 17 18 D3 Nivel

1 3 4 1 1 9 Bajo 2 2 1 5 3 5 18 Medio 2 2 3 1 4 5 2 1 20 Medio 47 Medio

2 4 4 2 1 11 Medio 2 3 1 5 5 4 20 Medio 3 2 3 3 4 5 4 3 27 Medio 58 Medio

3 4 4 3 4 15 Medio 5 4 1 5 5 3 23 Alto 4 5 3 3 5 5 4 4 33 Alto 71 Alto

4 1 3 1 1 6 Bajo 1 3 1 5 5 1 16 Medio 1 1 5 1 5 5 2 1 21 Medio 43 Medio

5 3 4 1 1 9 Bajo 1 3 1 5 5 5 20 Medio 3 1 5 1 5 4 3 5 27 Medio 56 Medio

6 3 4 2 1 10 Medio 2 2 1 4 5 4 18 Medio 3 3 3 3 3 4 4 3 26 Medio 54 Medio

7 3 4 3 4 14 Medio 4 4 1 5 5 3 22 Medio 3 3 2 4 5 5 2 3 27 Medio 63 Medio

8 2 3 3 2 10 Medio 3 1 1 3 3 3 14 Bajo 3 3 3 2 3 3 3 3 23 Medio 47 Medio

9 4 5 5 5 19 Alto 5 5 5 5 5 5 30 Alto 5 5 5 5 5 5 5 5 40 Alto 89 Alto

10 3 3 4 3 13 Medio 3 2 2 5 5 3 20 Medio 3 3 3 3 5 3 5 4 29 Medio 62 Medio

11 4 3 4 3 14 Medio 3 3 2 5 5 3 21 Medio 3 1 1 3 5 5 5 1 24 Medio 59 Medio

12 3 3 2 2 10 Medio 2 2 1 4 5 5 19 Medio 2 1 3 3 4 5 5 3 26 Medio 55 Medio

13 3 5 3 4 15 Medio 3 2 3 5 4 4 21 Medio 4 2 2 3 5 5 5 5 31 Alto 67 Alto

14 3 3 2 2 10 Medio 2 1 1 5 5 5 19 Medio 3 3 3 4 5 5 5 5 33 Alto 62 Medio

15 3 4 4 3 14 Medio 3 3 2 5 5 5 23 Alto 3 4 4 3 5 5 3 3 30 Alto 67 Alto

16 3 4 3 2 12 Medio 3 1 1 5 5 2 17 Medio 2 2 3 2 4 5 5 1 24 Medio 53 Medio

17 4 4 4 2 14 Medio 3 1 2 3 5 3 17 Medio 4 4 4 4 5 5 5 4 35 Alto 66 Medio

18 5 4 5 2 16 Alto 2 1 1 5 5 2 16 Medio 2 2 5 2 5 4 2 2 24 Medio 56 Medio

19 5 5 5 3 18 Alto 5 2 1 4 3 1 16 Medio 3 4 4 5 5 5 4 5 35 Alto 69 Alto

20 3 3 3 1 10 Medio 3 3 1 3 5 3 18 Medio 3 3 3 3 3 3 3 3 24 Medio 52 Medio

21 3 3 2 2 10 Medio 2 4 1 5 3 4 19 Medio 2 4 2 4 5 5 4 4 30 Alto 59 Medio

22 3 4 3 3 13 Medio 4 3 2 5 4 3 21 Medio 2 4 4 5 4 5 5 5 34 Alto 68 Alto

23 3 3 3 2 11 Medio 3 2 2 3 5 1 16 Medio 1 5 3 5 5 5 4 3 31 Alto 58 Medio

24 4 4 3 2 13 Medio 4 3 1 4 5 5 22 Medio 3 2 2 4 4 5 4 3 27 Medio 62 Medio

25 5 3 4 3 15 Medio 2 2 3 5 5 2 19 Medio 3 2 4 3 5 5 3 2 27 Medio 61 Medio

26 5 3 4 5 17 Alto 5 3 1 5 3 4 21 Medio 5 4 3 4 5 5 5 4 35 Alto 73 Alto

27 4 3 3 3 13 Medio 4 3 1 4 4 3 19 Medio 4 1 1 4 4 3 5 4 26 Medio 58 Medio

28 5 5 5 4 19 Alto 3 1 1 4 5 3 17 Medio 3 3 3 3 3 3 5 4 27 Medio 63 Medio

29 4 4 4 2 14 Medio 3 2 1 5 5 4 20 Medio 4 4 2 4 5 5 4 3 31 Alto 65 Medio

30 3 3 3 3 12 Medio 3 3 1 4 5 3 19 Medio 3 3 3 3 3 3 4 3 25 Medio 56 Medio

31 3 3 3 3 12 Medio 4 4 1 5 5 5 24 Alto 3 4 3 3 3 2 4 3 25 Medio 61 Medio

32 4 5 4 3 16 Alto 4 3 1 4 4 3 19 Medio 3 3 3 4 4 4 3 4 28 Medio 63 Medio

33 3 4 3 2 12 Medio 3 2 1 5 5 3 19 Medio 4 4 2 3 3 5 4 2 27 Medio 58 Medio

34 5 5 4 3 17 Alto 5 4 3 4 5 5 26 Alto 5 5 5 5 5 5 4 5 39 Alto 82 Alto

35 5 5 5 4 19 Alto 4 4 1 4 5 5 23 Alto 4 3 3 3 4 4 4 4 29 Medio 71 Alto

36 4 4 4 2 14 Medio 4 2 2 5 5 4 22 Medio 4 4 3 4 5 5 5 3 33 Alto 69 Alto

37 3 4 3 1 11 Medio 3 4 1 5 5 4 22 Medio 4 3 5 2 5 5 4 3 31 Alto 64 Medio

38 4 4 3 3 14 Medio 4 1 1 5 5 3 19 Medio 3 2 1 3 5 5 4 3 26 Medio 59 Medio

39 4 4 4 3 15 Medio 4 5 1 5 4 3 22 Medio 3 3 5 3 5 5 4 3 31 Alto 68 Alto

40 3 2 4 2 11 Medio 3 2 1 4 5 4 19 Medio 3 2 3 3 4 4 4 3 26 Medio 56 Medio

41 2 2 2 2 8 Bajo 1 1 1 4 5 2 14 Bajo 2 1 4 1 5 4 2 2 21 Medio 43 Medio

42 2 3 3 2 10 Medio 3 1 1 3 3 3 14 Bajo 3 3 3 2 3 3 2 3 22 Medio 46 Medio

43 5 5 5 5 20 Alto 5 4 2 5 4 4 24 Alto 5 4 2 5 5 5 5 4 35 Alto 79 Alto

44 2 2 3 2 9 Bajo 3 2 1 3 2 2 13 Bajo 2 2 4 2 3 3 2 2 20 Medio 42 Bajo

45 2 3 2 2 9 Bajo 3 1 1 3 2 2 12 Bajo 2 2 2 2 2 3 2 2 17 Bajo 38 Bajo

46 2 3 2 2 9 Bajo 3 2 1 2 2 2 12 Bajo 2 2 1 3 2 2 2 2 16 Bajo 37 Bajo

47 1 2 2 2 7 Bajo 3 1 1 2 3 2 12 Bajo 2 2 2 1 2 3 1 2 15 Bajo 34 Bajo

48 1 1 2 1 5 Bajo 2 1 1 1 1 1 7 Bajo 1 1 1 1 1 2 1 1 9 Bajo 21 Bajo

49 1 1 1 1 4 Bajo 1 1 1 2 2 1 8 Bajo 1 1 1 2 2 2 1 1 11 Bajo 23 Bajo

50 1 2 1 1 5 Bajo 1 1 1 1 1 1 6 Bajo 1 1 1 1 1 2 1 1 9 Bajo 20 Bajo

51 1 1 1 1 4 Bajo 2 1 1 2 1 1 8 Bajo 2 1 1 1 2 1 1 1 10 Bajo 22 Bajo

V1 Entorno laboral
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D1 Identidad D2 Recompensas D3 Liderazgo
V1 Nivel



Bases de datos de V2  

 

 

 

 

 

Items 1 2 3 4 5 6 D1 Nivel 7 8 9 10 11 12 13 14 D2 Nivel 15 16 17 18 D3 Nivel

1 5 5 5 5 5 5 30 Alto 5 5 5 3 3 5 5 3 34 Alto 3 4 3 4 14 Medio 78 Alto

2 5 4 5 5 5 5 29 Alto 5 4 5 3 3 5 4 4 33 Alto 4 4 4 4 16 Alto 78 Alto

3 5 5 5 5 5 5 30 Alto 4 4 4 4 4 4 4 4 32 Alto 4 4 4 5 17 Alto 79 Alto

4 5 5 5 5 5 5 30 Alto 5 5 5 5 5 2 4 5 36 Alto 4 5 4 4 17 Alto 83 Alto

5 5 4 4 5 5 5 28 Alto 4 4 4 4 3 4 4 4 31 Alto 3 4 4 4 15 Medio 74 Alto

6 5 5 5 5 4 5 29 Alto 4 4 4 3 3 3 4 3 28 Medio 3 3 3 2 11 Medio 68 Alto

7 5 5 5 4 5 5 29 Alto 5 5 5 4 4 5 5 5 38 Alto 4 5 5 5 19 Alto 86 Alto

8 5 5 5 5 4 4 28 Alto 4 2 3 3 2 2 2 2 20 Medio 2 2 3 3 10 Medio 58 Medio

9 5 5 5 5 5 5 30 Alto 5 5 5 5 5 5 5 5 40 Alto 5 5 5 5 20 Alto 90 Alto

10 5 5 5 3 5 5 28 Alto 4 4 5 5 4 5 4 4 35 Alto 4 5 4 4 17 Alto 80 Alto

11 5 5 5 5 5 4 29 Alto 5 5 5 3 4 4 4 5 35 Alto 4 4 4 3 15 Medio 79 Alto

12 5 5 5 5 5 5 30 Alto 4 3 5 4 2 3 4 5 30 Alto 4 3 3 3 13 Medio 73 Alto

13 5 5 5 5 4 5 29 Alto 5 4 2 5 5 5 5 5 36 Alto 3 5 3 5 16 Alto 81 Alto

14 5 5 5 5 5 5 30 Alto 5 5 5 3 3 3 5 5 34 Alto 3 3 3 3 12 Medio 76 Alto

15 5 4 5 5 4 4 27 Alto 5 5 5 4 4 3 4 4 34 Alto 4 4 5 3 16 Alto 77 Alto

16 5 5 5 5 5 5 30 Alto 5 4 4 3 4 4 4 4 32 Alto 4 4 4 5 17 Alto 79 Alto

17 5 4 5 4 4 3 25 Alto 3 4 4 4 4 4 4 4 31 Alto 4 4 4 4 16 Alto 72 Alto

18 5 5 5 5 5 5 30 Alto 5 5 5 4 4 2 4 5 34 Alto 4 4 5 5 18 Alto 82 Alto

19 5 5 5 5 5 5 30 Alto 5 5 5 5 4 4 4 5 37 Alto 5 4 5 4 18 Alto 85 Alto

20 5 5 5 4 2 4 25 Alto 4 4 4 4 3 4 4 4 31 Alto 4 4 4 4 16 Alto 72 Alto

21 5 4 5 5 4 5 28 Alto 4 3 4 3 3 4 3 3 27 Medio 4 4 3 3 14 Medio 69 Alto

22 5 5 5 5 5 5 30 Alto 5 5 5 5 5 5 5 4 39 Alto 5 5 5 5 20 Alto 89 Alto

23 5 5 5 5 5 5 30 Alto 5 5 5 5 5 5 5 5 40 Alto 5 5 5 5 20 Alto 90 Alto

24 5 5 5 5 4 5 29 Alto 4 3 4 4 4 4 3 4 30 Alto 4 3 4 2 13 Medio 72 Alto

25 5 5 5 5 5 5 30 Alto 2 4 3 3 4 3 4 4 27 Medio 4 4 4 3 15 Medio 72 Alto

26 5 5 5 5 5 4 29 Alto 5 4 5 4 4 4 4 5 35 Alto 4 4 3 3 14 Medio 78 Alto

27 5 5 4 5 4 5 28 Alto 5 5 5 4 5 5 5 5 39 Alto 5 5 5 5 20 Alto 87 Alto

28 5 5 5 4 4 4 27 Alto 4 4 4 4 3 3 3 3 28 Medio 3 3 4 3 13 Medio 68 Alto

29 5 5 5 5 5 5 30 Alto 5 5 5 4 4 4 5 5 37 Alto 5 5 5 4 19 Alto 86 Alto

30 5 5 5 4 3 4 26 Alto 4 3 4 3 3 3 3 4 27 Medio 3 3 3 3 12 Medio 65 Medio

31 5 4 5 5 4 5 28 Alto 5 4 4 4 4 4 4 4 33 Alto 4 4 4 4 16 Alto 77 Alto

32 5 5 5 5 4 5 29 Alto 3 4 5 5 4 4 5 4 34 Alto 4 4 4 4 16 Alto 79 Alto

33 5 5 5 4 4 5 28 Alto 4 4 5 4 5 4 4 4 34 Alto 4 4 5 5 18 Alto 80 Alto

34 5 5 5 5 5 5 30 Alto 5 5 5 5 5 5 5 5 40 Alto 5 5 5 4 19 Alto 89 Alto

35 5 5 5 5 5 5 30 Alto 5 4 4 4 4 4 4 4 33 Alto 4 4 4 4 16 Alto 79 Alto

36 5 5 4 4 3 5 26 Alto 4 4 5 4 5 4 3 4 33 Alto 4 4 4 4 16 Alto 75 Alto

37 5 5 5 3 5 5 28 Alto 5 5 5 4 4 4 5 5 37 Alto 4 5 4 5 18 Alto 83 Alto

38 5 4 5 4 4 5 27 Alto 4 4 5 3 5 4 4 4 33 Alto 4 3 4 4 15 Medio 75 Alto

39 5 5 5 5 5 5 30 Alto 5 4 5 4 4 4 4 5 35 Alto 4 4 5 4 17 Alto 82 Alto

40 5 4 4 4 4 5 26 Alto 3 4 3 3 3 4 4 4 28 Medio 3 4 3 3 13 Medio 67 Alto

41 5 4 4 2 3 3 21 Medio 3 3 3 2 2 2 3 3 21 Medio 2 2 2 2 8 Bajo 50 Medio

42 5 3 3 3 3 3 20 Medio 3 2 3 3 3 2 3 3 22 Medio 2 2 3 3 10 Medio 52 Medio

43 5 5 5 5 4 5 29 Alto 5 5 4 5 5 4 4 5 37 Alto 4 5 5 4 18 Alto 84 Alto

44 4 2 3 2 3 3 17 Medio 2 2 3 2 3 2 3 3 20 Medio 2 3 3 3 11 Medio 48 Medio

45 4 3 3 2 3 3 18 Medio 2 2 2 3 2 2 2 3 18 Bajo 2 2 3 3 10 Medio 46 Medio

46 4 2 3 2 3 3 17 Medio 2 2 1 2 2 2 2 3 16 Bajo 2 2 2 2 8 Bajo 41 Bajo

47 4 2 2 2 2 2 14 Bajo 2 2 2 1 1 1 2 2 13 Bajo 1 1 1 1 4 Bajo 31 Bajo

48 3 1 1 2 1 1 9 Bajo 1 1 1 1 1 1 1 1 8 Bajo 1 1 1 1 4 Bajo 21 Bajo

49 3 2 1 1 2 2 11 Bajo 1 1 1 1 1 1 1 1 8 Bajo 1 1 1 1 4 Bajo 23 Bajo

50 3 2 2 1 2 3 13 Bajo 1 1 1 1 1 1 1 1 8 Bajo 1 1 1 1 4 Bajo 25 Bajo

51 3 2 1 1 3 2 12 Bajo 1 1 1 1 1 1 1 2 9 Bajo 1 1 1 1 4 Bajo 25 Bajo

M
u

e
s

tr
a

D1 Procesos D2 Comunicación D3 Planeacion
V2 Nivel

V2 Cambio organizacional
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