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Presentacion

Sefiores miembros del jurado:

Dando cumplimiento a las normas establecidas en el Reglamento de Grados y
titulos de la seccion de Postgrado de la Universidad César Vallejo para optar el grado de
Maestro en Gestion Publica, presentd el trabajo de investigacion denominado: Cambio
organizacional y alfabetizacion en la cultura digital en las instituciones educativas de la red
N° 09 de la Ugel 05 — SJL — Lima 2018. La investigacion tiene la finalidad de determinar
la relacion entre el cambio organizacional y la alfabetizacién en la cultura digital en
instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 — SJL — Lima 2018.

La presente investigacion esta dividida en siete capitulos: El capitulo I, se considerd
la introduccién que contiene los antecedentes, fundamentacion cientifica, justificacion,
problema, hipétesis y objetivos; el capitulo Il, referido a las variables de estudio, la
operacionalizacion de las variables, tipo y disefio de investigacion, las técnicas e
instrumentos; el capitulo 111, lo conforma los resultados de la investigacion; el capitulo 1V la
discusion de los resultados; el capitulo V las conclusiones de la investigacion, el capitulo
VI las recomendaciones , el capitulo VII las referencias bibliogréficas y finalmente los

anexos.

Espero sefiores miembros del jurado que esta investigacion se ajuste a las

exigencias establecidas por la Universidad y merezca su aprobacion.

El autor.
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Resumen

La investigacion titulada “Cambio organizacional y alfabetizacion en la cultura digital en
las instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 — SJL — Lima 2018” tuvo como
objetivo general de determinar la relacion entre el cambio organizacional y la
alfabetizacion en la cultura digital en las instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel
05— SJL — Lima 2018

La investigacion se desarrollé bajo el enfoque cuantitativo; la investigacion fue
basica con un nivel descriptivo y correlacional; disefio no experimental con corte
transversal; la muestra estuvo conformada por 109 servidores publicos de 02 instituciones
publicas de la red 09 de San Juan de Lurigancho; los instrumentos de medicion fueron

sometidos a validez y fiabilidad.

Se aplico el estadistico rho de Spearman lo cual determino la existencia una
correlacion positiva y significativa entre las variables, con un coeficiente de 0.964 lo cual
indico una correlacion alta y p = 0.000 < 0.05, es decir a una mejor alfabetizacion en la

cultura digital es mejor el cambio organizacional.

Palabras clave: Cambio, Cambio organizacional, alfabetizacién en la cultura

digital.
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Abstract

The research entitled "Organizational change and literacy in digital culture in the
educational institutions of network N ° 09 of Ugel 05 - SJL - Lima 2018" had as its general
objective to determine the relationship between organizational change and literacy in
culture digital in the educational institutions of the network N ° 09 of the Ugel 05 - SJL -
Lima 2018

The research was developed under the quantitative approach; the investigation was
basic with a descriptive and correlational level; non-experimental design with cross
section; the sample consisted of 109 public servants from 02 public institutions of the 09
network of San Juan de Lurigancho; the measuring instruments were subjected to validity
and reliability.

The Spearman rho statistic was applied which determined the existence a positive
and significant correlation between the variables, with a coefficient of 0.964 which
indicated a high correlation and p = 0.000 <0.05, that is to say, a better literacy in the
digital culture is better the organizational change.

Keywords: Change, organizational change and literacy in digital culture.



I.  INTRODUCCION
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1.1. Realidad problematica

Con la globalizacién se han producido cambios esenciales en la estructura de la actividad
econdmica sobre todo a nivel monetario, cambiario, energético, comercial y tecnoldgico.
En nuestra actualidad, la denominada sociedad del conocimiento, relacionado al
uso de las nuevas tecnologias de la informacion y comunicacion, se ha visto transformada
ultimamente. Los ordenadores, el internet, los distintos equipos maéviles y aplicaciones han
creado nuevas formas de comunicarnos y de estar mas cerca a la informacion. Gracias a
ello, se esta dejando atras el sistema educativo tradicional y se requiere que los estados
implementen politicas educativas para reducir las brechas digitales que acerquen a la
poblacion a un desarrollo equitativo y acorde a los nuevos contextos globalizados. Es
importante resaltar que frente a estos cambios tan significativos todos los miembros de una
organizacion deben adaptarse rapidamente a la modernizacion para hacer frente a los

problemas actuales y mejorar el servicio que se brinda a la poblacion.

La unidad de gestion educativa local 05 tiene como objetivo principal acomparfiar y
brindar asistencia técnica en la gestion pedagOgica y gestion administrativa a las
instituciones educativas. Asi mismo organiza a través de 15 redes educativas espacios de
retroalimentacion y aprendizaje para los directores de las instituciones educativas publicas.
En las reuniones de cada Red Educativa se coordinan acciones, iniciativas y se comparten

problematicas comunes.

Dentro de las instituciones se observa una realidad en el uso deficiente de los
recursos tecnoldgicos y las nuevas formas de ensefiar en el aula. En distintos momentos
cuando se trata de operar una computadora o un celular se busca apoyo a otros docentes 0
estudiantes que conocen sobre el manejo de estos aparatos tecnoldgicos. Esto se debe a que
no se prioriza la formacién instrumental del docente para que desarrolle habilidades y
destrezas en el manejo adecuado de los equipos informaticos. Asi mismo las nuevas
plataformas de comunicacion, versiones y actualizaciones de los distintos programas
requieren de un mayor requerimiento tecnoldgico y capacitacion por parte del docente para
poder seguir reduciendo las brechas digitales y promover la educacion que demanda la
sociedad actual. A estas limitaciones se suman las diferencias de edades de los docentes

cuyo contacto con estos medios son dificultosos.
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Es asi como en sus consideraciones finales Mayuri, Gerénimo y Ramos (2016) en
su tesis Competencias digitales y desempefio docente en el aula de innovacion pedagogica
de las redes educativas 03, 05 y 15 - Ugel 01, Concluyeron: Que existe una relacion
significativa entre las competencias digitales y el desempefio docente; es decir, a mayor

competencia digital, mayor desempefio docente en el aula de innovacion pedagdgica.

De no hacer frente a esta situacion problematica, es muy probable que se siga
teniendo un rendimiento de la educacion publica con un entendimiento de una cultura
digital tan deficiente que tendra como consecuencia la afectacion en la calidad del servicio
a la comunidad educativa y no poder concretar la propuesta educativa, cuya prioridad es
integrar la educacion a un entorno mas productivo del pais, que en una perspectiva global,
le brinde a los estudiantes de los diferentes niveles educativos la preparacion necesaria
para afrontar de manera competente su desarrollo como futuro ciudadano, esencialmente

en espacios donde la tecnologia genera sus propias demandas.

Por ello, la presente investigacion pretende conocer la relacién existente entre el
cambio organizacional y la alfabetizacion en cultural digital de los docentes de las
instituciones educativas que laboran en la red N°09 Ugel 05 para brindar un mejor servicio
y que esta sea de calidad, asumiendo como herramienta fundamental la tecnologia para

absorber los cambios y transformaciones que se experimenta en el area educativa.
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1.2. Trabajos previos

Antecedentes internacionales

Suarez (2014) realizd la tesis de maestria en la universidad catélica de Colombia,
determinacion de la relacion entre la comunicacion y el liderazgo en la aceptacion del
cambio organizacional en un ambiente universitario en la ciudad de Bogota, con el
objetivo general de determinar la relacion entre la comunicacion y el liderazgo en la
aceptacion del cambio organizacional en la Facultad de Ingenieria de una institucion
universitaria de la ciudad de Bogota. La investigacion tuvo un disefio no experimental
transversal correlacional, ademés se selecciond un muestreo no probabilistico y segin el
alcance fue exploratoria y descriptivo. En esta investigacion concluye que la relacion entre
compafieros es importante para la generacion de cambios a nivel organizacional; al tener
una correlacion positiva entre las variables del cambio con el trabajo en equipo, la
comunicacion entre pares y en el nivel grupal en general, cualquier manipulacién que se

haga sobre estas variables puede crear un efecto positivo sobre el progreso del cambio.

Olguin (2014) realizo la tesis de maestria titulada Brecha digital: saberes digitales
y profesores de educacion superior, con el objetivo general de analizar la medida en la que
factores como el acceso fisico y la afinidad que los profesores tengan hacia las TIC, se
encuentren relacionados con el nivel de saberes digitales que posean en cada uno de los
contextos correspondientes a esta investigacion. Este trabajo su naturaleza fue descriptivo
correlacional y con enfoque cuantitativo con un disefio de investigacion no experimental
transversal. Debido al bajo nimero de profesores que representaban a la poblacion de
estudio, no se procedio a realizar un muestreo de corte estadistico, sino que se opto por
encuestar a la maxima cantidad de profesores que decidieran participar, tomando como
unico criterio que fueran profesores de la Facultad de Pedagogia de las regiones Veracruz y
Poza Rica-Tuxpan, contratados “de tiempo completo” o “de tiempo parcial”, y que se
encontraran activos en el periodo Febrero — Julio de 2014. Concluyod: Que el contexto no
solo determina la infraestructura, los servicios y la posibilidad de acceso fisico a éstos; sino
gue también esta comprendido por préacticas, usos y tendencias inclusive diferentes a las
actividades consideradas como comunes que incluyen el uso de un procesador de palabras,

administrador de presentaciones, y la busqueda de informacion en la red de redes, todo ello
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va mas alla del uso de una computadora, y que probablemente tenga de trasfondo el
desarrollo de una cultura digital. Ademas la alfabetizacion digital tiene que ir mas alla de
un uso comun de TIC. Este uso no es homogéneo ni tampoco puede tener un nivel
establecido o fijo, es decir, que para que alguien se considere alfabetizado en materia
informética e informacional, primero deberiamos considerar su disciplina, la

infraestructura a la que tiene acceso y las necesidades y demandas de la misma disciplina.

Burbano (2014) realiz6 la tesis de maestria titulada cambio organizacional y
calidad de vida laboral en servidores publicos del instituto colombiano de bienestar
familiar regional Narifio, con el objetivo general de determinar la relacion entre cambio
organizacional calidad de vida laboral en servidores publicos del instituto colombiano de
bienestar familiar regional Narifio. La investigacion fue de naturaleza correlacional y con
enfoque cuantitativo, ya que el Unico prop6sito es describir las variables y analizar la
relacion entre la calidad de vida laboral y cambio organizacional, en un momento dado. La
muestra estuvo conformada por servidores publicos de planta de carrera administrativa que
tienen mayor tiempo en la organizacion haciendo un total de 37 personas que estaban
distribuidas en diferentes areas de trabajo. Concluy6 que la percepcion de la calidad de
vida de los colaboradores del ICBF permite identificar insatisfaccion en la realizacion de la
labor, ya que dificulta la expresion de emociones del trabajador hacia la organizacion, e
incluso se hace evidente la carencia que existe ante la retroalimentacion del trabajo y el

desarrollo laboral.

Arenas (2013) realizé la investigacion de la tesis titulada la resistencia al cambio y
el aprendizaje organizacional innovador en instituciones educativas para optar al grado de
magister en la Universidad del Zulia de Venezuela, con el objetivo general de establecer la
relacion de la resistencia al cambio y el aprendizaje organizacional innovador en los liceos
del municipio escolar San Francisco 3 del estado Zulia. El tipo de investigacion que se
aplico estuvo basado en un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo y correlacional el cual
se siguié un procedimiento basado en un disefio de tipo no experimental. La poblacion
estudiada fue de 152 sujetos de la cual se selecciond una muestra de 77 personas. Concluyé
que el tipo predominante de resistencia al cambio, es la resistencia sociologica, siendo
notable la influencia de los intereses individuales y grupales de los empleados dentro de las

organizaciones, asi como también los valores que comparte el colectivo.
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Matute (2013) realizo la investigacion de la tesis titulada Uso de las tecnologias de
la informacion y comunicacion en la clase de inglés en las instituciones publicas de
educacion secundaria del casco urbano de la ciudad de Santa Barbara para optar al grado
Master en formacion de formadores de docentes de educacion basica en la
Universidad Francisco Morazan de Honduras, con el objetivo general de conocer el uso
de las TIC en la ensefianza del inglés en los centros educativos publicos de
educacion media del casco urbano de la ciudad de Santa Barbara. El tipo de investigacion
fue un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo y con un disefio de tipo no experimental. La
muestra estuvo conformada por siete  docentes que impartieron la clase de inglés en los
institutos publicos de la ciudad de Santa Baérbara, los directores de cada centro y
244 alumnos en total. Las edades de los docentes oscilaron entre 31 a 50 afios. Concluyé
que es necesario tener en cuenta que en la mayoria de las instituciones educativas,
las aulas habituales no disponen de los recursos tecnoldgicos y que, la
vinculacion del uso de las TIC a las actividades de aprendizaje en la clase de inglés resulta
aun muy problematica y con ciertas limitaciones, especialmente en aquellos aspectos

relacionados con los recursos disponibles y su implementacién adecuada y eficiente.

Antecedentes nacionales

Tafur (2016) para optar el grado Académico de Maestra en Gestion Pdblica en la
Universidad César Vallejo del Peru realizo la tesis titulada Habilidades directivas y cambio
organizacional en el programa nacional de saneamiento rural del ministerio de vivienda
construccién y saneamiento — 2016 que tuvo como objetivo determinar la relacién entre las
habilidades directivas y el cambio organizacional segun los trabajadores del programa
nacional de saneamiento rural del Ministerio de vivienda construccién y saneamiento, a
través de talleres, coaching, etc. que han permitido conocer, desarrollar, reforzar y
fortalecer las habilidades grupales de la plana jerarquica. La metodologia segun su disefio
fue no experimental, de tipo bésica y de corte transversal. EI método que se utilizé para
llevar a cabo esta investigacion con variables cualitativas es el hipotético deductivo con
enfoque cuantitativo. La poblacién estuvo constituida de 101 personas y al ser ésta una
cantidad manejable se trabajé con todos ellos. Concluyd: Que existe correlacion entre la
dimensién de habilidades personales y la variable cambio organizacional. Ademas, los

trabajadores consideran que los directivos de esta institucion, cuentan con habilidades
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personales, toda vez que ellos son capaces de manejar sus emociones, el estrés y actuar con

objetividad en la solucién de conflictos en la mayoria de los casos.

Chavez ,Ciguefias y Martensen (2016) realizaron la investigacion de la tesis titulada
La relacién entre los estilos de liderazgo y las actitudes ante el cambio organizacional en
una empresa de servicios, para optar al grado académico de Magister en desarrollo
organizacional en la escuela de Posgrado de la Universidad del pacifico, con el objetivo
general de determinar el grado de relacion entre los estilos de liderazgo y las actitudes ante
el cambio organizacional de los trabajadores de una empresa peruana de sector servicios.
La investigacion fue de tipo cuantitativo, transversal y correlacional: transversal, porque la
recoleccion de informacidn se realizd en una sola medicion, y correlacional porque busca
evaluar el grado de asociacion entre dos variables. La muestra estuvo compuesta por un
total de 193 participantes. El rango de edad de la muestra estuvo compuesto por un 25%
correspondiente al grupo de edad de 18 a 30 afios; un 47,7% de 31 a 40 afios, y un 23,3%
de 41 a mas. Asi mismo el 30% contaba con un grado de instruccién correspondiente a
postgrado; un 58,8%, superior universitario; un 9,3%, técnico; y un 2,1%, secundaria
completa. Concluyeron: La actitud predominante en la organizacién es la de aceptacion
ante el cambio organizacional, seguida por la actitud de temor ante el cambio y, en Gltimo
término, la actitud de cinismo. Este resultado indica que se trata de una organizacién con

una disposicion favorable hacia el cambio.

Mayuri, Geronimo y Ramos (2016) realizaron la tesis titulada Competencias
digitales y desempefio docente en el aula de innovacion pedagdgica de las redes
educativas 03, 05 y 15 - Ugel 01, con el objetivo general de relacionar las competencias
digitales y el desempefio docente en el aula de innovacion pedagdgica de las redes
educativas 03, 05 y 15 - UGEL 01. El tipo de investigacion fue basica y su disefio es no
experimental, siendo también transeccional correlacional ya que se pretende describir las
variables y luego relacionarlas en un solo momento. Como muestra se considero a toda la
poblacién la cual estuvo constituida por 111 docentes de tres instituciones educativas
publicas de las redes 03,05 y 15 - UGEL 01, respectivamente, de los niveles de inicial,
primaria y secundaria que tienen acceso al aula de innovacion pedagogica. Concluyeron:

Que existe una relacion significativa entre las competencias digitales y el desempefio
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docente; es decir, a mayor competencia digital, mayor desempefio docente en el aula de
innovacion pedagogica, ademas, da a conocer que existen diferencias en las competencias
digitales segun sexo, especificamente, los varones destacan en el procesamiento de la

informacion.

Coronado (2016) para optar al Grado Académico de Magister en Ciencias de la
Educacion en la universidad nacional de educacion Enrique Guzman y Valle del Peru
realizd la tesis titulada Uso de las tic y su relacion con las competencias digitales de los
docentes en la institucion educativa n° 5128 del distrito de ventanilla — callao, con el
objetivo general de determinar la relacion que existe entre el uso de las TIC y las
competencias digitales de los docentes en la Institucion Educativa N° 5128 del distrito de
Ventanilla — Callao. La naturaleza del trabajo fue descriptivo - correlacional y con enfoque
cuantitativo con un disefio de investigacion no experimental. La muestra de estudio estuvo
conformada por 91 docentes de los niveles de Primaria y Secundaria a quienes se le aplico
el cuestionario de uso de las TIC y las competencias digitales. Concluy6 que existe
relacién entre el uso de instrumentos para el proceso de informacion y la competencias
digitales, en consecuencia se rechazo la hipotesis nula y se acepto la hipdtesis alternativa,

afirmandose su correlacion.

Cosio (2016) para optar al grado académico de Maestro en administracion de la
educacion en la universidad Cesar Vallejo del Peru realizé la tesis titulada Inteligencia
emocional del director y resistencia al cambio en los docentes de la IE Nicolas Copérnico
del distrito de SJL. 2016, con el objetivo general de determinar la relacion que existe entre
la inteligencia emocional del director con la resistencia al cambio en los docentes de la
institucion educativa Nicolas Copérnico del distrito de San Juan de Lurigancho. La
naturaleza del trabajo fue descriptivo - correlacional y con enfoque cuantitativo con un
disefio de investigacion no experimental. La muestra estuvo conformada por 80 docentes
de la Institucion Educativa Nicolas Copérnico del distrito de San Juan de Lurigancho 2016.
Concluyé que no existe relacion entre la inteligencia emocional y resistencia al cambio,

que ambas variables son independientes y que no estan directamente relacionadas.
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1.3. Teorias relacionadas al tema

Cambio Organizacional

Segin Maldonado (2017) defini6 que el cambio organizacional es “la capacidad de
adaptacion de las organizaciones a las diferentes transformaciones que sufra el medio

ambiente interno o externo, mediante el aprendizaje” (p.303).

El autor indicé que uno de los procesos importantes para que una organizacion se
adapte con mayor facilidad a cualquier cambio es el desarrollo de la capacidad cognitiva de
sus miembros a traves de su desarrollo profesional y del aprendizaje constante para

mejorar su desempefio en las tareas asignadas.

Segun Gareth (2008) indicé que el cambio organizacional:

Es el movimiento de una organizacion para alejarse de su actual estado y
dirigirse hacia un estado futuro para incrementar su efectividad. Las fuerzas
para que se dé el cambio organizacional pueden ser competitivas;

econdmicas, politicas y globales; demogréficas y sociales, y éticas. (p. 297).

En este caso el autor expone que para que haya un cambio organizacional, los
lideres deben descubrir nuevas y mejores maneras de utilizar los recursos, innovando sus
procesos, capacitdndose para aumentar sus habilidades y mejorar el desempefio de sus

trabajadores.

Hernandez, Gallardo y Espinoza (2011) manifestaron que el cambio organizacional,
“es la habilidad de adaptacion de las organizaciones a las transformaciones que afectan el
medio ambiente interno y externo y que se manifiestan en un nuevo comportamiento

organizacional”. (p. 127)

Los autores manifiestan que en un proceso sistematico de producir

comportamientos, estructura y tecnologias nuevas, con el proposito de abordar los
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problemas y los retos de la organizacion se requiere que su personal se encuentre

emocionalmente preparado.

Robbins y Coulter (2014) indicaron que:
Los cambios organizacionales suelen demandar la presencia de un ente,
conocido como agente de cambio que actué como catalizador y asuma la
responsabilidad de manejar el proceso de transformacion. Asi mismo
menciona que los gerentes enfrentan tres tipos de cambio: estructurales,
tecnoldgicos y de personal. Los cambios estructurales incluyen cualquier
modificacion de las variables relativas a la estructura, como las relaciones
entre superior y subordinado, los mecanismos de coordinacion, el
empoderamiento de los empleados o el redisefio de los pues-tos de trabajo.
Los cambios tecnoldgicos abarcan las modificaciones que ocurren en la
forma de desempefiar el trabajo o en los métodos y los equipos utilizados
para llevarlo a cabo. Los cambios en el personal se refieren a cualesquiera
modificaciones en las actitudes, expectativas, percepciones Yy

comportamientos de individuos o grupos. (p. 191)

En los parrafos anteriores los autores explican que un agente de cambio debe poseer
los conocimientos y experiencias en las ciencias de la conducta para tener en cuenta la
perspectiva necesaria para impulsar el proceso de cambio. La persona responsable de
manejar el futuro de la organizacion debe estar preparado para afrontar cualquier reto que
se le presente ya sea por cumplir una meta o por cualquier eventualidad producto de los

avances tecnoldgicos.

Chiavenato (2009) mencioné que el cambio organizacional puede definirse como:
Un intento por modificar la estructura y los procesos interpersonales y de las
organizaciones. Los cambios casi siempre se concentran en los puestos, las
personas, los grupos de trabajo y la organizacion como un todo. Por lo
general los cambios buscan aumentar la eficacia interpersonal y laboral. El
proceso de cambio consta de varias etapas: reconocer el problema,
diagnosticar debidamente su causa, aplicar determinada estrategia y evaluar
el cambio. (p. 450)
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Por ultimo el autor refiere que para aumentar la eficacia laboral en las
organizaciones y esta entre en proceso de transformacion es necesario que sus lideres se
esmeren lo suficiente en obtener el maximo rendimiento posible de sus trabajadores

mejorando los procedimientos relacionados con las tareas.

Dimensiones del cambio organizacional

Segun Maldonado (2017) considero tres factores necesarios para el cambio exitoso: (a)

Conocimiento (capacidad intelectual), (b) Emociones (voluntad) y (c) Procesos (habito)

El autor en su libro Comportamiento, desarrollo y cambio organizacional menciona
que:
Si bien, puede comenzarse con el conocimiento y luego con las emociones o
viceversa, es mas comun operar cambios iniciando por el conocimiento. Es
decir, que primero se sabe qué queremos y ddonde estamos y luego se
encuentra la manera de conseguirlo. Los factores se dan entonces en ciertas

etapas, que culminan con la implantacion de procesos. (p. 308)

Dimensién 1: Conocimiento: (capacidad intelectual)

Para Maldonado (2017), se refirié al conocimiento y reconocimiento por parte del equipo
sobre:
El grado de madurez del equipo y organizacién, identificacion de las
fortalezas y debilidades, identificacion del conocimiento técnico previo,
identificacion de experiencias similares previas de algunos miembros del
equipo, identificacion de roles que desempefia cada miembro del equipo,
identificacion de metas y objetivos y planeacion de la implementacion desde

el punto de vista técnico. (p.309)

El autor nos sefiala que en un cambio organizacional se requiere que todos sus
miembros identifiquen sus fortalezas y debilidades en sus diferentes dimensiones, para que
de esa manera puedan potenciarlas y trabajarlas y asi poder lograr una situacién favorable

en el medio social.
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Segin Luque (1993) establecido que: “El conocimiento es una propiedad que se
predica de cada uno de esos entes. En efecto, cada uno de ellos se relaciona con los demés

entes, con lo que denominaremos el exterior, en un doble sentido: conocimiento y accion”
(p. 3).

El autor nos explica que mediante el conocimiento entendemos el mundo exterior y
podemos captar la informacién de los demas, asi mismo si ello nos conlleva a una accion,

entonces, podemos influir en los demas.

Tsoukas y Vladimirou (2001) citado por Segarra, M. y Bou (2005) establecieron
que el conocimiento es:
La capacidad individual para realizar distinciones o juicios en relaciéon a un
contexto, teoria 0 a ambos. La capacidad para emitir un juicio implica dos
cosas: 1) la habilidad de un individuo para realizar distinciones; 2) la
situacion de un individuo dentro de un dominio de accion generado y

sostenido colectivamente. (p.178)

Aqui los autores expusieron que el conocimiento es de aspecto personal y que se
manifiesta cuando emitimos opiniones teniendo como base los argumentos, normas o
teorias; un rol muy importante que realiza un actor en la sociedad es su capacidad en

relacion con su accionar dentro de un contexto de desarrollo institucional.

Dimensién 2: Emociones (voluntad)

Para Maldonado (2017), se refirio que:

Los equipos necesitan motivadores para volverse impulsores del cambio.
Los mejores motivadores son los que satisfacen las necesidades e intereses
propios. En el caso de un equipo, los motivadores personales siguen
teniendo gran impacto, pero resulta dificil conseguir ligar el cambio a la
satisfaccion de los intereses individuales. Por ello, la motivacion se centra
mas bien en aquellos que todos pueden reconocer como beneficios
personales, ya sea para el desempefio de su funcion o a nivel personal.
(p.309)
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En este caso el autor, expone que la situacion de las emociones radica en base a las
necesidades de interés personal, esto se entiende que durante el proceso, los equipos
necesitan motivaciones para volverse impulsores del cambio y asi obtener resultados

positivos favorables en beneficio de la institucion.

Mientras que Denzin (2009 [1984]: 66) citado por Bericat (2012) definio las
emociones como:

Una experiencia corporal viva, veraz, situada y transitoria que impregna el

flujo de conciencia de una persona, que es percibida en el interior de y

recorriendo el cuerpo, y que, durante el transcurso de su vivencia, sume a la

persona y a sus acompafantes en una realidad nueva y transformada. (p.1)

Aqui el autor, indic6é que las emociones ayudan a que las personas tengan
disposicion a participar en ciertas actividades y a mejorar las relaciones con los demas para

asumir nuevos retos o cambios como parte de su experiencia personal.

Por otro lado Lopez (2017) indico que:
Las emociones pueden ser comprendidas, pero no necesariamente
racionalizadas. Son funciones distintas, propias, autdbnomas, con entidad
exclusiva. Se mezclan e intercalan intimamente con la razén como los hilos
mas finos de una tela de seda. Pero estudiarlas desde la razon como Unica

herramienta de analisis seria un error. (p.27)

El autor, nos manifestdé que la funcion emocional esta relacionada con la razon y
gue estas estan interconectadas y forman unas redes desde las méas basicas hasta las mas
complejas, donde razones y emociones se mezclan entre si en combinaciones infinitas y

que estas combinaciones son los que nos definen como individuos unicos e irrepetibles.

Por ultimo Bisquerra (2003) conceptualizé que: “La emocion es un estado complejo
del organismo caracterizado por una excitacion o perturbacién que predispone a una
respuesta organizada. Las emociones se generan como respuesta a un acontecimiento

externo o interno” (p.12).
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El autor manifiesta que es necesario practicar cambios en las reacciones
emocionales que manifestamos ante ciertos acontecimientos para prevenir
comportamientos de riesgo y que ello se puede lograr si las personas desarrollan su

inteligencia emocional.

Dimensidn 3: Procesos (habito)

Para Maldonado (2017), refirio que:
El liderazgo de un equipo no tendra efecto alguno sobre la organizacion sin
disciplina. Al momento de desplegar las tareas y responsabilidades que
llevardn al éxito en la implantacion del cambio, es necesario definir
claramente quién se encargara de llevar a cabo cada tarea y quién

supervisara que ésta se lleve a cabo. (p.310)

El autor refiere que para conseguir un cambio en una organizacion se necesita ser
disciplinado, esto significa que para llegar a dominar algo nuevo debemos tener actitud
para conseguir lo planeado. Para ello los lideres deben promover la motivacion en sus
trabajadores y realizar una buena gestién del tiempo. En tanto las personas que son
disciplinadas se involucran mas en los asuntos de la organizacion y se comprometen con lo

que se decide hacer.

Segln Bravo (2008) definié que: “El proceso es una totalidad que cumple un
objetivo completo y que agrega valor para el cliente. Esta unidad es un sistema de creacion
de riqueza que inicia y termina transacciones con los clientes en un determinado periodo de

tiempo™. (p.27)

El autor menciona que en todo proceso se realizan interacciones, sobre todo cuando
existe coordinacién entre areas que involucra la participacion de personas, recursos Yy
servicios para lo cual es indispensable crear un valor agregado, que se entiende como un
plus en comparacion a los productos de la competencia, de manera que su finalidad es la
obtencion de un producto final de mayor valor, el cual a la vez se aprovecha para cubrir las

necesidades de los usuarios.



28

Chiavenato (2009) menciond que el proceso es:
Un conjunto de actividades estructuradas que tienen por objeto crear un
producto especifico para un cliente determinado. Es un orden determinado
de las actividades de trabajo en el tiempo y en el espacio, con un inicio, un

fin y entradas y salidas claras. (p.16)

El autor refiere que toda organizacion esta sujeto a sus procesos que realiza y que
esta secuencia de actividades esta orientada a generar una ventaja competitiva sobre una
entrada para conseguir un resultado, y una salida que a su vez satisfaga los requerimientos
del Cliente.

Bases teoricas del cambio organizacional

La variable cambio organizacional se sustenta en las teorias de la Administracion, mas aun
considerando la labor del gerente de realizar cambios que integren innovaciones que
aportaran a mejorar la produccién de una organizacion y que el esfuerzo que se haga por
optimizar la calidad del servicio que se brinda a los usuarios motive la participacion de
todos, y promueva a alcanzar los objetivos organizacionales con el menor esfuerzo posible.
Existen varias teorias gerenciales, sin embargo, aquellas que sustentan esta investigacion

son:

Teoria de la Jerarquia de las Necesidades Abraham H. Maslow (1908-1970)
Fundamenta que todas las necesidades se pueden jerarquizar iniciando por las necesidades
fisicas: de respirar, de beber agua, de alimentarse, de dormir, de sexo, de evitar el dolor. Le
siguen otros niveles de necesidades psicoldgicas, como el de seguridad: de conseguir un
trabajo, de obtener ingresos y recursos, familiar, de salud, seguridad fisica y propiedad
privada, necesidades de amor: necesidad de relacionarse, formar parte de una comunidad,
de agruparse en familias, con amistades 0 en organizaciones sociales. Necesidades de
estima: lo cual se describe en dos tipos de necesidades, la estima alta hace mencion a la
necesidad del respeto a uno mismo, e incluye sentimientos tales como confianza, competencia,
logros, libertad e independencia. La estima baja se refiere al respeto de las demas personas: La
reputacion, la necesidad de atencion, aprecio, el reconocimiento, estatus, dignidad y fama.
Necesidad de autorrealizacion: es la necesidad psicolégica mas elevada del hombre y se
alcanza a través de su satisfaccion dandole un sentido vélido a la vida mediante el desarrollo

potencial de una actividad. Cuando una persona tiene un talento para realizar una actividad
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debe hacer lo que le gusta y sufre tensién si no lo hace. Maslow defiende que conforme se
satisfacen las necesidades mas basicas los seres humanos desarrollan necesidades y deseos
mas elevados. Argumenta que las necesidades superiores son desarrollos de evolucion
tardia y que también se desarrollan lentamente en cada individuo, estas son menos
exigentes y se pueden retrasar en el tiempo. La satisfaccion de las necesidades superiores
brinda més felicidad y conlleva a un crecimiento continuo del individuo.

Las necesidades bésicas requieren para su satisfaccion un ciclo motivador
relativamente corto, en contraposicion, las necesidades superiores requieren de un ciclo

mas largo.

JAN

Necesidades de Auto-realizacién
crecimiento personal

y 4 A

Necesidades de Estima
logro, estatus, fama, responsabilidad, reputacidn

Z A

Necesidades sociales de amor y pertenencia
familia, afecto, relaciones, trabajo en grupo

Necesidades de Seguridad
proteccion, seguridad, orden, ley, limites, estabilidad

V 4 A\

Necesidades Fisioldgica
necesidades basicas de la vida: aire, comida, bebida, refugio, calor, sexo, suefio

L

Figura 1. Pirdamide de las necesidades de Maslow

Ademas de las cinco necesidades mas conocidas, Maslow también identifico otras
tres categorias, lo que dio origen a una rectificacion de la jerarquia de necesidades.
Necesidades estéticas: las personas sienten necesidad de orden, simetria y belleza en todo
lo que captan. Por ello, miles de anuncios presentan hombres y mujeres, objetos y paisajes
bellos y armonicos. Las personas que se identifican en este grupo parecen estar motivadas
por la necesidad verse siempre bien y de experiencias estéticas gratificantes. Necesidades
cognitivas: estan asociadas al deseo de descubrir y obtener el conocimiento; cosas como
resolver misterios, ser curioso o realizar actividades de investigacion, destacando que este
tipo de necesidad es muy importante para adaptarse a las cinco necesidades antes
descritas.. Necesidades de auto-trascendencia: Hace mencion a promover una causa mas

allad de si mismo y experimentar una comunion fuera de los limites del yo; esto puede
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significar el servicio hacia otras personas o grupos, el perseguir un ideal o una causa, la fe

religiosa, la busqueda de la ciencia y la unién con lo divino.

El estudio de Maslow de la naturaleza humana le llevd mencionar que la
motivacion obedece a como se satisfacen los cinco tipos de necesidades, que es lo que
tienen las personas y que estas necesidades estan jerarquizadas en funcion de su capacidad

para motivar.

Teoria de los tres factores de David McClelland

De acuerdo a esta teoria, la motivacion de un individuo puede deberse a la basqueda por
satisfacer las tres necesidades dominantes: la de logro, la de poder y la de afiliacion.

La necesidad de logro: se da cuando las personas motivadas por el logro necesitan realizar
tareas dificultosas, prosperan en la superacion de problemas o situaciones desafiantes, y se
sugiere que el lider mantenga comprometidos a su personal. Las personas que se sienten
motivadas por los logros trabajan de manera muy efectiva, ya sea de manera individual o
con otros que hayan logrado el éxito.

Las personas Prefieren trabajar en tareas de dificultad moderada, prefieren trabajos
en los que los resultados se basan en su esfuerzo més que en cualquier otra cosa, y
prefieren recibir comentarios sobre su trabajo.

Necesidad de poder: aguellas personas con una gran necesidad de energia
funcionan mejor cuando dirigen e influencian a otras personas, les gusta la competencia,
concretan sus proyectos o tareas orientados a objetivos, son muy buenos en las
negociaciones 0 en situaciones convenciendo sobre sus ideas u objetivos, tienden a ser
eficaces con aquellos que tienen una alta necesidad de poder personal, esto hace referencia
a la necesidad de controlar e influir sobre otras personas y grupos. En este caso, la persona
desea ser considerado alguien importante, con un cierto prestigio y status.

Necesidad de afiliacion: EI autor menciona que las personas buscan buenas
relaciones interpersonales, por lo tanto, es necesario tratar de integrarlas con un equipo en
lugar de que trabajasen de forma individual, rechazan la incertidumbre y el riesgo.

Las personas que tienen una necesidad de afiliacion prefieren dedicar tiempo a
crear y mantener relaciones sociales, disfrutar de ser parte de grupos y tener el deseo de
sentirse amados y aceptados, tienden a adherirse a las normas de la cultura en ese lugar de
trabajo y, por lo general, no cambian las normas del lugar de trabajo por temor al rechazo.
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Por lo general, los tres tipos de necesidades estan presente en cada persona y son
formadas con el tiempo y adquiridas con la experiencia cultural. No obstante, dependiendo
de las situaciones que se presenten pueden se desarrollas todas al mismo tiempo o bien

todo lo contrario, no presentarse ninguna.

Teoria Xy Teoria Y de Douglas McGregor (1906-1964)
La teoria alude dos maneras precisas de entender el comportamiento humano, adoptadas
por los administradores para que los empleados sean motivadosy obtengan una alta
productividad.
Teoria X:
El autor reconoce que las personas estan predispuestas de forma natural al ocio y que
perciben al trabajo como una forma de castigo lo cual muestra dos necesidades urgentes
que la organizacién debe realizar: la supervision y la motivacion. Esta teoria se caracteriza
porque: 1. El ser humano ordinario siente un rechazo hacia el trabajo y tratara de evitarlo
siempre que pueda. Debido a esta tendencia humana de evadir el trabajo, la mayoria de
ellas tienen que ser obligadas, controladas, dirigidas y hasta amenazadas con castigos para
que realicen el esfuerzo adecuado para el logro de los objetivos de la organizacion.

Las personas aceptaran recompensas por su trabajo y también exigiran otros
mejores, pero el esfuerzo necesario no se producira dandoles remuneraciones. Sélo se

lograra con el castigo.

Teoria Y:

En esta teoria los gerentes consideran que sus subordinados perciben en su empleo una
fuente de satisfaccion y que tendran lo mejor de su voluntad para logra los mejores
resultados para la organizacion, siendo asi, las empresas pueden aprovechar el talento de
sus colaboradores en favor de dichos resultados.

McGregor considera que la persona que trabaja en una organizacion es el activo
mas importante. Ellos son considerados personas optimistas, activas y flexibles. Se piensa
que también disfrutan su trabajo fisico y mental, actuando como si fuera una recreacion o
como un disfrute. Poseen la habilidad de resolver cualquier tipo de problema que se le
presente, de una manera creativa, pero este tipo de capacidades es desaprovechado en
muchas de las organizaciones al establecer las normas, reglas y restricciones de como se

deberé trabajar dejando al colaborador sin libertad.
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Los trabajadores se sienten mas comprometidos con los objetivos empresariales en
la medida que se les premie por sus logros, la mejor recompensa es la satisfaccion de su
ego y puede ser motivada por el esfuerzo que realizan para conseguir los objetivos de la
organizacion.

Teoria de la Fijacion de Metas de Edwin Locke

Lo importante de una meta no es lo que podamos conseguir con su culminacion. Lo
realmente interesante es el cambio que pueda provocar ello en nosotros como personas.
Edwin Locke propuso en su teoria que sea cual sea la meta que nos propongamos, es
primordial que sea especifica. Las metas muy generales nos llevaran a perder el verdadero
rumbo y terminaremos con poca motivacion para continuar. De igual manera, es necesario
gue nos planteemos desde el comienzo qué buscamos alcanzar para no poder perder tiempo

y esfuerzo.

Si sentimos que es dificil alcanzar el objetivo, mayor sera la satisfaccion que
tendremos al concretarlo. En proyectos de largo plazo se recomienda aportar beneficios a
los colaboradores para mantenerlos interesados y si las metas son muy complejas o no se

pueden cumplir, es mejor abandonarlas porque no se obtendran beneficios.

En una fijacién de meta no se debe forzar a participar a los trabajadores por que
sera dificil que se sientan motivados a ser responsable y constantes en su labor mas al

contrario se deberia promover el compromiso para mantener o elevar su productividad.

Uno de los elementos mas significativos a tener en cuenta en la delegacién de
tareas: es la retroalimentacion. Los colaboradores necesitan ser apreciados y valorados y
que sus esfuerzos sean reconocidos, si se les atiende esta emocién podemos ser

recompensados por parte de ellos con resultados positivos.

Asi mismo, si se percibe que las tareas se tornan muy complejas es preferible que la
meta se divida por categorias como si se tratasen de objetivos individuales, esto es una

buena manera de organizarse y no perder los &nimos.
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Fuentes para el cambio

Es usual considerar que el cambio proviene, en su mayoria, de las transformaciones que
sufre el medio ambiente externo de la organizacion, en cualquiera de sus aspectos como
menciona Kast y Rosenzweig (1988), citados por Murillo, Gonzéles y Garcia (2017): “Las
organizaciones son sistemas y por esta razon utilizan los subsistemas del ambiente como
marco de referencia para ilustrar las fuentes que impulsan el cambio en las

organizaciones”(p.118).

El autor busca hacer una contribucion importante particularmente en lo que tiene
que ver con el cambio en la organizaciones: i) Medio: Cada una de las organizaciones tiene
un conjunto especifico de factores dentro del medio que son relevantes en la toma de
decisiones, estos incluyen factores técnicos, econémicos, legales, politicos, demograficos,
ecoldgicos y culturales y que estd creciendo constantemente a un ritmo acelerado. i)
Objetivos y valores: los cambios de valores que practican las personas de la organizacion,
conllevan a realizar modificaciones en los objetivos de la organizacion, lo cual impulsa a
exigir modificar comportamientos para adoptar unos mas apropiados. iii) Técnico:
Predomina un fuerte impacto de la parte tecnoldgica sobre la vida, naturaleza y
funcionamiento de las organizaciones, estas tienen la cualidad de determinar la naturaleza
de la estructura y el comportamiento organizacional de las empresas. Dado que se
convierten en un elemento dinamico e incierto que puedan afectar e impulsar a tomar
medidas en consecuencia. iv) Estructural: las empresas experimentan una notable variacion
si modifican sus estructuras aunque tenga que ver con cambios en el personal porque la
transformacion en las areas claves debe empezar por una nueva vision en la gerencia, el
liderazgo y los niveles de autoridad. Pero estos cambios conllevan inmediatamente a
realizar adaptaciones en todo el sistema, pues una modificacién de la organizacién formal
del trabajo, puede conllevar a sufrir una modificacion a la organizacion como un todo. V)
Psicosocial: Para alcanzar los objetivos organizacionales, se debe de priorizar el factor
humano y su capacidad de marcar la diferencia en los esfuerzos que realiza. Por tanto, un
cambio en la motivacion de los individuos o grupos, afecta considerablemente a la
organizacion, en la cual sus actitudes y conductas pueden impactar a corto y largo plazo.
vi) Administrativo: la funcion administrativa implica mantener el equilibrio entre la
necesidad de estabilidad en la organizacion y la continua necesidad de adaptacion al

cambio, por lo cual, se propone que las actividades de planeacion y control son
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fundamentales para impulsar un cambio. vii) Asesores: los asesores utilizan su
conocimiento para evaluar la organizacién y proponer mejoras, identifiquen problemas,
oportunidades, alternativas de solucion y opciones de desarrollar planes de accion.

Normalmente esta busqueda de interrogantes contribuye al aprendizaje organizacional.

Alfabetizacion en la cultura digital

Bolivar y Guarro (2007) indicaron:
La alfabetizacion en la cultura digital supone aprender a manejar los
aparatos, el software vinculado con los mismos, y el desarrollo de
competencias o0 habilidades cognitivas relacionadas con la obtencién,
comprension y elaboracion de informacion. A estos ambitos formativos
habremos de afadir el cultivo y desarrollo de actitudes y valores que
otorguen sentido y significado moral, ideoldgico y politico a las acciones

desarrolladas con la tecnologia. (p.161)

El autor refiere que para ser alfabetizado digitalmente las personas deben ser
capaces de usar los ordenadores o cualquier aparato tecnoldgico para producir, evaluar,
almacenar, obtener, presentar e intercambiar informacion, aprender a comunicarse y
participar en redes de colaboracién a través de la web, asi mismo promueve desarrollar
valores y actitudes en las practicas sociales y culturales de la sociedad del conocimiento y

la ciudadania digital en las formas de uso de la tecnologia.

Gomez, Calderén y Magan (2008) definieron que:
La alfabetizacion digital es el proceso de dotar a la poblacion sujeta de los
conceptos y los métodos y de realizar practicas que le permitan apropiarse
de las TIC. La orientacion debe ser hacia capacidades de lectura/escritura
con soportes multimedia digitales, las funcionalidades de las aplicaciones,
los métodos para el buen uso y el conocimiento de los usos y practicas de

este entorno. Los programas de ese tipo suelen ser largos y progresivos
(p.14)

Los autores mencionan lo necesario que son las tecnologias y la precision de

alfabetizacion digital fundamentada en la formacion a través de los componentes de las
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tecnologias de la informacion y comunicacion, este alfabetismo digital debe darse con un
soporte en la produccion virtual de textos en caracteres alfabéticos, sonidos, multimedia,

imagenes, etc. que tengan incidencia en el resultado final del mensaje.

Gilster (1997) citado por Gutiérrez (2003) define la alfabetizacion digital como “la
capacidad de comprender y usar la informacion en multiples formatos, y de fuentes varias

cuando se presenta a través de ordenadores” (P.8).

El autor citado menciona que la alfabetizacion digital estd mas orientada con el
dominio de las ideas que con el dominio de la tecnologia misma, y que las destrezas
necesarias para el uso de las herramientas nos deben conllevar a comprender y utilizar la

informacidn que se presentan a través de imagenes simbolos, sonidos, etc.

Area, Gutiérrez y Vidal (2012) mencionaron que:

La alfabetizacion digital no es en sentido estricto una nueva alfabetizacion,
porque no crea un nuevo lenguaje. Lo que hace es integrar multiples formas
y lenguajes de representacion y comunicacion a través de unos instrumentos

con unas potencialidades hasta hace poco desconocidas (p. 9)

Los autores mencionan que la alfabetizacién digital se identifica con el desarrollo
de habilidades en el manejo del hardware y software de los equipos tecnoldgicos, y que
ademas en este proceso se debe desarrollar un adecuado lenguaje, buenos contenidos, y un

uso eficaz de dichos instrumentos.

Ferrari, Nufiez y otros (2013) definieron la Cultura Digital como:

El uso en evolucién de informacion digital y como canal de intercambio
social y econémico mediado por artefactos tecnoldgicos el cual incluye tres
componentes criticos: sociedad, industria y gobierno, cuyas manifestaciones

claves incluyen los medios sociales, la conectividad y el gobierno en linea
(p.4)
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Los autores refieren que el surgimiento de nuevos medios para interactuar, las
nuevas formas de ser y de formar comunidades obedecen a la necesidad de relacionarse
como una sociedad nueva y de entender a la ciudadania sus nuevas formas de producir

expresiones sociales.

Pérez (2003) definio:

La cultura digital es una nueva cultura, ante todo, porque es tecnologica,
pero también porque exige tanto que los contenidos a transmitir se adapten a
las nuevas tecnologias, como la creacion e invencion de contenidos
derivados de un contexto que cambia las formas de vivir, de conocer la

realidad, de ensefiar, de aprender y de comunicarnos.(p. 46)

El autor menciona que la sociedad ofrece y demanda informacion para comunicarse
por medios diferentes a los tradicionales, esto genera formas de aprendizaje y de relacién
interpersonal nuevas a través de artefactos telematicos que crean cultura a través de nuevas

tecnologias.

Dimensiones de la Alfabetizacion en la cultura digital

Bolivar y Guarro (2007) mencionaron que un modelo educativo integral para la
alfabetizacion en el uso de las nuevas tecnologias requiere el desarrollo de cuatro ambitos

o dimensiones formativas:

Dimensiénl: Dimension instrumental

Para Bolivar y Guarro (2007) se refirieron:

Relativa al dominio técnico o instrumental de cada tecnologia. Es decir,
conocimiento practico o habilidades para el uso del hardware (montar.
instalar y utilizarlos distintos periféricos y aparatos informaticos) y del
software o programas informéaticos (bien del sistema operativo, de
procesadores de textos de tratamiento de la imagen, de navegacion por
Internet, de comunicacién, etc.(p. 162)



37

Los autores mencionan que poseer un dominio técnico o instrumental es aprender a
realizar el proceso de manejo de las herramientas de tecnologia y comunicacion digital y
redes, es decir, aprender el manejo de las herramientas del hardware y software para
acceder, manipular, integrar, crear, evaluar informacion y funcionar en una sociedad

digital.

Segun ifiguez (2013) establecié que:

El aprendizaje instrumental se basa en la adquisicion de los instrumentos y
herramientas esenciales que serdn la base para acceder al resto de
conocimientos y lograr una formacion de calidad. Son, en definitiva, las
competencias basicas que todo el alumnado debe obtener en su periodo de
escolarizacion para llegar a adquirir el resto de aprendizajes como, por
ejemplo, la lectura, el lenguaje matematico, o las Tecnologias de la

Informacion y la Comunicacion. (p. 1)

El autor menciona que para lograr una formacién de calidad se debe promover en
los estudiantes la capacidad para resolver problemas cotidianos. Estas competencias se
desarrollan en aquellas instituciones educativas que tienen un fortalecimiento en la
construccién de aprendizajes que les aportan los conocimientos basicos que incluyen a las
tecnologias de informacion y comunicacion en su vida escolar y que puedan tomar

decisiones en torno al sentido mismo de su educacion.

Dimensién2: Dimension cognitiva.

Segun Bolivar y Guarro (2007) se refirieron:

Relativa a la adquisicion de los conocimientos y habilidades especificos que
permitan buscar, seleccionar, analizar, comprender y recrear la enorme
cantidad de informacion a la que se accede a través de las nuevas
tecnologias, asi como comunicarse con otras personas mediante los recursos
digitales. Es decir, aprender a utilizar de forma inteligente la informacion
tanto para acceder a la misma, como a recrearla y difundida a traves de
distintas modalidades simbolicas y mediante distintas fuentes y recursos
digitales.(p. 162)
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Los autores mencionan que la tecnologia es un recurso indispensable que determina
en el mediano y largo plazos el éxito o fracaso de las personas y de las organizaciones ya
que ésta va modificando constantemente las actitudes y que de alguna manera también
condiciona a obtener nuevas habilidades para aprender el manejo de los nuevos

mecanismos y programas sofisticados.

Teran, Castillo y Gonzélez (2013) mencionan que:

La dimension Cognitiva, esta centrada en el desarrollo del pensamiento y las
estrategias didactico-cognitivas que poseen los docentes con el fin de
ensefiarles a buscar informacion, construir criterios, reconstruir nuevos
paradigmas, aportes, guiando a los estudiantes para que no sean sujetos
repetitivos de toda la gama de informacion que se encuentra en la red, sino
gue ensefia a pensar, a tomar conciencia, a crear nuevos criterios y elaborar
nuevos aportes que contribuyan a la resolucion de problematicas y la

construccion de su propio conocimiento.(p. 12)

Los autores mencionan que lo destacable en el uso de la tecnologia para construir
conocimiento es que permite posibilidades de incrementar la motivacion hacia el
aprendizaje, labor que realiza el docente para despertar el interés en el estudiante a través
del apoyo de las tecnologias de informacién y comunicacion ayudando a desarrollar

nuevos conocimientos, la investigacion y el juicio critico.

Dimensién3: Dimension actitudinal

Bolivar y Guarro (2007) refirieron:

Relativa al desarrollo de un conjunto de actitudes hacia la tecnologia de
modo que no se caiga ni en un posicionamiento tecnofobico (es decir, que se
las rechace sistematicamente por considerarlas maléficas) ni en una actitud
de aceptacion acritica y sumisa de las mismas. Asimismo supone adquirir y
desarrollar normas de comportamiento que impliquen una actitud social
positiva hacia los demas. Como puede ser el trabajo colaborativo, el respeto

y la empatia. (p.162)
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Los autores refieren que las actitudes atraviesan la actividad humana y tienden a
orientar los procesos cognitivos y emotivos implicados en el aprendizaje, es por ello que
se deben desarrollar actitudes para participar en grupos y tener sentido de control en el uso

de la tecnologia.

Girolamo, Martinez, Rozas y Zapata(2013) que hacen referencia a (Barrena, 2001)
mencionaron que “en relacion a la dimension actitudinal, interesa la motivacion que se
tenga hacia el estudio en el proceso de ensefianza y que el aprendizaje esté dotado de

significado y funcionalidad”.(p. 13)

Los autores explican que para tener valoracion del aprendizaje de la tecnologia se
necesita motivacion para aprenderlo y que esto obedece a la forma como es transmitida por
los docentes ya que la tecnologia modifica con facilidad las actitudes de las personas. Los
factores como las caracteristicas de la persona que transmite un mensaje convincente,
ejercen un efecto importante en su eficacia, la actitud como lo hace y el objetivo del
mensaje ayuda a desarrollar las competencias necesarias para formar personas sensibles y

comprometidas con la sociedad.

Dimensién4: Dimension Axioldgica
Bolivar y Guarro (2007) mencionaron que:

Relativa a la toma de conciencia de que las tecnologias de la informacién y
comunicacion no son asépticas ni neutrales desde un punto de vista social.
Sino que las mismas inciden significativamente en el entorno cultural,
politico y medioambiental de nuestra sociedad, asi como a la adquisicion de
valores y criterios éticos con relacion al uso de la informacion y de la
tecnologia evitando conductas de comunicacion socialmente negativas
(p.162).

Los autores mencionaron que en una sociedad sin valores no puede haber
aprendizaje verdadero ni desarrollo de la sabiduria, por mas desarrollo tecnoldgico que
exista, no se debe dejar de promover la capacidad de las personas de ser pensantes. Se debe
desarrollar modos de pensar que apoyen la justicia entre las personas, el respeto hacia el

medio ambiente y fomentar el bien comun. La cultura y las relaciones interpersonales son
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muy trascendentales en esta transformacién, ya que ellos deben ser capaces de decidir
cdémo van a vivir en forma colectiva, establecer sus valores, sus creencias y que sentido le

daran a la vida cotidiana.

Teran, et. al (2013) mencionaron que:

La Dimension Axioldgica, dimension importante y necesaria que deben
adquirir los docentes, ya que se refiere a la experiencia que cada uno posee,
reflejada al momento de orientar a los estudiantes y asumir una posicion
critica-constructiva de la informacién que procesaran en Internet; asi como
la postura que los estudiantes deberan adjudicarse tanto de forma personal
como social. La dimensién axiologica se identifica con los valores y
experiencia docente, por ejemplo, razonar sobre la informacion que
localizan y encuentran en diversos sitios de la red, desarrollar materiales
pedagogicos con uso de las TIC, asi como el sugerir a los estudiantes utilizar
las tecnologias con un fin educativo. De ahi, que una de las tareas docentes,
de la época actual sea sin duda, el brindar los valores éticos, axioldgicos y
pedagogicos al estudiante, cuando se refieran a emplear algun tipo de
tecnologia en su aprendizaje.(p. 12).

Los autores sefialan que los docentes son un elemento clave en el uso efectivo de
las TIC en el aula, ya que facilitan o limitan la incorporacion de las herramientas
tecnoldgicas en el proceso de ensefianza-aprendizaje. Al crear entornos de aprendizajes
mas dinamicos e interactivos se debe aprovechar a brindar los valores éticos a los

estudiantes y cultivar actitudes sociales con la Comunidad de Aprendizaje.

Bases tedricas de la alfabetizacion en la cultura digital

La alfabetizacion en la cultura digital se sustenta en las teorias instruccionales tal como los

sefiala Marcano(2005) en la que menciona que:
Toda teoria instruccional se fundamenta en las teorias psicoldgicas del
aprendizaje, vinculandose con los procesos de ensefianza y aprendizaje por
lo que se consideran prescriptivas y normativas, la primera, al relacionar la
ensefianza con el proceso que lleva a cabo el profesor en cuanto a la manera
de propiciar las condiciones mas pertinentes para el aprendizaje y
normativa, porque formula criterios y condiciones para lograr un

aprendizaje efectivo (p. 158)
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Dentro de las teorias de la instruccion podemos mencionar dos grandes secuelas
psicoldgicas, la Conductista y la Gestéltica, donde provienen el enfoque cognitivo y el
constructivista; estas teorias se centran en la relacion: cdmo se aprende - coOmo se ensefia.
El Conductismo admite por ejemplo que el aprendizaje es el proceso mediante el cual se
adquieren cambios de conducta mas o menos permanentes, el cual considera también que
toda conducta es aprendida si se manipulan objetos y se usa la observacion; de alli que en
la relacion sujeto-objeto se hace énfasis en el objeto. Dentro del conductismo, Skinner
menciona que el condicionamiento operante es una forma de aprender por medio de
recompensas y castigos. Este tipo de condicionamiento afirma que una determinada
conducta y una consecuencia, ya sea una recompensa o sancion, tienen un vinculo que nos
Ileva al aprendizaje. Consideraba que nuestro comportamiento podria tener un proceso de

acomodacion a las experiencias negativas y positivas.

En la escuela Conductista surgié la ensefianza programada que tuvo como objetivo
dirigir el aprendizaje de las personas por medio de condiciones controladas, esta técnica de
ensefianza autodidactica tuvo como actividad la presentacion de un tema a ensefiar en
pequefias unidades didacticas, proseguidas de preguntas cuya verificacion de la respuesta
era inmediata, contribuyendo a afianzar el conocimiento adquirido o conducir a la
correccion del error. La presentacion del contenido se realiza a través de programas, libros,
0 maquinas de ensefianza lo cual posee numerosas ventajas como la de permitir que el
estudiante profundice temas de los cuales s6lo recibe los elementos basicos en el aula, e
inclusive, puede realizar cursos mas técnicos que las instituciones educativas no pueden
brindarle en el nivel de estudios correspondiente. En la ensefianza el resultado depende
también de la conducta del estudiante como respuesta a la accion del maestro. Por ende el
aprendizaje varia de un estudiante a otro. La situacion ideal, segun Rousseau, se da cuando
el docente atiende a un solo estudiante de manera individual para poder constatar su
progreso continuamente, puede hacer que el alumno tenga una participacion activa, a

través de preguntas, discusiones, etc., que puede ser orientada y dirigida constantemente.

Otra teoria que aporta considerablemente a esta investigacion es el cognitivismo el
cual considera que el aprendizaje se produce cuando el individuo interacciona con el
ambiente, partiendo de la estructura cognitiva del aprendiz el cual es un factor

determinante en el aprendizaje, garantizando asi la retencién significativa de los nuevos
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conocimientos. El autor de transicion entre el conductismo y el cognitivismo, Robert
Gagné define que la ensefianza es comprendida como la planificacién de un conjunto de
actividades destinados a iniciar e impulsar el aprendizaje en los estudiantes. Asi mismo,
considera que el individuo posee una nueva capacidad en base a comportamientos
anteriores y en interaccion con el ambiente. EI cognitivista Jerome Bruner, concibe que lo
mas importante de la informacion obtenida son las estructuras cognoscitivas que se forman
a través del proceso de aprendizaje, principalmente de conceptos. El autor sostiene que la
nueva informacion es aprendida con mayor facilidad cuando lo relacionamos con los
saberes previos que poseemos. De esta manera, la informacion que ha sido adquirida cobra
significancia y queda retenida en nuestra memoria, pudiendo luego ser recuperada con
facilidad. D. Ausubel propone una ensefianza por exposicion, el cual consiste en presentar
el material a los estudiantes de manera organizada, en secuencia y casi terminado. Esto
ayuda que ellos recepcionen la informacién mas importante de la manera mas efectiva.

Carl Rogers sefialé que, el docente debe tener bien claro las expectativas de formacion para
la personas y definir bien la relacion que quiere establecer con sus alumnos promoviendo
la participacion espontanea entre ellos, orientandolos a que expresen su opinion sin sentirse

amenazados o ridiculizados e intentar tener empatia para comprenderlos mejor.

Papert hace hincapié en el procesamiento de la informacion y da mayor relevancia a
los procesos intelectuales que en forma de procedimientos y estrategias dan una idea
precisa de cdmo el sujeto conoce y aprende. Por otro lado, destaca, la actitud activa y
constructiva del estudiante en el proceso de aprendizaje el cual involucra la interaccién con
la experiencia didactica, materiales de apoyo, herramientas y personas de su entorno fisico
a fin de lograr aprender. La parte instruccional como la ensefianza programada se ha
desarrollado tanto hasta convertirse hoy en una ensefianza instruccional asistida por la
tecnologia multimedia que es presentada a través de software o tutoriales con diversas
caracteristicas segun las necesidades. En lo que respecta a los docentes, quizas se entienda
que el uso del ordenador en los colegios en algin momento causé incomodidad por ser
algo innovador, por los nuevos conocimientos y técnicas que deberian adquirirse y por el
temor de ser suplantados lo que seguramente no fue de su agrado

Es indiscutible que los docentes que no tiene cultura en el uso de las herramientas

tecnoldgicas, es de suma urgencia aprender y comprender su funcién instrumental que
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ayuden a mejorar sus estrategias en el desarrollo de la clase para que de esta manera
puedan contribuir en la formacion integral de los educandos.

Pedagogia cibernética Wiener (1948), desarroll6 una teoria general que incluye diversos
campos de conocimiento que se encargan de estudiar aquellos fendmenos referentes a la
direccion y control de mecanismos u organismos que actlan como sistemas dinamicos, y
los cuales pueden ser disefiados en forma analogica; tiene como soporte tedrico a la
matematica y la ldgica, y analiza principalmente su uso. La pedagogia cibernética orienta
la articulacion que debe existir entre el educando y las posibilidades que le aporta los
sistemas de informacion. Esta teoria, se enfoca, fundamentalmente, hacia el area
instruccional mecanica dentro de la escuela conductista siendo indiscutiblemente uno de
los méas claros antecedentes de colaboracion pedagdgica, ya que marca el principio del
procedimiento que hay que seguir en los estudios pedagdgicos para orientar el uso del
computador dentro de las instituciones educativas.

La pedagogia cibernética plantea la complementacion del enfoque tradicional de la
educacién, considerando un enfoque de sistemas, organizados y estructurados en cadenas
analdgicas a los procesos de ensefianza y aprendizaje.

Esta pedagogia concibe la interaccion en una situacion didactica aumentando la
direcciéon y control individual del sistema que aprende, tal es el caso de la ensefianza
personalizada. Este ideal didactico, coincide con la psicologia personal del aprendiz,
debido a que la progresion de su ritmo se adapta constantemente con la informacion
recibida. La cadena refleja indica cudl debe ser el ritmo de presentacion de las

informaciones sucesivas ordenadas en secuencias en una leccién cualquiera.

Teoria Gestalt
Este enfoque es conocido por el axioma: “el todo es mas que la suma de las partes" el cual

pretende explicar porque nuestro cerebro tiende a interpretar un conjunto de elementos
desiguales como un unico mensaje, y como nuestra mente las agrupa en informaciones que
recibimos en categorias mentales que nosotros mismos hemos establecido. Esto da
entender que el centro del fondo corresponde a la totalidad, al conjunto, mientras los
elementos por si solos no tienen alguna importancia o significado. Por ejemplo para
aprender a crear palabras o frases primero conocimos las letras del abecedario, luego las
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silabas. La teoria de la Gestalt menciona que primero se puede aprender las frases, y que
éstas luego deben de ser descompuestas en silabas para finalmente descubrir y aprender las
letras que las forman. Estos elementos por si solos carecen de significado y si lo
percibimos unidos y agrupados, juntamente forman un significante. Como vemos esta
teoria estudia la forma como comprendemos el mundo Y sugiere que no debemos de
centrarnos Unicamente en cada pequefio componente porque nuestras mentes son proclives
a percibir los objetos como parte de wuntodo mayory como elementos

de sistemas méas complejos.

Esto resulta asi porque nuestra mente se guia por unas leyes o principios de
percepcion. i) Relaciones figura-fondo, la figura es aquello en lo que se presta mayor
atencion, destaca y es mas sobresaliente que el fondo. EI fondo es todo lo que no se percibe
como figura, el cerebro no puede interpretar ambos al mismo tiempo. ii) Ley de la
proximidad, los elementos que se perciben con mas cercania o proximidad tienden a
agruparse. Cuanto mas cerca se hallen dos elementos, mayores probabilidades tienen de
juntarse. Tal es el caso cuando nos comunicamos, escuchamos el lenguaje como una serie
de palabras individuales con pausas entre ellas. iii) Ley de la similitud, determina que los
elementos iguales en lo que respecta a alguna caracteristica como son su forma, color,
textura, etc. tienden a agruparse. Su similitud puede deberse a tener un color aproximado a
su forma o a cualquier caracteristica que el cerebro le permita establecer una semejanza
entre ellas. Un ejemplo que se puede mencionar es sobre las propias caracteristicas de un
arbol; no todos tienen exactamente la misma altura ni el mismo color. Sin embargo, desde
nuestra perspectiva nos parecen practicamente iguales por su parecido. iv) Ley de la
direccion comun, Los elementos que parecen moverse juntos hacia una orientacion se
perciben como una figura. Si vemos unas aves volando hacia una misma direccion, nos
fijaremos en ellos como un todo. v) Ley de la simplicidad. Las personas asocian su
percepcion con imagenes sencillas como triangulos, cuadrados, circulos, lineas rectas
haciendo simples las imagenes complejas. Por ello, esta ley consiste en excluir o aminorar
lo evidente y sumar lo importante haciendo referencia a la fuerza de la forma, que ayuda a
su recuerdo. Establece que si todo continda constante, la persona ve el campo perceptual

como si estuviera organizado en figuras simples y regulares.
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1.4. Formulacién del problema
Problema general

¢Qué relacion existe entre el cambio organizacional y alfabetizacion en la cultura digital
en las instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 — SJL — Lima 2018?

Problemas especificos

Problema especifico 1

¢Qué relacion existe entre el cambio organizacional y la dimension instrumental en las
instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 — SJL — Lima 2018?

Problema especifico 2
¢Qué relacion existe entre el cambio organizacional y la dimension cognitiva en las
instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 — SJL — Lima 2018?

Problema especifico 3
¢Qué relacion existe entre el cambio organizacional y la dimension actitudinal en las
instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 — SJL — Lima 2018?

Problema especifico 4
¢Qué relacion existe entre el cambio organizacional y la dimension axioldgica en las
instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 — SJL — Lima 2018?

1.5. Justificacion

Justificacion tedrica

La investigacion se justifica tedricamente ya que la variable cambio organizacional se
sustentd en teorias de la administracion teniendo en cuenta el interés por la persona,
estudiando sus conductas motivacionales que conlleven a contribuir en el progreso de la
organizacion.

Respecto a la alfabetizacion en la cultura digital, se justifica teéricamente en las

teorias de aprendizaje que se encargan de describir las maneras en las que aprendemos.
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Estas se centran también en la relacion de la informacion que tenemos previamente
y la nueva informacion que queremos adquirir. Entre estas teorias de aprendizaje tenemos

la teoria conductista, constructivista.

Justificacion practica

La investigacion se justifica de manera practica porque los beneficiarios o usuarios directos
son los estudiantes y padres de familia en general quienes van a recibir una atencion mas
eficiente y de calidad debido a que los servidores publicos realizan sus labores diarias con
el aprovechamiento de la tecnologia en las diferentes actividades y necesidades que se

requieran en relacién a brindar un buen servicio dentro de la I.E.

Justificacion metodoldgica

La investigacion se justifica metodol6gicamente porque busca conocer la relacion que
existe entre Cambio organizacional y alfabetizacion en la cultura digital, asimismo
permitié conocer cOmo se relacionan ambas variables, ademas se crearon un cuestionario
tipo escala de Likert para medir cambio organizacional teniendo en cuenta un instrumento
de recoleccién de datos (encuesta) y para la variable Alfabetizacion en la cultura digital se
aplico el instrumento de creacidn propia. Los instrumentos se sometieron a los procesos de

validez y confiabilidad.

Justificacion legal
Para la investigacion se tomo en cuenta la Ley N° 30220, Ley Universitaria, Capitulo V,
articulos 43 y 45 y el Reglamento de sustentacion de tesis de la escuela de Posgrado de la

Universidad César Vallejo.

El Peruano (2014) indico “Maestrias de Investigacion o académicas: Son estudios
de caracter académico basados en la investigacion [...]. Grado de Maestro: requiere haber
obtenido el grado de Bachiller, la elaboracion de una tesis o trabajo de investigacién en la

especialidad respectiva [...]” (p. 7).
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1.6 Hipotesis

Para Hernandez et al. (2008) “hipdtesis son proposiciones tentativas sobre las posibles

relaciones entre dos 0 mas variables”. (p.127)

Hipotesis general

Existe relacion entre el cambio organizacional y la alfabetizacion en la cultura digital en
las instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 — SJL — Lima 2018.

Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1
Existe relacion entre la dimension instrumental y el cambio organizacional en las
instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 — SJL — Lima 2018.

Hipotesis especifica 2
Existe relacion entre la dimension cognitiva y el cambio organizacional en las instituciones
educativas de lared N° 09 de la Ugel 05 — SJL — Lima 2018.

Hipotesis especifica 3
Existe relacién entre la dimensién actitudinal y el cambio organizacional en las
instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 — SJL — Lima 2018.

Hipotesis especifica 4
Existe relacién entre la dimensién axiolégica y el cambio organizacional en las
instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 — SJL — Lima 2018.

1.7. Objetivos

Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre el cambio organizacional y la alfabetizacién en la
cultura digital en las instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 — SJL — Lima
2018
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Objetivos especificos:

Objetivo especifico 1

Determinar la relacion que existe entre la dimension instrumental y el cambio
organizacional en las instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 — SJL — Lima
2018.

Objetivo especifico 2

Determinar  la relacion que existe entre la dimension cognitiva y el cambio
organizacional en las instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 — SJL — Lima
2018.

Objetivo especifico 3

Determinar la relacion que existe entre la dimension actitudinal y el cambio
organizacional en las instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 — SJL — Lima
2018.

Objetivo especifico 4

Determinar la relacion que existe entre la dimensién axioldégica y el cambio
organizacional en las instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 — SJL — Lima
2018.



1. METODO
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2.1. Disefio de investigacion

Disefio
El disefio de estudio fue de tipo no experimental de corte transversal y correlacional; es no
experimental “la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es
decir, se trata de estudios donde no hacemos variar en forma intencional las variables

independientes para ver su efecto sobre otras variables” (Hernandez et al., 2014, p. 152).
Es transversal ya que su proposito es “describir variables y analizar su incidencia e
interrelacién en un momento dado. Es como tomar una fotografia de algo que sucede”
(Hernéndez et al., 2014, p.151).
Es correlacional, porque tuvo “como propdsito conocer la relacion o grado de
asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un contexto en

particular” (Hernandez et al., 2014, p. 93).

El diagrama del disefio correlacional, segun Sanchez y Reyes (2009, p.106).

0.

Figura 2. Diagrama del disefio correlacional

Donde:
M = Servidores publicos de la Red 09
01 = Cambio Organizacional
02 = Alfabetizacion en la cultura digital
r = Relacion entre las variables

Es decir, que para la muestra seleccionada conformada por servidores publicos de

la Red 09 de san Juan de Lurigancho, se aplicaron los cuestionarios para cada una de las
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variables: cambio organizacional y alfabetizacion en la cultura digital y los datos que se
recolectan de la aplicacion seran procesados por medio de la transformacion de variables

para luego realizar a estadistica descriptiva e inferencial.

Tipo de investigacion

Enfoque.

El enfoque que se utiliz6 fue el cuantitativo, segin Herndndez, Fernandez y Baptista
(2014) el enfoque cuantitativo: “Utiliza la recoleccion de datos para probar hipotesis con
base en la medicion numérica y el andlisis estadistico, para establecer patrones de

comportamiento y probar teorias” (p.4).

Método.

El método que se utilizd fue el método hipotético deductivo, segun Bernal (2010) la
investigacién parte de la observacion, se plantean hipoétesis, se contrastan las hipotesis, se
toman decisiones de aceptar o rechazar la hipdtesis de investigacion y finalmente se

obtienen conclusiones que luego se generalizan a toda la poblacion.

Tipo de estudio.
La investigacion segin su finalidad fue basica, al respecto Sierra (2008) “mejorar el
conocimiento y comprension de los fendmenos sociales. Se llama bésica porque es el

fundamento de otra investigacion” (Sierra, 2008, p. 32).

Nivel de investigacion.

De acuerdo a su alcance la investigacion fue descriptivo y correlacional; fue descriptivo
porque describié cada una de las caracteristicas de la variables y dimensiones; fue
correlacion porque se determind el grado de correlacion entra las variables en estudio
(Hernandez et. al., 2014).

2.2. Variables, operacionalizacion
Una variable es una caracteristica, atributo o cualidad medible por medio de sus
dimensiones; su medicion es aplicado a seres humanos, objetos, hechos o fendmenos las

cuales en forma particular adquieren una valoracion y estdn adquieren un significado para
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la investigacion cientifica en caso de la investigacion adquiere valor cuando las variables
se relacionan. (Hernandez; et al., p. 105).

Definicién conceptual
Variable 1: Cambio Organizacional

Segun Maldonado (2017) definié al cambio organizacional como:

La capacidad de adaptacion de las empresas, y como las diversas
variaciones que presentan mediante el paso del tiempo. Cabe destacar que
cuando los cambios se dan, la situacion dentro de una organizacion no es
sencilla, pues en ocasiones no existe la disposicion para aceptar tales
modificaciones. No obstante, para poder realizar un cambio, debe

involucrarse el esfuerzo de todos los miembros de la organizacion. (p. 300).

Variable 2: Alfabetizacién en la cultura digital

Segun Bolivar y Guarro (2007) definieron a la alfabetizacion en la cultura digital como:

Aprender a manejar los aparatos, el software vinculado con los mismos, y el
desarrollo de competencias o habilidades cognitivas relacionadas con la
obtencién, comprension y elaboracién de informacién. A estos dmbitos
formativos habremos de afiadir el cultivo y desarrollo de actitudes y valores
que otorguen sentido y significado moral, ideoldgico y politico a las

acciones desarrolladas con la tecnologia. (p.161)
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Definicion operacional

Variable 1: Cambio organizacional

El cambio organizacional serd medida través de sus tres dimensiones, Conocimiento,
emociones y procesos para lo cual se empled un cuestionario con 25 preguntas y con escala

de tipo Likert y medicion ordinal.

Variable 2: Alfabetizacion en la cultura digital
La alfabetizacion en la cultura digital sera medida través de sus 4 dimensiones, dimensién
instrumental, cognitiva, actitudinal y axiolégica para lo cual se emple6 un cuestionario con

25 preguntas y con escala de tipo Likert y medicién ordinal.

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Cambio Organizacional

) Escalas y Niveles
Dimensiones Indicadores Items
valores y rangos
- Fortalezas P1, P2, Escala De la variable:
- Debilidades P3, P4, ordinal, tipo
Conocimiento - Conocimiento P5, P6, Likert Deficiente [25, 58]
técnico P7, P8, Moderado [59; 91]
- Experiencias P9, P10 Eficiente [92: 125]
. Muy en
colectivas
- Objetivos
desacuerdo(1) De la dimensién 1:
En Deficiente [10; 23]
Motivacion P11,P12, Moderado [24; 36]
P13, P14,  desacuerdo(2) Ericiente  [37:50]
Emoc Satisfaccion P15, P16 De Ia dimensién 2-
mociones Ni si, ni no(3 '
P17, P18, ®) Deficiente [8; 18]
Eficiente  [30; 40]
Tarea Muy de
P19,P20, acuerdo(5) De la dimension 3:
o P21,P22, Deficiente [7; 16]
PFOCESO SUperV|S|én P123,P24, Moderado [17, 25]
P25 Eficiente [26; 35]

Nota: Adaptado de Maldonado (2017). Cambio organizacional
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable Alfabetizacion en la cultura digital

) Escalas y Niveles

Dimensiones Indicadores Items

valores y rangos

Dominio P1,P2,P3, Escala
_ 5 técnico P4,P5,P6, ordinal, De la variable

Dimension P7, P8, tipo Likert Deficiente  [25; 58]
. Habilidades Moderado [59; 91]
instrumental Mu Eficiente [92: 125]

y en

desacuerdo De la dimensién 1:

Conocimiento P9,P10,

Dimension - Comunicacion P11 P12, En LTOC(!SSO [{2 g
Cognitiva - Habilidgdes del P13,P14 Logrado [30; 40]
pensamiento desacuerdo
De la dimensi6n 2:
Ni si. i no Inicio  [6; 13]
Actitudes P15, 1 E;Z:ZZ?, [[12‘; ét]]
Dimension Normas de P16.P17 De acuerdo
Actitudinal comportamiento P18, Dellnai :I':]ef‘s[';”lz]
P19.p20 Muy de Proceso [14'; 21]
P21, P22. acuerdo Logrado [22; 30]
P23,P24.P25 De la dimensién 4:
. ., Inicio  [5; 11]
Dimension Proceso [12; 18]
Axiolégica Logrado [19; 25]

- Valores
- Criterios éticos

Nota: Adaptado de Bolivar y Guarro (2007). Alfabetizacion en la cultura digital
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2.3. Poblacién, y muestra

Poblacion
Para Hernandez, et al. (2014) indicaron que la poblacion “es el conjunto de elementos o
sujetos con caracteristicas similares dentro de un contexto que presenta una situacion
problematica” (p. 174).

La poblacion estuvo conformada por 152 servidores publicos (docentes, personal

administrativo, jerarquico y personal de servicio).

Tabla 3

Distribucion de la poblacion

Servidores publicos N° trabajadores Porcentaje
Docentes y auxiliares 120 79%
Personal administrativo 5 3%
Personal jerarquico 7 5%
Personal de servicio 20 13%
Total 152 100%

Nota: RED 09, San Juan Lurigancho, Ugel 05. (2018)

Muestra
Siguiendo el anélisis teorico, se concuerda con Hernandez et al. (2014), en la que indicaron
que la muestra “es una proporcion representativa de la poblacion” (p. 175).

La muestra de estudio estuvo constituida por 152 servidores publicos de 2

instituciones educativas de la red 09, Ugel 05 - 2018.

. z%.p.q.N
e?. (N—1)+z2%.p.q
En donde:

z = 1.96 (Nivel de confianza = 95%)
p =05
q =05
e = 0.05 (5% de error muestral)
N =152

n =109



Tabla 4

Distribucion de la muestra
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Personal de las I.E. Poblacion Fh Muestra
Docentes y auxiliares 120 0.7171 86
Personal administrativo 5 0.7171 4
Personal jerarquico 7 0.7171 5
Personal de servicio 20 0.7171 14
Total 152 109

Nota: RED 09, San Juan Lurigancho, Ugel 05. (2018)

La muestra es estratificada porque “el total de la sub poblacion se multiplicara por

esta fraccion constante (Fh = 0.7171) para obtener el tamafio de la muestra para el estrato

(Hernéndez et al. 2010, p. 181).

Muestreo

El muestreo seré probabilistico, al respecto Hernandez et al. (2014) indicé:

Todos los elementos de la poblacion tienen la misma posibilidad de ser

escogidos y se obtienen definiendo las caracteristicas de la poblacion y el

tamafio de la muestra, y por medio de una seleccidn aleatoria 0 mecéanica de

las unidades de analisis. (p. 176)

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

La tecnica que se aplico en la investigacion fue la encuesta para ambas variables de

estudio, al respecto Arias (2012) indicé que la encuesta es una tecnica para la

recopilacion de datos aplicados a un determinado grupo que han sido seleccionados a

traves de un muestreo.
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Los instrumentos que se utlizaron son los cuestionarios, al respecto
Behar (2008).indico:

Instrumento
Autor

Ao
Objetivo
Duracién

Usuarios

Estructura

Un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas respecto a una 0 mas
variables a medir. El contenido de las preguntas de un cuestionario puede
ser tan variado como los aspectos que mida. Y basicamente, podemos hablar

de dos tipos de preguntas: cerradas y abiertas (p. 64).

Ficha técnica 1:

: Cuestionario de Cambio Organizacional

: Bach. Alexander Torres Farrofian

: 2018

: Determinar los niveles de cambio organizacional

:20  minutos aproximadamente.

: Docentes del nivel primaria y secundaria de la red 09 — San Juan de
Lurigancho

: La escala consta de 25 items, con 05 alternativas de respuestas de opcion

multiple, de tipo Likert, como: Muy en desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Ni si, ni no (3),

De acuerdo (4) y Muy de acuerdo (5), la escala esta conformada por 03 dimensiones: (a)

Conocimiento = 10 items; (b) Emociones = 8 items; (c) Procesos = 7 items;

Validacion

expertos.

: El instrumento posee validez de contenido con la técnica de juicio de

Confiabilidad: El instrumento posee consistencia interna ya que se aplicé la prueba de

confiabilidad con el estadistico Alfa de Cronbach a 20 servidores publicos de la misma red

09, cuyo resultado fue de fuerte confiabilidad (0. 847).
Baremos: Deficiente [25; 58]; Moderado [59; 91] y Eficiente [92, 125]
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Baremos de la variable cambio organizacional
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Baremos: Deficiente Moderado Eficiente

Cambio organizacional [25; 58] [59; 91] [92: 125]

Conocimiento [10; 23] [24; 36] [37; 50]

Emociones [8; 18] [19; 29] [30; 40]

Procesos [7; 16] [17; 25] [26; 35]
Ficha técnica 2:

Instrumento : Cuestionario de Alfabetizacion en la cultura digital

Autor : Bach. Alexander Torres Farrofian

Ao : 2018

Obijetivo : Determinar los niveles de la Alfabetizacion en la cultura digital

Duracion : 20 minutos aproximadamente.

Estructura  : La escala consta de 25 items, con 05 alternativas de respuestas de opcion

maultiple, de tipo Likert, como: Muy en desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Ni si, ni no (3),

De acuerdo (4) y Muy de acuerdo (5), la escala esta conformada por 04 dimensiones: (a)

Instrumental = 8 items; (b) Cognitiva = 6 items; (c) Actitudinal = 6 itemsy (d) Axioldgica

=5 items
Validacion

expertos.

: El instrumento posee validez de contenido con la técnica de juicio de

Confiabilidad: El instrumento posee consistencia interna ya que se aplicd la prueba de

confiabilidad con el estadistico Alfa de Cronbach cuyo resultado fue fuerte confiabilidad

(0. 782),
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Tabla 6

Baremos de la variable alfabetizacion en la cultura digital

Baremos: Deficiente Moderado Eficiente
Alfabetizacion en la cultura digital [25; 58] [59; 91] [92: 125]
Dimensién instrumental [8; 18] [19; 29] [30; 40]
Dimensidn cognitiva [6; 13] [14; 21] [22; 30]
Dimension actitudinal [6; 13] [14; 21] [22; 30]
Dimensién axioldgica [5; 11] [12; 18] [19; 25]
Validez

Para Hernandez, et al., 2014, la validez de un instrumento, “se refiere al grado en que un

instrumento realmente mide la variable que pretende medir” (p. 200).

Se realiz0 la validez de contenido, por medio de juicio de expertos conformado por

doctores de la Universidad César Vallejo donde se revisd: Pertinencia, relevancia y

claridad.

Tabla 7

Validez de los instrumentos

Aspecto de la validacién

Experto Especialidad :
Claridad

Pertinencia

Relevancia

Dra. Dora Ponce Yactayo  Estadistica X

X

X

Nota: Certificados de validez (2018).

Confiabilidad del instrumento

Para determinar la fiabilidad de los instrumentos de medicion se sometié a una prueba

piloto y luego se aplico el estadistico Alfa de Cronbach ya que ambos instrumentos tienen

una escala ordinal. Se dice que un instrumento es fiable cuando las veces que se aplica

dicha medicion los resultados son iguales o similares, la fiabilidad perfecta es la unidad, ya



60

que el indice de consistencia oscila entre 0 y 1 (Hernandez et al., 2014); los datos de la

prueba pilota fueron procesados por el programa SPSS y se aplico la siguiente férmula.

Donde:

N gl
&':_i

k
k-1 S

o :Alfa de Cronbach
K: Numero de item
Si?: Varianza de los instrumentos

St%: varianza de la suma de los item.

La escala de valores que determina la confiabilidad estd dada por los siguientes

valores:

Tabla 8

Escala y valores de la confiabilidad

Escala Valor

No es confiable -1a0

Baja confiabilidad 0.01a0.49
Moderada confiabilidad 0.50a0.75
Fuerte confiabilidad 0.76 a 0.86
Alta confiabilidad 0.90a 1

Tabla 9

Confiabilidad de los instrumentos

Estadistico de

N° Instrumentos N° de elementos
fiabilidad

1  Cambio organizacional 0.847 25

2 Alfabetizacion en la cultura 0.782 25

digital

Nota: Prueba piloto (2018).



61

De acuerdo a los resultados se observa respecto al instrumento Cambio
organizacional el coeficiente fue de 0.847 lo cual indicé que el instrumento tiene una fuerte
fiabilidad y respecto a la alfabetizacion en la cultura digital el coeficiente fue de 0.782 lo
cual indicé una alta fiabilidad, por lo tanto ambos instrumentos son confiables para la

aplicacion a la muestra de estudio.

2.5. Meétodos de analisis de datos

Para analizar los datos se utilizaron técnicas estadisticas descriptivas e inferenciales, de tal
modo que se pudo probar como se ha presentado las variables y sus dimensiones.

La estadistica descriptiva de datos ofrece modos de presentar y valorar las
caracteristicas basicas de los datos a través de graficos, tablas y evaluados resimenes.

El objetivo de construir graficos es poder percibir los datos en su totalidad e
identificar sus caracteristicas destacables.

Se utilizé el programa Microsoft Excel, para consolidar los datos obtenidos de la
aplicacion de los instrumentos y facilitar la aplicacion de estadisticos.

Posteriormente se aplico el programa SPSS. Y finalmente se realiz6 el analisis

inferencial: Se utilizé el estadistico para el contraste de hipotesis: Coeficiente Rho de
Sperman el cual midi6 el grado de asociacion entre las variables y establecio el nivel de

significatividad entre las mismas.

62d?
n=1——2""
* n{n? — 1)

r, = Coeficiente de correlacidn porrangos de Spearman

d = Diferencia entre los rangos { X menos )
n = Mimero de datos
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Valores de correlacion Rho de Spearrman
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Puntuacion Denominacion del grado

-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta( a mayor X menor Y)
-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte

-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable

-0.26 a- 0.50 Correlacion negativa media

-0.11a-0.25 Correlacion negativa débil

-0.01a-0.10 Correlacion negativa muy débil

0.00 No existe correlacion alguna entre variables
+0.01a +0.10 Correlacion positiva muy débil

+0.11a +0.25 Correlacion positiva débil

+0.26 a +0.50 Correlacion positiva media

+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable

+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte

+0.91 a2 +1.00 Correlacion positiva perfecta (A mayor X mayor Y)

Nota: Tomado de Hernandez, Fernandez y baptista (2014,p.305) Metodologia de la

investigacion cientifica

2.6 Aspectos éticos

La recogida de informacién se ha realizado sin ninguna influencia ni obligaciones a los

docentes, asimismo los datos de la prueba piloto y de toda la muestra son reales sin haber

manipulado o cambiado los datos; la aplicacion de cuestionarios para ambas variables han

sido autorizados por las autoridades correspondientes a cada institucion educativa, cabe

mencionar que los cuestionarios de ambas variables fueron anénimos.



I111. RESULTADOS



64

3.1 Descripcion de los resultados
Descripcion de los niveles de cambio organizacional
Tabla 11

Descripcion de los niveles de cambio organizacional

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 46 42.2%
Moderado 51 46.8%
Eficiente 12 11.0%
Total 109 100.0%

Nota: Base de datos

Porcentaje

T T
Deficiente Moderado Eficiente

Cambio organizacional
Figura 3. Descripcion de los niveles de cambio organizacional

Se observa en la tabla 11 y figura 3, los niveles de cambio organizacional donde el 46.8%
de los servidores publicos de la instituciones educativas de la red 09 de San Juan de
Lurigancho indicaron que existe un nivel moderado respecto al cambio organizacional; el
42.2% indicaron que existe un nivel deficiente y el 11.0% indicaron que existe un nivel

eficiente respecto al cambio organizacional.
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Tabla 12

Descripcion de los niveles de conocimiento

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 41 37,6%
Moderado 56 51,4%
Eficiente 12 11,0%
Total 109 100,0%

Nota: Base de datos

Porcentaje

T T
Deficiente Moderado Eficiente

Conocimiento

Figura 4. Descripcion de los niveles de conocimiento

Se observa en la tabla 12 y figura 4, los niveles de conocimiento donde 51.4% de los
servidores publicos de la instituciones educativas de la red 09 de San Juan de Lurigancho
indicaron que existe un nivel moderado respecto al conocimiento; el 37.6% indicaron que
existe un nivel deficiente y el 11.0% indicaron que existe un nivel eficiente respecto al

conocimiento.



Tabla 13

Descripcion de los niveles de emociones
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Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 36 33,0%
Moderado 60 55,0%
Eficiente 13 11,9%
Total 109 100,0%

Nota: Base de datos

Porcentaje

Deficierte

Emociones

T
Moderado

T
Eficiente

Figura 5. Descripcion de los niveles de emociones

Se observa en la tabla 13 y figura 5, los niveles de emocién donde 55.0% de los servidores

publicos de la instituciones educativas de la red 09 de San Juan de Lurigancho indicaron

que existe un nivel moderado respecto a las emociones; el 33.0% indicaron que existe un

nivel deficiente y el 11.9% indicaron que existe un nivel eficiente respecto a las

emociones.



Tabla 14
Descripcion de los niveles de procesos

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 55 50,5%
Moderado 42 38,5%
Eficiente 12 11,0%
Total 109 100,0%

Nota: Base de datos

Porcentaje

Deficiente

Procesos

T
Eficiente

Figura 6. Descripcion de los niveles de procesos

Se observa en la tabla 14 y figura 6, los niveles de procesos donde 38.5% de los servidores
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publicos de la instituciones educativas de la red 09 de San Juan de Lurigancho indicaron

que existe un nivel moderado respecto a los procesos; el 50.5% indicaron que existe un

nivel deficiente y el 11.0% indicaron que existe un nivel eficiente respecto a los procesos.
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Descripcion de los niveles de alfabetizacion en la cultura digital
Tabla 15

Descripcion de los niveles de alfabetizacion en la cultura digital

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 50 45,9%
Moderado 52 47,7%
Eficiente 7 6,4%
Total 109 100,0%

Nota: Base de datos

Porcentaje

T
Eficients

T
Deficierte Moderado

Alfabetizacion en la cultura digital

Figura 7. Descripcion de los niveles de alfabetizacion en la cultura digital

Se observa en la tabla 15 y figura 7, los niveles de alfabetizacion en la cultura digital donde
47.7% de los servidores publicos de la instituciones educativas de la red 09 de San Juan de
Lurigancho indicaron que existe un nivel moderado respecto a la alfabetizacion en la
cultura digital; el 45.9% indicaron que existe un nivel deficiente y el 6.4% indicaron que

existe un nivel eficiente respecto a la alfabetizacion en la cultura digital.



Tabla 16

Descripcion de los niveles la dimension instrumental
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Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 40 36,7%
Moderado 63 57,8%
Eficiente 6 5,5%
Total 109 100,0%

Nota: Base de datos

Porcentaje

T
Deficiente Moderado

Dimension instrumental

T
Eficiente

Figura 8. Descripcion de los niveles de dimension instrumental

Se observa en la tabla 16 y figura 8, los niveles de la dimension instrumental donde 57.8%

de los servidores publicos de la instituciones educativas de la red 09 de San Juan de

Lurigancho indicaron que existe un nivel moderado respecto a la dimensién instrumental;

el 36.7% indicaron que existe un nivel deficiente y el 5.5% indicaron que existe un nivel

eficiente respecto a la dimensidn instrumental.
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Tabla 17

Descripcion de los niveles la dimension cognitiva

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 50 45,9%
Moderado 49 45,0%
Eficiente 10 9,2%
Total 109 100,0%

Nota: Base de datos

Porcentaje

T T
Deficiente Moderado Eficients

Dimension cognitiva

Figura 9. Descripcion de los niveles de dimension cognitiva

Se observa en la tabla 17 y figura 9, los niveles de dimensién cognitiva donde 45.0% de los
servidores publicos de la instituciones educativas de la red 09 de San Juan de Lurigancho
indicaron que existe un nivel moderado respecto a los procesos; el 45.9% indicaron que
existe un nivel deficiente y el 9.2% indicaron que existe un nivel eficiente respecto a la

dimension cognitiva.



Tabla 18
Descripcion de los niveles la dimension actitudinal
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Frecuencia Porcentaje
Deficiente 43 39,4%
Moderado 60 55,0%
Eficiente 6 5,5%
Total 109 100,0%

Nota: Base de datos

Porcentaje

T
Deficients Moderado

Dimension actitudinal

T
Eficiente

Figura 10. Descripcion de los niveles de la dimensidn actitudinal

Se observa en la tabla 18 y figura 10, los niveles de la dimensién actitudinal donde 55.0%

de los servidores publicos de la instituciones educativas de la red 09 de San Juan de

Lurigancho indicaron que existe un nivel moderado respecto a la dimensién actitudinal; el

39.4% indicaron que existe un nivel deficiente y el 5.5% indicaron que existe un nivel

eficiente respecto a la dimension actitudinal.
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Tabla 19

Descripcion de los niveles la dimension axioldgica

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 53 48,6%
Moderado 52 47,7%
Eficiente 4 3,7%
Total 109 100,0%

Nota: Base de datos

2
b
[ =
L 1]
E 47 T%
o
3,7%
T T
Deficiente Moderado Eficients

Dimension axiolégica
Figura 11. Descripcion de los niveles de dimension axioldgica.

Se observa en la tabla 19 y figura 11, los niveles de dimension axiolégica donde 47.7% de
los servidores publicos de la instituciones educativas de la red 09 de San Juan de
Lurigancho indicaron que existe un nivel moderado respecto a la dimension axioldgica; el
48.6% indicaron que existe un nivel deficiente y el 3.7 % indicaron que existe un nivel
eficiente respecto a la dimension axioldgica.



Tablas cruzadas entre variables y dimensiones

Tabla 20
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Tablas cruzadas del cambio organizacional y la alfabetizacion en la cultura digital.

Alfabetizacion en la cultura digital

Cambio

organizacional Deficiente Moderado Eficiente Total

Deficiente 45 1 0 46
41.3 0.9 0.0 42.2

Moderado 5 46 0 51
4.6 42.2 0.0 46.8

Eficiente 0 5 7 12
0.0 4.6 6.4 11.0

Total 50 52 7 109
45.9 a7.7 6.4 100.0

Nota: Base de datos.

Recuento

Deficients Mocderaco Eficierte

Cambio organizacional

Alfabetizacidn
en la cultura
digital
O Deficierts
OModerado

I Eficiente

Figura 12. Diagrama de barras agrupadas del cambio organizacional y alfabetizacion en

la cultura digital

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 20 y figural2; el cambio organizacional en un nivel deficiente,

el 41.3% de los servidores publicos presenta una deficiente alfabetizacion en la cultura

digital, por otro lado, el cambio organizacional en un nivel moderado, el 42,2% de los

servidores publicos presenta una moderada alfabetizacion en la cultura digital. Asi mismo,
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el cambio organizacional en un nivel eficiente, el 6.4% de los servidores publicos presenta
una eficiente alfabetizacion en la cultura digital.

Tabla 21

Tablas cruzadas del cambio organizacional y la dimension instrumental

Dimensién instrumental

Cambio
organizacional Deficiente Moderado Eficiente Total
Deficiente 35 11 0 46
321 10.1 0.0 42.2
Moderado 5 45 1 51
4.6 41.3 0.9 46.8
Eficiente 0 7 5 12
0.0 6.4 4.6 11.0
Total 40 63 6 109
36.7 57.8 55 100.0
Nota: Base de datos.
Dimensian
instrumental
O peficiente
Omoderado
I Eficients

Recuento

Deficiente Moderado Eficiente

Cambio organizacional

Figura 13. Diagrama de barras agrupadas del cambio organizacional y dimensién
instrumental
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Interpretacion:

Como se observa en la tabla 21 y figura 13; el cambio organizacional en un nivel
deficiente, el 32.1% de los servidores publicos presenta un nivel deficiente en la dimensién
instrumental, por otro lado, el cambio organizacional en un nivel moderado, el 41,3% de
los servidores publicos presenta una moderada dimension instrumental. Asi mismo, el
cambio organizacional en un nivel eficiente, el 4.6% de los servidores publicos presenta

una eficiente dimensién instrumental.

Tabla 22

Tablas cruzadas del cambio organizacional y la dimension cognitiva

Cambio Dimension cognitiva

organizacional Deficiente Moderado Eficiente Total

Deficiente 44 2 0 16
40.4 1.8 0.0 42.2

Moderado 6 44 1 51
55 40.4 0.9 46.8

Eficiente 0 3 9 1
0.0 2.8 8.3 11.0

Total 50 49 10 109
45.9 45.0 9.2 100.0

Nota: Base de datos.
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Dimensidn
cognitiva
O Deficiente

Omaderado
O Eficiente

Recuento

Deficiente Moderado Eficients

Cambio organizacional

Figura 14. Diagrama de barras agrupadas del cambio organizacional y dimension
cognitiva

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 22 y figura 14; el cambio organizacional en un nivel
deficiente, el 40.4% de los servidores publicos presenta un nivel deficiente en la dimensién
cognitiva, por otro lado, el cambio organizacional en un nivel moderado, el 40,4% de los
servidores publicos presenta una moderada dimension cognitiva. Asi mismo, el cambio
organizacional en un nivel eficiente, el 8.3% de los servidores publicos presenta una

eficiente dimension cognitiva.



Tabla 23

Tablas cruzadas del cambio organizacional y la dimension actitudinal

Dimensién actitudinal

Cambio
organizacional  Deficiente Moderado Eficiente Total
Deficiente 36 10 0 46
33.0 9.2 0.0 42.2
Moderado 7 44 0 51
6.4 40.4 0.0 46.8
Eficiente 0 6 6 12
0.0 55 55 11.0
Total 43 60 6 109
394 55.0 55 100.0
Nota: Base de datos.
Dimensidn
actitudinal
O Deficiente
O Mederads
O Eficiente

Recuento

Deficiente Moderado Eficiernts

Cambio organizacional

Figura 15. Diagrama de barras agrupadas del cambio organizacional y dimensién
actitudinal



78

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 23 y 15 figura; el cambio organizacional en un nivel
deficiente, el 33.0% de los servidores publicos presenta un nivel deficiente en la dimensién
actitudinal, por otro lado, el cambio organizacional en un nivel moderado, el 40,4% de los
servidores publicos presenta una moderada dimensién actitudinal. Asi mismo, el cambio
organizacional en un nivel eficiente, el 5.5% de los servidores publicos presenta una

eficiente dimension actitudinal.

Tabla 24

Tablas cruzadas del cambio organizacional y la dimensién axioldgica

Dimension axiologica

Cambio

organizacional Deficiente Moderado Eficiente Total

Deficiente 44 2 0 46
40.4 1.8 0.0 42.2

Moderado 9 42 0 51
8.3 38.5 0.0 46.8

Eficiente 0 8 4 12
0.0 7.3 3.7 11.0

Total 53 52 4 109
48.6 47.7 3.7 100.0

Nota: Base de datos.
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Dimensidn
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O Moderado
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Deficients Moderado Eficiente
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Figura 16. Diagrama de barras agrupadas del cambio organizacional y dimension axiol6gica

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 24 y figura 16; el cambio organizacional en un nivel
deficiente, el 40.4% de los servidores publicos presenta un nivel deficiente en la dimensién
axioldgica, por otro lado, el cambio organizacional en un nivel moderado, el 38,5% de los
servidores publicos presenta una moderada dimension axiologica. Asi mismo, el cambio
organizacional en un nivel eficiente, el 3.7% de los servidores publicos presenta una

eficiente dimensidn axioldgica.
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Prueba de hipdtesis

Ho: No Existe relacion significativa entre el cambio organizacional y la alfabetizacion en
la cultura digital en las instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 — SJL — Lima
2018
Ha: Existe relacion significativa entre el cambio organizacional y la alfabetizacion en la
cultura digital en las instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 — SJL — Lima
2018

Nivel de significancia: a = 0.05 y Estadistico: Rho de Spearman

Tabla 25

Correlaciones entre cambio organizacional y alfabetizacién en la cultura digital

Alfabetizacion

Cambio
sacional en la cultura
organizaciona digital

Coeficiente de 1.000 964"

. correlacion

Cambio

organizacional  Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 109 109
Spearman Coeficiente de 964" 1.000

L correlacion

Alfabetizacion en
la cultura digital ~Sig. (bilateral) 0.000

N 109 109

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

En la tabla 25, se observa de acuerdo a los resultados del analisis estadistico que existe una
relacién positiva perfecta y significativa entre cambio organizacional y la alfabetizacion en
la cultura digital en las instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 — SJL — Lima
2018; con un coeficiente de correlacion de 0.964 lo cual indica una correlacion alta entre
las variables y p = 0.000 < 0.01 por lo que se toma la decisidn de rechazar la hipotesis nula
y aceptar la hipétesis alterna; por lo tanto se concluye para un riesgo del 1% y un 99% de
confiabilidad, existe una relacion positiva Yy significativa entre cambio organizacional y

alfabetizacion en la cultura digital.
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Hipotesis especificas

Hipdtesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension instrumental y el cambio
organizacional en las instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 — SJL — Lima
2018.

Ha: Existe relacion significativa entre la dimension instrumental y el cambio
organizacional en las instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 — SJL — Lima
2018.

Nivel de significancia: a = 0.05 y Estadistico: Rho de Spearman

Tabla 26

Correlaciones entre cambio organizacional y dimension instrumental

Cambio . .
. Dimension
organizaciona .
| instrumental
Coeficiente de 1,000 ,906™
Cambio correlacion
organizacional Sig. (bilateral) . ,000
N 109 109
Rho de Spearman . e
Coeficiente de ,906 1,000
Dimension  correlacion
instrumental  Sig. (bilateral) ,000
N 109 109

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

En la tabla 26, se observa de acuerdo a los resultados del analisis estadistico que existe una
relacién positiva perfecta y significativa entre cambio organizacional y dimension
instrumental en las instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 — SJL — Lima
2018; con un coeficiente de correlacion de 0.906 lo cual indica una correlacion alta entre
las variables y p = 0.000 < 0.01 por lo que se toma la decision de rechazar la hipotesis nula
y aceptar la hipotesis alterna; por lo tanto se concluye para un riesgo del 1% y un 99% de
confiabilidad, existe una relacion positiva y significativa entre cambio organizacional y

dimensién instrumental.
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Hipdtesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre la dimensién cognitiva y el cambio
organizacional en las instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 — SJL — Lima
2018.

Ha: Existe relacion significativa entre la dimension cognitiva y el cambio organizacional
en las instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 — SJL — Lima 2018.

Nivel de significancia: a = 0.05 y Estadistico: Rho de Spearman

Tabla 27
Correlaciones entre cambio organizacional y dimension cognitiva
Cambio . L
- Dimension
organizaciona .
| cognitiva
Coeficiente de 1,000 942"
Cambio correlacion
organizacional Sig. (bilateral) . ,000
N 109 109
Rho de Spearman — -
Coeficiente de ,942 1,000
Dimension  correlacion
cognitiva  Sig. (bilateral) ,000
N 109 109

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

En la tabla 27, se observa de acuerdo a los resultados del analisis estadistico que existe una
relacién positiva perfecta y significativa entre cambio organizacional y dimension
cognitiva en las instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 — SJL — Lima 2018;
con un coeficiente de correlacion de 0.942 lo cual indica una correlacion alta entre las
variables y p = 0.000 < 0.01 por lo que se toma la decision de rechazar la hipotesis nula y
aceptar la hipdtesis alterna; por lo tanto se concluye para un riesgo del 1% y un 99% de
confiabilidad, existe una relacion positiva vy significativa entre cambio organizacional y

dimensidn cognitiva.
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Hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension actitudinal y el cambio
organizacional en las instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 — SJL — Lima
2018.

Ha: Existe relacion significativa entre la dimensién actitudinal y el cambio organizacional
en las instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 — SJL — Lima 2018.

Nivel de significancia: a = 0.05 y Estadistico: Rho de Spearman

Tabla 28
Correlaciones entre cambio organizacional y dimension actitudinal
Cambio . .
organizaciona prengon
| actitudinal
Coeficiente de 1,000 816~
Cambio correlacion
organizacional Sig. (bilateral) . ,000
Rho de Spearman N — 103 109
Coeficiente de ,816 1,000
Dimension  correlacion
actitudinal  Sig. (bilateral) ,000
N 109 109

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

En la tabla 28, se observa de acuerdo a los resultados del analisis estadistico que existe una
relacién positiva muy fuerte y significativa entre cambio organizacional y dimension
actitudinal en las instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 — SJL — Lima
2018; con un coeficiente de correlacion de 0.816 lo cual indica una correlacion alta entre
las variables y p = 0.000 < 0.01 por lo que se toma la decision de rechazar la hipotesis nula
y aceptar la hipdtesis alterna; por lo tanto se concluye para un riesgo del 1% y un 99% de
confiabilidad, existe una relacion positiva vy significativa entre cambio organizacional y

dimensién actitudinal.
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Hipotesis especifica 4

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension axiologica y el cambio
organizacional en las instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 — SJL — Lima
2018.

Ha: Existe relacion significativa entre la dimension axioldgica y el cambio organizacional
en las instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 — SJL — Lima 2018.

Nivel de significancia: a = 0.05 y Estadistico: Rho de Spearman

Tabla 29

Correlaciones entre cambio organizacional y dimension axiologica
Cambio

. Dimensién
organizaciona .
| axiologica
Coeficiente de 1,000 .920™
Cambio correlacion
organizacional Sig. (bilateral) . ,000
N 109 109
Rho de Spearman — —
Coeficiente de 920 1,000
Dimension  correlacion
axiologica  Sig. (bilateral) ,000
N 109 109

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 29, se observa de acuerdo a los resultados del analisis estadistico que existe una
relacion positiva perfecta y significativa entre cambio organizacional y dimension
actitudinal en las instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 — SJL — Lima
2018; con un coeficiente de correlacion de 0.920 lo cual indica una correlacion alta entre
las variables y p = 0.000 < 0.01 por lo que se toma la decision de rechazar la hipotesis nula
y aceptar la hipdtesis alterna; por lo tanto se concluye para un riesgo del 1% y un 99% de
confiabilidad, existe una relacion positiva y significativa entre cambio organizacional y

dimensién actitudinal.



V. DISCUSION
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En referencia a la hipotesis general se ha observado que el dato estadistico en este nivel de
correlacion fue del 0.964 y un nivel de significancia de p. valor de 0.000, ademas se ha
observado que los resultados descriptivos de la variable cambio organizacional estuvieron
en un nivel moderado (46.8%) y la variable alfabetizacion en la cultura digital estuvieron
en un nivel moderado (47.7%). Estos datos guardan relacion con el antecedente como
Tafur (2016) en la investigacion “Habilidades directivas y cambio organizacional en el
programa nacional de saneamiento rural del ministerio de vivienda construcciéon y
saneamiento — 20167, en la que concluyd: La relacion entre la variable Habilidades

directivas y cambio organizacional es positiva intensa de 0,904.

Respecto a la alfabetizacion en la cultura digital se tiene la investigacion realizada
por Coronado (2016) Uso de las tic y su relacion con las competencias digitales de los
docentes en la institucion educativa n° 5128 del distrito de ventanilla — callao., en la
concluye que existe correlacion entre el uso de las TIC y que se relaciona
significativamente con las competencias digitales de los docentes ademas se evidencia que
el 79,1% de los datos se ubica en el nivel medio en lo que respecta a su percepcion sobre la
tecnologias de la informacién.

En referencia a la hipotesis especifica 1 se ha observado que el dato estadistico en
este nivel de correlacion fue del 0.906 y un nivel de significancia o p. valor de 0.000,
ademas se ha observado que los resultados descriptivos de la variable cambio
organizacional estuvieron en un nivel moderado (46.8%) y la dimension instrumental
estuvieron en un nivel moderado(57.8% ).Estos datos guardan relacion con el antecedente
como Coronado (2016) Uso de las tic y su relacion con las competencias digitales de los
docentes en la institucion educativa n° 5128 del distrito de ventanilla — callao., en la que
concluye que existe una relacion directa y positiva entre la relacion directa y significativa
entre el uso de instrumentos para el proceso de informacion y las competencias digitales de

los docentes en la Institucidon Educativa N° 5128 del distrito de Ventanilla — Callao.

En referencia a la hipétesis especifica 2 se ha observado que el dato estadistico en
este nivel de correlacion fue del 0.942 vy un nivel de significancia o p. valor de 0.000,
ademas se ha observado que los resultados descriptivos de la variable cambio
organizacional estuvieron en un nivel moderado (46.8%) y la dimension cognitiva
estuvieron en un nivel moderado (45.0%). Estos datos guardan relacion con el antecedente

como Mayuri, Geronimo y Ramos (2016). Competencias digitales y desempefio docente en
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el aula de innovacion pedagdgica de las redes educativas 03, 05 y 15 - ugel 01., en la que
concluye que el puntaje total de competencias digitales se relaciona de manera directa y
significativa con el puntaje total de desempefio docente (p < .05), es decir a mayor
competencia digital, habra mayor desempefio docente en el aula de innovacién pedagogica.

En referencia a la hipdtesis especifica 3 se ha observado que el dato estadistico en
este nivel de correlacion fue del 0.816 y un nivel de significancia o p. valor de 0.000,
ademas se ha observado que los resultados descriptivos de la variable cambio
organizacional estuvieron en un nivel moderado (46.8%) y la dimension actitudinal
estuvieron en un nivel moderado (0.816 Estos datos guardan relacion con el antecedente
como Suarez (2014) determinacion de la relacion entre la comunicacion y el liderazgo en
la aceptacion del cambio organizacional en un ambiente universitario en la ciudad de
Bogota”, que la relacion entre compafieros es importante para la generacion de cambios a
nivel organizacional; al tener una correlacion positiva entre las variables del cambio con el
trabajo en equipo, la comunicacion entre pares y en el nivel grupal en general, cualquier
intervencion que se haga sobre estas variables puede generar un efecto positivo sobre el
progreso del cambio.

En referencia a la hipétesis especifica 4 se ha observado que el dato estadistico en
este nivel de correlacién fue del 0.920 y un nivel de significancia o p. valor de 0.000,
ademas se observado que los resultados descriptivos de la variable cambio organizacional
estuvieron en un nivel moderado (46.8%) y la dimension axioldgica estuvieron en un nivel
deficiente (48.6%). Estos datos guardan relacion con el antecedente como Chavez,
Cigliefias y Martensen (2016) La relacion entre los estilos de liderazgo y las actitudes ante
el cambio organizacional en una empresa de servicios,”, concluyé que existe una actitud
predominante en la organizacién de aceptacién ante el cambio organizacional, seguida por
la actitud de temor y, en Gltimo término, la actitud de cinismo. Este resultado denota que se

trata de una empresa con una disposicion favorable hacia el cambio organizacional.
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Respecto a la hipotesis general, se comprobd que hay una relacion de la
variable cambio organizacional con la variable alfabetizacion en la cultura
digital, con un indice de correlacion de 0.964, este nivel de relacion se explica
asi: de acuerdo al tipo es relacion positiva, y de acuerdo al nivel de relacion es
correlacion positiva alta. La significancia resulté p = 0,000 lo que indico que

p fue menor a 0,01.

Respecto a la hipdtesis especifico 1, se comprobd que hay una relacién de la
variable cambio organizacional con la dimension instrumental, con un indice
de correlacion de 0.906, este nivel de relacion se explica asi: de acuerdo al
tipo es relacion positiva, y de acuerdo al nivel de relacion es correlacion
positiva alta. La significancia resultd p =0,000 lo que indic6 que p fue menor
a 0,01, lo que admitio indicar que la relacion fue positiva y significativa, por

cuanto, se rechazé la hipdtesis nula y se acepto la hipotesis alterna.

Respecto a la hipdtesis especifico 2, se comprobd que hay una relacion de la
variable cambio organizacional con la dimensién cognitiva, con un indice de
correlacion de 0.942, este nivel de relacion se explica asi: de acuerdo al tipo
es relacién positiva, y de acuerdo al nivel de relacion es correlacion positiva
alta. La significancia resulté p =0,000 lo que indicé que p fue menor a 0,01,
lo que admiti6 indicar que la relacion fue positiva y significativa, por cuanto,

se rechazo la hipotesis nula y se acepto la hipétesis alterna.

Respecto a la hipotesis especifico 3, se comprobd que hay una relacion de la
variable cambio organizacional con la dimension actitudinal, con un indice de
correlacion de 0.816, este nivel de relacidn se explica asi: de acuerdo al tipo
es relacion positiva, y de acuerdo al nivel de relacion es correlacion positiva
alta. La significancia resulté p =0,000 lo que indicé que p fue menor a 0,01,
lo que admitid indicar que la relacién fue significativa, por cuanto, se rechazd

la hipétesis nula y se acepto la hipotesis alterna.
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Respecto a la hipotesis especifico 4 se comprobd que hay una relacion de la
variable cambio organizacional con la dimension axioldgica, con un indice de
correlacion de 0.920, este nivel de relacion se explica asi: de acuerdo al tipo
es relacion positiva, y de acuerdo al nivel de relacion es correlacion positiva
alta. La significancia resulté p =0,000 lo que indicé que p fue menor a 0,01,
lo que admitio indicar que la relacion fue significativa, por cuanto, se rechazd

la hipotesis nula y se acepto la hipotesis alterna.
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Considerando que existe relacion directa entre cambio organizacional y
alfabetizacion cultural se recomienda que los directivos, docentes,
auxiliares, personal administrativo y de servicio sean capacitados en los
diferentes dimensiones de la persona que le permitan desarrollar e

incrementar sus diferentes cualidades que poseen.

Promover las capacitaciones para desarrollar competencias digitales en los
docentes de las instituciones educativas y asi puedan hacer uso de las Tics

para brindar un mejor servicio a la comunidad educativa.

Promover espacios de reflexion para todos los miembros de la comunidad
educativa, sobre la importancia de incorporar e innovar sus actividades
laborales con el uso de los medios digitales, ya que son fuente de
motivacion y de desarrollo de capacidades y competencias para la vida.

Promover la ensefianza de habilidades digitales necesarias en las
instituciones educativas para todo el personal que labora. Teniendo muy
presente que la alfabetizacion digital no es sélo la comprension de su uso,

sino también por qué es util en el mundo real y cuando debe usarse.

Los directivos de las instituciones educativas deben realizar gestiones de
implementacién para equipar de recursos sus ambientes y brindar un

servicio de acuerdo a los avances tecnoldgicos.



VIl. REFERENCIAS



94

Area, M., Gutiérrez, A. y Vidal F. (2012) Alfabetizacion digital y competencias
informacionales. Fundacion Telefonica - Editorial Ariel, S.A., 2012.

Arenas, D (2013). La resistencia al cambio y el aprendizaje organizacional
Innovador en instituciones educativas (tesis de maestria - Universidad del Zulia —

Venezuela).

Bolivar, A. y Guarro, A. (2007) Educacion y cultura democraticas. Coleccion:
Educacion emocional y en valores. (1a ed.) octubre 2007. Recuperado de

https://books.google.com.pe/

Behar, R. (2008) Metodologia de la investigacion. Peru: editorial Shalon.
Bernal (2010) Metodologia De La Investigacion. (3a ed.) Colombia: Pearson Educacion

Bericat, E. (2012) Emociones - Universidad de Sevilla, Espafia, Sociopedia.isa,
DOI: 10.1177/205684601261.Editorial Arrangement of Sociopedia.isa

Bisquerra, R.(2003), Educacion emocional y competencias basicas para la vida,

Revista de Investigacion Educativa, 2003, Vol. 21, n.° 1, pags. 7-43)

Bravo, J. (2008), Gestion de procesos, con responsabilidad social. Editorial evolucion S.A
— Chile.

Burbano, D (2014). Cambio organizacional y calidad de vida laboral en servidores
publicos del instituto colombiano de bienestar familiar regional Narifio. (Tesis de

maestria - Universidad de Narifio — Colombia).

Chiavenato, I. (2009) Comportamiento organizacional, La dinamica del éxito en
las organizaciones. Segunda edicion. MCGRAW-HILL Educacién

Chiavenato, 1. (2009) Gestion Del Talento Humano (3a Ed.) México: editorial McGraw-
Hill


https://books.google.com.pe/

95

Chéavez, Ciguefas y Martensen (2016) La relacion entre los estilos de liderazgo y las
actitudes ante el cambio organizacional en una empresa de servicios (Tesis de
maestria. Universidad del pacifico. Lima, Peru).

Coronado, J (2016) Uso de las tic y su relacion con las competencias digitales de los
docentes en la institucion educativa n° 5128 del distrito de ventanilla — callao.
(Tesis de maestria. universidad nacional de educacion Enrique Guzman y Valle -
Lima, Peru).

Cosio (2016) Inteligencia emocional del director y resistencia al cambio en los docentes
de la IE Nicolas Copérnico del distrito de SJL. 2016 (Tesis de maestria.
Universidad Cesar Vallejo - Lima, Peru).

Diario Oficial ElI Peruano CEPLAN. Recuperado de https://www.ceplan.gob.pe/wp-
ontent/uploads/2018/03/Resoluci%C3%B3n-N%C2%B0-013-2018-
CEPLANPCD.pdf

Ferrari, E., NUfiez, I. y Sanchez, J. (2013), Cultura digital, un estudio de la apropiacion de
tecnologia en Colombia. Publicado bajo licencia Creative Commons

Girolamo, C., Martinez, H., Rozas, M. y Zapata, G.(2013) Aprendizaje y desarrollo
integral, Orientaciones pedagdgicas. Programa 4 a 7 — Ministerio de Educacion-
Gobierno de Chile.

Gomez, C. (2017) Metodologia de ensefianza y aprendizaje utilizando e-learning
para la optimizacion de recursos en la capacitacion docente. (Tesis de maestria.

Universidad nacional autbnoma de Honduras. Tegucigalpa, Honduras).

Gomez, J., Calderon, A. y Magén, J. (2008), Brecha digital y nuevas alfabetizaciones. El
papel de las bibliotecas. Universidad complutense de Madrid. ISBN: 978-84-691-

3466-5. Articulo publicado bajo licencia Creative Commons.

Gross, M. (2009). Las 8 teorias mas importantes sobre la motivacion. Recuperado de
htpp:/manuelgross.bligoo.com/las-8-terorias-mas-importantes-sobre-la-motivacion
actualizado

Gross, M. (24 de septiembre de 2009). Motivacion: El Modelo de la Tres
Necesidades de David McClelland. Recuperado de
http://manuelgross.bligoo,com/content/view/615051/Motivacion-El-Modelo-de-las-
TresNecesidades-de-David-McClelland.html



http://manuelgross.bligoo,com/content/view/615051/Motivacion-El-Modelo-de-las-TresNecesidades-de-David-McClelland.html
http://manuelgross.bligoo,com/content/view/615051/Motivacion-El-Modelo-de-las-TresNecesidades-de-David-McClelland.html

96

Gutiérrez, A.(2003), Alfabetizacion digital, Algo mas que botones y teclas. Editorial
Gedisa. (1a ed.): noviembre del 2003.

Herndndez, R. Ferndndez, C. y Baptista, P. (2008). Metodologia de la Investigacion. (4a
ed.). México: Editorial Mc Graw Hill.

Hernandez, Gallardo y Espinoza (2011) Desarrollo Organizacional, Enfoque

Latinoamericano. (1a ed.). Pearson Educacion, México 2011.

Hernandez, S., Fernandez, C. y Baptista, L. (2014). Metodologia de la investigacion. (6a
ed.) México: Mc Graw Hill.

ifiguez, T. (2013) Aprendizaje Instrumental Accesible para Todos y Todas.
Herramientas de trabajo para el profesorado. Articulo: Escuela comunidades de
aprendizaje n° 5 - Febrero 2013. Recuperado de

https://www.researchgate.net/publication/262183944

Leal, D. (2007) Conectivismo: Una teoria de aprendizaje para la era digital.
Articulo, Creative Commons 2.5, 1-10. Recuperado de

http://www.comenius.cl/recursos/virtual/minsal v2/Modulo 1/Recursos/Lectura/co

nectivismo Siemens.pdf

Lopez, D. (2017), Emocion y sentimientos, no SOmOS Seres raciones, SOmoS Seres

emocionales que razonan. Editorial Planeta Ediciones Generales.

Luque, J. (1993) El conocimiento. Universidad de Sevilla, departamento de tecnologia
electrdnica, servicio de publicaciones. Facultad de informatica y estadistica. Sevilla
Espana. Recuperado de
http://personal.us.es/jluque/Libros%20y%?20apuntes/1994%20Conocimiento.pdf

Maldonado, J. (2017) comportamiento, desarrollo y cambio organizacional.

Produccién Bibliogréafica en Red. Honduras. (1a ed.) 2017


https://www.researchgate.net/publication/262183944
http://www.comenius.cl/recursos/virtual/minsal_v2/Modulo_1/Recursos/Lectura/conectivismo_Siemens.pdf
http://www.comenius.cl/recursos/virtual/minsal_v2/Modulo_1/Recursos/Lectura/conectivismo_Siemens.pdf
http://personal.us.es/jluque/Libros%20y%20apuntes/1994%20Conocimiento.pdf

97

Marcano, A.(2005). Articulo: Antecedentes pedagogicos del uso de la tecnologia
multimedia en la educacion. Universidad de Carabobo. Afio 5, Vol. 2 , N° 26 |
Valencia, Julio-Diciembre 2005. PP. 155-170.

Matute, M (2013). Uso de las tecnologias de la informacion y comunicacion en la clase de
inglés en las instituciones publicas de educacién secundaria del casco urbano de la
ciudad de Santa Barbara. (Tesis de maestria. Universidad Francisco Morazan. San

Pedro Sula, Honduras).

Mayuri, Gerénimo y Ramos (2016). Competencias digitales y desempefio docente en el
aula de innovacion pedagogica de las redes educativas 03, 05y 15 - ugel 01. (Tesis

de maestria. Universidad Marcelino Champagnat. Lima, Peru).

Murillo, Gonzales y Garcia (2017) Cambio institucional y organizacional.
Perspectivas tedricas para el andlisis. Universidad del Valle, programa Editorial,

Colombia.

Olguin, P. (2014) Brecha digital: saberes digitales y profesores de educacion superior

(Tesis de maestria. Universidad Veracruzana. Veracruzana, México).

Pérez, J. (2003), Comprender la alfabetizacion digital, Gabinete de Comunicacién y
Educacion. Universidad Autonoma de Barcelona - Digital Literacy. Promoting

digital literacy Informe final EAC/76/03

Pineda, Alvarado y Canales (1994) metodologia de la investigacion manual para el
desarrollo de personal de salud, (2a ed.)). Washington organization mundial de la

salud.

Quintero, J.R. (2011).Teoria de las necesidades de Maslow. Recuperado

de: http://paradigmaseducativosuft.blogspot.com/2011/05/figura-1.html


http://paradigmaseducativosuft.blogspot.com/2011/05/figura-1.html

98

Robbins, S. P. (1995). Comportamiento Organizacional, Teoria y Préactica — (7a ed.)
Prentice-Hall Hispanoamericana S.A

Robbins, S. P. (2005). Administracion. México: Pearson Prentince Hall.

Robbins y Coulter (2014) Administracion. Decimosegunda Edicidn . Pearson,
México 2014

Suérez, M. (2014). Determinacion de la relacion entre la comunicacion y el liderazgo en
la aceptacion del cambio organizacional en un ambiente universitario en la ciudad
de Bogota. (Tesis de maestria. Universidad Catdélica De Colombia. Bogota,

Colombia).

Segarra, M. y Bou J.(2005) Concepto, tipos y dimensiones del conocimiento:
configuracion del conocimiento estratégico (Universitat Jaume | Castellon — revista

de economia y empresa N° 52 y 53 , 2004 y 2005)

Sierra, R. (2008). Téecnicas de investigacion social. Teoria y ejercicios. Madrid: Paraninfo.

Tafur, M. (2016) Habilidades directivas y cambio organizacional en el programa nacional
de saneamiento rural del ministerio de vivienda construccion y saneamiento — 2016

(Tesis de maestria. Universidad César Vallejo. Lima, Per().

Teran,L., Castillo, E. y Gonzalez, A. (2013). La Alfabetizacion Digital en los docentes
universitarios: una necesidad e innovacion pedagogica. Revista Iberoamericana

para la Investigacion y el Desarrollo Educativo ISSN 2007 — 2619

Vega, M. (2014). Atencion al cliente en la limpieza de pisos en alojamientos. Espafa:
Ideas propias Editorial.



ANEXOS



100

Anexo 1
Articulo cientifico

ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

-

Cambio organizacional y alfabetizacion en la cultura digital en las

instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 — SJL — Lima 2018

AUTORA:

Br. Alexander Torres Farrofian

Escuela de Posgrado

Universidad César Vallejo



101

Resumen

La investigacion titulada “Cambio organizacional y alfabetizacion en la cultura digital en
las instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 — SJL — Lima 2018” tuvo como
objetivo general de determinar la relacion entre el cambio organizacional y la
alfabetizacion en la cultura digital en las instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel
05 — SJL — Lima 2018. La investigacion se desarrollo bajo el enfoque cuantitativo; la
investigacion fue basica con un nivel descriptivo y correlacional; disefio no experimental
con corte transversal; la muestra estuvo conformada por 109 servidores publicos de 02
instituciones publicas de la red 09 de San Juan de Lurigancho; los instrumentos de
medicion fueron sometidos a validez y fiabilidad.

Se aplicd el estadistico rho de Spearman lo cual determino la existencia una
correlacion positiva y significativa entre las variables, con un coeficiente de 0.964 lo cual
indicd una correlacion alta y p = 0.000 < 0.05, es decir a una mejor alfabetizacion en la
cultura digital es mejor el cambio organizacional.

Palabras claves: Cambio, Cambio organizacional y alfabetizacion en la cultura
digital.

Abstract

The research entitled "Organizational change and literacy in digital culture in the
educational institutions of network N ° 09 of Ugel 05 - SJL - Lima 2018" had as its general
objective to determine the relationship between organizational change and literacy in
culture digital in the educational institutions of the network N ° 09 of the Ugel 05 - SJL -
Lima 2018. The research was developed under the quantitative approach; the investigation
was basic with a descriptive and correlational level; non-experimental design with cross
section; the sample consisted of 109 public servants from 02 public institutions of the 09
network of San Juan de Lurigancho; the measuring instruments were subjected to validity

and reliability.

The Spearman rho statistic was applied which determined the existence a positive
and significant correlation between the variables, with a coefficient of 0.964 which
indicated a high correlation and p = 0.000 <0.05, that is to say, a better literacy in the
digital culture is better the organizational change.

Keywords: Change, organizational change and literacy in digital culture.
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Introduccion

El mundo actual y la denominada sociedad del conocimiento, respecto al uso de la
tecnologia, se ha visto transformada en los Gltimos afios. Las computadoras, el internet, los
diferentes equipos mdviles y aplicaciones han generado nuevas formas de comunicarnos y
de acercarnos a la informacion.

Dentro de las instituciones se observa una realidad en el uso deficiente de los

recursos tecnoldgicos y las nuevas formas de ensefiar en el aula. En distintos momentos
cuando se trata de operar una computadora o un celular se busca apoyo a otros docentes o
estudiantes que conocen sobre el manejo de estos aparatos tecnoldgicos. Esto se debe a que
no se prioriza la formacién instrumental del docente para que desarrolle habilidades y
destrezas en el manejo adecuado de los equipos informaticos. Asi mismo las nuevas
plataformas de comunicacién, versiones y actualizaciones de los distintos programas
requieren de un mayor requerimiento tecnoldgico y capacitacion por parte del docente para
poder seguir reduciendo las brechas digitales y promover la educacién que demanda la
sociedad actual. A estas limitaciones se suman las diferencias de edades de los docentes
cuyo contacto con estos medios son dificultosos.
Por su parte Bolivar y Guarro (2007) sefialaron que la alfabetizacion en la cultura digital
supone aprender a manejar los aparatos, el software vinculado con los mismos, y el
desarrollo de competencias o habilidades cognitivas relacionadas con la obtencidn,
comprension y elaboracion de informacién. A estos dmbitos formativos habremos de
anadir el cultivo y desarrollo de actitudes y valores que otorguen sentido y significado
moral, ideologico y politico a las acciones desarrolladas con la tecnologia. (p.161)

Asi también Gomez, Calderon y Magan (2008) definieron que la alfabetizacion
digital es el proceso de dotar a la poblacién sujeta de los conceptos y los métodos y de
realizar practicas que le permitan apropiarse de las TIC. La orientacion debe ser hacia
capacidades de lectura/escritura con soportes multimedia digitales, las funcionalidades de
las aplicaciones, los métodos para el buen uso y el conocimiento de los usos y practicas de
este entorno. Los programas de ese tipo suelen ser largos y progresivos (p.14)

Ademas, Area, Gutiérrez y Vidal (2012) mencionaron que la alfabetizacion digital no es en

sentido estricto una nueva alfabetizacién, porque no crea un nuevo lenguaje. Lo que hace
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es integrar multiples formas y lenguajes de representacién y comunicacion a través de unos

instrumentos con unas potencialidades hasta hace poco desconocidas (p. 9)

Si no se le sigue dando prioridad al desarrollo de competencias digitales para el
adecuado desempefio docente es muy probable no poder viabilizar la propuesta educativa,
cuya prioridad es integrar la educacion a la realidad productiva del pais, que en una vision
de contexto global, le brinde a los estudiantes de los diferentes niveles educativos la
preparacion necesaria para afrontar de manera competente su desarrollo como futuro
ciudadano, esencialmente en espacios donde la tecnologia genera sus propias demandas.

En efecto Maldonado (2017) definié que el cambio organizacional es “la capacidad de
adaptacion de las organizaciones a las diferentes transformaciones que sufra el medio
ambiente interno o externo, mediante el aprendizaje” (p.303).

Finalmente, considerando que las variables habilidades directivas y cambio
organizacional se formula el siguiente problema de investigacion: ;Qué relacion existe
entre el cambio organizacional y alfabetizacion en la cultura digital en las instituciones
educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 — SJL — Lima 2018?

1. Metodologia
La investigacion presenta un enfoque cuantitativo, es de tipo basica, disefio de tipo no
experimental de corte transversal, y de alcance descriptivo correlacional. La poblacion se
constituye de 154 trabajadores y su muestra fue de 109 servidores publicos.

Con relacion a los resultados obtenidos, el presente estudio nos ha permito
evidenciar la relacién que existe entre la variable Cambio organizacional y alfabetizacion
en la cultura digital en las instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 — SJL —

Lima 2018 concluyendo que existe una relacion positiva y significativa.

5. Resultados

Los resultados se resumen en lo siguiente:
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Descripcion de los niveles de cambio organizacional

Porcentaje

T L)
Deficiente Moderaco Eficiente

Cambio organizacional

Figura 1. Descripcién de los niveles de cambio organizacional

Se observa en la y figura 1, los niveles de cambio organizacional donde el 46.8% de los
servidores publicos de la instituciones educativas de la red 09 de San Juan de Lurigancho
indicaron que existe un nivel moderado respecto al cambio organizacional; el 42.2%
indicaron que existe un nivel deficiente y el 11.0% indicaron que existe un nivel eficiente

respecto al cambio organizacional.

Descripcion de los niveles de alfabetizacion en la cultura digital
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Figura 2. Descripcion de los niveles de alfabetizacion en la cultura digital

Se observa en la tabla 13y figura 7, los niveles de alfabetizacion en la cultura digital donde
47.7% de los servidores publicos de la instituciones educativas de la red 09 de San Juan de
Lurigancho indicaron que existe un nivel moderado respecto a la alfabetizacion en la
cultura digital; el 45.9% indicaron que existe un nivel deficiente y el 6.4% indicaron que
existe un nivel eficiente respecto a la alfabetizacion en la cultura digital.

Correlaciones entre cambio organizacional y alfabetizacion en la cultura digital

Tabla 23

Correlaciones entre cambio organizacional y alfabetizacion en la cultura digital

Alfabetizacion

Cambio
acional en la cultura
organizaciona digital
Coeficiente de 1.000 964"
. correlacion
Cambio
organizacional  Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 109 109
Spearman Coeficiente de 964" 1.000
L correlacioén
Alfabetizacién en
la cultura digital ~ Sig. (bilateral) 0.000
N 109 109

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 23, se observa de acuerdo a los resultados del anélisis estadistico que existe una
relacion positiva y significativa entre cambio organizacional y la alfabetizacion en la
cultura digital en las instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 — SJL — Lima
2018; con un coeficiente de correlacion de 0.964 lo cual indica una correlacion alta entre
las variables y p = 0.000 < 0.01 por lo que se toma la decision de rechazar la hipdtesis nula
y aceptar la hipotesis alterna; por lo tanto se concluye para un riesgo del 1% y un 99% de
confiabilidad, existe una relacion positiva y significativa entre cambio organizacional y

alfabetizacion en la cultura digital.

6. Discusion

El problema general de la presente investigacion fue absolver la pregunta ¢Qué relacion
existe entre el cambio organizacional y  alfabetizacion en la cultura digital en las
instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 — SJL — Lima 2018?

Para responder dicha pregunta el objetivo general fue determinar si existe correlacion entre
las variables mencionadas.

De los antecedentes revisados se evidencia que el cambio organizacional no
solamente tiene relacion directa con alfabetizacion en la cultura digital si no también con el
cumplimiento de metas y objetivos trazados de cada institucion, por la que he coincidido
plenamente con el resultado de la investigacion de cada uno de los autores considerados.
Efectivamente en la investigacion realizada por Tafur (2016), cuyo titulo fue: “Habilidades
directivas y cambio organizacional en el programa nacional de saneamiento rural del
ministerio de vivienda construccion y saneamiento — 2016”, en la que concluyo: La
relacion entre la variable Habilidades directivas y cambio organizacional es positiva
intensa de 0,904.

Asi también Coronado (2016) en su tesis titulada: Uso de las tic y su relacion con
las competencias digitales de los docentes en la institucién educativa n° 5128 del distrito
de ventanilla — callao. en la concluye que existe correlacion entre el uso de las TIC y que
se relaciona significativamente con las competencias digitales de los docentes ademas se
evidencia que el 79,1% de los datos se ubica en el nivel medio en lo que respecta a su

percepcion sobre la tecnologias de la informacion.
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7. Conclusiones
Del resultado obtenido de la aplicacion del estadistico Rho de Spearman rs = 0,964 cifra
que nos indica que la correlacion positiva, la primera conclusion obtenida es que existe
correlacion entre cambio organizacional y  alfabetizacion en la cultura digital en las
instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 — SJL — Lima 2018; es decir que la
relacion es directamente proporcional entre ambas variables materia del presente estudio.

Del mismo modo, se concluye que existe correlacion entre todas las dimensiones de
las alfabetizacion en la cultura digital (dimensién instrumental, dimension cognitiva,
dimension actitudinal y dimension axiologica) y Cambio organizacional digital en las
instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 — SJL — Lima 2018, puesto que en
todos las dimensiones el valor de Rho de Spearman rs reflejan cifras que nos indica que
existe correlacion positiva.

Cabe resaltar que la dimensidn que presenta una mejor correlacion es la cognitiva
siendo el valor deRho de Spearman rh= 0.942; mientras que la dimension que presenta una

menor correlacion es la actitudinal, ya que el valor de Rho de Spearman rh= 0.816.
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TITULO: Cambio organizacional y alfabetizacion en la cultura digital en las instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 — SJL — Lima 2018

AUTOR: Bach. Alexander Torres Farrofian

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema principal:

¢Qué relacion  existe
entre el cambio
organizacional y

alfabetizacion en la
cultura digital en las
instituciones educativas
de la red N° 09 de la
Ugel 05 — SJL — Lima
2018?

Problemas secundarios

Problema especifico 1

¢;Qué relacion  existe
entre el cambio
organizacional y la
dimensién instrumental
en las instituciones
educativas de la red N°
09 de la Ugel 05 — SJL —

Objetivo general:
Determinar la relacién
que existe entre el
cambio organizacional y
la alfabetizacion en la
cultura digital en las
instituciones educativas
de la red N° 09 de la
Ugel 05 — SJL — Lima
2018

Objetivos especificos:

Obijetivo especifico 1

Determinar la relacién
que existe entre la
dimension instrumental
y el cambio

organizacional en las
instituciones educativas
de la red N° 09 de la

Hipotesis general:

Existe relacion entre el
cambio organizacional y la
alfabetizacion en la cultura
digital en las instituciones
educativas de la red N° 09
de la Ugel 05 — SJL — Lima
2018.

Hipotesis especificas:

Hipdtesis especifica 1

Existe relacién entre la
dimension instrumental y el
cambio organizacional en las
instituciones educativas de
la red N° 09 de la Ugel 05 —
SJL — Lima 2018.

Variable 1: Cambio organizacional

Dimensiones Indicadores items Niveles o
rangos
Conocimiento - Fortalezas P1, P2, Deficiente
- Debilidades P3, P4,
- Conocimiento P5, P6, [25 - 58]
Técnico P7, P8,
- Experiencias P9, P10
colectivas
- Objetivos Moderado
Emociones P11.P12. [59 — 91]
- Lamotivacion P13, P14,
P15, P16
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Lima 20187

Problema especifico 2

¢Qué relacion  existe
entre el cambio
organizacional 'y la

dimensién cognitiva en
las instituciones
educativas de la red N°
09 de la Ugel 05 — SJL —
Lima 2018?

Problema especifico 3
¢Qué relacion  existe
entre el cambio
organizacional y la
dimension actitudinal en
las instituciones
educativas de la red N°
09 de la Ugel 05 — SJL —
Lima 2018?

Ugel 05 — SJL — Lima
2018.

Obijetivo especifico 2
Determinar la relacién
que existe entre la
dimension cognitiva 'y
el cambio
organizacional en las
instituciones educativas
de la red N° 09 de la
Ugel 05 — SJL — Lima
2018.

Obijetivo especifico 3
Determinar la relacién
que existe entre la
dimension actitudinal y
el cambio
organizacional en las
instituciones educativas
de la red N° 09 de la
Ugel 05 — SJL — Lima
2018.

Hipdtesis especifica 2

Existe relacién entre la
dimension cognitiva y el
cambio organizacional en las
instituciones educativas de
la red N° 09 de la Ugel 05 —
SJL — Lima 2018.

Hipotesis especifica 3

Existe relacion entre la
dimension actitudinal y el
cambio organizacional en las
instituciones educativas de
la red N° 09 de la Ugel 05 —
SJL — Lima 2018.

P17, P18, Eficiente
- Satisfaccion
Procesos [92 — 125]
P19,P20,
- Tarea P21,P22,
- Supervision P123,P24,P25
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Problema especifico 4
¢Qué relacion  existe
entre el cambio
organizacional y la
dimensidén axioldgica en
las instituciones
educativas de la red N°
09 de la Ugel 05 — SJL —
Lima 2018?

Obijetivo especifico 4

Determinar la relacién
que existe entre la
dimensién axioldgica y
el cambio
organizacional en las
instituciones educativas
de la red N° 09 de la
Ugel 05 — SJL — Lima
2018.

Hipotesis especifica 4

Existe relacion entre la
dimension axiologica y el
cambio organizacional en las
instituciones educativas de
la red N° 09 de la Ugel 05 —
SJL — Lima 2018.

Variable 2: Alfabetizacion en la cultura digital

Dimensiones Indicadores items Niveles o
rangos
Dimensién Dominio técnico | P1,P2,P3, Deficiente
instrumental Habilidades P4,P5,P6, P7,
P8, [25 - 58]
Conocimiento
Dimension Comunicacion P9,P10,
Cognitiva Habilidades  del | P11 P12, Moderado
ensamiento P13, P14
P [59— 91]
Dimension Actitudes
actitudinal Normas de | P15, P16.P17 Eficiente
comportamiento | P18, P19.P20
[92 — 125]
Dimensién Valores
axiolédgica Criterios éticos P21, P22
P23, P24.P25
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TIPO Y DISENO DE POBLACION Y TECNICAS E ESTADISTICA A UTILIZAR
INVESTIGACION MUESTRA INSTRUMENTOS

TIPO: Bésica, POBLACION: Variable 1: _ _
Instrumento : Cuestionario _

NIVEL: Descriptivo y La t_tm_l;estra ESti\ég de cambio organizacional DESCRIPTIVA:

. constituida or
correlacional. ersonas P Autor Alexander | Tapla de frecuencias y porcentajes, tablas de contingencias, figura de
P Torres Farrofian barras.
. Muestra:109 servidores | A0 - 2018
DISENO: Estructura La escala

No experimental y corte
transversal.

METODO:

Hipotético deductivo.

publicos

TIPO DE MUESTRA:

Probabilistica

consta de 25 items, con 05
alternativas de respuestas de
opcion multiple, de tipo
Likert.

Variable 2:

Instrumento : Cuestionario
de alfabetizacion en la
cultura digital.

Autor : Alexander
Torres Farrofian

Ao : 2018
Estructura La escala

consta de 25 items, con 05
alternativas de respuestas de
opcién multiple, de tipo
Likert

INFERENCIAL:

Prueba de hipotesis: Se aplico el estadistico Rho de Spearman para
determinar el grado de correlacion entre las variables.
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Anexo 3

Cuestionario de Cambio organizacional

Finalidad:
El instrumento tiene la finalidad de conocer los niveles de cambio organizacional en las

instituciones educativas.

Datos generales:

N1 (o H

Instrucciones:

Estimados trabajadores el presente cuestionario, tiene el proposito de recopilar informacion
relevante para conocer los niveles de Cambio organizacional. Lee detenidamente cada una
de las preguntas y marca dentro de los recuadros sélo un aspa (x). Estas respuestas son

anonimas, y no es necesario que pongas tu nombre, por lo que pedimos sinceridad en tu

respuesta.

Donde:

Muy en desacuerdo Q)
En desacuerdo 2
Ni si, ni no (€))
De acuerdo 4

Muy de acuerdo (5)
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No Items 5
Dimension 1: Conocimiento(capacidad intelectual)

1 | Una de las fortalezas de la institucion es la capacidad de gestion de
la plana jerarquica?

2 | Nuestra capacidad intelectual forma parte de las fortalezas de la
institucion.
Una de las debilidades de los miembros de la institucion es el

3 | rechazo al cambio organizacional.

4 | Los responsables de las caracteristicas negativas de la institucion son
los directivos.

5 | EI conocimiento técnico de gestion, como el asesoramiento, es
importante para contribuir al cambio organizacional

6 | La preparacion técnica es importante para contribuir en la gestion de
la institucion.

7 | La participacion activa de los miembros de la comunidad es
indispensable para contribuir al cambio organizacional.

g | La participacion activa de los trabajadores generan experiencias
colectivas que conllevan a mejorar la identidad con su organizacion.

g | Los resultados obtenidos por nuestra institucion se deben al trabajo y
esfuerzo de la plana jerarquica.

10 | El conocimiento de los objetivos por parte de los trabajadores es
importante para alcanzar el cambio organizacional planeado.

Dimension 2: Emociones

11 | Una propuesta de cambio organizacional genera motivacion para el
crecimiento personal y profesional.

12 | Los trabajadores se sienten motivados para aceptar cualquier cambio
en la institucion.

13 | El rechazo a un cambio en la institucion representa el miedo por
perder autonomia provocando el desinterés de los trabajadores.

14 | Las metas definidas en la institucion impulsan el deseo de poder
alcanzarlas.

15 | Los incentivos y reconocimientos ayudan a aceptar cambios en la
institucion.

16 | Los lideres de la institucion inspiran motivacion en nuestro trabajo.

17 | Mi trabajo me resulta agradable e interesante.
Estar sometido a una presién constante en el cumplimiento de mi

18 trabajo me hace sentir menos satisfecho y motivado.

Dimension 3: Procesos

19 | Tus Actividades laborales benefician a la institucion.

o0 | Las tareas que realizas te motivan y te permiten desarrollar
profesionalmente.

21 | Para conseguir un resultado concreto en la institucion se debe

voluntariamente trabajar mas horas.
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22

¢Se deben asegurar el cumplimiento de los horarios para que sus
tareas sean mas productivas?

23

La supervision es un proceso indispensable para generar un cambio
organizacional.

24

Las actividades de supervision deben ser ejecutadas solo por el
personal jerarquico.

25

La supervision de las tareas deben generar oportunidad de establecer
contacto entre direccién y personal

Gracias
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Anexo 4
Cuestionario de Alfabetizacion en la cultura digital

Finalidad:
El instrumento tiene la finalidad de conocer los niveles de Alfabetizacion en la cultura

digital de los trabajadores en las instituciones.

Datos generales:

NS (o T

Instrucciones:

Estimados trabajadores, el presente cuestionario, tiene el proposito de recopilar
informacion relevante para conocer los niveles de alfabetizacion en la cultura digital. Lee
detenidamente cada una de las preguntas y marca dentro de los recuadros sélo un aspa (x).
Estas respuestas son andnimas, y no es necesario que pongas tu nombre, por lo que

pedimos sinceridad en tu respuesta.

Donde:

Muy en desacuerdo Q)
En desacuerdo 2
Ni si, ni no (€))
De acuerdo 4

Muy de acuerdo (5)
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NO Items
Dimension 1: Dimension Instrumental 4
1 | Latecnologia permite que podamos lograr con éxito nuevos

aprendizajes.

2 La dominacion de la tecnologia nos permite desarrollar
nuestra capacidad intelectual.
3 | El dominio técnico de los aparatos tecnologicos nos ayuda a
alfabetizarnos digitalmente.
4 | El uso de la tecnologia influye en mi desempefio laboral
5 | El dominio de la tecnologia me ofrece oportunidades para
mis planes futuros.
6 | Latecnologia contribuye con que los trabajadores se sientan
mas motivados (as) para asistir a su trabajo.
El desarrollo de habilidades tecnoldgicas de los estudiantes
! promueve la transformacion en los procesos de aprendizaje.
g | Las herramientas tecnoldgicas nos ayudan aprender nuevas
habilidades que se requieren para su uso.
Dimensién 2: Dimensién Cognitiva
g | Conocer el funcionamiento de la tecnologia nos permite
realizar una tarea de una forma mas &gil y eficaz.
Usar de manera inteligente las tics ayuda a desarrollar
10 | nyestra autonomia al disponer de diferentes canales para
buscar informacion.
La comunicacién mediante los recursos digitales ofrece
11 | nuevas oportunidades en los procesos de ensefianza y
aprendizaje.
12 | Los recursos tecnologicos mantienen la comunicacion entre
los trabajadores de la institucion.
Las tecnologias de informacion y comunicacién nos
13 | permiten desarrollar nuestras habilidades del pensamiento
como analizar, seleccionar, investigar, etc.
Las utilizaciones de las tics nos permiten desarrollar nuestras
14 | habilidades del pensamiento para crear alternativas de
solucion para los problemas de la sociedad.
Dimension 3: Dimensién Actitudinal
Las tics nos permiten desarrollar actitudes que reflejan
15 | caracteristicas como generosidad, honestidad y compromiso
con una vida saludable.
16 | Las actitudes aprendidas pueden ser modificadas por la
utilizacion de las tics.
17 | Me gusta proponer cambios y alternativas de solucion frente
a los problemas de la comunidad.
18 | Las normas de comportamiento en el uso de las tics solo
pueden ser descritas por la alta direccion.
19

Es necesario que todos los miembros de la comunidad
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educativa participen en la descripcion de las normas de
comportamiento en el uso de las tics.

20

En el reglamento interno de la institucion se debe mencionar
las normas relacionadas al uso de la tecnologia.

Dimensién 4: Dimensidn Axiologica

21

Los valores orientan nuestra conducta y contribuyen
a dar un buen uso de las tics.

22

El uso de la nuevas tecnologias de informacion y
comunicacion contribuyen a configurar nuestro estilo de
vida.

23

La ética nos ayuda a utilizar las herramientas tecnologicas
con responsabilidad.

24

Los recursos tecnoldgicos ayudan a desarrollar criterios
éticos al momento de usarlos.

25

Es importante que el uso de los recursos tecnoldgicos sean
limitados por los lineamientos dictados por la misma
comunidad educativa.

Gracias!
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Anexo 5: Base de datos del nivel de confiabilidad

Variable 1: Cambio Organizacional

P1)P2| P3| P4| P5|P6 | P7 | Pa| P3|P10[P11|P12|P13|P14| P15 P16| P17 P18 P13 P20 P21 P22 P23| P24 P25

= Fiabilidad

[ConjuntoDatosl]

Escala: ALL VARIABLES

4

Resumen de procesamiento de

casos

Casos  Walido

100,0

20

Excluido®

20

a. La eliminacion por lista se hasaen

Total

100,0

25

M de
elementos

fiabilidad

todas las variables del
847

procedimiento.
Estadisticas de

Alfa de
Cronbach

— |||l |||l ||l — || —
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V2: Alfabetizacion en la cultura digital
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Anexo 6: Base de datos
Variable 1: Cambio organizacional
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Anexo 7: Base de datos Alfabetizacion en la cultura digital
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Anexo 8: Certificado de Validez

Uy

Uavession
Cish Yiew

ESCUELA DE POSTARADO

CERTIF I&ADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

S AR e

) quauﬂw

nunmumzuimnnummmnmunnuummu

i

DIMENSIONES  fems

Pertinncia’

Releyancia®

| Claridad®

Sugerencias

CONOCIMIENTO

§i

No

§i

Nﬂ?

§i

No

Una de las fortlezas de La nstitcion es 1 capacidad de getion de
Lo plana erérguica’?

/

Nuesta capacidad intelecual forma patte de las fortlezss de la
intfueidn. |

/
/

£

Ure e s ebaes e o s G L st s o
rechazo al cambio organizacional

ol ™ S

Losresponsale de s caracterfts negaivas de anstiuctn son
losdirecivos,

\\

El conocimiento técnico de- geston, como ¢l asesoramiento, &5
importante pera contibuir &l cambio organizacional

~

La preparacin técnica s importante para confrbuir ¢n |a gestion de
la ntiucion.

La partcipacion actva de los miembros de la comunidad es
indispensable para contrbuir ol cambio onganizaciongl,

R I N N

La partcipacion activa de los trabajadores genera experiencis
coleetivas que conlevan a mejorarfa identidad con s onganizacidn,

Los resultados obtenidos por nuesra institcion s¢ deben altrabo y
esfuerzo de laplana erérquica.

EL conocimiento de los objetivos por parte de los trabajadores es
importante para lcanzar ¢l cambio organizacioral laneado,

\\\

EMOCIONES

No

No

Una propuesta de cambio orgenizacionel genera mofivacion para €]
crecimiento personal y profesional,

~

=

1l

Los rabajadores sesienten mofivados para acepta cualguier cambio
¢ la nsifucidn,

<~ |

13

El rechazo a un cambio en o institucion representa el miedo por
perder autonomia provocando el desinerés d Lo trabajadores.

U

Las metas definidas en la insttucion impulsan el deseo de poder
aloanzarls.

Los incentivos y reconocimientos ayudan a aceptar cambios ¢n la
institucion,

~ S FS

NN ™ ~

Los lideres d b insfitucidn inspiren motivacidn e muesto rabajo,

™~

130



17 | Mi trabajo me resulta agradable ¢ interesants, / / /
18 | Estar sometido & una presién constante en el cunplimiento de mi P #
trabajo me hace sentir menos satisfecho y motivado.
PROCESOS Si | No | Si [No|Si| No|
19 | Tus Actividades laborales beneficiar a la insfitucion, / / /
20 | Las tarcas que realizas te motivan y te permiten desarrollar 7 /
| profesionalmente. /
2 | Para conseguir un resultado concrefo en la institucion se debe / 7
voluntariamente trabajar més hores, /
22 | ;Se deben asegurar ¢l cumplimiento de los horarios para que sus
tareas sean més productivas? / v /
23 | La supervision es un proceso indispensable para generar un cambio i
organizacional, i /
24 | Las actividades de supervision deben ser ejecutadas solo por el / J
personal jerarquico.
25 | La supervision de las tareas deben generar oportunidad de establecer /
contacto entre direccion y personal / /

Observaciones (precisar si hay

suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: ~Aplicable [V{

Apellidos ynombres del juez validador, Dr/ Mg: .. ¥}

&X‘\s\ SUHGMG«

DNE...09343 ....*‘.1. ]

Especialidad del
validador:...... NSRONN\S’VL lon D .(.P‘..EQN\UOM - Aerenclath -gThoTA

erans

--------------------

iPertinencia:El tem corresonde &l concepto tebrico formulado.
Relevancia: £ flem es apropiado para representar al companente 0

dmensi

sidn especiica del constructo

¥Claridad: Se entiende sin ifcutad dlgunal enunciado el em, e
conciso, exacto y directo

Nota:

Suicencie, e dice suiciencia cuendo ls fiems planisados

son sufcentss para medr a dimensidn

Aplicable después de corregir | |
a. Drh Ponce YACAY0

L T R T R TR TR AT T AT TR

No aplicable | |

30de06del 2018..

P

i onch Yadayo
bppe; 0109747&14

Firma del Experto [nformante.

131

L R R N T TR P RN R TR AP TTTY



N
gl

ESCUELA D POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZD COVT ‘ID 0 DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

“““H“‘AIME\ZLL&M'N' " ‘“H'UH 'm““""“‘ LLLLL)

N DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia® | Claridad’ Sugerencias
Dimension instrumental \ Si| No | Si|No|Si|No

1| La tecnologfa permite que podamos logra con éxito mugvos / / ‘
aprendizajes. /

2 | La dominacion de la tecnologfa nos permite desarrollar nuestra J /
capacidad intelectual /

3| El dominio técnico de los apratos tecnol6gioos nos ayudaa / J ‘ /
alfabetizamos digitalmente.

4 | Eluso de la tecnologia influye en mi descmpefio laboral / / /

5 | El dominio de la tecnologfa me ofrece oportunidades para mis planes / / v
futuros,

6 | Latecnologa contribuye con que lostrabajadores s sientan s / / /
motivados (as) para asistir a su trabajo.

7| El desarrollo de habilidades tecnologicas de los estudiantes 7 / /
promueve |a transformacidn en [os procesos de aprendizaje.

8| Las heramrentas tecnolGgoas nos ayudan aprender nuevas / v
habilidades que se requieren para su uso. /
Dimension cognitiva Si| No|Si|N|SifRN

9| Conocer el fincionamiento de la tecnologfa nos permite realizar una
tarea de una forma mds dgil y eficaz. / / /

10 | User de manera inteligente las tics ayuda a desarrollat nuestra / ¥ v
autonomfa al disponer de diferentes canales para buscar informagcién, |

11 | La comunicacion mediante los recursos digitales offece nuevas /
oportunidades en los procesos de ensefianza y aptendizaje. / /

12 | Los recursos teenologicos mantienen la comunicacion entre los / / /
trabajadores de la instfucion. ;

13 | Las tecnologfas de informacién y comunicacion nos pemiten
Qesammollar nuestras habilidades del pensamiento como analizar, / / /
seleccionar, investigar, efc.

14 | Las utilizaciones de las tics nos permiten desarmollar nuestras /
hahildades del pensamiento ara crear altemnativas de solucion para / /
los problemas de la sociedad.
Dimensién Actitudinal Si | No | Si [No|Si| No

15 | Las ties nos pemmiten desaroller actiudes que reflefan
caractersticas como generosidad, honestidad y compromiso con una o v /
vida saludable.
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16 | Las actitudes aprendidas pueden ser modificadas por la utilizacion
de las tics.

17 | Me gusta proponsr cambios y alternativas de solucion frente a los
problemas de la comunidad.

18 | Las normas de comportamiento en ¢l uso de las tics solo pueden ser
descritas por la alta direccion.

19 | Es neoesario que todos los miembros de la comunidad educativa
participen en la descripeion de las normas de comportamiento en €l
uso de las tics.

20 | En el reglamento interno de la institucion se debe mencionar las
normes reacionadas al uso de la tecnologfa.

G o S ol (B
~ s =
5

=

25 | Es importante que el uso de los recursos tecnologicos scan limitados
por los lineamientos dictados por la misma comunidad educativa,

Dimensién axioldgica Si | No | Si  No|[Si| No
21 | Los valores orientan nuestra conducta y contribuyen a y /
dar un buen uso de las tics. /
22 | El uso de la mieves tecnologas de informacién y comunicacién |/ o /
contribuyen a configurar nuestro estilo de vida,
23 | La ética nos ayuda a utlizar las hemamientas tecnolégicas con | / / /
responsabilidad.
24 | Los recursos tecnolégicos ayudan a desaroller criterios éficos al | / / £
momento de usarlos. /
I |V

Observaciones (precisar i hay
suficiencia): L’,Xlskt Yhdendo

Opinion de aplicéhilidad: Aplicable [/] Aplicable después de corregir [ |~ Noaplicable | ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: DG, DORA, | PO“‘EYAGMO .............
DNE... 040y,

T T

Especialidad del
vaﬁdador. Do, Arinsmaddy De ( E0Ucadu~ Herungtogs ~bstpdfsi

D T R TR TR TR Y} e T T T CEAT R R R R TR TR E R T

Pertinencia:El ftem comesponde l concepto tedrico formulach,
TRelevancia: E! ftem es epropiado para representar al componenie 0
dimensién especifca del constructo

30 4005 qand€

YClaridad: Se enfiende sin difiutad aiguna el enunciado del fem, es e
coneiso, exacioy dreclo a--"'“"';'a o Yactayo
iy ope, O1TATE

Not: Sufiiencia, se doe suficiencia cuando ls flems plantegdos
son suficentes para med la dimension /
Firma del Experto Informante.
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Anexo 9: Carta de solicitud

iﬁ]‘ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Escuela de Posgrade

“Uiio del Didloge y ba Reconciliacién Nacional”
Lima, 30 de junio de 2018
Carta P.248-2018 EPG - UCV LE

SENOR(A)

Mag. Francisco Reyes Mori
FRANCISCO BOLOGNESI CERVANTES
Atencion:

Director

Asunto: Carta de Presentacién del estudiante ALEXANDER TORRES FARRONAN

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a ALEXANDER TORRES FARRONAN
identificado(a) con DNI N.° 45301053 y cddigo de matricula N.° 7001147885; estudiante del
Programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA quien se encuentra desarrollando el Trabajo
de Investigacion (Tesis):

Cambio organizacional y alfabetizacion en la cultura digital en las instituciones

educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 — SIL — Lima 2018

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a su
Institucion a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuentas a los docentes y poder
recabar informacion necesaria.

Con'este motivo, le saluda atentamente,

T )
-’ i ‘_'/ ’/
i gzeds

TR T,

RS T —— =
rosenl#RaUI Delgado Arena
= Jefe de Unidad
ESCUELA DE POSGRADO
FILIAL LIMA — CAMPUS LIMA ESTE

o ARy
e

LIMA NORTE  Av Alfredo Mendiola 6232, Los Olvos. Tel 4o 211) 202 4342 Fax (511} 202 4243
11044 ESTE A del Parouc 640, Lo Canto Rey, 5an Juan oc Lunganche Tot 14511 200 9030 Anx 2510
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‘j UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Escuela de Fesgrade

“aﬁﬂ- dee @. ’E yea ﬂ .E. s N . E”

Lima, 26 de junio de 2018
Carta P.198 - 2018 EPG—-UCV LE
SENOR(A)
REBECA DIAZ RODRIGUEZ
I.E. N° 125 " RICARDO PALMA" - Huascar San Juan de Lurigancho
Atencion:
DIRECTORA

Asunto: Carta de Presentacion alumno ALEXANDER TORRES FARRONAN

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a ALEXANDER TORRES FARRONAN
identificado(a) con DNI N.° 45301053 y cédigo de matricula N.° 7001147885; estudiante del
Programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA quien se encuentra desarrollando el Trabajo
de Investigacion (Tesis):

Cambio organizacion y alfabetizacion en la cultura digital en las instituciones

educativas de la red N° 09 de la UGELO5- SJL- Lima 2018

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a su
Institucién a fin de que pueda aplicar entrevistas a las drea correspondientes y poder
recabar informacion necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

AP LA da -
. Raul Delgado Arenas
lefe de Unidad
ESCUELA DE POSGRADO
FILIAL LIMA — CAMPUS LIMA ESTE




Anexo 10: Carta de aceptacion

INSTITUCION EDUCATIVA

FRANCISCO BOLOGNESI CERVANTES
AAHH Hudscar / UGEL 05 SJL/EA

CARTA DE ACEPTACION

Seiior

Dr. Ratil Delgado Arenas

Director de la escuela de postgrado
Universidad cesar vallejo — Lima este
Presente:

Asunto: Autorizacion para la aplicacién de los
instrumentos de la investigacion del
Bach. Alexander Torres Farrofian.

Es grato dirigirme a usted para saludarlo y a la vez hacer de su conocimiento que
mi despacho ha visto por conveniente autorizar al Bach. Alexander Torres Farrofian, la
aplicacién de los instrumentos de evaluacién de la tesis titulada “Cambio organizacional y
alfabetizacion en la cultura digital en las instituciones educativas de la red N° 09 de la
Ugel 05— SJL — Lima 2018”, lo que hago de su conocimiento para los fines consiguientes.

Es oportuna en la ocasién para expresar a usted las muestras de mi especial
consideracion.

Atentamente:
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INSTITUCION ERYGCATIVA K° 725 * [FIGARDO PALMA%

: Ny
HACIA UNA EDUCACION DE CALIDAD @
Educacion Primaria y Secundaria de Menores Rt

MINISTERI% DE
o EDUCACION
R.D.Z. N° 04896 U.GEL N°05- SIL-EA

CARTA DE ACEPTACION

Seiior

Dr. Raul Delgado Arenas

Director de la escuela de postgrado
Universidad cesar vallejo — Lima este
Presente:

Asunto: Autorizacion para la aplicacién de los
instrumentos de la investigacion del
Bach. Alexander Torres Farrofian.

Es grato dirigirme a usted para saludarlo y ala vez hacer de su conocimiento que
mi despacho ha visto por conveniente autorizar al Bach. Alexander Torres Farrofian, la
aplicacién de los instrumentos de evaluacion de la tesis titulada “Cambio organizacional y
alfabetizacién en la cultura digital en las instituciones educativas de la red N° 09 de la
Ugel 05 — SJL — Lima 2018”, lo que hago de su conocimiento para los fines consiguientes.

Es oportuna en la ocasion para expresar a usted las muestras de mi especial
consideracion.

Atentamente:

TREC
/N0 ?25 RICARDO PALMA
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UNIVERSIDAD e
CESAR VALLESO DE TESIS

Pagina : 1del

N— i Codigo : FO6-PP-PR-02.02
\jl ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD | versidn : 09

Yo, Dora Lourdes Ponce Yactayo, docente de la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallejo, sede Lima Este, revisor (a) de la tesis fitulada

“Cambio organizacional y alfabetizacién en la cultura digital en las instituciones
educativas de lared N°09 de la Ugel 05 - SJL - Lima 2018", del estudiante Alexander
Torres Farrofian, consiato que la investigacion fiene un indice de similitud de 24 %
verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

El/la suscrito {a) andlizdé dicho reporte y concluyd que cada una de los
coincidencias detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender ia tesis
cumple con todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la
Universidad César Vallejo.

San Juan de Luigancho, 11 de abril de 2019

Irma
Dora Lourdes Ponce Yactayo

DNI: 09747014
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— AUTORIZACION DE PUBLICACION DE | 4igo : F08-PP-PR0202

' UCV TESIS EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL | Version : 09

UNIVERSIDAD ucv Fecha : 23-03-2018
CESAR VALLEJO

Pagina : 1del

Yo Alexander Torres Farrofian, identificado con DNI N° 45301053, egresado de la
Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo, autorizo { X ) , No autorizo { )
la divulgacién y comunicacién publica de mi trabajo de investigacién titulado
“Cambio organizacional y alfabetizacién en la cultura digital en las instituciones
educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 - SJL - Lima 2018"; en el Repositorio
institucional de la UCV {hitp://repositorio.ucv.edu.pe/), segin lo estipulado en el
Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23y Art. 33

Fundamentacién en caso de no autorizacion:

.................................................................................................................
................................................................................................................
.................................................................................................................
.................................................................................................................
.................................................................................................................
.............................................................................................
.............................................................................................
.............................................................................................

........................................................................

FECHA: 11 de Abril del 2019




AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

POSGRADO, MGTR. MIGUEL ANGEL PEREZ PEREZ

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

Br. Alexander Torres Farrofian

INFORME TITULADO:

“Cambio organizacional y aifabetizacién en la cultura digital en las
instituciones educativas de la red N° 09 de la Ugel 05 —SIL - Lima 2018”

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

‘l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Maestro en Gestion Publica

SUSTENTADO EN FECHA: 18-de agosto del 2018

NOTA O MENCION: 14

coonom/\nou DE
mvtsnﬁm o
CAMRLSLIMAE

My A

EL ENCARGADO DE INVESTIGACION
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