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RESUMEN

El presente trabajo tiene como objetivo general determinar, que aplicando la
gestion del cambio en el proyecto de la evaluacion de desempefio docente, se
mejora significativamente la actitud de los docentes de una institucion educativa
con sede en el distrito de Santiago de Surco, afio 2018. Esta investigacion fue
considerada de tipo aplicada, con enfoque cuantitativo, perteneciendo al nivel
explicativo y disefio pre-experimental. La poblacion de estudio lo conformaron 76
docentes, de los cuales aleatoriamente se obtuvo una muestra de 30 docentes,
empleandose al inicio de la investigacion, el Focus Group con la finalidad de
conocer mejor la realidad probleméatica, después fue ejecutada la técnica de la
encuesta, con su instrumento la Escala de Actitudes hacia la Evaluacion de
Desempefio Docente (AHED); los resultados plasmados fueron que mediante el pre
test se obtuvo una actitud docente neutral en un 73%, pero que ello mejord al
término de la evaluacién, porque la actitud docente llegé a ser positiva en un 63%.
Finalmente se concluyd que la actitud del docente si mejora significativamente,
porque de la prueba rangos de Wilcoxon se obtuvo que la media se incremento de

85.00 puntos a 109.00 puntos y una significancia bilateral de 0.000.

Palabras claves. Gestion del cambio, evaluacion de desempefio, docente, actitud.

Xi



ABSTRACT

The general objective of this work is to determine that by applying change
management in the teacher performance evaluation project, the attitude of teachers
of an educational institution based in the district of Santiago de Surco is significantly
improved, year 2018. This research was considered of applied type, with a
guantitative approach, belonging to the explanatory level and pre-experimental
design. The study population was made up of 76 teachers, of which a random
sample of 30 teachers was obtained, using the Focus Group at the beginning of the
research in order to better understand the problematic reality, then the survey
technique was executed, with its instrument the Scale of Attitudes towards the
Evaluation of Teaching Performance (AHED); The results reflected were that by
means of the pre-test a neutral teaching attitude was obtained in 73%, but that this
improved at the end of the evaluation, because the teaching attitude became
positive in 63%. Finally, it was concluded that the teacher's attitude does improve
significantly, because the Wilcoxon rank test showed that the mean increased from

85.00 points to 109.00 points and a bilateral significance of 0.000.

Keywords. Change management, evaluation of performance, teacher, attitude.
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INTRODUCCION

¢, Como implementamos la Evaluacion de Desempefio Docente, herramienta
importante para la calidad educativa, considerando las posibles resistencias que
ésta pueda tener? ¢Como la gestion del cambio tiene relevancia para mejorar la

actitud del docente ante este cambio?

Una de las herramientas de calidad educativa que busca diagnosticar los
recursos y habilidades que tiene sus docentes, es la Evaluacion de Desempefio
Docente. Esta herramienta tiene diversos objetivos como conocer las fortalezas y
oportunidades de mejora de los docentes, desarrollar planes de mejora individuales
y colectivos a partir de los resultados, reflexionar sobre su quehacer docente,
compartir con sus lideres y pares estrategias de mejora, entre otros. Pero, asi como
existen todas esas buenas intenciones, debemos entender que la Evaluacién del
Desempefio Docente, es un cambio. Y como cualquier cambio, tiene resistencias
al momento de implementarlo, resistencias que son necesarias identificar y

gestionar para que impacten en favor del proyecto.



El cambio ocurre a través de las personas. Y para que se considere a las
personas como parte del proceso de cambio es necesario conocer sus valores, sus

creencias, sus emociones y comportamientos.

Gestionar el cambio significa entender que las personas impactadas por el
cambio pasaran por estados emocionales diversos. Para gestionar el cambio es
crucial que los agentes del cambio estén preparados no solo a lo que se debe hacer
(el tema técnico) sino de coémo se debe hacer (gestion del cambio), para sostener
y acompafar a los docentes en las diferentes etapas del cambio. Para gestionar el
cambio, es necesario que sus lideres puedan absorber los cambios, que sus
docentes comprendan la importancia del cambio y se comprometan a realizarlo
COmMoO un proceso continuo y no como algo transitorio. Para implementar cambios
con éxito es necesario actitud abierta al cambio y para que eso se dé, es necesario
entender los componentes cognitivos, afectivos y conductuales del docente para

poder acompafarlos en cada fase de la implementacion.

El presente estudio se desarrollé en la Institucion Educativa Particular que
se ubica en el Distrito de Santiago de Surco, en la ciudad de Lima, esta institucion
posee ya mas de cien afios de antigiiedad. Como parte de su sistema de calidad
educativa y para asegurar los aprendizajes de sus estudiantes, la institucion
educativa decidio implementar la Evaluacion de Desempefio Docente e integrarla a
Su propuesta educativa, buscando que los mismos docentes se auto-interroguen
con respecto a sus resultados y que a partir de ello se genere un proceso de mejora

continua, planificado y monitoreado en la calidad de la ensefianza.

Como primera accién en esta investigacion se aplico el Focus Group, con la

intencién de tener un mejor panorama de la realidad probleméatica que se suscita,



para ello se reunid a un grupo de docentes, a quienes se les hizo preguntas
relacionadas a la parte cognitiva y afectiva vinculadas al proyecto de Evaluacion de
Desempefio Docente, y al término de dicha reunion se les formulé dos preguntas

sobre su autorreflexién y su compromiso con la mejora.

Del Focus Group se observo que los docentes tuvieron ciertas resistencias
y una actitud con tendencia neutral y negativa hacia el proyecto, algo comun al
inicio de proyectos nuevos. Por ello en el de correr del proyecto, se desarrollaron
acciones especificas para gestionar el cambio con el objetivo de impactar en forma
positiva en la actitud del docente. Al final del proyecto el docente habra vivido el
proyecto del cambio, entendido la importancia y necesidad de la Evaluacion
Docente, pero sobre todo serd consciente de su responsabilidad y poder para

realizar mejoras personales y profesionales.

Es por ello que mediante el desarrollo de esta investigacion se pretendio
determinar el impacto que tiene, gestionar el cambio en el proyecto de la Evaluacion
del Desempeiio Docente, en la actitud docente hacia el proyecto. Y a raiz de ello
se formularon los problemas de investigacion, empezando por el problema general
gue tratdo en: (Como la gestion del cambio en la Evaluacidon de Desempeiio
Docente, mejora la actitud de los docentes de una institucién educativa, sede
Santiago de Surco, afio 20187 Mientras que los problemas especificos fueron:
¢, Como la gestion del cambio en la Evaluacion de Desempefio Docente, mejora la
actitud de los docentes en su dimensién componente cognitivo de una institucion
educativa, sede Santiago de Surco, afio 2018?, ¢ Como la gestion del cambio en la
Evaluacion de Desempefio Docente, mejora la actitud de los docentes en su
dimension componente afectivo de una institucion educativa, sede Santiago de

Surco, afio 20187?, y, ¢ Cdmo la gestion del cambio en la Evaluacién de Desempefio
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Docente, mejora la actitud de los docentes en su dimensién componente conductual

de una institucién educativa, sede Santiago de Surco, afio 2018?

Como posibles respuestas a las formulaciones del problema, se procedi6 a
formular las hipotesis de investigacion, empezando por la general que traté en: La
gestion de cambio en la Evaluacion de Desempefio Docente mejora
significativamente la actitud de los docentes de una institucion educativa, sede
Santiago de Surco, afio 2018. Mientras que las hipotesis especificas fueron: La
gestion del cambio en la Evaluacion de Desempefio Docente mejora
significativamente la actitud de los docentes en su dimension componente cognitivo
de una institucion educativa, sede Santiago de Surco, afio 2018; La gestion del
cambio en la Evaluacion de Desempefio Docente mejora significativamente la
actitud de los docentes en su dimensién componente afectivo de una institucion
educativa, sede Santiago de Surco, afio 2018; y; la gestion del cambio en la
Evaluacion de Desempefio Docente mejora significativamente la actitud de los
docentes en su dimension componente conductual de una institucion educativa,

sede Santiago de Surco, afio 2018.

Dentro de sus justificaciones, esta investigacion como implicancia practica
permitié que se mejore la actitud que presentan los docentes hacia las evaluaciones
del desempefio docente y que desarrollen un plan de mejora que los lleve a mejorar
la calidad del proceso de ensefianza que finalmente impactaran positivamente en
los alumnos. Como valor tedrico esta investigacion permiti6 que mediante los
resultados obtenidos se validen y se de consistencia a las teorias empleadas para
el desarrollo conceptual y operacional de las variables estudias. En cuanto a la

utilidad metodoldgica, esta investigacion permitié que se aplique una escala de



actitudes denominada Escala de actitudes hacia la evaluacion del desempefio

docente (AHED), el cual mediante los resultados obtenidos validaremos su utilidad.

Esta investigacion fue importante porque se propuso y se recomendo formas
de gestién del cambio que fueron implementadas en la institucién educativa de una
manera empatica y efectiva. Ademas, esta investigacion puede servir como
lineamientos generales de intervencion en cualquier cambio que se realice en una
institucion educativa, porque provee el entendimiento de lo que viven los docentes
ante un cambio y los cuidados que se deben considerar para encontrar una actitud
de flexibilidad al cambio en lugar de resistencia. En cuanto a la evaluacion del
desempeiio lo que buscé es que se genere un impacto positivo en los docentes,
gue incentive la autorreflexion y accion de mejora. que busca finalmente el

crecimiento personal y profesional del docente.

Como objetivos generales se planted: Determinar si la gestion del cambio de
la Evaluacion de Desempefio Docente mejora la actitud de los docentes de una
institucion educativa, sede Santiago de Surco, afio 2018. Mientras que los objetivos
especificos fueron: Identificar si la gestion del cambio de la Evaluacion de
Desempefio Docente mejora la actitud de los docentes en su dimensidn
componente cognitivo de una institucién educativa, sede Santiago de Surco, afio
2018; Identificar si la gestion del cambio de la Evaluacion de Desempefio Docente
mejora la actitud de los docentes en su dimension componente afectivo de una
instituciéon educativa, sede Santiago de Surco, afio 2018, e, Identificar si la gestion
del cambio de la Evaluacion de Desempefio Docente mejora la actitud de los
docentes en su dimension componente conductual de una institucion educativa,

sede Santiago de Surco, afio 2018.



Esta investigacion fue del tipo aplicada, nivel explicativo, porque se buscé
explicar como la gestion del cambio en el proyecto de evaluacion de desempefio
docente, mejora la actitud de los docentes desde el inicio hasta el término el
proyecto. El enfoque que tuvo la investigacién, fue cuantitativo, porque se
formularon hipétesis investigativas y se emplearon procedimientos matematicos y
estadisticos. El disefio muestral fue pre-experimental del tipo pre test / pos test con
un solo grupo, porque a un grupo se le aplica una prueba previa al estimulo y
finalmente se le aplica una prueba posterior; la poblacion de estudio fueron 76
docentes pertenecientes a 4 niveles educativos que son, infantil, menores,
medianos y mayores; en cuanto a la muestra de estudio se decidié tomar
aleatoriamente a 30 docentes; al inicio de esta investigacion se aplico el Focus
Group en un reducido numero de docentes (11) con la finalidad de poder conocer
la probleméatica que se suscita, ya para el desarrollo de la investigacion se emple6
la técnica de la encuesta, con su instrumento la Escala de actitudes hacia la
evaluacion del desempefio docente (AHED) el cual fue aplicado en la etapa inicial

y final del proyecto.

En el primer capitulo se presenta el marco tedrico, antecedentes nacionales
e internacionales sobre las variables abordadas en el estudio, asi como las bases
tedricas de las variables propuestas, que son gestion del cambio en la evaluacion

de desempefio docente y actitud.

En el segundo capitulo se establece la hipotesis principal y las hipotesis
secundarias, asi como el cuadro de operacionalizaciéon de las variables, en el cual

se indicaron las dimensiones, indicadores y su escala de medicion.



En el tercer capitulo, se desarroll6 la metodologia de la investigacion, en ello
se menciona el tipo de investigacion, el nivel de la investigacion, el enfoque de la
investigacion, el disefio muestral, la poblacion, la muestra de estudio, las técnicas
e instrumentos, las técnicas del procesamiento de la informacién y los aspectos

éticos.

En el cuarto capitulo, se plasman los resultados de la aplicacion del
instrumento, en el cual estan una serie de tablas y figuras, todas ellas ordenadas

de acuerdo a los objetivos planteados.

En el quinto capitulo se muestra las discusiones de los resultados que

compara los resultados de la investigacion con otros estudios.

Finalmente se desarrollan los capitulos de conclusion y recomendaciones.



CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes de la Investigacion

La investigacion a desarrollar presenta antecedentes nacionales e
internacionales sobre la gestién del cambio en instituciones educativas, evaluacion
de desempefio docente y actitud docente, los cuales seran presentados a

continuacion.

1.1.1. Investigaciones nacionales

Zurita (2015), en su estudio titulado “Gestion pedagogica vinculada a los
procesos de cambio curricular en Educacion Basica”, (Lima), esta investigacion fue
considerada como cualitativa, del tipo mixto, la técnica que se empled fue el andlisis
documental, en la cual se utilizaron matrices para un analisis comparativo y
complementario de la informacion recogida de las fuentes seleccionadas,

finalmente el autor concluyd que los procesos de cambios curriculares son
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generados dentro de la misma institucion educativa o también mediante reformas
oficiales, y que llegan a surgir por el incremento de las demandas sociales que se
vinculan a cambios tecnoldgicos, ideoldgicos, o debido a un bajo rendimiento
escolar. Estas demandan permitieron que las escuelas obtengan experiencia para

poder enfrentarse a los obstaculos que posean procesos demasiados complejos.

Mendoza (2015), en su estudio titulado “Gestién del talento humano y el
desempefio docente en la Institucion Educativa 6024 José Maria Arguedas de
Tablada de Lurin, Villa Maria del Triunfo, 2014”, (Lima), esta investigacion fue
cuantitativa, del tipo basica y con un disefio no experimental, la técnica que se
empleo fue la encuesta con cuestionarios del tipo Likert, finalmente se concluyé que
existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano con el
desempeiio de los docentes de dicha institucién educativa, esto debido al resultado
del coeficiente de Spearman que arrojo un valor de 0,737 y con un margen de error

del 0%, dicha correlacion se le consideré como positiva moderada.

Galarza (2019), en su estudio titulado “Actitud docente y capacidad de
pensamiento autdbnomo en estudiantes de secundaria, Institucion Educativa
Abraham Valdelomar, San Juan de Lurigancho, 2019” (Lima), esta investigacion fue
correlacional y disefio no experimental, la técnica que se empled fue la encuesta
mediante el cuestionario, finalmente se concluyé que la actitud que presentaron los
docentes en la institucion educativa resulté siendo alta, esto se debié porque
mostraron excelentes resultados en sus actitudes afectivas, actitudes cognitivas y
actitudes de conducta, lo que conllevo que los estudiantes desarrollen una eficiente
capacidad de pensamiento autobnomo, esto se comprobdé mediante la prueba de tau

b de Kendall que arrojé un valor de 0,548.



Soriano (2015), en su estudio titulado “Gestion del cambio una propuesta
metodolégica desde el proceso estratégico”, (Lima), esta investigacion fue
considerada como descriptiva, en donde fue aplicado la técnica de la revision
bibliografica mediante las fichas textuales, en donde permiti6 que se describiera
conceptos y enfoques que fueron planteados por diversos autores, finalmente
Soriano ofrece un marco con una metodologia 0 modelo de gestion del cambio que
se encontrod direccionado para ser usado como guia o parametro general, siendo
esta muy integradora y maleable, para que se adapte a cualquier complejidad

particular que pudiera presentarse en la organizacion.

Cardona (2015), en su estudio titulado “Utilizacion de la herramienta de
evaluacion del desempeiio docente en el Colegio Champagnat de la ciudad de
Santa Tecla” (Cuzco), La investigacion fue considerada como mixta, es decir que
tuvo un enfoque cuantitativo y cualitativo, fue del tipo descriptiva, como técnica
empleada fue la encuesta mediante la elaboracién de dos cuestionarios, finalmente
se lleg6 a concluir que el plan de mejora anual es una herramienta que los mismos
directivos de este colegio emplean con la finalidad de poder impulsar y sistematizar
los procesos de informacion y del desarrollo profesional de cada uno de sus
docentes, y aun cuando estos demostraron tener cierto temor por su continuidad
en la institucion mediante la evaluacién aplicada, no se logré observar que sea
empleado como correctivo o parametro para la continuidad del docente en la
institucion.

Cavero (2014), en su estudio titulado “Clima institucional y la actitud docente
en la |.E 6090 José Olaya Balandra de Chorrillos, 2013”, (Lima), esta investigacion
fue considerada como correlacional, con disefio no experimental, se emple6 como

técnica a la encuesta, mediante el cuestionario, finalmente se concluye que se
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determind un nivel regular de la actitud docente, esto debido a que se calificd en un
nivel medio a cada una de las dimensiones que la componen, asimismo se pudo
comprobar una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y la

actitud docente porque el valor de significancia bilateral resulté ser 0.001.

Lavado (2019), en su estudio titulado “Gestién de los procesos dinamicos
relacionados al desempefio docente en la Institucion Educativa Jesus Alberto
Miranda Calle, distrito de Moyobamba, 2018”, (Tarapoto), esta investigacion fue
considerada como descriptiva- correlacional, y disefiada como no experimental, se
emple6 como técnica a la encuesta mediante el cuestionario, finalmente se
concluye que los procesos dinamicos que se dieron en la institucion educativo se
encontraron en un nivel alto, mientras que el desempefio de los docentes también
fue considerada como alta, lo que significd la existencia de una correlacion

significativa alta entre ambas variables de estudio.

1.1.2. Antecedentes Internacionales

Marcias (2016), en su estudio titulado “Gestion del cambio y planificacién
estratégica”, (Buenos Aires), esta investigacion puso a disposicion de los lectores
los analisis realizados de las proyecciones integradas de la planeacion estratégica
y sobre las gestiones de cambios que ocurren en las organizaciones e instituciones
de educacion superior; finalmente Marcias concluydé que los resultados que se
espera alcanzar en un periodo de tiempo determinado son aquellos que estan
contemplados dentro del Plan Estratégico Institucional, y cualesquiera que sean las
medidas adoptadas siempre sera fundamental el factor humano, que se vinculara

a los procesos correctamente planificado y ejecutados, en el cual exista alto nivel
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de colaboracion de los miembros de la institucion y de las demas instituciones

educativas.

Melgar et al. (2018), en su tesis titulado “La gestion del cambio en la
evaluacion del desempefio en una institucién educativa®’, (Guatemala), esta
investigacion fue cuantitativa, del tipo descriptiva, se empleé como técnica de
recoleccion de datos a la encuesta mediante cuestionarios, finalmente se concluy6
gue la propuesta de un sistema de gestion sobre el desempefio de los docentes,
tienen por finalidad la evaluaciéon de los mismos docentes pero a modo integral, y
ademas que la evaluacion de los 360° permitird que se compruebe las necesidades
en la formacion y el desarrollo profesional, asi como también se ira refrescando
algunas técnicas para mejorar el desempefio de los docentes, con el propdésito de
ir obteniendo mejores resultados, de esta manera se podra conocer cuales son

esas fortalezas y las debilidades que se encuentran inmerges en cada docente.

1.2. Bases Tedbricas
1.2.1. Gestion del Cambio

Segun Escalante (2019) quien refiere a Olguin, E., Crawford, B., & Soto, R.
(2016) la gestion del cambio como una disciplina relativamente nueva, que ademas
de analizar aspectos criticos como el rol del liderazgo, la coordinacion, el disefio de
procesos y las estrategias de introduccién, otorga especial énfasis en habilidades
blandas como la gestién de emociones, la comunicacién de objetivos y logros y el
manejo de un aspecto critico como son las estructuras de poder y su evolucién

durante los procesos de cambio.
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Prieto, R., Emonet, P., Garcia , J., & Gonzales, D. (2015) cita a
LosRecursosHumanos.com (2010), la gestion del cambio organizacional es el
marco para gestionar los efectos de los nuevos procesos de negocios, cambios en
una estructura organizacional o culturales dentro de la empresa. La gestion del

cambio organizacional lleva adelante el lado que tiene que ver con las personas.

Demenus, W., & Marquez, H. (2014) comenta sobre la relevancia de la
gestion del cambio como factor critico de éxito de cualquier organismo o sistema,
sustenta que la capacidad de cambio de un sistema, es la capacidad de adaptacion

a tendencias significativas en su entorno,

1.2.1.1. Caracteristicas de organizaciones con dinamicas exitosas de cambio.

Macias (2016) cita a Kanter (1984) quien menciona que las organizaciones
gue lograron desarrollar una dinamica exitosa al cambio y se volvieron innovadoras

se caracterizaron por lo siguiente:

Estrategias. Estas llegan a tener coherencia con el contexto interno y
externo, son dinamicas, extensas y se adaptan a las circunstancias.
Estructura. Son descentralizadas, la informacion fluye sin tener
inconvenientes, y existe mucho énfasis en la comunicacion horizontal.
Sistemas. Todo tiene un orden, las actividades se conectan entre si, y se
formalizan de acuerdo a los procesos de innovacion.

Cultura. Exista una plena seguridad, estabilidad ante los cambios que ocurre,
se mantiene un excelente nivel de valores de todos los miembros de una

organizacion.
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Poder. Se tiene con la disponibilidad del acceso a las fuentes de informacién,
obtencion de recursos y apoyo.

Organizacion del trabajo. Los puestos y sus funciones estan debidamente
estructuradas y definidas.

Recompensas. Siempre se estan proponiendo la realizacién de trabajos que
desafian las capacidades de los integrantes de la organizacién, asimismo se
cuenta con mayor presupuesto para el financiamiento de actividades.
Liderazgo. Se tiene excelentes mentores, quienes articulan y guian los
esfuerzos de todos, asimismo se gestiona los sistemas de estimulos y

recompensas (p.60).

Mientras tanto Salazar (2017) menciona que se puede aplicar algunas
estrategias que van a evitar que se incremente el nivel de rechazo a los cambios

gue puedan generarse en una organizacion, estos son las siguientes:

Empiece por la verdad. Se tiene que transmitir el verdadero panorama de
la situacion, y dejar en claro cuales serian las consecuencias si es que no
se realiza ningun tipo de cambio.

Héagalos sentirse orgullosos. La motivacién es muy importante para que el
proceso de cambio se pueda darse de manera correcta, para ello se debe
de conocer las habilidades, las fortalezas, los valores de los participantes
y hacerles entender cdmo podrian contribuir con ello al cambio
organizacional.

Fiel a sus valores. Todas las acciones que se toman tienen que estar en
concordancia con los valores de la organizacion y ser articulada con los

valores de cada uno de sus miembros.
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Prevalecer la comunicacion. Todo acontecimiento y medida tiene que ser
compartida por todos los miembros de la organizacion, porque con esto
se estara evitando malos entendidos y la circulacion de falsas
informaciones.

Generar un ambiente de confianza. Es importante que todo el equipo se
sienta seguro de lo que vienen haciendo, ya lo que se busca es que se
disminuya lo maximos los errores.

Incentivar el riesgo. Un cambio puede representar un gran riesgo para los
miembros, pero es importante aclarar que es imposible eliminar algunos
riesgos, pero que también es importante llegar a enfrentarlos y dar a
conocer los beneficios que se obtendran.

Preocuparse por quienes se encuentra en un nivel bajo. Muchas veces se
toma en consideracion al personal que se encuentra en un rango mas
arriba, sin embargo, esto es un grave error, porque no se debe de excluir
a nadie en la organizacion, ademas tomar la debida atencion a quienes
se encuentren en un nivel bajo es vital para que los de arriba realicen bien
su trabajo.

Tomar primero la decision y después preguntar. El cambio es de manera
imperativa y emergente, por eso es primordial primero tomar la decision y
luego informar y ver la manera en como ejecutarlo, el equipo se dara
cuenta de que no existe otra salida y simplemente empezara a trabajar y
lo haré& bien.

Establecer diversos tipos de incentivos. Motivar al equipo es un gran
desafio, pero puede ser posible si se le da un sentido para ellos

arriesgarse en aceptar el cambio, para ello se debe de conocer sus
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verdaderos intereses, y darles a conocer en como ellos se pueden
beneficiar con el nuevo cambio, de esta manera estaremos respondiendo
adecuadamente a sus expectativas.

No estancarse en los errores. Las decisiones tienen que ser tomadas
rapidamente, no podemos estancarnos en alguna dificultad y escatimar
recursos y esfuerzos en ello, si bien se puede contar con un plan, pero

ese plan es adaptable a las circunstancias que podrian presentarse (p.5).

1.2.1.2. Teorias sobre la gestion del cambio.

1. La teoria de Lewin. Un proceso de cambio tiende a producir grandes
innovaciones dentro de una organizacion u institucion, pero a su vez también
genera cierta resistencia, que se debe saber como debe ser abordada, pero para
gue el proceso de cambio no llegue a parecerse bruscamente, tiene que seguir
ciertas etapas, y segun Garbanzo (2016) cita a Lewin (2005) quien menciona que
todo cambio para que no parezca tan radical, y que sea aceptado por los miembros

de una organizacion debe de seguir el siguiente orden:

Descongelamiento. Es el proceso de preparacion, ello consiste en ir
informando a los miembros de la organizacion, sobre las medidas
gue se tomaran, los objetivos planteados, la forma de trabajo, entre
otros aspectos que seran necesarios de conocer antes de ejecutar
cualquier accién. También puede realizarse algunas modificaciones
siempre cuando previo consenso entre todos los integrantes.

Transicion. Es el proceso de ejecucion, esto quiero decir que se

tiene que poner en practica todo aquello que ha sido planeado, al
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inicio puede generarse cierto rechazo porque es algo nuevo que se
esta experimentando, pero como ha sido previamente informado en
la primera fase, no tardara mucho en acoplarse o acostumbrarse a
ello.

Re-congelamiento. Se refiere al control y a la retroalimentacién que
van a tener todos los miembros de una organizacion, para que estos

no vuelvan a caer en sus antiguos habitos (p.70).

2. Modelo de los 8 pasos de Kotter. Segun Demenus & Marquez (2014) citan a
Kotter (1996) quien da a conocer los 10 factores de éxito de todo proceso de

cambio, los cuales se mencionan a continuacion:

Generar un sentimiento de urgencia y necesidad del cambio en
todos: Es importante confrontar la realidad, y para ello se tiene que
identificar las crisis y las oportunidades, ya que mediante ello se
lograra que todos reconozcan la necesidad de efectuar el cambio y

de tomar acciones inmediatas.

Construccién de un equipo poderoso para liderar el cambio: El
equipo de trabajo siempre tiene que estar motivado y competente,
gue asuma con total responsabilidad todo lo concerniente al proceso
de cambio, para ello el equipo tiene que reunir ciertas caracteristicas
como ser analiticos, mostrar fluidez en la comunicacion, tener

credibilidad, liderazgo, y mucho compromiso.

Desarrollar una vision y una estrategia: Se tiene que tener una

proyeccién del futuro en el que todos los esfuerzos se encuentren
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orientados a ello, ademas se tiene que plantear estrategias para que

el futuro deseado se convierta en realidad.

Comunicar la vision y la estrategia: Emplear todos los medios
posibles para poder comunicar de manera eficiente la vision y las
estrategias del cambio, para ello el equipo de liderar el cambio tiene

que convertirse en un referente para la organizacion.

Remover obstaculos: Se tiene que deshacerse de todos los
obstaculos posibles, para ello es fundamental que se motive con

ideas, actividades y acciones que no son tradicionales.

Crear plataformas de dialogo y participacion: Crear espacios de
didlogo en donde las personas que son afectados por el cambio

terminen implicandose en ello.

Implementar y monitorear los procesos de cambio: EI cambio de ser
operacionalizado mediante proyectos operativos concretos, en el
cual exista el debido seguimiento y una constante comunicacion cara

a cara con todos aquellos que se encuentran implicados.

Visibilizar éxitos y avances a corto plazo: Tratar de ponerse siempre

metas que permitan ser alcanzables.

Impulsar y profundizar al cambio: Después de observar los primeros
resultados, no se debe escatimar esfuerzos, lo que se debe hacer es

implementar medida tras medida.

Anclar el cambio a la cultura de la organizacién: Mantener siempre

los comportamientos nuevos que se adoptaron y asegurarse que el

18



éxito de estas se haya consolidado lo suficiente para reemplazar a

aquellas rutinas y comportamientos anteriores al cambio (p.15).

3. Teoriala curva de cambio de Jaffe y Scott. Segun Soriano (2015) cita a Jaffe
y Scott (2003) quienes propusieron la teoria de la curva de cambio que
consta de cuatro etapas que son la negacion, la resistencia, la exploracion y

el compromiso, a continuacion, se detalla cada una de ellas:

Negacion: Actia como un mecanismo de defensa ante el cambio que
se efectla, es decir que lo que pretende el individuo es mantenerse
en su zona de confort, es importante que se busque informacion para

enfrentar la realidad.

Resistencia: Es normal que ocurra esto durante el proceso de
cambio, puesto que las personas tienen la necesidad de que se
acepten sus sentimientos, por lo que es necesario que el individuo
se cree una vision de si mismo y que observe una gran oportunidad

mediante el aprendizaje.

Exploracién: Esta orientada a la disposicion que tendra el individuo
para aprender, reconocer sus sentimientos y dar los primeros pasos

hacia el cambio.

Compromiso: En esta etapa los individuos ya aprendieron a trabajar
de manera efectiva, ya que para ellos el proceso de cambio
representa una manera usual y natural, por eso es importante aca
que se premien los resultados y que se mantenga siempre vigilante

para mantener esa tendencia hacia el cambio (p.68).
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4. La teoria U. Segun Soriano (2015) cita a Scharmer (2007) quien desarrollé
la Teoria U sobre la base de su experiencia con algunos lideres e
innovadores destacados, mostrando cémo los grupos y las organizaciones
pueden desarrollar siete capacidades de liderazgo que les permitan crear un
nuevo futuro, para enfrentar los retos de una forma mas consciente,
intencional y estratégica, a través de un concepto llamado “presencing” (en
inglés) que combina las palabras presenciar, (sentir + percibir). Scharmer
sostiene que, para ser lideres efectivos, se debe entender primero el espacio

interno desde el cual se actia.

La Teoria U proporciona una vision sistémica a la gestion del cambio, hace
enfasis en el proceso de desprendimiento personal que pasa al ambito social

y llega hasta los ecosistemas para la creacion de nuevos escenarios.

1.2.1.3. Evaluacion del desempefio docente

La evaluacion sobre el desempefio de los docentes es un tema muy tocado
en el ambito internacional, continental y nacional, debido a la evolucion que tuvo en
los ultimos periodos el rol de los maestros en cada una de las escuelas, y a la
necesidad que surgié en adaptarse a los nuevos cambios y en ir mejorando los
sistemas de enseflanza. La tematica que posee la evaluacion del desempefio
docente es un tanto compleja y la forma en como es abordada depende de la region
y los mecanismos politicos que existen en el mundo. Por su parte el desempefio
docente es entendido como la practica pedagoégica observable, que es manifestada
cuando el docente da a conocer sus competencias y se vincula con los logros de

aprendizaje que se espera, esto significa que trata sobre la intencionalidad de la
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educacion con la puesta en practica de las tareas que fueron asignadas, y que ello
dependera de factores como la calidad y el nivel de formacion inicial de los
docentes, para lograr un nivel de excelencia en la educacién (Galvez & Milla, 2018,

p.410).

El desemperio profesional en los docentes es la manera en como actldan los
profesores en concordancia con las competencias pedagodgicas que son la
orientacion, el guiado, y la evaluacién de los procesos de aprendizaje de los
alumnos, para lo cual el docente tiene que poseer el dominio de las tareas y
funciones respectivas (Martinez & Guevara, 2015, p.114). El concepto del
desempeiio docente es construido en base a diversos aspectos que lo determinan,
gue hacen referencia a una accion o conjunto de acciones vinculadas a la profesion
docente. Un aspecto fundamental a tener en consideracion es que el desempefio
docente termina valorando el empleo de los recursos intelectuales de los
profesionales para los procesos de aprendizajes a través de métodos didacticos
con profesionalismo ético dentro de un contexto ya determinado (Martinez & Lavin,

2017, p.2).

1.2.1.4. Desafios de la evaluacion docente.

Es de suma importancia que las instituciones reconozcan que la evaluaciéon
docente es una herramienta util y que ofrece un sustento a todos los procesos
ligados a la toma de decisiones, con el objetivo de poder mejorar la ensefianza.
Dentro de los desafios que presenta la evaluacion del desempefio docente se
encuentra la iniciativa que tienen las autoridades institucionales para llegar a
aplicarlo, y que esta sea legitimada por la comunidad académica con la total
transparencia. Una préactica de evaluaciéon del desempefio exitosa dependera de

los procesos bien establecidos y que deben ser asistidos por especialistas en el
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campo evaluativo. Otro gran desafio que se presenta es el de desarrollar una
cultura de evaluacion de desempefio, esto quiere decir que esta acciéon no solo
tiene que quedarse en la acumulacion de evidencias, sino que se debe de manejar
dicha informacién recogida para replantear, y tomar decisiones que generen un

gran impacto en la calidad y procesos educativos (Pacheco et al., 2018, p.10).

1.2.1.5. Visién idealizada del docente.

Es comln encontrar docentes que se encuentren sobrecargados de
responsabilidades y tareas, sin embargo la persona que se dedica a la docencia
tiene que tener un buen liderazgo académico, debe ser culto, promover los valores,
dar el ejemplo a los estudiantes, mostrarse participativo con la institucion y la
comunidad, defender sus ideales, ser investigador e incentivar a la investigacion,
asumir responsabilidades con la sociedad, mostrar creatividad, debe saber afrontar
los problemas y brindar soluciones practicas; si bien se desea que los docentes
tengan todos esos rasgos mencionados, sin embargo eso no es posible, ni tampoco
parece ser justo ni realista de que los redna. Pero lo que si se puede pedir es que
sea creativo y busque mecanismos para mejorar su metodologia de aprendizaje y
gue actue con sentido ético. De esta forma la evaluacion debe estar direccionada
a valorar si el docente cumple con las acciones tomadas para mejorar los

contenidos escolares y la calidad educativa (Guzman, 2016, p.292).
1.2.1.6. Medicién

La gestion del cambio surge a partir de intentar cerrar brechas que existen
entre el planteamiento y la implementacion estratégica, de igual modo también es

utilizado para la minimizacion de las resistencias que tienden a aparecer y que

pueden llegar a expresarse de distintas maneras, estas resistencias representan
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una gran amenaza para el éxito del proceso de implementacion estratégica (p.50).
Soriano (2015) cita a David (2013) quien menciona que las etapas que consiste una
gestion de cambio son la planificacion, la implementacion y la evaluacion, a

continuacion, se describe cada una de ellas:

Planificacion. En esta primera etapa se define la visién y mision de la
organizacion, seguido se realiza un diagnostico del ambiente interno y
externo, se plantean los objetivos que son operativos y estratégicos, se
elabora un cronograma de actividades y se detalla los recursos que se
emplearan.

Implementacion. En esta segunda etapa se ejecuta todo lo que fue
plasmado en la planificacion (Objetivos, actividades, asignacion de
recursos, politicas, etc.), se establecen los roles y la estructura de la
organizacion, se administra la resistencia al cambio y se genera una
cultura de apoyo a las estrategias, operaciones y los recursos humanos.
Evaluacion. En esta Ultima etapa se miden los resultados obtenidos para
gue estos lleguen a ser tal como lo que se esperd en un inicio, asimismo
se brinda la respectiva retroalimentacion del proceso de gestion del

cambio (p.43).

1.2.2. Actitud al cambio

La actitud al cambio se refiere al tipo de respuesta que muestra el docente
ante un objeto o acontecimiento, esta respuesta puede ser favorable o
desfavorable, que se encuentran enlazados con los sentimientos positivos o
negativos de la persona en cuestién a su manera de comportarse, ademas la actitud

gue presentara un individuo hacia el cambio dependera si los resultados o los
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efectos de ese cambio se concatenen con sus propios intereses (Salgado et al.,
2018, p.111). Por su parte Catalan & Gonzales (2009) afirman que una actitud se
le considera como el estado disposicional, que da lugar a una respuesta emotiva
del individuo que modifica su forma de comportarse, pudiendo ser esta como
negativa o positiva (p.101). Mientras tanto Alvarez et al. (2011) definen a la actitud
como la disposicion que presenta el individuo a la reaccion favorable o desfavorable
dirigida a un objeto, acontecimiento o situacidén, ademas que estas actitudes se
enlazan con la personalidad, la motivacion, las expectativas, la cultura y la ansiedad
de cada individuo, y que llegan a formar parte de las que se conoce como las

variables afectivas del aprendizaje (p. 3).

1.2.2.1. Factores de la actitud

Para Catalan & Gonzales (2009) existen tres factores que llegan a definir la

actitud, estas son las siguientes:

Factor ideoldégico. Se encuentra conformado por una serie de ideas y
convicciones especificas, que fueron concebidas para ser un
componente cognitivo, en los cuales estan incluidos las creencias, las
expectativas, y los conocimientos que posee un individuo sobre una
determinada situacion u objeto.

Factor sentimental. Esta implicada por la simpatia y la antipatia que tiene
el individuo sobre una persona, objeto, o situacion, y que se concibe
como un componente afectivo, el cual se vincula con una serie de
sentimientos positivos y negativos.

Factor reactivo. Esto impulsa al individuo a obrar ante la aparicién de

ciertas situaciones sociales que estan vinculadas con las convicciones y
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sentimientos, en el que, dependiendo del énfasis conceptual, también se
denomina componente comportamental o tendencia hacia una accién.

La importancia que se les otorga a estos factores, ha permitido que se defina

la actitud, que cuyo concepto también fue variando con el tiempo y en base a los

autores (p.101).

1.2.2.2. Resistencia al cambio.

Es la reaccion que tiene un individuo que tiende a encontrarse en un estado
equilibrado y que llega a percibir una influencia del medio ambiente, lo cual le
genera una inestabilidad o pérdida de su estado de equilibrio, a lo cual tiene que
responder, pero que su estado de confort no le permite actuar de manera adecuado,
impidiendo de que el individuo se adapte al proceso de cambio, llegando a ser esto
como un enorme obstaculo (Escudero, Delfin, & Arano, 2014, p.5). Por su parte
Prieto et al. (2015) manifiestan que la resistencia al cambio se refiere a los
diferentes comportamientos que desarrollan los docentes para enfrentar, frenar o
retardar la realizacion de un proyecto de cambio en una institucion u organizacion,
en tal sentido que los docentes se oponen a las medidas tomadas ya que lo ven
como una amenaza de sus necesidades de seguridad, estatus, autoestima o

interaccién social (p.389).

1.2.2.3. Actitudes gue se manifiestan a la resistencia al cambio.

Segun Escudero, Delfin, & Arano (2014) mencionan que existen diversas

maneras en como un individuo se llega a manifestar su resistencia frente a un
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cambio, estas pueden ser de manera directa e indirecta, a continuacion, se las

menciona:

Esta siempre cuestionando aspectos minusculos del proyecto de
cambio.

Cuestiona la necesidad de cambiar.

Manifiesta burlas sobre las iniciativas de cambio.

No aprueba completamente el proyecto de cambio.

Se muestra indiferente a las acciones que se toman en el proyecto de
cambio.

Esta recordando siempre aspectos del pasado.

No es cooperativo.

Se muestra legalista y cerrada.

Esta siempre desacreditando a los agentes de cambio.

Tiende a culpar al proyecto de cambio de todos los contratiempos que

genera al sistema actual (p.6).

1.2.2.4. Medicion.

Para la medicion de las actitudes de los docentes, se tomara a la teoria que
plasmaron Catalan & Gonzales (2009) que citan a Cerda et al. (2006) quienes
elaboraron la Escala de actitudes hacia la evaluacion del desempefio docente
(AHED), que consiste en 30 preguntas con cinco categorias de respuesta, estas
son (muy de acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo,

y, muy en desacuerdo) estos items se distribuyen en tres dimensiones que son el

26



cognitivo, afectivo y conativo-conductual, a continuacién se detalla cada una de

ellas:

Componente cognitivo. Catalan & Gonzéles (2009) que citan a Cerda et al.
(2006), se refiere a como el docente percibira el objeto de cambio, es decir
que dentro de ella estaran inmersas las creencias, las opiniones, los
conocimientos que posee y su capacidad de analisis para interpretar los
escenarios (p.102). Para Caro y Sicilia (2014) citan a Deustsch y Strack
(2006) quienes mencionan que la parte cognitiva representa a los
pensamientos y creencias que la persona genero en relaciéon a un cambio,
y todo ello constituyen a la parte racional que permite la formacion de juicios
(p-19).

Componente afectivo. Catalan & Gonzales (2009) que citan a Cerda et al.
(2006), mencionan que esta vinculada a las emociones que tiene el docente
sobre el agrado o desagrado del objeto de cambio, en un inicio se puede
sentir emociones como el temor o pueden aparecer pensamientos
negativos que crean una resistencia al cambio, eso es totalmente normal,
es ahi donde los agentes del cambio deben de manejar las emociones
negativas para adaptarlas al cambio y se conviertan en favorables (p.102).
Por su parte Caro & Sicilia (2014) citan a Winterich y Haws (2011) quienes
mencionan que existen emociones relativa al pasado como lo son el orgullo,
emociones enfocadas al presente como la felicidad, y al futuro como la
esperanza. Sin embargo, en una clasificacibn mas generalizada, son
agrupadas como positivas y negativas (p.19).

Componente conativo-conductual. Catalan & Gonzéles (2009) que citan a

Cerda et al. (2006), mencionan que son todas las tendencias, las
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disposiciones y las intenciones relacionadas a la conducta que el docente
tiene sobre el objeto de cambio, esto significa abandonar su zona de confort
para empezar el camino hacia el cambio. (p.102). Por su parte Rodriguez
& Mladinic (2016) citan a Ajzen (1991) quien menciona que las actitudes
conductuales conllevan al individuo a una aceptacion de las medidas que

se tomaron en el cambio (p.3).

1.3. Definicién de términos basicos

Gestion del cambio organizacional: es el proceso deliberadamente disefiado
gue mitigue los efectos no deseados de este mismo cambio y potencie las

posibilidades de crear futuro en la organizacion, su gente y contexto.

Docente: comunmente llamado profesor, es el agente fundamental del
proceso educativo y tiene como misién contribuir eficazmente en la formacion de
los estudiantes en todas las dimensiones del desarrollo humano. Por la naturaleza
de su funcidén, la permanencia en la carrera publica docente exige al profesor
idoneidad profesional, probada solvencia moral y salud fisica y mental que no
ponga en riesgo la integridad de los estudiantes. (Ley General de Educacion Nro.

28044).

Institucién educativa: Como comunidad de aprendizaje, es la primera y
principal instancia de gestidon del sistema educativo descentralizado. En ella tiene
lugar la prestacion del servicio. Puede ser publica o privada. Es finalidad de la
Institucién Educativa el logro de los aprendizajes y la formacion integral de sus

estudiantes (Ley General de Educacion- Ley Nro. 28044)
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Desempefio docente: Son las actividades que desarrolla el docente en el
centro educativo, que comprende mediar y asistir en el proceso por el cual los
estudiantes desarrollan sus conocimientos, sus capacidades, sus destrezas
actitudes y valores, en el marco de un comportamiento que valora a otros y respeta
los derechos individuales y sociales.

Evaluacion de Desempefio Docente (EDD); un proceso sistematico de
obtencién de datos validos y fiables, con el objetivo de comprobar y valorar el efecto
educativo que produce el docente en los alumnos, el despliegue de sus
capacidades pedagogicas, su emocionalidad, responsabilidad laboral y la
naturaleza de sus relaciones interpersonales con alumnos, padres, directivos,

colegas y representantes de las instituciones de la comunidad.

Actitud: es la predisposicién que tiene un individuo a reaccionar de manera
positiva 0 negativa ante diferentes aspectos del entorno. (cosa, persona o
situacion). Se considera por lo general que las actitudes constan de 3 componentes

interdependientes: cognitivo, afectivo y conductual.

Componente cognitivo de la actitud: Se encuentra conformado por una serie
de ideas y convicciones especificas que un individuo tiene sobre una cosa, persona
o situaciéon. En este componente estan incluidos las creencias, las expectativas, y
los conocimientos que posee un individuo sobre una determinada situacion u

objeto. (Catalan & Gonzéles 2009)
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Componente afectivo de la actitud: Se concibe como la simpatia y la
antipatia que tiene el individuo sobre una persona, objeto, o situacion, el cual se

vincula con una serie de sentimientos y emociones “positivos” o “negativos”.

Componente conductual de la actitud: las tendencias, las disposiciones y las
intenciones relacionadas a la conducta que un individuo tiene sobre un objeto,

persona o situacion.

Resistencia al cambio: es cualquier actitud o conducta que indica la falta de
disposicion para hacer o apoyar un cambio deseado (Schermerhorn et al., 2004).
Sin embargo, y pese al caracter negativo que podria inferirse de su definicion, la
resistencia al cambio puede ser positiva si conduce a una discusion y a un debate

abierto.

Planificacion de proyecto (gestion del cambio): Es la etapa donde se
conceptualiza un proyecto, se definen la vision, diagndstico, objetivos, estrategias
y la proyeccion de tiempo y recursos que el proyecto requerira. En la gestion del
cambio, en esta etapa se proyectan posibles resistencias al cambio para poder
mitigarse en la fase de implementacion. Si bien es la etapa inicial del proyecto, esta
etapa se revisa permanentemente y es flexible y ajustada segun los hallazgos que

se realizan durante la implementacién del proyecto.

Implementacién de proyecto (gestion del cambio): Es la etapa donde se

realiza lo que fue planificado. En el caso de la gestion del cambio, esta fase
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continuamente esta siendo evaluada y ajustada en su planificacion. Es en esta fase
donde se administra la resistencia al cambio y se genera una cultura de apoyo a

las estrategias, operaciones y los recursos humanos.

Evaluacion de proyecto (gestion del cambio): Es la dltima etapa de un
proyecto, se hace una revision de todo el proyecto, se define lo que funciond, lo
gue no funciond y se establecen las mejoras futuras. En caso de la gestion del
cambio, esta etapa es constante y se realiza una vez implementado una accion.
Esta etapa nos da informacion valiosa para planificar e implementar la accion

siguiente, ajustando lo que se debe mejorar.
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CAPITULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1 Formulacion de Hipotesis principal y especificas

2.1.1. Hipotesis Principal

La gestion del cambio en la Evaluacion de Desempefio Docente mejora
significativamente la actitud de los docentes de una institucion educativa, sede

Santiago de Surco, afio 2018

2.1.2 Hipotesis secundarias

a. La gestion del cambio en la Evaluacion de Desempefio Docente mejora
significativamente el componente cognitivo de los docentes de una institucion

educativa, sede Santiago de Surco, afio 2018.

b. La gestion del cambio en la Evaluacion de Desempefio Docente mejora
significativamente el componente afectivo de los docentes de una institucion

educativa, sede Santiago de Surco, afio 2018.

c. La gestion del cambio en la Evaluacién de Desempefio Docente mejora
significativamente el componente conductual de los docentes de una institucion

educativa, sede Santiago de Surco, afio 2018.
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2.2. Variables y definicion operacional

2.2.1 Variable independiente: Gestion del Cambio en la Evaluacién de Desempefio

Docente.

Esta variable fue operacionalizada basado en la investigacion de Soriano
(2015) quien cita a David (2013) quien menciona que una gestion de cambio consta
de tres etapas, estas son la planificacion, la implementacion y la evaluacién, cada
una de esas etapas posee actividades, mecanismos y herramientas de trabajo para

ser desarrolladas; también cita a Kotter (2000) entre otros.

En el Anexo 5 se encuentra detallado todo el proceso de gestion del cambio
para implementar el proyecto de Evaluacion de desempefio docente, realizado en

la institucion educativa.

2.2.2. Variable dependiente: Actitud Docente

Esta variable fue operacionalizada mediante la teoria de Catalan & Gonzales
(2009) quienes citan a Cerda et al. (2006) quienes elaboraron la Escala de actitudes
hacia la evaluacion del desempefio docente (AHED), que consiste en 30 preguntas
con cinco categorias de respuestas tipo Likert, y que se encuentra organizadas en
3 dimensiones que son el componente cognitivo, el componente afectivo, y el
componente conductual. Esta escala fue aplicada en la etapa inicial y final del
proyecto para determinar coémo fue la evolucién de la actitud de los docentes frente

al cambio en la Evaluacion de desempefio docente.
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA

3.1. Disefio Metodologico

3.1.1. Tipo y nivel de investigacion.

Tipo de investigacion

La presente investigacion es del tipo aplicada, porque se procedié a aplicar
los conocimientos adquiridos mediante las teorias en un determinado problema,
gue permitio la busqueda de una solucién a una realidad concreta. Segun Sanchez
& Reyes (2015) menciona que las investigaciones aplicadas, se encuentran
basadas en los descubrimientos y avances cientificos provenientes de las
investigaciones basicas, es decir que se busca aplicar dichos conocimientos a una

realidad concreta para el enriquecimiento del mismo (p.37).

El nivel de la tesis es explicativo, segun Hernandez (2014), estos estudios
estan dirigidos a responder por las causas de los eventos y fenémenos fisicos o

sociales. Como su nombre lo indica, su interés se centra en explicar por qué ocurre

35



un fenémeno y en qué condiciones se manifiesta o por qué se relacionan dos o mas

variables.
Enfoque de investigacion.

El enfoque que persiguié la investigacion fue cuantitativo, porque su
naturaleza permitio la formulacion de hipétesis investigativas, y que ello fue gracias
a un proceso de observacién del problema suscitado, ademas que para poder
desarrollar las hip6tesis se tuvo que recurrir a operaciones matematicas y
estadisticas. Para Naupas, Valdivia, Palacios, & Romero (2018) mencionan que en
las investigaciones cuantitativas se permite la formulacion de hipotesis y la

aplicacion de técnicas y operaciones matematicas y estadisticas (p.140).

El disefio de esta investigacion es experimental del tipo pre-experimental con
disefio de pretest/postest con un solo grupo. Segun Hernandez (2014) en este
disefio, a la muestra se le aplica una prueba previa al estimulo o tratamiento
experimental, después se le administra el tratamiento y finalmente se le aplica una

prueba posterior al estimulo.

Representacion grafica: M 0, X 0,
Donde:
M = Muestra
X = Gestion del cambio en la Evaluacion de Desempefio Docente
0, = Antes del proyecto del cambio de la Evaluacion de Desempefio Docente
0, = Después del proyecto del cambio de la Evaluacion de Desempefio Docente
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3.2. Disefio Muestral

3.2.1. Poblacion

Son todos los elementos que se encuentran en un determinado contexto, los
cuales poseen propiedades y caracteristicas similares; como poblacién de una
investigacion pueden ser considerados una serie de fendmenos, conjunto de

personas, documentos, objetos, entre otros (Carrasco, 2018, p.238).

La poblacion estuvo constituida por el total de docentes de primaria y
secundaria de una institucion educativa privada, del Distrito Santiago de Surco.
Esta institucion educativa organiza a sus alumnos en 5 niveles educativos, inicial,
infantil, menores, medianos y mayores. Los docentes que entraron en el estudio de
actitud son todos los docentes que realizaron su autoevaluacion: es decir 76
docentes. No entraron en el estudio los docentes del nivel inicial ni los

coordinadores que hacen docencia.

TOTAL DE
g,'\lVSEEL,%ASNDZi ARO DE ESTUDIO  DOCENTES
INVITADOS
1,2 y 3er grado
INFANTIL primaria 22
MENORES  4toy 5to grado 15
6to primaria, ler, y
MEDIANOS  2do secundaria) 20
3er, 4t y 5to
MAYORES secundaria 19
TOTAL 76

3.2.2. Muestra.

Se considera como muestra a un fragmento de la poblacién, que puede ser
calculada mediante diferentes métodos (Velasquez & Rey, 2013, p.219). La
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muestra estuvo constituida por un grupo de 30 docentes provenientes de los

diferentes niveles en el cual se detalla en la poblacién de estudio.

Criterios de inclusion: Docentes del nivel infantil, menores, medianos
y mayores.

Criterios de exclusién: Docentes del nivel inicial y coordinadores.

3.3 Técnicas de recolecciéon de datos e Instrumentos.

3.3.1. Técnicas.

Las técnicas constituyen una serie de normas, procedimientos y métodos
gue se emplean para la obtencion de informacion, el cual permitira desarrollar una
investigacion (Carrasco, 2018, p.274). Las técnicas que fueron empleadas para

esta investigacion fueron la siguiente.

Focus Group: Consistié en una reunién previa a un grupo de docentes, a los
cuales se les formulo interrogantes relacionados a la parte cognitiva y afectiva. Esto
se aplico al inicio de la investigacion con la finalidad de obtener informacion previa

sobre la realidad probleméatica que se suscita.

Encuesta. Consiste en un conjunto de interrogantes que guardan relacién

con el propdsito del estudio, el cual permitird recoger informacion precisa y Util.

3.3.2. Instrumentos.

Como instrumentos para el recojo de informacion se empled lo siguiente.
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Guia de Focus Group: Es una ficha en donde se plasmaron una serie de
preguntas relacionadas al componente cognitivo y afectivo de los docentes frente

al cambio.

Escala: Segun Vara (2010), este instrumento de investigaciones
cuantitativas, mide la intensidad de las actitudes y opiniones en la forma mas
objetiva posible. Consiste en pedirle al sujeto que sefiale dentro de una serie
graduada de items, aquellos a los que corresponden o refieren. Las escalas mas
famosas son del tipo “Likert”. = También miden atributos psicolégicos vy
administrativos complejos como la inteligencia emocional, la calidad de atencion, la

comunicacion organizacional interna, el clima laboral, etc.

Para la medicion de la actitud docente se procedio a aplicar la Escala de
actitudes hacia la evaluacion del desempefio docente (AHED), esta escala sera
aplicada al inicio y al término del proyecto del cambio en la Evaluacion del

desempeiio docente, y se encontrara estructurada de la siguiente manera:

Escala de
respuestas
Muy en
desacuerdo
Componente Cognitivo 1,5,6,11,13,16,19,26,29 =1

Dimensiones ftems

En
desacuerdo=
2
Componente afectivo 3,4,6,9,14,20,23,24,27 Ni g
i e
acuerdo ni
en
desacuerdo
=3
Componente conductual 2,7,10,12,15,17,18,21,22,25,28,30 pe acuerdo
=4
Muy de
acuerdo=5
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3.3.2.1. Confiabilidad del Instrumento

La confiabilidad del instrumento se realizé con una muestra piloto de 100
profesores/as de La Serena y Coquimbo. El resultado de la prueba de confiabilidad
de la aplicacién del coeficiente alfa de Cronbach fue de 0,936 para el total, por lo
tanto la escala da cuenta que el instrumento posee consistencia interna. Los
valores de alfa obtenidos para cada una de las dimensiones fueron: conductual,

0,846; cognitiva, 0,875; afectiva, 0,787.

3.3.2.2. Validez del instrumento.
Como la herramienta tuvo algunos ajustes para adecuarla a la institucion
educativa, se recurri6 al juicio de expertos para asegurar la validez de contenido de

la escala.
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Cuadro Resumen Validacion de Expertos

Instrumento: Actitudes hacia la Evaluacion de Desempefio (AHED) modificada

Criterios de validacion de expertos - Valor medio de 30 items

Juez Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Total
1 4 3.93 3.93 3.96 15.83
2 3.93 3.93 3.96 3.93 15.75
3 4 3.96 4 4 15.96

3.4. Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion.

Para el procesamiento de los datos a recolectar, el trabajo se realizara de la
manera siguiente:

Se contd con equipos de computo los cuales tenian instalados sistemas que
permitieron la tabulacion de los datos recogidos de la aplicacion de la escala, estos
sistemas fueron el Excel y el SPSS V.24.

Primero se empezd con la estadistica descriptiva, el cual consistié en
procesar mediante el Excel la informacion recogida de la aplicacion de la escala en
la etapa inicial y a la final de la gestion del cambio en el proyecto EDD, teniendo
como resultado la generacion de tablas de frecuencias y figuras.

Por ser una investigacion en el cual se pretendié conocer el cambio que se
generd en las actitudes que presentaron los docentes antes y después de la
Evaluacion del Desempefio Docente, se procedié a aplicar la prueba de normalidad
en el cual se evidenci6 que los datos de los elementos no tuvieron una distribucion
normal y por ende se tomd como decisidon aplicar la prueba estadistica rangos de
Wilcoxon mediante el programa SPSS. V.24, de los cuales se tom6 como principal

valor a la significancia bilateral para determinar si existi6 una mejora significativa,
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puesto que dicho valor tiene que ser menor a 0.05, y de no ser asi se rechaza la

hipotesis planteada.

3.5. Aspectos éticos

Esta investigacion respeto la libre participacion de las personas estudiadas,
ya que ello fue posible gracias a su propio consentimiento; en cuanto a la
informacién que proporcionaron, fue de caracter anénimo, porque en ningdn

momento se sefialé nombres relacionado a las respuestas que se marco.

Sobre los derechos de autor de las teorias, estas fueron debidamente citada,
de acuerdo a las normas APA, porque el autor de este trabajo en ningin momento

se apropio como suyo fragmentos de las teorias empleadas.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1 Identificar si la gestion del cambio de la Evaluacion de Desempefio Docente
mejora la actitud de los docentes en su dimension componente cognitivo de

una institucion educativa, sede Santiago de Surco, afio 2018.

4.1.1. Aplicacion de la Escala al inicio del proyecto de cambio en la evaluacion
de desempeiio docente.

Tabla 1.
Resultados del pre test de la actitud docente en su dimension
componente cognitivo

Rango

Calificacion Desde Hasta Frec. %

Negativo 9 20 2 7%
Neutral 21 32 13 43%
Positivo 33 45 15 50%
Total 30 100%

Fuente. Aplicacién del instrumento
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43%

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15% 7%
10%
5%

0%

Negativo Neutral Positivo
M Seriesl 7% 43% 50%

Figura 1. Resultados del pre test de la actitud docente en su dimensién

componente cognitivo
Fuente. Aplicacion del instrumento

Interpretacion

En la presenta tabla y figura se logra observar que, en la etapa inicial
de la Evaluacion del Desempefio Docente, el 50 % de los participantes
presentaron una actitud positiva en su componente cognitivo, nos hace
pensar que la mayoria de docentes entienden la importancia e impactos
del proyecto antes de la implementacion del proyecto. Asimismo, el 43%
de los docentes tuvieron una actitud neutral, mientras que el 7% su actitud
fue negativa, algunos, aunque conocedores de los beneficios de una

evaluacion, cuestionan los instrumentos, la coyuntura y quienes lo aplican.
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4.1.2. Aplicacién de la Escala al final del proyecto de cambio en la evaluacién
de desempeiio docente.

Tabla 2.
Resultados del pos test de la actitud docente en su dimension
componente cognitivo

e Rango
Calificacién Desde Hasta Frec. %
Negativo 9 20 0 0%
Neutral 21 32 8 27%
Positivo 33 45 22 73%
Total 30 100%

Fuente. Aplicacion del instrumento

73%

80%
70%
60%
50%
40% 27%
30%

20%
0%

1% >
0%
Negativo Neutral Positivo
M Seriesl 0% 27% 73%

Figura 2. Resultados del pos test de la actitud docente en su dimension
componente cognitivo

Fuente. Aplicacion del instrumento

Interpretacion.

En la presenta tabla y figura se logra observar que luego de gestionar
el cambio en el proyecto de Evaluacion Docente, se incrementd a un 73%
la actitud positiva en su componente cognitivo que presentaron los
participantes, porque cambiaron de una actitud negativa o neutral a una

positiva en referencia a los cambios efectuados, asimismo se mejoro el
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nivel de sus conocimientos y conceptos al término de todo el proceso, ello
conllevd a que adquieran un conocimiento total del proceso, conocieran
los instrumentos y las personas responsables de la implementacion.
Asimismo, el 27% de los docentes tuvieron una actitud neutral, mientras

gue la actitud negativa se redujo en su totalidad llegando a ser un 0%.

4.1.3. Aplicacion de la prueba estadistica.

Tabla 3.
Prueba de normalidad sobre el cambio de la actitud docente en su
dimensién componente cognitivo

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Pre test ,912 30 ,016
Post test ,800 30 ,000

Fuente. SPSS V.24

Interpretacion

En la presente tabla se observa que se opt6 por aplicar la prueba de
Shapiro-Wilk, porque el tamafio de la muestra que fueron 30 docentes se
consider6 una cantidad inferior a los 50 individuos, asimismo, se observé
gue los datos que presentaron los elementos no tuvieron una distribucion
normal, porque el valor que tomo la significancia fue inferior a 0.05, siendo
la significancia de 0.016 para el pre test y 0.000 para el post test, por lo
tanto en base a esos resultados obtenidos se tomo la decision de aplicar

la prueba de rangos de Wilcoxon al ser una prueba no paramétrica.
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Tabla 4.
Resultado de la prueba estadistica para medir el cambio de la actitud
docente en su dimension componente cognitivo

) ., . . P-valor
b
Dimensiébn  Muestra Media Estadistico (bilateral)
Pretest 30.10
Componente
N -1,956 0.0502
cognitivo Postest 33.30

Fuente. SPSS V.24

Interpretacion

De acuerdo a la presente tabla se logr6 evidenciar que por medio de
la aplicacion de la prueba rangos de Wilcoxon se analiz6 el cambio de la
actitud de los docentes en su componente cognitivo frente a la Evaluacion
de Desempefio Docente; en el que se observo que el p- valor fue igual a
0.050, por lo tanto en base a esos resultados obtenidos se rechazo la
hipétesis especifica que se formulo: La gestion del cambio en la
Evaluacion de Desempefio Docente mejora significativamente la actitud
de los docentes en su dimension componente cognitivo de una institucion

educativa, sede Santiago de Surco, afio 2018.

4.2. ldentificar sila gestion del cambio de la Evaluacion de Desempefio Docente
mejora la actitud de los docentes en su dimension componente afectivo de

una institucién educativa, sede Santiago de Surco, afio 2018.
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4.2.1. Aplicacién de la Escala al inicio del proyecto de cambio en la evaluacion
de desempeiio docente.

Tabla 5.
Resultado del pre test de la actitud docente en su dimensién
componente afectivo

e Rango
Calificacién Desde Hasta Frec. %
Negativo 9 20 16 54%
Neutral 21 32 10 33%
Positivo 33 45 4 13%
Total 30 100%

Fuente. Aplicacion del instrumento

54%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%
Negativo Neutral Positivo

M Series1 54% 33% 13%

Figura 3. Resultado del pre test de la actitud docente en su dimension

componente afectivo
Fuente. Aplicacién del instrumento

Interpretacion

En la presenta tabla y figura se logra observar que, al inicio de la
Evaluacion del Desempefio Docente, los participantes en un 54%
presentaron una actitud negativa en su componente afectivo, debido a que
se sintieron nerviosos, temerosos frente al cambio, posiblemente
inseguros para enfrentar los retos que presenta el proceso de la

evaluacion docente y preocupacion de las consecuencias negativas que
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pudieran tener los resultados en su trabajo. Asimismo, el 33% de los
docentes tuvieron una actitud neutral, mientras que el 13% su actitud fue

positiva.

4.2.2. Aplicacién de la Escala al final del proyecto de cambio en la evaluacién
de desempeiio docente.

Tabla 6.
Resultado del pos test de la actitud docente en su dimension
componente afectivo

e Rango
Calificacién Desde Hasta Frec. %
Negativo 9 20 1 3%
Neutral 21 32 9 30%
Positivo 33 45 20 67%
Total 30 100%

Fuente. Aplicacion del instrumento

67%

70%
60%
50%
40%
30%

30%

20% 3%
0%
Negativo Neutral Positivo
M Seriesl 3% 30% 67%

Figura 4. Resultado del pos test de la actitud docente en su dimension

componente afectivo
Fuente. Aplicacién del instrumento

Interpretacion

En la presente tabla y figura se logra observar que al término del
proyecto de Evaluacion del Desempefio Docente, los participantes del
estudio en un 67 % presentaron una actitud positiva en su componente

afectivo, quiere decir que el docente, se sinti6 mas seguro y tranquilo del
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proceso y de si mismo. Asimismo, el 30% de los docentes presentaron

una actitud neutral, mientras que el 3% su actitud fue negativa.

4.2.3. Aplicacion de la prueba estadistica.

Tabla 7.
Prueba de normalidad sobre el cambio de la actitud docente en su
dimensién componente afectivo

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.
Pre test ,945 30 ,123
Post test ,842 30 ,000

Fuente. SPSS V.24

Interpretacion

En la presente tabla se observa que se opt6 por aplicar la prueba de
Shapiro-Wilk, porque el tamafio de la muestra que fueron 30 docentes se
consider6 una cantidad inferior a los 50 individuos, asimismo, se observo
que el post test presentd datos que no estuvieron normalmente
distribuidos porque el nivel de su significancia fue inferior a 0.05, mientras
gue el pre test tuvo una significancia de 0.123, por lo tanto al observar que
al menos los datos de uno de los elementos no tiene una distribucion
normal fue suficiente evidencia para tomar la decisién de aplicar la prueba

de rangos de Wilcoxon al ser una prueba no paramétrica.
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4.3.

Tabla 8.
Resultado de la prueba estadistica para medir el cambio de la actitud
docente en su dimension componente afectivo

Dimension  Muestra Media Estadistico P P valor
(bilateral)
Pretest 21.30
Componente
) -3,613 0.0002
afectivo Postest 30.93

Fuente. SPSS V.24

Interpretacion

De acuerdo a la presente tabla se logré evidenciar que por medio de
la aplicacion de la prueba rangos de Wilcoxon se analiz6 el cambio de la
actitud de los docentes en su componente afectivo frente a la Evaluacion
de Desempeiio Docente; en el que se observo que el p- valor fue inferior
a 0.050, por lo tanto en base a esos resultados obtenidos se acepto la
hipétesis especifica que se formuld: La gestion del cambio en la
Evaluacion de Desempeiio Docente mejora significativamente la actitud
de los docentes en su dimensién componente afectivo de una institucion
educativa, sede Santiago de Surco, afio 2018. Esta afirmacion también es
comprobada mediante los resultados de las medias, en donde para el pre
test fue de 21.30 puntos y para el post test se increment6 a 30.93 puntos,
indicando ello que existio una mejora en la puntuacion del componente

afectivo.

Identificar si la gestion del cambio de la Evaluacion Docente mejora la
actitud de los docentes en su dimensién componente conductual de una

institucion educativa, sede Santiago de Surco, afio 2018.
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4.3.1. Aplicacién de la Escala al inicio del proyecto de cambio en la evaluacion

de desempeiio docente.

Tabla 9.
Resultado del pre test de la actitud docente en su dimensién componente
conductual
e Rango
Calificacion Desde Hasta Frec. %

Negativo 12 27 6 20%

Neutral 28 43 16 53%

Positivo 44 60 8 27%

Total 30 100%

Fuente. Aplicacion del instrumento

53%
60%

50%

27%

40%

30% 20%
20%
10%
0%
Negativo Neutral Positivo
M Series1 20% 53% 27%

Figura 5. Resultado del pre test de la actitud docente en su dimension

componente conductual
Fuente. Aplicacién del instrumento

Interpretacion.

En la presenta tabla y figura se logra observar que al inicio de la
Evaluacion del Desempefio Docente, los participantes del estudio en un
53% presentaron una actitud neutral en su componente conductual, esto se
debid porque a pesar de mostrarse consiente de las acciones a tomar en
las actividades de la evaluacion, no se involucraron completamente en ello,

por lo que se presenté cierta resistencia al proceso de cambio y a todos
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aquellos quienes fueron participes de la planificacion de dicho proceso.
Asimismo, el 27% de los docentes presentaron una actitud positiva,

mientras que el 20% su actitud fue negativa.

4.3.2. Aplicacién de la Escala al final del proyecto de cambio en la evaluacién
de desempeiio docente.
Tabla 10.

Resultado del pos test de la actitud docente en su dimensién
componente conductual

e s Rango
Calificacion Desde Hasta Frec. %
Negativo 12 27 0 0%
Neutral 28 43 12 40%
Positivo 44 60 18 60%
Total 30 100%

Fuente. Aplicacion del instrumento

60%

60%
50% 40%
40%
30%

20%

10% 0%
0%
Negativo Neutral Positivo
M Seriesl 0% 40% 60%

Figura 6. Resultado del pos test de la actitud docente en su dimension

componente conductual
Fuente. Aplicacion del instrumento
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Interpretacion

En la presente tabla y figura se logra observar que al término de la
Evaluacion del Desempefio Docente, los participantes del estudio
presentaron en un 60% una actitud positiva en su componente conductual,
esto fue porque se involucraron totalmente en las actividades
desarrolladas, mostrando un excelente nivel de compromiso, lo que
conllevé a los docentes a adaptarse a las nuevas tendencias y
disposiciones para ser evaluados, optando por salir de su zona de confort,
aceptando la evaluacion y las decisiones de las personas quienes lo
planificaron. Asimismo, el 40% de los docentes presentaron una actitud
neutral, mientras que la actitud negativa se disminuyé en su totalidad

llegando a ser un 0%.

4.3.3. Aplicacion de la prueba estadistica.

Tabla 11.
Prueba de normalidad sobre el cambio de la actitud docente en su
dimensién componente conductual

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Pre test ,947 30 ,138
Post test ,900 30 ,008

Fuente. SPSS V.24

Interpretacion
En la presente tabla se observa que se opt6 por aplicar la prueba de
Shapiro-Wilk, porque el tamafio de la muestra que fueron 30 docentes se
consider6 una cantidad inferior a los 50 individuos, asimismo, se observé

gue el post test presentd datos que no estuvieron normalmente
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distribuidos porque el nivel de su significancia fue inferior a 0.05, mientras
gue el pre test tuvo una significancia de 0.138, por lo tanto al observar que
al menos los datos de uno de los elementos no tiene una distribucion
normal fue suficiente evidencia para tomar la decision de aplicar la prueba

de rangos de Wilcoxon al ser una prueba no paramétrica.

Tabla 12.
Resultado de la prueba estadistica para medir el cambio de la actitud
docente en su dimension componente conductual

Dimension  Muestra Media Estadistico P P_valor
(bilateral)
Pretest 33.60
Componente
-3,732 0.0002
conductual Postest 44.77

Fuente. SPSS V.24

Interpretacion

De acuerdo a la presente tabla se logré evidenciar que por medio de
la aplicacion de la prueba rangos de Wilcoxon se analizé el cambio de la
actitud de los docentes en su componente conductual frente a la
Evaluacion de Desempeiio Docente; en el que se observé que el p- valor
fue inferior a 0.050, por lo tanto en base a esos resultados obtenidos se
acepto la hipotesis especifica que se formulé: La gestion del cambio en la
Evaluacion de Desempefio Docente mejora significativamente la actitud
de los docentes en su dimension componente conductual de una
institucion educativa, sede Santiago de Surco, afio 2018. Esta afirmacién
también es comprobada mediante los resultados de las medias, en donde

para el pre test fue de 33.60 puntos y para el post test se increment6 a
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44.77 puntos, indicando ello que existio una mejora en la puntuacion del

componente conductual.

4.4. Determinar si la gestion del cambio de la Evaluacion de Desempefio
Docente mejora la actitud de los docentes de una institucion educativa,

sede Santiago de Surco, afio 2018.
4.4.1. Aplicacién de la Escala al inicio del proyecto de cambio en la evaluacion

de desempeiio docente.

Tabla 13.
Resultado del pre test de la actitud docente
Calificacion Rango Frec. %

Desde Hasta
Negativo 30 69 5 17%
Neutral 70 109 22 73%
Positivo 110 150 3 10%
Total 30 100%

Fuente. Aplicacién del instrumento

739,

80%
70%
60%
50%
40%
30% 17%
20%

b

Negativo Neutral Positivo
M Seriesl 17% 73% 10%

10%

0%

Figura 7. Resultado del pre test de la actitud docente
Fuente. Aplicacion del instrumento
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4.4.2.

Interpretacion

En la presente tabla y figura se logra observar que al inicio de la
Evaluacion del Desempefio Docente, los participantes que formaron parte
del estudio en un 73% presentaron una actitud neutral hacia el proceso de
cambio, debido a que no mostraron una actitud de rechazo, pero que
tampoco tuvieron una postura muy clara ni comprometida en las acciones
y actividades que se presentaron durante el proceso de evaluacién, y esto
se vio manifestada en cada uno de sus componentes cognitivos, afectivos
y conductuales. Asimismo, el 17% de los docentes presentaron una

actitud negativa, mientras que el 10% su actitud fue positiva.

Aplicacion de la Escala al final del proyecto de cambio en la evaluacion

de desempeiio docente.

Tabla 14.
Resultado del pos test de la actitud docente
Calificacion Rango Frec. %
Desde Hasta
Negativo 30 69 0 0%
Neutral 70 109 11 37%
Positivo 110 150 19 63%
Total 30 100%

Fuente. Aplicacién del instrumento
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63%

70%

60%

50% 37%

40%

30%

20%
0%

o s>
0%
Negativo Neutral Positivo
M Series1 0% 37% 63%

Figura 8. Resultado del pos test de la actitud docente
Fuente. Aplicacion del instrumento

Interpretacion

En la presente tabla y figura se logra observar que, al término de la
Evaluacion del Desempefio Docente, los participantes que formaron parte
del estudio en un 63% presentaron una actitud positiva hacia el proyecto
de Evaluacién de Desempeiio Docente, porque se comprometieron en su
totalidad en las acciones y actividades que se presentaron durante el
proceso de evaluacion, y esto se vio manifestada en cada uno de sus
componentes cognitivos, afectivos y conductuales. Asimismo, el 37% de
los docentes presentaron una actitud neutral, mientras que la actitud

negativa se erradico en su totalidad llegando a ser un 0%.
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4.4.3. Comprobacion de hipotesis.

Tabla 15.
Prueba de normalidad sobre el cambio de la actitud docente

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.
Pre test ,983 30 ,896
Post test ,879 30 ,003

Fuente. SPSS V.24

Interpretacion

En la presente tabla se observa que se opté por aplicar la prueba de
Shapiro-Wilk, porque el tamafio de la muestra que fueron 30 docentes se
consider6 una cantidad inferior a los 50 individuos, asimismo, se observo
que el post test presentd datos que no estuvieron normalmente
distribuidos porque el nivel de su significancia fue inferior a 0.05, mientras
gue el pre test tuvo una significancia de 0.896, por lo tanto al observar que
al menos los datos de uno de los elementos no tiene una distribucion
normal fue suficiente evidencia para tomar la decisién de aplicar la prueba

de rangos de Wilcoxon al ser una prueba no paramétrica.

Tabla 16.
Resultado de la prueba estadistica para medir el cambio de la actitud
docente

Variable Muestra Media Estadistico® P valor
(bilateral)
) Pretest 85.00
Actitud
-4,032 0.0002
docente Postest 109.00

Fuente. SPSS V.24
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Interpretacion.

De acuerdo a la presente tabla se logré evidenciar que por medio de
la aplicacion de la prueba rangos de Wilcoxon se analiz6 el cambio de la
actitud de los docentes frente a la Evaluacion de Desempefio Docente; en
el que se observo que el p- valor fue inferior a 0.050, por lo tanto en base
a esos resultados obtenidos se aceptd la hipotesis general que se formul6:
La gestion de cambio en la Evaluacion de Desempefio Docente mejora
significativamente la actitud de los docentes de una institucion educativa,
sede Santiago de Surco, afio 2018. Esta afirmacion también es
comprobada mediante los resultados de las medias, en donde para el pre
test fue de 85.00 puntos y para el post test se incrementd a 109.00 puntos,
indicando ello que existi6 una mejora en la puntuacién de la actitud

docente.
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CAPITULO V: DISCUSION

Esta investigacion tuvo como proposito conocer el impacto que tiene,
gestionar el cambio en el proyecto de evaluacion de desempefio docente, en la
actitud de los docentes. Para ello se empled como instrumento a la Escala de
actitudes hacia la evaluaciéon del desempefio docente (AHED), el cual fue aplicado
como un pre y post test, la muestra fue escogida aleatoriamente y consistié de 30
docentes de los diferentes niveles de la institucion educativa. De acuerdo a los
resultados obtenidos, se evidencié que, al inicio de la Evaluacion del Desempefio
Docente, el 73% de los participantes presentaron una actitud neutral hacia el
proceso de cambio, debido a que no mostraron una actitud de rechazo, pero que
tampoco estuvieron comprometidos en su totalidad en las acciones y actividades
gue se presentaron durante el proceso de evaluacion, y esto se vio manifestada en

cada uno de sus componentes cognitivos, afectivos y conductuales. Asimismo, el
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17% de los docentes presentaron una actitud negativa, mientras que el 10% su

actitud fue positiva.

Sin embargo, al término de la Evaluacion del Desempefio Docente, el 63% presento
una actitud positiva hacia el cambio, porque se comprometieron en su totalidad en
las acciones y actividades que se presentaron durante el proceso de evaluacion, y
esto se vio manifestada en cada uno de sus componentes cognitivos, afectivos y
conductuales. Asimismo, el 37% de los docentes presentaron una actitud neutral,

mientras que la actitud negativa se erradic6 en su totalidad llegando a ser un 0%.

Para el desarrollo del objetivo general y la contrastacion de la hipotesis
general, se aplico la prueba rangos de Wilcoxon, el cual se observé que del pre y
el post test aplicado sobre las actitud de los docentes, se corrobord que la media
se incrementdé de 85.00 puntos a 109.00 puntos, posteriormente después de
realizar el analisis de las medias, se determind que la significancia bilateral fue de
0.000, siendo menor al valor de 0.05, por lo tanto existié una mejora significativa de
la actitud del docente con el cambio en la Evaluacién de Desempefio Docente,
siendo el componente afectivo como el principal entre todas sus dimensiones para
empezar a generar una mejora en la actitud de los docentes, por lo tanto se acepto
la hipbtesis general que traté de: La gestion del cambio en la Evaluacion de
Desempefio Docente mejora significativamente la actitud de los docentes de una
institucién educativa, sede Santiago de Surco, afio 2018. Estos resultados se
vinculan con el estudio de Soriano (2015) en referencia a Scott (2003), que
establecen que luego de que las personas atraviesan las fases de negaciéon y
rechazo, inician la fase de experimentacion y finalmente sintiéndose mas seguras,
entran a la fase del compromiso. Estas fases se tornan mas eficaces y eficientes si

son complementadas por las acciones de comunicacién, motivacion y capacitacion,
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(Kotter 2000), ademas es importante considerar desde el liderazgo (equipo
coalicion y acompafiamiento) el lugar interior desde el cual se realizan los cambios,

como propone Scharmer (2007) en su teoria U.

En el desarrollo del primer objetivo especifico, se observo que, en la etapa
inicial de la gestion del cambio de la evaluacion del desempefio docente, los
participantes en un 50% presentaron una actitud positiva en su componente
cognitivo, porque la mayoria de docentes entienden la importancia e impactos del
proyecto antes de la implementacién del proyecto. Asimismo, el 43% de los
docentes tuvieron una actitud neutral, mientras que el 7% su actitud fue negativa,
algunos, aunque conocedores de los beneficios de una evaluacion, cuestionan los

instrumentos, la coyuntura y quienes lo aplican.

Por su parte luego de gestionar el cambio en el proyecto de Evaluaciéon
Docente, se incremento a un 73% la actitud positiva en su componente cognitivo
gue presentaron los participantes, porque cambiaron de una actitud negativa o
neutral a una positiva en referencia a los cambios efectuados, asimismo se mejoro
el nivel de sus conocimientos y conceptos al término de todo el proceso, ello
conllevo a que adquieran un conocimiento vivencial del proceso, conocieran los
instrumentos y a las personas responsables de la implementacién. Asimismo, el
27% de los docentes tuvieron una actitud neutral, mientras que la actitud negativa

se redujo en su totalidad llegando a ser un 0%.

Para la contrastacion de la primera hipétesis especifica, se aplico la prueba
rangos de Wilcoxon, en el cual se observé que del pre y el post test aplicado sobre
las actitudes del docente, no existe significancia en el cambio efectuado porque el

valor de la significancia bilateral fue de 0.050, por lo tanto se rechaza la hipétesis
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especifica que se formuld: La gestion del cambio en la Evaluacién de Desempefio
Docente mejora significativamente la actitud de los docentes en su dimension
componente cognitivo de una institucion educativa, sede Santiago de Surco, afo
2018. Esta investigacion se converge con el estudio realizado por Ravela (2009)
gue sefiala a Navarro (2003) que aun cuando exista una predisposicién positiva
hacia la posibilidad tedrica de la evaluacién, suele haber rechazo a las experiencias

concretas que se han implementado en la region en la Ultima década. (Pag. 118)

En el desarrollo del segundo objetivo especifico se observo que, en la etapa
inicial del cambio de la evaluacién de desempeiio docente, los participantes en un
54% presentaron una actitud negativa en su componente afectivo, debido a que se
sintieron nerviosos, temerosos frente al cambio, inseguros para enfrentar los retos
gue presenta el proceso de la evaluacion docente y preocupacion de las
consecuencias negativas que pudieran tener los resultados en su trabajo.
Asimismo, el 33% de los docentes tuvieron una actitud neutral, mientras que el 13%
su actitud fue positiva. En cuanto al término de la evaluacion de desempefio
docente, el 67% de los participantes presentaron una actitud positiva en su
componente afectivo, lo que indica que se sintié mas seguro y tranquilo del proceso
y de si mismo. Asimismo, el 30% de los docentes presentaron una actitud neutral,

mientras que el 3% su actitud fue negativa.

Para la contrastacion de la segunda hipoétesis especifica, se aplico la prueba
rangos de Wilcoxon, en el cual se observé que del pre y post test aplicado sobre
las actitudes del docente, la media se increment6 de 21.30 puntos a 30.93 puntos,
posteriormente después de analizar las medias se determiné que la significancia
bilateral es de 0.000, siendo menor a 0.05, significando ello que si existié una

mejora significativa de la actitud del docente en su componente afectivo, por lo tanto
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se acepto la hipotesis especifica formulada: La gestién del cambio en la Evaluacion
de Desempefio Docente mejora significativamente la actitud de los docentes en su
dimension componente afectivo de una institucién educativa, sede Santiago de
Surco, afio 2018. Estos resultados se convergen con la investigacién de Soriano
(2015) y la aplicacion de los modelos de Scott (2003) Scharmmer (2007) y

Kotter.(2000).

En el desarrollo del tercer objetivo especifico se observé que en la etapa
inicial del cambio de la evaluacion del desempefio docente, los participantes en un
53% presentaron una actitud neutral en su componente conductual, esto se debio
porque a pesar de mostrarse consiente de las acciones a tomar en las actividades
de la evaluacién, no se involucraron completamente en ello, por lo que se presento
cierta resistencia al proceso de cambio y hacia todos aquellos que fueron participes
de la planificacion de dicho proceso. Asimismo, el 27% de los docentes
presentaron una actitud positiva, mientras que el 20% su actitud fue negativa. En
cuanto al término de la evaluacion del desempefio docente, los participantes en un
60% presentaron una actitud positiva en su componente conductual, esto fue
porque se involucraron totalmente en las actividades desarrolladas, mostrando un
excelente nivel de compromiso, lo que conllevé a los docentes a adaptarse a las
nuevas tendencias y disposiciones para ser evaluados, optando por salir de su zona
de confort, aceptando la evaluacion y las decisiones de las personas quienes lo
planificaron. Asimismo, el 40% de los docentes presentaron una actitud neutral,

mientras que la actitud negativa se disminuy6 en su totalidad llegando a ser un 0%.

Para la contrastacion de la tercera hipotesis especifica, se aplicé la prueba
rangos de Wilcoxon, en el cual se observé que del pre y post test aplicado sobre

las actitudes del docente, la media se increment6 de 33.60 puntos a 44.77 puntos,

65



posteriormente después de realizar el analisis de las medias se determiné que la
significancia bilateral es de 0.000, siendo menor a 0.05, significando ello que si
existi6 una mejora significativa de la actitud del docente en su componente
conductual, por lo tanto se acepto la hipétesis especifica formulada: La gestion del
cambio en la Evaluacion de Desempefio Docente mejora significativamente la
actitud de los docentes en su dimension componente conductual de una institucion
educativa, sede Santiago de Surco, afio 2018. Los resultados se convergen con la
investigacion que realiz6 Soriano (2015) con la aplicacion de los modelos y teorias

de Scott (2003), Scharmer (2007) y Kotter (2000).
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CONCLUSIONES

La actitud de los docentes mejoro significativamente aplicando la gestion del
cambio en el proyecto de evaluacion de desempefio docente, porque de la
aplicacion de la prueba estadistica rangos de Wilcoxon se observé que del pre y el
post test existido un incremento de la media de 85.00 puntos a 109.00 puntos, y se
contd con una significancia bilateral de 0.00, determinando ello que la actitud que
mostraron en un inicio los docentes, cambié positivamente al término de la
evaluacion; siendo el componente afectivo la dimension que ha tenido mayor

diferencia y mejoras, cuando se gestiona el cambio en el proyecto EDD.

No existe una mejora significativa de la actitud de los docentes en su
componente cognitivo, porque de la aplicacion de la prueba estadistica rangos de
Wilcoxon se observoé que del pre y post test se obtiene una significancia bilateral de
0.050, por lo tanto, no existe relacion significativa de los resultados. Esto se puede
deber a que, desde el inicio del proceso, el docente tiene informacion y
conocimiento sobre el proceso EDD. El docente cognitivamente entiende y sabe

gue ser evaluado es positivo, pero no necesariamente se siente comodo con ello.

67



La actitud de los docentes en su componente afectivo mejoro
significativamente con la gestion del cambio en el proyecto de la evaluacion del
desempefio docente, porque de la aplicacién de la prueba estadistica rangos de
Wilcoxon se observé que del pre y post test existio un incremento de la media de
21.30 puntos a 30.93 puntos, y se contd con una significancia bilateral de 0.000,
determinando ello que los docentes al término de la implementacion de la
evaluacion lograron superar sus temores, lo que conllevo a que adopten una actitud

mas segura de si mismos.

La actitud de los docentes en su componente conductual mejoré
significativamente con el cambio de la evaluacion del desempefio docente, porque
de la aplicacion de la prueba estadistica rangos de Wilcoxon se observo que del
pre y post test existio un incremento de 33.60 puntos a 44.77 puntos, y se conto
con una significancia bilateral de 0.000, determinando ello que los docentes al
término de la implementaciéon de la evaluacién, se adaptaron a las nuevas
tendencias y disposiciones, optando por salir de su zona de confort, esto conllevo
en gque presenten actitudes que acepten la evaluacion y se dejen acompafar por el

equipo de coalicién y acompafiamiento.
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda que el director y equipo de direccion, de la institucion
educativa, con el fin de sostener el proceso de cambio y hacerlo parte de su
sistema de calidad, realice acompafamiento de planes de mejora individual
y grupal y pueda mostrar periédicamente los avances y resultados positivos
gue trae la evaluacion docente.

2. Se recomienda que el director y equipo de direccion de la institucion
educativa, proporcione medios para la capacitacion continua tanto a los
docentes que deben desarrollar habilidades y competencias nuevas, como
también al equipo de acompafiamiento y equipo directivo, para que tengan
herramientas y desarrollen las habilidades necesarias para su funcion y de
esta manera no solo tengan el conocimiento y la habilidad, sino que también
sientan seguridad ante los cambios.

3. Se recomienda que el equipo de direccién realice acompafiamiento grupal y
personal de los planes de mejora de los docentes, para ello seran Utiles las
reuniones grupales e individuales periddicas en el cual todos compartan sus

ideas e inquietudes, de esa manera se puede mejorar el proceso de
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evaluacion y los docentes incorporen la evaluacién como una forma natural
de trabajo y se sientan mas comprometidos con su mejora personal e
institucional.

Se recomienda que el director y el equipo directivo de la institucién educativa
busgquen mecanismos e incentivos que permitan una rapida adaptacion de

los docentes a los cambios que se efectdan.
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ANEXO 1. Matriz de consistencia

TITULO GESTION DEL CAMBIO EN LA EVALUACION DE DESEMPENO DOCENTE PARA LA MEJORA DE LA ACTITUD
DE LA DE LOS DOCENTES EN UNA INSTITUCION EDUCATIVA PARTICULAR DEL DISTRITO DE SANTIAGO DE
SURCO.

TESIS:
UTOR(ES): | SONIA LORENA MIYASHIRO MATSUMOTO
Problema Objetivo Hipotesis Variables Instrumentos Metodologia
Problema General Objetivo General Hipo6tesis General

Determinar si la gestion del Variable Variable Tipo Aplicada

¢,Como la gestion del cambio

en la Evaluacién de
Desempefio Docente, mejora
la actitud de los docentes de
una institucion educativa, sede

Santiago de Surco, afio 2018?

cambio de la Evaluacion de
Desempefio Docente mejora
la actitud de los docentes de
una institucién educativa,

sede Santiago de Surco, afio

2018

La gestion de cambio en la

Evaluacion de Desempefio

Docente

mejora

significativamente la actitud

de

los docentes de una

institucién educativa, sede

Independiente:

Gestion
Cambio en
Evaluacion

Desempefio

Docente

del

la

Independiente:

Lista de Cotejo

de etapas

actividades

y

Nivel Explicativo

Disefio Pre-experimental

Enfoque cuantitativo
Poblacion:76  docentes
de una instituciéon
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Santiago de Surco, afio

2018.

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipdtesis Especificas

¢,Como la gestion del cambio

en la Evaluacion de
Desempefio Docente, mejora
la actitud de los docentes en su
dimension componente
cognitivo de una institucién
educativa, sede Santiago de

Surco, afio 2018?

Identificar si la gestion del
cambio de la Evaluacion de
Desempefio Docente mejora
la actitud de los docentes en
su dimension componente
cognitivo de una institucién
educativa, sede Santiago de

Surco, afio 2018.

La gestién del cambio en la
Evaluacion de Desempefio
Docente mejora
significativamente la actitud
de los docentes en su
dimension componente
cognitivo de una institucién
educativa, sede Santiago de

Surco, afio 2018

Variable
dependiente:
Actitud del

docente

Dimensiones:
1-Componente
cognitivo

2- Componente

afectivo

3-Componente

conductual

Variable
dependiente:
Escala de
Actitudes hacia
la Evaluacion de
Desempefio
Docente (AHED),
fue aplicada
€omo pre y pos

test.

educativa particular del
distrito de Santiago de
Surco

Muestra: 30 docentes

prevenientes de los

diferentes niveles de una

institucion educativa
particular del distrito
Santiago de Surso.
Muestra: No

probabilistica

80




¢,Como la gestién del cambio

en la Evaluacion de
Desempefio Docente, mejora
la actitud de los docentes en su
dimension componente
afectivo de una institucion
educativa, sede Santiago de

Surco, afo 2018?

Identificar si la gestion del
cambio de la Evaluacion de
Desempefio Docente mejora
la actitud de los docentes en
su dimensién componente
afectivo de una institucion
educativa, sede Santiago de

Surco, afio 2018

La gestién del cambio en la
Evaluacion de Desempefio
Docente mejora
significativamente la actitud
de los docentes en su
dimension componente
afectivo de una institucion
educativa, sede Santiago de

Surco, afio 2018

¢,Como la gestion del cambio

en la Evaluacién de
Desempefio Docente, mejora
la actitud de los docentes en su
dimension componente
conductual de una institucion
educativa, sede Santiago de

Surco, afio 2018?

Identificar si la gestion del
cambio de la Evaluacion de
Desempefio Docente mejora
la actitud de los docentes en
su dimensibn componente
conductual de una institucion
educativa, sede Santiago de

Surco, afio 2018.

La gestion del cambio en la
Evaluacion de Desempefio
Docente mejora
significativamente la actitud
de los docentes en su
dimension componente
conductual de una institucion
educativa, sede Santiago de

Surco, afo 2018.
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ANEXO 2. Validacién de expertos

FORMATO DE VALIDACION - Experto 1

Para validar el Instrumento debe colocar en el casillero de los criterios: suficiencia,
claridad, coherencia y relevancia, el nimero que segun su evaluacion corresponda
de acuerdo a la rubrica.

VARIABLE DEPENDIENTE: Actitud Docente

Nombre del

Instrumento: | (AHED)

Escala de Actitudes Hacia la Evaluacion del Desempefio Docente

Algunas afirmaciones del presente instrumento, asi como el orden han

tenido cambios para adecuarlos a una institucion educativa privada.

Autor del Cerda, Cortés, Mejias & Milla, (2006)

Instrumento: ) ) . .
Adecuaciones: Sonia Lorena Miyashiro Matsumoto

Variable 2 Actitud Docente hacia la Evaluacion del Desempefio Docente

Teorico La Actitud es una predisposicion a reaccionar de manera positiva o
negativa ante diferentes aspectos del entorno. Constan de tres
componentes interdependientes: componente cognitivo, afectivo y
conductual.

Poblacion: 76 docentes de primaria 'y secundaria

[

|5 © S| | Observacion
SEIN° Indicadores | 8| 9| & -

£ <LE> 5 'g o 5 recomendacione
S 5| 8|6|® s

S) Ol O |0l

Z . . 4 |4 | 4|4

% <>3 1 |Considero el proceso de evaluacion docente

8 - como una instancia de aprendizaje y formacion.




5 | Creo que esta bien que nos evallen. 4 14 | 4\4
Considero que la EDD ayudar4d a mejorar las| 4 |4 | 4|4
8 |competencias y desempefios de los docentes de
la institucion.
; = . 4 |4 44
11 Las competencias y desempefios que mide la
evaluacion docente son poco pertinentes.
Considero que la EDD es una buena forma de
: o 4 14 | 4|4
13 reflexionar sobre nuestra practica docente y
realizar planes de mejora individual y a nivel de la
institucion.
16 Pienso que la EDD nos ayudard a desempefar| 4 |4 | 4|4
mejor nuestra labor.
- : . 4 |4 44
19 | Creo que la evaluacion docente es tiempo perdido.
26 Creo que es injusto que primero seamos| 4 |4 |44
evaluados los docentes.
. . 4 |4 44
29 | La EDD mide lo que debe medir.
3 Deberiamos tener la libertad de poder elegir si 414 144
gueremos ser evaluados.
4 | Defiendo el proceso de evaluacion docente. 4 14 | 4|4
6 El docente que no quiere ser evaluado debe 404 144
oponerse al proceso de la EDD
: . , , 4 14 |44
o Si hubiera algan canal de manifestar que no estoy
5.: de acuerdo con la EDD, lo haria.
5 4 |4 | 4|4
8 14 | Realizaré la EDD cuando la institucion lo decida.
pd
8 A - 4 14 |4\4
20 cepto res_ponsablemente la evaluacion docente
porque es importante.
4 |4 | 4|4
23 | Me identifico con quienes apoyan la evaluacion.
: . . o, . .. .44 |44
24 Si dependiera de mi por ningun motivo participaria
en la evaluacion.
27 | Defiendo la EDD cuando alguien comenta o habla| 4 |4 | 4|4
2 |No tengo temor de ser evaluado 4 14 | 4|4
7 |No me afecta tener que ser evaluado. 4 14 | 4|4
(>) 10 | Me siento bien siendo evaluado. 4 14 |44
L:) 12 | Me molesta ser evaluado 414 144
< 414 [ala
15 | Me siento menospreciado al ser evaluado.




17

Evito pensar en la evaluacién docente porque ello
me pone nervioso.

18

Me siento seguro al enfrentar el proceso de
evaluacion docente.

21

Me da satisfaccion poder mostrar mi desempefio a
través de la evaluacion docente.

22

Saber que estoy siendo evaluado me pone
ansioso.

25

Me preocupa que la evaluacibn tenga
consecuencias que no favorezcan mi trabajo y mi
remuneracion.

28

No me preocupan las consecuencias que para mi
tenga la EDD.

30

Me sentiria aliviado al saber que la evaluacion
docente no se llevara a cabo.




FORMATO DE VALIDACION - Experto 2
Para validar el Instrumento debe colocar en el casillero de los criterios: suficiencia,

claridad, coherencia y relevancia, el nimero que segun su evaluacion corresponda
de acuerdo a la rubrica.

VARIABLE DEPENDIENTE: Actitud Docente

Nombre del Escala de Actitudes Hacia la Evaluacion del Desempefio Docente

Instrumento: | (AHED)

Algunas afirmaciones del presente instrumento, asi como el orden han

tenido cambios para adecuarlos a una institucion educativa privada.

Autor del Cerda, Cortés, Mejias & Milla, (2006)

Instrumento: ) ) . .
Adecuaciones: Sonia Lorena Miyashiro Matsumoto

Variable 2 Actitud Docente hacia la Evaluacion del Desempefio Docente

Teorico La Actitud es una predisposicion a reaccionar de manera positiva o
negativa ante diferentes aspectos del entorno. Constan de tres

componentes interdependientes: componente cognitivo, afectivo y

conductual.
Poblacion: 76 docentes de primaria 'y secundaria
T T © ST >
©3 S o | 5| Observacion
= c || €| ¢ /
S E| \o : s | 8| 9 | y/o
2 O| N Indicadores Q35 5 S .
E < S | | & | @ |recomendacion
S o 5|8 9|9 es
o* n @) ©) o
Z0 Considero el proceso de evaluacion
8 =>|1 |docente como una instancia de 4 14 |4 3
o aprendizaje y formacion.




5 |Creo que esta bien que nos evalien. | 3 |3 |4 4
Considero que la EDD ayudara a
8 mejorar las  competencias vy 4 la la 4
desempeiios de los docentes de la
institucion.
Las competencias y desempeiios que
11 | mide la evaluacion docente son poco | 4 4 |4 4
pertinentes.
Considero que la EDD es una buena
forma de reflexionar sobre nuestra
13 |practica docente y realizar planes de | 4 4 |4 4
mejora individual y a nivel de la
institucion.
16 Pienso que la EDD nos ayudara a 4 4 |4 4
desempeiar mejor nuestra labor.
19 C_:reo que Ig evaluacion docente es 4 4 |4 4
tiempo perdido.
26 Creo que es injusto que primero 3 |3 |3 3
seamos evaluados los docentes.
29 |La EDD mide lo que debe medir. 4 4 |4 4
Deberiamos tener la libertad de
3 | poder elegir si queremos ser 4 4 |4 4
evaluados.
4 Defiendo el proceso de evaluacion 4 4 |a 4
docente.
El docente que no quiere ser
6 |evaluado debe oponerse al proceso| 4 4 |4 4
de la EDD
2 Si hubiera algun canal de manifestar
5‘: 9 |que no estoy de acuerdo con la EDD, | 4 4 |4 4
Ia lo haria.
8 14 Rea}llza}r'e la .EDD cuando la 4 la |a 4
= institucion lo decida.
8 Acepto responsablemente la
20 |evaluacibn docente porque es|4 |4 |4 4
importante.
23 Me identifico con quienes apoyan la 4 4 |2 4
evaluacion.
Si dependiera de mi por ningun
24 motivo participaria en la evaluacion. 4 14 |4 4
Defiendo la EDD cuando alguien
27 |comenta o habla negativamente de| 4 4 | 4 4
ella.
~ |2 |Notengo temor de ser evaluado 4 |4 |4 4
EJ) (>3 7 | No me afecta tener que ser evaluado. | 4 4 |4 4
5<L 10 | Me siento bien siendo evaluado. 4 4 | 4 4




12

Me molesta ser evaluado

15

Me siento menospreciado al ser
evaluado.

17

Evito pensar en la evaluacion
docente porque ello me pone
nervioso.

18

Me siento seguro al enfrentar el
proceso de evaluacion docente.

21

Me da satisfaccién poder mostrar mi
desempefio a través de la evaluacién
docente.

22

Saber que estoy siendo evaluado me
pone ansioso.

25

Me preocupa que la evaluacién tenga
consecuencias que no favorezcan mi
trabajo y mi remuneracion.

28

No me preocupan las consecuencias
gue para mi tenga la EDD.

30

Me sentiria aliviado al saber que la
evaluacion docente no se llevara a
cabo.




FORMATO DE VALIDACION - Experto 3

Para validar el Instrumento debe colocar en el casillero de los criterios: suficiencia,
claridad, coherencia y relevancia, el nimero que segun su evaluacion corresponda de
acuerdo a la rabrica.

VARIABLE DEPENDIENTE: Actitud Docente

Nombre del Escala de Actitudes Hacia la Evaluacion del Desempefio Docente

Instrumento: | (AHED)
Algunas afirmaciones del presente instrumento, asi como el orden han
tenido cambios para adecuarlos a una institucién educativa privada.

Autor del Cerda, Cortés, Mejias & Milla, (2006)

Instrumento: ) ) . .
Adecuaciones: Sonia Lorena Miyashiro Matsumoto

Variable 2 Actitud Docente hacia la Evaluacion del Desempefio Docente

Teorico La Actitud es una predisposicion a reaccionar de manera positiva o
negativa ante diferentes aspectos del entorno. Constan de tres
componentes interdependientes: componente cognitivo, afectivo y
conductual.

Poblacion: 76 docentes de primaria 'y secundaria
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‘GE) Observacio
22 | | sl_lglgl o
SE |N Indicadores 2l o| ¢ | ylo
Q ) @ o ©
E< 5|12 @ |z recomendac
S S| & 5|2 iones
n| o O o
Considero el proceso de evaluacion docente como
1 - . L -, 4 |4 | 4 4
una instancia de aprendizaje y formacion.
5 | Creo que esta bien que nos evallen. 4 14 |4 3
Considero que la EDD ayudard a mejorar las
8 |competencias y desempefios de los docentes dela| 4 | 4 | 4 4
institucion.
Las competencias y desempefios que mide la
11 Y . 4 13 |4 4
evaluacion docente son poco pertinentes.
e 4 a4 |4
= Considero que la EDD es una buena forma de
Z |13 |reflexionar sobre nuestra practica docente y realizar
8 planes de mejora individual y a nivel de la institucion.
@)
16 Pienso que la EDD nos ayudara a desempefiar mejor 41424 4
nuestra labor.
19 | Creo que la evaluacién docente es tiempo perdido. 4|3 |4 4
26 Creo que es injusto que primero seamos evaluados los 4lala 4
docentes.
29 | La EDD mide lo que debe medir. 4 |4 |4 4
4 |4 |4 4
3 Deberiamos tener la libertad de poder elegir si
gqueremos ser evaluados.
4 | Defiendo el proceso de evaluacién docente. 414 |4 4
g |Eldocente que no quiere ser evaluado debe oponerse 414 14 4
al proceso de la EDD
2 |g |Sihubieraalgin canal de manifestar que no estoy de 414 14 |4
=) acuerdo con la EDD, lo haria.
o o R . 444 |4
8 14 | Realizaré la EDD cuando la institucion lo decida.
Z —
O |, |Acepto responsablemente la evaluacién docente 414 14 |4
© porque es importante.
o . ) alala |4
23 | Me identifico con quienes apoyan la evaluacion.
54 | Si dependiera de mi por ningtin motivo participaria en 41414 |4
la evaluacion.
,7 | Defiendo la EDD cuando alguien comenta o habla 414 3 4
negativamente de ella.
E 2 | No tengo temor de ser evaluado 414 |4 4
QO O |7 | No me afecta tener que ser evaluado. 414 14 |4
% 10 | Me siento bien siendo evaluado. 41414 |4
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12

Me molesta ser evaluado

15

Me siento menospreciado al ser evaluado.

17

Evito pensar en la evaluacion docente porque ello me
pone nervioso.

18

Me siento seguro al enfrentar el proceso de evaluacién
docente.

21

Me da satisfaccion poder mostrar mi desempefio a
través de la evaluacion docente.

22

Saber que estoy siendo evaluado me pone ansioso.

25

Me preocupa que la evaluacion tenga consecuencias
gue no favorezcan mi trabajo y mi remuneracion.

28

No me preocupan las consecuencias que para mi
tenga la EDD.

30

Me sentiria aliviado al saber que la evaluacién docente
no se llevara a cabo.
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ANEXO 3. Instrumentos de evaluaciéon

Guia de Focus Group

Nombre del | Guia de Focus Group para conocer previamente la actitud en el

Instrumento | componente cognitivo y afectivo hacia la Evaluacion del
Desempefio Docente (EDD) al inicio de la investigacion

Autor del | Sonia Lorena Miyashiro Matsumoto

Instrumento

Variable ACTITUD DOCENTE EN EL COMPONENTE COGNITIVO Y
AFECTIVO - PILOTO 1

Teorico La Actitud es una predisposicion a reaccionar de manera positiva o
negativa ante diferentes aspectos del entorno.
El componente cognitivo se refiere al conjunto de creencias y
opiniones que el sujeto posee sobre el objeto de actitud.
El componente afectivo podria definirse como los sentimientos de
agrado o desagrado hacia el objeto

Poblacion: 11 docentes de diferentes é&reas académicas, niveles de

enseflanza, edad, género y antigledad de servicio, de una
institucion educativa particular del distrito de Santiago de Surco,

ciudad de Lima
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Actitud
Componente
N° Preguntas
1 | ;Qué permite autoevaluarte?
) ¢, Qué fortalezas ves en la herramienta y en el proceso?
S ¢, Cuales son los puntos de mejora a la herramienta y al
‘s 3 proceso?
(@]
8 ¢, Qué otros puntos adicionales crees que debe considerar la
4 Institucion Educativa al aplicar la EDD?
5 ¢,Crees que habria otra forma de evaluar el desempefio?
5 ¢, Como te sentiste cuando te convocaron a esta reunion?
o 7 ¢, Como te sentiste durante tu autoevaluacion en la plataforma?
§ 8 ¢, Como te sentiste al final de tu autoevaluacion?
<
9 ¢, Qué esperas que ocurra después de la autoevaluacion?

Escala de Actitudes hacia la Evaluacion Docente (AHED)

Estimado docente,

Esta es una encuesta anGnima cuyo propOsito es conocer sus apreciaciones
respecto al proceso de la evaluacion docente (EDD) que se esta desarrollando en
la Institucién Educativa, por lo tanto, no existen respuestas buenas o malas.

Le agradecemos su tiempo y sinceridad al desarrollar este formulario.

Instrucciones para contestar

A. Lea atentamente cada pregunta y responda eligiendo una sola alternativa que
refleje su apreciacion

B. Todas las preguntas deben ser contestadas.

Datos generales del docente

1-Edad:

2-Sexo: Mujer Hombre
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3- Afios de servicio en la Instituciéon Educativa

4-Has tenido informacion sobre la Evaluacion de Desempefio Docente? Si

No
o c 9O
td © o2| o | wo
@Y ¢ 28| B | ED
N° i €d 2 OOo| O | OO
tems 3 & = 5 c >
E O n [SIN7)] O — O
£8 o CTO| © | 8 ®
Sg O |©9°| v | oo
- O
- L =
1 Considero a la evaluacion docente como una
instancia de aprendizaje y formacion.
2 No tengo temor de ser evaluado
3 Deberiamos tener la libertad de poder elegir si
gueremos ser evaluados.
4 Defiendo el proceso de evaluacion docente.
5 Me parece bien que nos evalluen.
Considero que el docente que no quiere ser
6
evaluado debe oponerse al proceso de la EDD
7 No me afecta tener que ser evaluado.

Considero que la EDD ayudara a mejorar las
8 competencias y desempefios de los docentes
de la institucion.

No estoy de acuerdo a la EDD y si hubiera
algun canal de manifestarlo, lo haria.

10 Me siento bien siendo evaluado.

Los dominios que mide la evaluacion docente

11 ,
son poco pertinentes.

12 Me molesta ser evaluado

La EDD es una buena forma de reflexionar
sobre nuestra practica docente y realizar
planes de mejora individual y a nivel de la
institucion.

13
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14  |Estoy dispuesto a ser evaluado.

15 Me siento menospreciado al ser evaluado.

16 Pienso que la EDD nos ayudara a desempefiar
mejor nuestra labor.

17 Evito pensar en la evaluacion docente porque
ello me pone nervioso.

18 Me siento seguro al enfrentar el proceso de
evaluacion docente.

19 Creo que la evaluacién docente es tiempo
perdido.

20 Acepto responsablemente la evaluacion
docente porque es importante.

21 Me da satisfaccion poder mostrar mi trabajo a
traves de la evaluacion docente.

22 Saber que estoy siendo evaluado me pone
ansioso.

23 Me identifico con quienes apoyan la
evaluacion.

24 Si dependiera de mi por ningun motivo
participaria en la evaluacion.
Me preocupa que la evaluacion tenga

25 |consecuencias que no favorezcan mi trabajo y
mi remuneracion.

26 Creo que es injusto que primero seamos
evaluados los docentes.
Defiendo la EDD cuando alguien comenta o

27 .
habla negativamente de ella.
No me preocupan las consecuencias que para

28 .
mi tenga la EDD.

29 La EDD mide lo que debe medir.

30 Me sentiria aliviado al saber que la evaluacion

docente no se llevara a cabo.
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ANEXO 4. Tabulaciones

Tabulacion del pre test.

PRG.2 PRG.3 PRG.4 PRG.5 PRG.6 PRG.7 PRG.8 PRG.9 PRG.10 PRG.11 PRG.12

PRG.1
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PRG.17 PRG.18 PRG.19 PRG.20 PRG.21 PRG.22 PRG.23 PRG.24 PRG.25 PRG.26 PRG.27

PRG.16

Tabulacion del pos test
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PRG.2 PRG.3 PRG.4 PRG.5 PRG.6 PRG.7 PRG.8 PRG.9 PRG.10 PRG.11 PRG.12

PRG.1
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PRG.17 PRG.18 PRG.19 PRG.20 PRG.21 PRG.22 PRG.23 PRG.24 PRG.25 PRG.26 PRG.27

PRG.16
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ANEXO 5: PROYECTO EVALUACION DE DESEMPENO DOCENTE Y

APLICACION DE LA GESTION DEL CAMBIO.

En el desarrollo de este anexo describiremos cada uno de las etapas y
acciones del proyecto de Evaluacion de Desempefio Docente que se realizaron en
lainstitucion educativa. Considerando que la Gestién del cambio no debe trabajarse
como una herramienta ni un concepto separado sino dentro de un proyecto e
integrado a si mismo, Identificaremos los conceptos, y acciones ejecutados en el
proyecto donde las intervenciones se realizaron desde la gestion del cambio, las
cudles, en la redaccion de este capitulo, seran identificados con las siglas “GdC”
entre paréntesis: (GdC). Al final de este anexo, se muestra la Fig.9 Esquema del

Proyecto Evaluacion de Desempefio Docente y Gestion del Cambio.

5.1. ETAPA DE PLANIFICACION DE LA EDD

En esta primera etapa del proyecto se definieron y alinearon los objetivos del
proyecto Evaluacion de Desempefio Docente, se cuantific6 los recursos
econdmicos (materiales, personas, tiempo). Ademas, en esta etapa se realizaron
pilotos con docentes para poder levantar las posibles resistencias antes y durante
el proyecto y también para definir la mejor dinamica para aplicar la evaluacion.
Finalmente, en esta etapa se desarroll6 y aprob6é un cronograma detallado del
proyecto gestionando el cambio. En esta etapa también fue necesario establecer
las politicas (GdC) que el equipo de coalicién (GdC) y la investigadora requerian

respetar para implementar el proyecto, gestionando el cambio.
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El proceso requirié orden y estructura para dar secuencia y seguridad a la
comunidad docente, pero a su vez fue necesario estar abiertos al aprendizaje,
flexibilidad para los cambios y estar conscientes que cada etapa del cambio trae
diversas emociones e informacién (GdC), las cuales ayudaron a ajustar y mejorar

el paso siguiente.

Podemos decir que este proceso de planificacion fue constante durante todo
el proyecto y que se realizaron ajustes de lo planificado, considerando la
emocionalidad de los docentes (GdC). Lo Unico que se mantuvo desde lo
planificado hasta la evaluacion fue el proposito de la EDD, evaluar para la reflexion

y el crecimiento personal y profesional de los docentes.

5.1.1. Definicién de Obijetivos de la Evaluacion de Desempefio

Inicialmente se realizaron reuniones de planificacion de la investigadora con
la Coordinadora de Calidad Educativa (CCA) como representante de la Institucion
Educativa y como coordinadora del proyecto. Las agendas de estas reuniones de
planificacion se concentraron en alinear los intereses de la investigacion con los
objetivos de la IE al implementar la EDD, definir estrategias, politicas y establecer
formas de trabajo. En esta reunion la investigadora pudo proponer introducir el
concepto de Gestion del Cambio en el proyecto de Evaluacion de Desempefio
Docente, los beneficios que la gestion del cambio traeria al proyecto, a los docentes
y a la institucién, asi como exponer los requerimientos del proyecto (ejecucion de
pilotos, capacitaciones, encuestas etc.) asi como alertar sobre posibles limitaciones

y trabas que pudieran presentarse.
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En estas reuniones se establecié ademés una forma de trabajo, periodicidad
de las reuniones, definir equipo coalicion, formas de comunicacién entre el equipo

y las politicas de trabajo durante el proyecto (GdC).

Desde la gestion del cambio y con la intencion de activar el sentido de
urgencia sobre el proyecto, las preguntas de reflexién que se establecieron en cada
reunion de planeamiento fueron: ¢Qué ocurre si no hacemos este
proyecto/actividad/reunion? ¢ Qué ganamos? ¢ Quién puede ser afectado en forma

negativa? ¢ Qué se puede hacer para aminorar ese impacto?

Continuando con la gestion del cambio, al cierre de cada reunién y con el
objetivo de comprometer a las personas al proximo paso del proyecto respondian
a las siguientes preguntas: “; De qué soy mas consciente? ;Qué puedo hacer al

respecto?”

Esas primeras reuniones fueron importantes para desarrollar los puntos
descritos y para que la investigadora desarrolle una relacion de confianza con la
institucion educativa, base fundamental para el desarrollo de la investigacion y

gestionar el cambio del proyecto.

A continuacién, presentamos las planillas de objetivos generales del
proyecto y los objetivos especificos de cada actividad. También se establecieron
unas politicas del proyecto (GdC) que ayudaron al equipo de coalicion y a la

investigadora a establecer una “forma” de gestionar.
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Planilla de Objetivos de la EDD

Nombre del Instrumento: | Establecimiento de objetivos y politicas del proyecto

Autor del Instrumento: Sonia Lorena Miyashiro Matsumoto

Tedrico Objetivo se denomina el fin al que se desea llegar o la
meta que se pretende lograr. Las politicas son los
principios y lineamientos que un grupo de personas se
compromete a cumplir en un proyecto.

Poblacion: Equipo de Coalicion (Director, Coordinadora de
Calidad Educativa, Docente apoyo)
Etapa de aplicacion: Planificacion / Definicion de la vision, objetivo y

estrategia para la de la EDD.

Obijetivo actividad Determinar los objetivos generales, objetivos
especificos, politicas de la EDD

N | Objetivos Generales Indicador Responsable
Implementar la EDD. | % implementacion Equipo de coalicion
Autoevaluar y Hetero evaluacion .
al 80% de docentes hasta 15 | Cantidad de
nov del afio 2018. docentes evaluados

Desarrollos de Plan
de accioén

Gestionar el cambio en la|Actitud en tres | Investigadora
implementacion de la EDD, para | componentes
mejorar la actitud, obteniendo

recomendaciones y
conclusiones para el
aprendizaje de la gestién del
cambio
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Planilla de Objetivos de la EDD, por etapas, actividad y politicas

ETAPAS |FASES OBJETIVO
1.1. Definicion de la Definir Objetivos del proyecto Equipo Coalicion
vision,  objetivo vy . e
estrategia para la de la %/e;hsnear con objetivos de la
EDD.
Politicas para la Gestién del
. . [ Investi r
Sentido de Urgencia cambio estigadora
1.2. Piloto 1 para 3 _ Investigadora
identificar resistencias | ldentificar  las  posibles
ala EDD. resistencias 'y  proponer
estrategias para mitigarlas.
Focus Group
Obtener actitud docente en|Investigadora
1.3. PRE TEST.|!0s 3 componentes antes de
aplicacion de 1all@ implementacion del
Escala de Actitud | Proyecto EDD
s hacia la Evaluacion|taner conclusiones y
3 Docente (AHED recomendaciones para la
2 implementacion
C
S . —
o 1.4. Plan de Equipo Coalicion
o Implementacion Aprobar cronograma e Investigadora
i
2.1. Formacion de Definir ol grupo de Equipo de
Equipo de acompafiamiento Coalicion
Acompafamiento
2.2..Capa0|taC|(')r1'deI Capacitar con herramientas
Equipo de C_oaI|C|on Y| de acompafamiento igad
Acompafiamiento Investigadora
2.3. Comunicacion y Equipo de
difusion del proyecto a | Presentar la EDD por medio | Coalicion
toda la comunidad| del Video
docente
c
S 2.4.1 EDD |, .. . |Equipo de
I e - Realizar la Autoevaluacion| P,
2 Autoevaluacion Lol blecid companamiento
o docente en plataforma | <" €' P'820 establecido
c P
Q
£ 2.4.2Heteroevaluacion | Realizar la Heteroevaluacién | Equipo— de
; docente en plataforma | en el plazo establecido Acompahamiento
o
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2.5. Retroalimentacion|Dar  Retroalimentacién y|Equipo de

y Plan de Accion|entregar plan de accion al o
Individual CCA Acompanamiento

Obtener actitud docente en|Investigadora
31. POST TEST-|!os 3 componentes despues
Aplicacion de la de la implementacion del

Escala de Actitud | Proyecto EDD
hacia la Evaluacion

Tener conclusiones y
Docente (AHED)

recomendaciones para el
siguiente afio

3.0. Evaluacion

Reflexionar sobre el proceso | Equipo de
completo, sacar | Coalicion e
conclusiones 'y proponer | Investigadora
puntos de mejora vy
recomendaciones

3.2 Reunién de
Evaluacion y cierre

Politicas

-Consciencia del como y del lugar interior desde el cual hacemos las
cosas.

-Comunicacion fluida entre la IE y el investigador, asi como con el grupo
de coalicion y docentes.

-Agudizar nuestra observacion en la implementacion para detectar
posibles resistencias y poder gestionarlas

-Empatia con los docentes ante cualquier resistencia, incomodidad o
frustracion. No juzgar

-Flexibilidad en el plan, donde el bien mayor es acompaiiar el equilibrio
emocional del docente.

-Valorar al docente en todas las etapas, mirandolo con todo su talento y
humanidad.

Sentido
Urgencia

de

¢, Qué ocurre sino realizamos esta actividad? ¢ Cuales son las posibles
consecuencias?
¢ De qué me hago consciente? ; Qué puedo hacer al respecto?”
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5.1.2. Reunién Piloto 1

Objetivo: Una vez aclarado el proposito de la EDD en la IE, se propuso la
ejecucion de un Piloto 1. Se realiz6 un focus group para levantar informacion
actitudinal del docente hacia la EDD. Se aplicé un muestreo no probabilistico por
conveniencia, pues la seleccion de las docentes de este Piloto 1 se basara en las

disposiciones de la institucion educativa.

Para este primer piloto, se invitaron a 14 docentes, de los cuales solo
asistieron 11 docentes. Esta muestra estuvo compuesta por docentes de diversos
niveles formativos, areas académicas, sexo, edad y antigiedad en tiempo de
servicio. El grupo fue elegido por la IE y estuvo conformado por 3 varones, 8

mujeres de los niveles:

Infantil (2do, 3ero Primaria); 3 docentes

Menores (4to y 5to Primaria): 2 docentes

Medianos (6to primaria, 1ero y 2do secundaria): 4 docentes
_ Mayores (3ero 4to y 5to secundaria): 2 Docentes

En este grupo tenemos docentes que dictan las materias; Ciencias

Naturales, Ciencias Sociales, Matematicas, Informatica y Comunicacion.

5.1.2.1. Planificacion y preparacion

La convocatoria. - La reunion (piloto 1) fue convocada con una semana de
anticipacién via mail. La invitacion indicé el objetivo de la reunion, el horario
propuesto de 15:00 hr. a 16:45 hr. vy el lugar fue la sala de informética. Cada
docente fue convocado a la reunion individualmente via mail, con copia a sus

coordinadores para que tengan las facilidades respectivas. En el mismo mail se
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incluyo el link para ingresar al cuestionario de autoevaluacion EDD para que el
docente tuviera libertad de revisarlo antes de la reunion, no fue obligatorio, ni

necesario revisarlo con anterioridad.

Las instalaciones .- La reunién fue desarrollada en la sala de Informética, una sala
ventilada, espaciosa y con las instalaciones informéticas requeridas ya que el
cuestionario de autoevaluacion fue desarrollado en plataforma de Google. Como
formato espacial, los docentes se ubicaron alrededor de una mesa de reuniones,
donde se instalaron los computadores. La agenda con tiempos detallados de cada

punto se coloco visiblemente en la pizarra.

5.1.2.2. Reunion Piloto 1 (Implementacion)

La Coordinadora de Calidad Educativa (CCA) inicia la reunibn comunicando
el objetivo de la reunion y agradecimiento a los docentes su asistencia y
participacion en el piloto. Luego presenta la agenda de la reunion, a la investigadora
de la tesis y al docente que apoy0 en el proyecto. La investigadora dirigio la reunion

Piloto y el focus hasta el final de la reunion.

En esta reunidn se pidié que los docentes realizar su Autoevaluacién de
Desempefio Docente con la herramienta de evaluacion, donde se dio prioridad a
gue el docente revise y navegue en el cuestionario para poder recibir sus
comentarios y sentires en el momento del Focus Group. Terminado el tiempo de
exploracion del cuestionario de Autoevaluacién se realiz6 el focus group. El

coordinador de calidad, se retira de la reunién y la investigadora conduce el focus

group.
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a) Focus Group

Para realizar el focus group utilizamos una herramienta del coaching de
equipos para reuniones efectivas. La secuencia es la siguiente: planteamos una
pregunta abierta y cada participante, escribe su respuesta en un postit, la respuesta
debe ser lo méas especifica y descriptiva posible. Luego cada participante socializa
su respuesta leyéndola y luego coloca su respuesta en un papelégrafo. Con esta
herramienta, conseguimos que el focus groups fuera 100% participativa (todos
pudieron expresarse), logrdbamos escuchar diferentes puntos de vista y ser
eficientes con el tiempo. Luego las respuestas fueran transcritas a una planilla para
su posterior analisis. Las respuestas de los docentes nos dieron informacién de las
posibles resistencias que pudiéramos encontrar en la implementacion. La guia del

focus se encuentra en el anexo 3 de la presente investigacion.

Terminado el Focus group se realizo el cierre de la reunion formulando dos

preguntas de reflexion que los docentes, respondieron y socializaron:

a. Al cierre de esta reunion, ¢De qué soy mas consciente?

b. ¢ A qué me comprometo para mejorar?

La reunion terminé en el tiempo previsto (duracion 1 hr. y 45 min.) y los

docentes agradecieron que se haya respetado la hora final.

El piloto 1 ayudd a la investigadora a considerar detalles y puntos de vista
importantes desde la mirada del docente. Los “hallazgos” de este piloto dieron
pautas para trabajar las resistencias y con ello la gestion del cambio durante todo

el proyecto.

5.1.2.5. Reunién de Evaluacion del Piloto 1
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Luego del Piloto 1, se realiz6 la reunion de evaluacion con la IE, el comité
analizo los resultados y se propusieron acciones de mejora y estrategias para
mitigar las posibles resistencias durante la etapa de implementacién. En esta
reunion participo la investigadora, el director, la coordinadora de la EDD, el docente

de apoyo y la investigadora.

A partir de esta actividad, se comienza a gestionar el cambio en forma

planificada y consciente.

En esta reunion el equipo de coalicion reflexiono sobre

a. ¢, Qué funciond en el Piloto 1, que debemos continuar haciendo?

Aciertos de este piloto 1, fueron: Invitacion cordial, con informaciones claras;
involucrar a los coordinadores; anexar el formato EDD para que puedan realizar
una indagacion previa a la reunion; agenda clara y especifica para gestionar el
tiempo y puntualidad al cierre de la reunidn; socializar puntos de vista; cerrar la
reunion reflexionando y proponiendo un compromiso; agradecer al inicio y al final

de la reunion por el tiempo para esa actividad adicional a su dia a dia.

b. ¢,Que no funcioné que debemos dejar hacer? ¢ Qué proponemos hacer?

Algunos puntos que el equipo identificé para mejorar: Convocatoria con mas tiempo
previo; horario de la reunién; ser explicitos en la puntualidad; equipos instalados;
explicar el proceso de cémo fue disefiado el instrumento de Evaluacion (importante

para los docentes en el aspecto cognitivo).
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5.1.3. Pre-Test — Aplicacion del AHED

Con las consideraciones del Piloto 1, se planifico la reunion para la aplicacion de la

Escala de Actitudes hacia la Evaluacion de Desempefio Docente (AHED).

La Escala de Actitudes hacia la Evaluacion del Desempefio Docente (AHED).
Es una escala Likert que permite medir las actitudes de los profesores hacia la
evaluacion del desempefio (Cerda, Cortés, Mejias & Milla, 2006). El instrumento
definitivo cuenta con 30 items positivos y negativos, con cinco categorias de
respuesta (muy de acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, en
desacuerdo y muy en desacuerdo). El instrumento fue disefiado considerando las
dimensiones clasicas de las actitudes (cognitiva, afectiva y conductual) y de
acuerdo a las dimensiones de la evaluacion docente. El puntaje tedrico maximo de
la escala es de 150 puntos, el minimo de 30 y la media de 90. Los puntajes altos
se interpretan como una actitud positiva o favorable y los puntajes bajos como una
actitud negativa o desfavorable. Se recurri6 al juicio de expertos para asegurar la

validez de contenido de la escala.

Se convoc6 a 30 docentes en forma aleatoria, que fueron reunidos en 3

grupos de 10 docentes cada grupo. Las reuniones tuvieron estas caracteristicas:

Las instalaciones. - Para esta reunion las computadoras estuvieron instaladas y
encendidas. La organizacion de la sala fue formato isla central y pizarra lateral. Se

armé una mesa de café, agua, galletas como cortesia. (GdC)

La coordinadora de Calidad Educativa dio la bienvenida, agradecié la
puntualidad y repaso la agenda. Luego presenté a la investigadora y al docente de
apoyo e invitd a que durante la reunién se sirvan libremente algo de tomar y comer.

Fue una reunion de caracter coloquial. (GdC)
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La Agenda, fue muy similar al Piloto 1. La reunion se inicié con la explicacion
del proyecto EDD, las fases, la investigacion en curso y luego se aplicé la Escala
AHED, solicitando a los docentes honestidad en las respuestas, para poder tomar
accion, durante la implementacion de la EDD. (AHED) se respondié via formato

google en el momento de la reunion.

Terminada la encuesta, la CCA agradecié a todos los docentes por su
participacion y tiempo y se pudo culminar a la hora programada. Las 3 reuniones

respetaron la misma secuencia y formato.

5.1.3.1. Resultado de Pre-test. - Los resultados del pre test, nos validaron las

informaciones del Piloto 1 sobre la actitud

ACTITUD DOCENTE  ANTE LA  EVALUACION
DESEMPENO DOCENTE
Componente | Componente | Componente
Cognitivo Afectivo Conductual
Negativo 7% 54 % 20 %
Neutral 43 % 33% 53 %
Positivo 50 % 13 % 27 %

De estos resultados podemos intuir que la mayoria tiene una actitud neutral hacia
la EDD, ni negativo ni positivo. El pre-test nos dio informacion de la actitud del
docente al inicio del proyecto, las cuales fueron importantes para ajustar el plan

inicial, gestionar el proyecto y el cambio.
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5.1.4. Plan de Implementacion

Con estos resultados, se propuso el plan de implementacion en formato de

cronograma de actividades.

El cronograma propuesto fue discutido con el equipo de Coalicion y se
validaron las mejores fechas para colocar las actividades, cuidando que las
actividades de la EDD no se crucen, dentro de lo posible, con las actividades
planificadas para el afio escolar 2018: actuaciones, dias festivos, evaluaciones y
entrega de notas e informes, etc.) Entendiendo que estas actividades demandan

de los docentes diferentes nivel de atencion y energia.

Se aprobd el cronograma. Cabe resaltar la disposicion de la IE a realizar

cambios, muy conscientes de los objetivos que se quieren lograr.

Las actividades iniciaron en el mes de abril 2018 con la Etapa de
planificacion, alineando los objetivos de la presente investigacion y los objetivos de
la IE y termind a fines de febrero 2019 con la reunién de evaluacién del proyecto. A

continuacion, se presenta el Plan de Implementacion:
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Plan de Implementacién del Proyecto EDD

ETAPAS FASES FECHAS
1.1. Definicién de la vision, objetivo y Abril v Mavo
1.0 Planificacion | estrategia para la de la EDD. 2018y y
Sentido de Urgencia
1.2. Piloto 1 para identificar
resistencias a la EDD. Aplicacion Pre test Junio 2018
(encuesta y guia de observacion)
1.3. Pre — Test AHED Junio 2018
1.4. Plan de Implementacion Junio 2018
2.0. 2.1. Formacion de Equipo de Coalicion y Julio 2018
Implementacion | Equipo de Acompafiamiento
2.2. Capacitacion del Equipo de Coaliciony | Agosto
Acompafamiento 2018
2.3. Comunicacion y difusion del proyecto a | Agosto
toda la comunidad docente 2018
2.4.1. EDD - Autoevaluaciéon docente en ago./Set
plataforma 2018
2.4.2Heteroevaluacion docente en Set 2018
plataforma
2.5.. Retroallmentaaon y Plan de Accién Oct 2018
Individual
3.0. Evaluacion 3.1. POS TEST Evaluacion Actitud Docente. Nov 2018
(AHED)
3.2 Reunion de Evaluacién del proyecto - Dic 2018

Resultados
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5.2. ETAPA DE IMPLEMENTACION

La etapa de la implementacion, posterior a la etapa de planificacion,
considera todas las acciones necesarias para la propia ejecucion del proyecto,

gestionando el cambio en busqueda de una actitud mas positiva de los docentes.

En esta etapa se realizaron las siguientes acciones:

5.2.1 Formacién del equipo de Coalicion-Guia y equipo de acompafamiento

a. Equipo de Coalicion — Guia.

El equipo de coalicion del proyecto de Evaluacion de Desempeiio Docente
lo lidera el Director de la Institucién quien ha delegado el proyecto a la Coordinadora
de Calidad Educativa. Ademas, forma parte de este proyecto, un docente de apoyo
con experiencia en trabajo colaborativo, adicionalmente la investigadora que tiene
una funcién de investigador, consultor y facilitador de aprendizajes. Este equipo
inicial se encarga de planificar y gestionar el cambio en proyecto, lo que Kotter
(2000) llama equipo de Coalicion- Guia. Este equipo se conforma al inicio del
proyecto, y es el responsable de llevar todo el proyecto e implementarlo en su
sistema de calidad educativa. Este equipo podré ir incorporando mas personas que

ayuden a sostener la EDD en el tiempo.

El director de la IE avala el proyecto y se le rinde cuentas periddicamente,
se le pide consejeria y esta presente en las actividades oficiales del proyecto, dando

respaldo a la Coordinadora de Calidad.
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b. Equipo de Acompafiamiento

Con el objetivo de operacionalizar el proyecto como establece Kotter (2000),
se delega la operatividad del proyecto a un equipo que puede actuar ampliamente,
compuesto por colaboradores con facultades para accionar en funcion de la vision
de la IE; que supriman los obstaculos del cambio y que fomenten la aceptacion de
riesgos y de ideas. Recae esta responsabilidad en los coordinadores de nivel y los
coordinadores académicos, asesores y las coordinadoras de psicologia, quienes
de cierto modo ya realizan esta funcién en la IE. Las funciones del equipo de
acompafamiento en este proyecto es sostener el proceso de autoevaluacion,
heteroevaluacion, dar retroalimentacion, validar los planes de accion individual

propuesto por los docentes y realizar el seguimiento de los mismos.

El equipo de acompafiamiento estuvo conformado por 16 personas,
subdirectores, coordinadores de nivel, coordinadores de area, coordinador

departamento psicopedagdgico y asesores de nivel.

5.2.2. Capacitacion al equipo de acompafiamiento.

Para que este equipo pudiera cumplir con este objetivo, requirié de recursos
y habilidades, muchas de las cuales han sido desarrolladas gracias a sus funciones

de coordinacion.

5.2.2.1. Identificacion de necesidades de capacitacion para el acompafiamiento.

Para poder alinear y establecer criterios homogéneos de acompafiamiento.
Identificamos las capacidades y/o herramientas que requeria el equipo de Coalicién

y el equipo de acompafiamiento, segun el momento del proyecto donde

114



intervendrian. Fue necesario entender, que este grupo también esté viviendo un
cambio (con este proyecto nuevo), por lo tanto, las capacitaciones no solo les daran
herramientas y mayor seguridad, sino que cada uno puede reflexionar sobre su

equipo de trabajo y sobre ellos mismos como coordinadores.

Se propuso Yy se desarrollaron 2 capacitaciones de 2:00 hr de duracién cada uno,

con los siguientes temas:

Identificacion de Necesidades de Capacitacion

Capacitacion | Etapas de intervencion del Temas
coordinador
D Gestion del cambio, Curva del cambio de Scott y Jaffe
2 Entender las emociones. (2003)
N®)
= O . .
29 4 Actitudes frente al cambio (saber
O % poder querer), estrategias
- O
o Autoevaluacion Reuniones efectivas
T 9
g 5 Heteroevaluacion Observacion y evidencia
c é
-qé = Retroalimentacion Retroalimentacion positiva y
s 8 correctiva
¢ E .,... , —
T 3 Plan de accion individual Como desarrollar un Plan de accion
o <

5.2.2.2. Capacitacion

En la primera capacitacion, la Coordinadora de Calidad Educativa, inicié la
capacitacion, dando el marco en el que se realiza la capacitacion y la funcion

especifica que el grupo de acompafiamiento cumplird en este proyecto.

La capacitacién termina con la dindmica de las reuniones anteriores:

escribiendo y socializando las repuestas a la pregunta: ¢ De qué me doy cuentay a
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gué me comprometo? De esta forma como en las actividades anteriores se busco

gue cada participante se lleve reflexion y compromiso hacia al cambio.

5.2.3. La Comunicacién, herramienta transversal para la gestion del cambio.

Si bien en el esquema del proyecto aparece como una accién puntual. En
realidad, es una herramienta transversal a todo el proyecto. Esta presente en todas
las actividades y busca que sea patrticipativa. Al fin de cada actividad se abre un
espacio de reflexion (del grupo de coalicion, grupo de acompafamiento o grupo
docente) que ayuda al equipo a proyectarse al proximo paso, con posibilidades de
mejorar, no solo la parte procedimental sino el acompafiamiento y gestion

emocional.

Como herramienta de comunicacion transversal utilizamos las reuniones de
trabajo de evaluacion, luego de la actividad programada se realizaba una reunion
de evaluacién donde el comité encargado de la EDD se autoevaluaba, proponia
puntos de mejora para la préxima actividad y ademas conversaba sobre algunas
conductas o comentarios realizadas por los docentes que pudieran considerarse
como resistencias (incomodidad, miedo, frustracion, fastidio etc.) y que eran
necesario considerar para dar acompafamiento. La IE tomd estrategias de

comunicacion empatica y de acompafiamiento personal.

5.2.3.1. Preparacion del material de difusion

Se desarroll6 un programa de comunicacion, donde la IE elabord un video
institucional sobre la EDD, donde presentd el propésito, objetivos, descripcion de la

herramienta, proceso.

116



Este video fue presentado en una reunion general de docentes, liderado por
Director de la institucion, el coordinador de Calidad Educativo y el docente de apoyo
quien se encarg6d del trabajo de comunicacion audiovisual. El video animado

desarrollado en programa POWTOON, fue didactico y puntual en las informaciones.

Las informaciones necesarias y el formato de comunicacion fueron inspirados en

las sugerencias de los docentes en el piloto.

Ademas, se dej6é a disposicion de los docentes, el poder visualizar el video

nuevamente.

Comunicacion Audiovisual (Video).- Para el contenido del video se considero los
comentarios del piloto 1. EI comité (equipo de coalicion) validé el contenido. El video

respondio a las preguntas del siguiente guion:

Guion del Video de Presentacion Proyecto EDD

Respuestas que debe responder el video

1 ¢, Cual es la Vision Mision Institucion Educativa?

2 ¢, Qué es Evaluacion del Desempefio Docente en la IE y como se
contextualiza en el proyecto educativo institucional?

3 ¢,Cudl es el proposito de la EDD en la IE?

4 ¢,Que mide la EDD?

5 ¢, Quiénes evaltan?

6 ¢, Qué ocurre luego?

7 ¢En qué beneficia a los docentes, a la institucion educativa, a nuestros

alumnos?

8 Agradecimiento e invitacion para participar de la EDD
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5.2.3.2. Presentacion del Video

El proyecto EDD se dio a conocer dentro de una Jornada pedagdgica, a toda
la comunidad docente 120 participantes aproximadamente (Directores,

coordinadores académicos, coordinadores de nivel, psicélogos y asesores).

Luego de las palabras de bienvenida del director, se presenté el video de la
EDD que tuvo muy buena acogida por lo visualmente amigable. Posterior al video,
hubo un reconocimiento al docente de apoyo a cargo de este desarrollo y un

espacio de preguntas de aclaracion.

Finalmente, al igual que las otras reuniones pilotos y capacitaciones, se
solicité a todos los participantes responder en un post-it: ¢ De qué me doy cuenta?
¢, Qué puedo mejorar? Luego se solicito a los docentes colocar sus reflexiones en

un pizarrén para que puedan ser y asi servir de reflexion para toda la comunidad.

5.2.4. Evaluacion de Desempefio Docente (EDD)

Objetivo: aplicar la Evaluacion docente (autoevaluacion y la
heteroevaluacion en 4 semanas. Se propuso realizar Autoevaluacion luego de
iniciado el 3er trimestre (agosto-setiembre) y luego proseguir con la

heteroevaluacion.

a. Autoevaluacion
Posterior a la comunicacion, los coordinadores tuvieron tiempo de planificar
su reunién de autoevaluacion. El proceso de Evaluacion de Desempefio Docente:
se inicia con la autoevaluacién docente, dandole importancia a la reflexion y mirada

personal del docente.
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Preparacion: La invitacion a la autoevaluacion es enviada por el
coordinador de area y fue muy similar al formato del piloto 1 con mejoras.
En la invitacion via mail, se anexa un link para acceder a la EDD en
plataforma Google (Es importante comentar que toda la comunidad
educativa de la IE, ha sido capacitada y trabaja en esta plataforma con
anterioridad). Los equipos conformados por el coordinador de area y su
equipo docente (entre 3 a 7 docentes, segun el area). Tuvieron la libertad
de agendar dia y horario para la reunién de autoevaluacién, con las

consideraciones y recomendaciones del Piloto 1 (GdC).

La EDD fue colocada en plataforma Google lo que permitia, que la
IE tenga indicadores y resultados en linea. Cada coordinador establecio
el mejor horario para realizarla, (GdC) en la mayoria de casos se realizo
en el horario designado habitualmente para sus reuniones de
coordinacion, asi, que se intentd dar la mayor dosis de cotidianidad y

bajar las resistencias y miedos.

e Ejecucion: Durante la autoevaluacién, como cualquier reunion de
trabajo, se podia realizar consultas. Terminada las
autoevaluaciones se cerro6 la reunion con un espacio de reflexion
y cada docente comparti6 su toma de consciencia y una
oportunidad de mejora.

e Evaluaciéon: finalmente la CCA recibi6 los comentarios y
reflexiones de los docentes y sus respectivos coordinadores, esta

informacion fue importante para poder ajustar el proceso (GdC).

119



b. Heteroevaluacion
Posterior a la autoevaluacion cada coordinador tuvo que realizar la
heteroevaluacion que consiste que el coordinador académico evalla a los docentes
de su equipo. Cada coordinador pudo realizar este trabajo durante 3 semanas, lo
que permitié que, si en algun desempefio evaluado no tenia evidencias o tenia
dudas al respecto del docente evaluado, el coordinador pudiera observar con mayor
detenimiento a cada uno de sus docentes o alinear su percepcién con el

coordinador de nivel.

5.2.5. Retroalimentacion

Esta es una fase crucial de la EDD y que al parecer tiene un impacto en la
actitud del docente. Ademas de haber sido una expectativa que surgié en el Piloto
1, la retroalimentacion es un espacio donde tanto docente como coordinador
consiguen compartir sus percepciones sobre la labor docente, alinear las
expectativas, validar las fortalezas del docente y también indagar sobre las

oportunidades de mejora.

a. Preparacion para la retroalimentacion (Planificacion)

Para prepararse a dar retroalimentacion el grupo de acompafiamiento recibié
una capacitacion de cémo dar y recibir retroalimentacién. La preparacion requiere
gue el coordinador realice la heteroevaluacién y consiga identificar las fortalezas y
los puntos de mejora de cada miembro de su equipo. También es necesario que

chequee la autoevaluacion del docente y compare ambas percepciones.

La reunion de retroalimentacion fue agendada por el coordinador con un

tiempo prudente (1 semana minimo) para que ambos puedan prepararse. La
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reunion de retroalimentacion es una conversacion amigable pero que requiere
aterrizarse en compromisos y acciones especificas para la mejora. Esta reunion,
inicia reconociendo las fortalezas del docente, para luego pasar a detectar los
puntos de mejora y ambos (docente y coordinador) alinear criterios y desarrollar

juntos un Plan de desarrollo individual.

Segun comentarios realizados al final del proceso, ésta fue una de las fases

gue el docente ha dado mayor importancia y que le ha agregado valor al proceso.

También pudimos identificar que algunos coordinadores tomaron mas
tiempo del establecido para agendar y realizar la retroalimentacion. Comentaron
en la capacitacion, que dar retroalimentacion positiva es mas facil que dar
retroalimentacion correctiva. Y al ser la primera vez que se les pide no solo dar la
retroalimentacion positiva y correctiva, se generd algunas dificultades (posibles
resistencias) en el mismo equipo de acompafiamiento. Algunos coordinadores no
realizaron sus retroalimentaciones en el plazo previsto y otros no consiguieron
desarrollar el Plan de accion del docente. Un punto de mejora del proyecto es incluir
acompafamiento al equipo de acompafamiento, pues ellos también estuvieron

viviendo un cambio.

5.2.6. Plan de Accién

Luego de la retroalimentacion y una vez alineado ambas percepciones,
ambos, coordinador y docente, pudieron crear un plan de accién de desarrollo
individual para la mejora, proponiendo acciones de mejora y animando al docente

a ser la mejor version de docente y persona que puede llegar a ser.
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Este plan queda registrado en la ficha Plan de Desarrollo Individual (PDI),
donde ademas de colocar 3 a 4 puntos en los que se enfocara el docente,
estableceran estrategias para mejorarlas, indicadores de logro y una fecha futura

de reunion para conversar sobre los avances.

Este también es un paso completamente nuevo para los coordinadores y
solo el 60% pudo entregar el PDI de sus docentes en el plazo establecido.
Posiblemente el equipo de acompafiamiento requiri6 mayor apoyo para este

desarrollo.

5.3. ETAPA DE EVALUACION

La etapa de evaluacion fue la etapa final del proyecto e incluyo la:

5.3.1 Aplicacion de la Escala de las Actitudes hacia la Evaluacion Docente

(AHED)

Luego de la retroalimentacion y desarrollo del plan de accion, se aplico la
Escala AHED (Escala de actitudes hacia la evaluacion docente). Esta herramienta
nos permiti6 medir las actitudes de los docentes al final del proyecto y con este

dato, poder compararlos con los datos iniciales de actitudes.

La invitacidon para responder la encuesta AHED, fue enviada via mail con el
link de la encuesta AHED (Actitud hacia la Evaluacién Docente) en formulario
google. Nuevamente nos pusimos en contacto con el grupo del Pre-test,
recordamos que eran parte de una investigacion de tesis y les solicitamos realizar
nuevamente el AHED en el lapso de 7 dias. El equipo de acompafiamiento apoyo

para solicitar la realizacion de la Escala.

122



5.3.2. Reunién de evaluacion

En esta reunion (equipo de coalicion) se realiza una evaluacion del proceso

completo, resultados, conclusiones y recomendaciones de mejora.

Las preguntas que nos acompafaron en esta reunion de evaluacion:

a. ¢, Qué funciond en el proyecto, que debemos continuar haciendo?
b. ¢,Que no funcion6 que debemos dejar hacer?
C. ¢, Qué proponemos hacer diferente?

Y desde las respuestas se puede trabajar el Plan de Mejora

El compromiso del equipo de coalicion fue replicar esta misma reunion con
el equipo de acompafiamiento y éstos con los docentes, para comprometerlos con

la mejora continua del proceso.

Como en todas las reuniones del proyecto, esta reunion termina con las
preguntas: Luego de vivir y liderar este proyecto, ¢De qué soy mas consciente?

¢,Cudl es mi compromiso de accion?
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5.4. Esquema del proyecto

A continuacion, se encuentra en forma resumida y gréfica en la Figura 8.

Esquema del Proyecto Evaluacion de Desempefio Docente y Gestion del Cambio.

En color azul se muestran las etapas del proyecto de Evaluacion de
Desempefio Docente: Planificacion, implementacién y evaluacion. En color celeste
estan las acciones del proyecto EDD y en amarillo se presentan las acciones de la
gestion del cambio incluidas en el proyecto. En circulos verdes, entre accion y
accion son los espacios de evaluacion y reflexion (considerados parte de GdC), que

pudieron darse en reuniones formales o comunicacion via mails.

En la parte inferior de la figura, en los rectangulos de color gris, se muestran
las herramientas y formatos utilizados: y en los rectangulos de color negros se

encuentran los entregables de cada accion.

La flecha verde que atraviesa transversalmente a todo el proyecto,
representa las politicas que el equipo de coalicion respeto durante todo el proyecto
y que fueron importantes, porque invitaron al equipo de coalicion a estar consciente
de no solo mirar al docente con todo su potencialidad y humanidad; sino también 'y
como propone Scharmer (2007) en su Teoria U, conectar con el lugar interior desde

el cual se lidera para buscar nuevas formas de generar los cambios necesarios.
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Figura 9. Esquema del Proyecto Evaluacion de Desempefio Docente y Gestidon
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