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INTRODUCCION

La carrera de Licenciatura en Pedagogia y Administracion Educativa del Centro
Universitario de Suroccidente de la Universidad de San Carlos de Guatemala
presenta en el pensum de estudios la realizacion de una investigacion cientifica
nombrada Tesina, desarrollada mediante un trabajo de campo que describe un
fendbmeno de la realidad, que permite al estudiante demostrar la capacidad de
investigaciéon cientifica que posee; esto previo a sustentar el Examen Publico y
Acto de Graduacion.

Se presenta el estudio titulado “Resistencia al Cambio en Innovacién Educativa
por Parte de los Docentes del Nivel Medio Ciclo Béasico y Diversificado del
Distrito Escolar No. 11-01-05 del municipio de Retalhuleu, departamento de

Retalhuleu.” La presente investigacion esta comprendida en cinco capitulos.

El Capitulo | lo integra el planteamiento del problema encontrado en el centro de
investigacion, describiendo como se integra la institucién y la problematica que
enfrenta con relaciébn a resistencia al cambio en Innovacién Educativa de los
docentes, por otra parte se evidencia la definicibn del problema que interroga,
cuales son los efectos de la resistencia al cambio en Innovacion Educativa de los
docentes en la comunidad educativa, entre ellos, administradores, discentes y
padres de familia asi mismo los objetivos generales y especificos, claves
principales de investigacion.

El Capitulo Il describe la metodologia a emplear para adquirir informacion y sefiala
los recursos utilizados, se establece el trabajo de campo que contribuira a la
comprobacion de hipotesis e indica el apoyo bibliografico que permitira las bases

del marco teorico.

Seguidamente el capitulo 11l desarrolla el marco teérico que define el concepto de
Resistencia al Cambio en Innovacion Educativa por Parte de los Docentes del
Nivel Medio Ciclo Basico y Diversificado del Distrito Escolar No. 11-01-05, su



definicion, causas, efectos, factores y por ultimo la importancia de adaptar al

sistema educativo la Innovacion Educativa administradores educativos.

El capitulo IV es el punto importante donde se analiza y procesa la informacion
obtenida de Resistencia al Cambio en Innovacion Educativa por Parte de los
Docentes del Nivel Medio Ciclo Basico y Diversificado del Distrito Escolar No. 11-
01-05, empleando datos estadisticos como porcentajes que contribuyen a verificar
si la evidencia recabada permite visualizar la realidad que acontece dentro de la

Supervision Administrativa.

Finalizando con el capitulo V la fase final del proceso de investigacion donde se
encuentran las conclusiones, recomendaciones, bibliografias y anexos que
proponen alternativas para la implementar recursos didacticos innovados en el

sistema educativo actual.



CAPITULO |

1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La Supervision Educativa del Distrito Escolar No. 11-01-05 del municipio de
Retalhuleu, departamento de Retalhuleu.” se encuentra ubicada 7Av. 6-25 zona 1

municipio de Retalhuleu, departamento de Retalhuleu.

La figura de Supervisor Educativo surge en el afio 1875 durante los gobiernos de
Miguel Garcia Granados y Justo Rufino Barrios, con el decreto No. 130 de la Ley
Orgénica de la Instruccién, quienes consideraban que la Supervisién les ayudaria

a tener un mejor control y orden de la educacion nacional.

La Supervision Educativa del Distrito Escolar No. 11-01-05 del municipio de
Retalhuleu, departamento de Retalhuleu.” Esta integrado por un supervisor, el cual
esta graduado de Licenciado en Pedagogia y Técnico en Administracion
Educativa, y una asistente quien posee el grado de Licenciada en Pedagogia y
Técnica en Administraciéon Educativa, la poblacion educativa se integra por 115
establecimientos del nivel medio ciclo basico y diversificado haciendo un total de
500 docentes y una poblacion estudianti de 10,000 estudiantes; segun
estadisticas brindadas por la dependencia objeto de estudio.

Bajo la jurisdiccion del distrito escolar, se tiene estadisticamente registrado 115

directores del nivel medio en los centros educativos.

Los directores tienen diferentes grados académicos, entre profesores de segunda
ensefianza y licenciados en pedagogia. Se ha observado la Resistencia al Cambio
en Innovacion Educativa por Parte de los Docentes del Nivel Medio Ciclo Basico y

Diversificado del Distrito Escolar No. 11-01-05 a través de poca participacion.

Se ha visualizado que en ocasiones los docentes que laboran en dicho sector
para cubrir las necesidades en los centros educativos no participan en las
capacitaciones programadas por la dependencia para actualizacién docente y en

las reuniones en donde se les transmite informacion por parte de las autoridades



del MINEDUC, el supervisor educativo manifiesta que los docentes no quieren
aplicar los nuevos modelos educativos, argumentando ser lo suficientemente

profesionales, por lo que no necesitan capacitarse.

El supervisor educativo manifiesta que el proceso no es fructifero debido al poco
interés delos docentes en actualizarse de acuerdo a las necesidades educativas,
indicando los directores que la informacion enviada por el supervisor es
trasladada, a los docentes, y que estos no asisten por falta de interés en la
actualizacion docente, afectado directamente a los estudiantes, del distrito

educativo.

Por esa razén no se cumplen con los estandares educativos de la educacion, por
esta razon el supervisor convoca a reuniones extraordinarias que en la mayoria de
los casos son innecesarios y los cuales afectan y atrasan el proceso educativo de
los educandos, principalmente de las areas rurales, por eso no se cumplen con los

planes establecidos dentro del programa del ciclo escolar.

Como ejemplo claro esta el caso de la capacitacion por parte del epesista sobre el
reglamento de disciplina Acuerdo Ministerial nimero 1505-2013 del Ministerio de
Educacién, en donde solo asistieron en la primera convocatoria cinco docentes,
por lo que se reprogramo la capacitacion y asistieron el 90 por ciento de docentes

y directores.

Se pudo observar que los docentes del Distrito Escolar 11-01-05 antes referido, no
se interesan en la aplicacién de nuevos modelos educativos actualizados lo cual
repercute en el proceso educativo, especialmente de los estudiantes quienes

juegan un papel importante en el futuro de la sociedad.

Diversos factores inciden en los docentes en la adaptacion de los nuevos
modelos educativos requeridos por el Ministerio de Educacion, sin embargo de
acuerdo a la realidad administrativa se debe lograr la participacion de los docentes
en las distintas convocatorias realizadas por el administrador educativo de lo

contrario se afecta la calidad educativa.



En relacién a las actividades que se realizan en el Distrito Escolar 11-01-05 es
indispensable notar que el proceso administrativo se interrumpe, puesto que en

muchas ocasiones no existe participacion docente.

Por esta razon se investigaran las causas de la resistencia al cambio en
Innovacion Educativa por parte de los Docentes del Nivel Medio Ciclo Béasico y
Diversificado del Distrito Escolar No. 11-01-05, del municipio de Retalhuleu,

departamento de Retalhuleu.



1.2 DEFINICION DEL PROBLEMA:
La presente investigacion se orientara a responder la interrogante:

¢, Cuadles son las causas de “Resistencia al Cambio en Innovacion Educativa por
Parte de los Docentes del Nivel Medio Ciclo Basico y Diversificado, estudio
realizado en la Supervisibn Educativa del Distrito Escolar No. 11-01-05 del

municipio de Retalhuleu, departamento de Retalhuleu”.
1.3 OBJETIVOS

1.4 General: Identificar las principales causas de la “Resistencia al Cambio en
Innovacion Educativa por parte de los Docentes Nivel Medio Ciclo Béasico y
Diversificado, estudio realizado en la Supervision Educativa del Distrito Escolar
No. 11-01-05 del municipio de Retalhuleu, departamento de Retalhuleu”.

1.5Especificos:

1- Conocer las consecuencias de la Resistencia al Cambio en Innovacion por
parte de los Docentes Nivel Medio Ciclo Basico y Diversificado estudio
realizado en la Supervision Educativa del Distrito Escolar No. 11-01-05 del

municipio de Retalhuleu, departamento de Retalhuleu.

2- Promover la participacibn de los docentes en las capacitaciones
programadas por la Supervision Educativa del Distrito Escolar No. 11-01-05

del municipio de Retalhuleu, departamento de Retalhuleu.

3- Reconocer los procesos que el administrador realiza para efectuar las
capacitaciones de docentes del Distrito Escolar No. 11-01-05 del municipio
de Retalhuleu, departamento de Retalhuleu, a través de capacitaciones

motivadoras.



CAPITULO Il

2. DESCRIPCION METODOLOGICA.

El enfoque metodologico que rigio la investigacion es Cualitativa, porque se centra

en la recoleccion y analisis de datos del estudio: “Resistencia al Cambio en

Innovacion Educativa por parte de los Docentes del Nivel Medio Ciclo Bésico y

Diversificado y sus causas que afectan una administracion educativa, estudio

realizado en la Supervision Educativa del Distrito Escolar No. 11-01-05 del

municipio de Retalhuleu, departamento de Retalhuleu”.

a.

Investigar en libros como: El Poder del Cambio y en libro de Resistencia al
Cambio de las Empresas.

Verificacién a través de una encuesta al supervisor educativo y docentes
respecto a los factores que intervienen en la “Resistencia al Cambio en
Innovacion por parte de los Docentes del Nivel Medio Ciclo Basico y
Diversificado, a la vez permitira conocer a profundidad de las actividades

administrativas.

Investigar a travées de una encuesta al supervisor educativo el

comportamiento del docente en la aplicacion de la innovacién educativa.

Obtencion de informacién con base a encuesta sobre comportamientos y
funciones que tienen los directores y docentes al momento del cambio.

Realizacion de la investigacién bibliografica para desarrollar la teoria
relacionada con la definicion de “Resistencia al Cambio en Innovacién

Educativa por parte de los Docentes, y su importancia.

Informacion recopilada a través de la encuesta realizada al supervisor
educativo, del distrito escolar 11-01-05, procediéndose a desarrollar
recomendaciones para el supervisor educativo objeto de estudio, con la

finalidad de disminuir la probleméatica que suscita en la actualidad.
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CAPITULO Il
3. MARCO TEORICO
3.1 RESISTENCIA AL CAMBIO

Para definir el término resistencia se define como la oposicién a la accion de una
fuerza; otra acepcion la capacidad para resistir, aguante.
Involucrados en nuestro tema, decimos que resistencia al cambio de la Innovacion
Educativa refiere a las fuerzas que se oponen a los cambios educativos. Segun el
resultado de diversas investigaciones, las organizaciones y sus miembros se
resisten al cambio. La resistencia al cambio puede ser una fuente de conflicto

funcional.

La resistencia encubierta se expresa mediante demoras y ausentismo mayores,
solicitudes de traslados, renuncias, pérdida de motivacion, moral baja y tasas de

accidentes o errores mas altas.

La falta de participacion y de compromiso de los empleados dafian los cambios
propuestos, por el administrador educativo. Comportamiento Organizacional en

busca del Desarrollo de Ventajas Competitivas Eduardo Amoroés 2007.

Resistir al cambio significa oponerse al mejoramiento de la educacion,
aplicando nuevos modelos educativos, que favorecen a nuestra sociedad
educativa; también es desobedecer las 6rdenes de nuestro superior, esto
significa tener una figura que no tiene razén de ser y estar en dicho cargo,
yla falta de voluntad de los docentes a la actualizacion de los modelos de

enseflanza que nos demanda la sociedad de acuerdo a su evolucién.

La resistencia al cambiode la Innovacion Educativa puede manifestarse de
diversas maneras y en distintos niveles de analisis, tanto individual, grupal u

organizacional.


http://www.eumed.net/libros-gratis/2007a/231/index.htm
http://www.eumed.net/libros-gratis/2007a/231/index.htm
http://www.eumed.net/libros-gratis/2007a/231/index.htm

La resistencia se manifiesta de manera individual cuando el docente no
participa en las capacitaciones que tienen como objetivo mejorar la
educacioén, y cuando el docente se acomoda con lo que sabe por lo tanto no
le interesa ninguna reunién, y de manera grupal es cuando los docentes no
participan en las capacitaciones que favorecen a la educacion, afectando a
toda la institucion educativa, y de manera organizacional por los docentes
gue no asisten a las capacitaciones afectan a todo el sistema educativo
nacional.

De acuerdo con Eduardo Amords 2007 en el libro Comportamiento
Organizacional En Busca del Desarrollo de Ventajas Competitivas se pueden
mencionar ocho formas primarias de resistencia que se dan en los niveles de
andlisis antes mencionados,

Ellas son: Confusion: Cuando este se hace presente resulta dificultoso la
visualizacion del cambio y de sus consecuencias.

Critica inmediata: Ante la simple sugerencia de cualquier cambio se demuestra
una  negacion hacia la  misma, sin importar la  propuesta.
Negacion: Existe una negacién a ver o a aceptar que las cosas son diferentes.
Hipocresia: Demostracion de conformismo hacia el cambio cuando en realidad
interiormente se estd en desacuerdo. Sabotaje: Acciones tomadas para inhibir o
matar al cambio. F&cil acuerdo: Existe un acuerdo si demasiada resistencia sobre
el cambio aunque no hay compromiso en dicho acuerdo. Desviacién o distraccion:
Se evade el cambio en si, pensando que tal vez de esa forma sea olvidado.
Silencio: de cambios provoca al comienzo de resistencia a menudo considerable.
Ello se produce cuando se trata de modificar ciertos habitos cotidianos (de orden
horario o alimentario, por ejemplo), o de promover nuevos métodos de trabajo en

organizacion.


http://www.eumed.net/libros-gratis/2007a/231/index.htm
http://www.eumed.net/libros-gratis/2007a/231/index.htm
http://www.eumed.net/libros-gratis/2007a/231/index.htm

De acuerdo con Norma Angélica Espinosa Butron Las instituciones educativas
de nivel medio con el fin de garantizar la excelencia académica y satisfacer las
exigencias de la préactica laboral de una sociedad global cada vez mas
demandante, se han visto en la necesidad de realizar cambios y adecuaciones a
sus docentes con la intencion de dar respuesta a estas demandas. Sin embargo,
los cambios estructurales y funcionales de una organizacion invariablemente
ocasionan conflicto entre los individuos que ahi laboran. Robbins (2004) define el

cambio como “hacer las cosas de otra manera’.

El objetivo de este estudio es presentar una propuesta que permita contrarrestar la
resistencia al cambio en Innovacion Educativa por parte de los docentes de la
Institucion Educativa de Nivel Medio del sector oficial, del municipio de Retalhuleu,
departamento de Retalhuleu, a cursos de capacitacion como consecuencia de la
implementacion de un nuevo modelo educativo basado en competencias-.
Asimismo se exploran las fuerzas que estimulan el cambio de acuerdo a Robbins
(2004) y las fuentes de resistencia al cambio basadas en el modelo de
Hellriegel&Slocum (2004). Hellriegel&Slocum (2004) conciben la resistencia al

cambio bajo dos grandes categorias: la resistencia individual y la organizacional.

La resistencia al cambio de la Innovacion Educativa puede ser funcional o no
en la organizacion de acuerdo a la reaccion y comportamiento de los
docentes, si el comportamiento de los docentes es positivo al cambio pues
los resultados se van a reflejar en el centro educativo y si es negativo nunca
se vera el cambio individual, grupal y organizacional; por esta razdén es de
mucha importancia que los docentes asistan a las capacitaciones y apliquen

en el centro de trabajo los conocimientos adquiridos en las mismas.



3.2 Principales causas de la Resistencia al Cambio

3.2.1 Falta o escasez de informacion.

La carencia de informacion necesaria es uno de los elementos mas importantes
gue provocan la resistencia al cambio. La resistencia se presenta esencialmente
de dos formas: sistémica y de comportamiento. La resistencia sistémica proviene
de la falta de conocimientos adecuados, informacién, habilidad y capacidad
directiva. La informacion resulta imprescindible a los efectos de suavizar el
proceso paralelo a cualquier cambio que es la sustitucion de lo conocido por la
ambiguiiedad o la incertidumbre. Cabe al respecto preguntarse acerca de la razén o
motivo por el cual la informacion no circula correctamente, siendo la respuesta: el
estilo de direccion. Que motiva y satisface al personal. Hacer lo contrario genera
una gran tension en los empleados. Si resulta fundamental la correcta gestion de
la informacion en momentos de calma, mucho mas importante y trascendente

resulta ello en momento de cambios y turbulencias.

Los docentes se niegan al cambio en Innovacion Educativa debido a que los
directores de los centros educativos no socializan la informacién recibida
departe del supervisor educativo, y nunca analizan en equipo cuales son los
resultados de las capacitaciones recibidas por parte de las autoridades
educativas, ya que se pudo visualizar que los directores tnicamente indican
el lugar y fecha de reunion sin indicar la temética que sera impartida por los

capacitadores.

3.2.2 Factores historicos.

Con ello estamos haciendo referencia a la experiencia por parte de los
empleados, las cuales inciden en las respuestas presentes y futuras que ellos dan

ante cambios propuestos y planificacion por la direccion.

Seobservo que directores y docentes que tienen varios afios de laborar no

se interesan en cambiar su metodologia, por lo cual se observa que se



acomodaron a la educacion tradicionalista, solo piensan en como ellos
recibieron educacion, y por lo tanto no piensan en que la educaciéon en la
actualidad es cambiante, esto afecta a los estudiantes por la razén que

reciben educacion de antafo.

3.2.3 La amenaza al estatus y al status quo.

Ambas sensaciones se deben a la resistencia de la Innovacion Educativapara
modificar los esquemas aceptados de interacciones, valores, costumbres y
normas. Cualquier cambio capaz de alterar los procesos administrativos o la forma
de la ejecucién provoca, ademas, un cambio en el esquema de las interacciones.
Un nuevo método de trabajo o una nueva maquina, una modificacion en la
disposicion de la oficina, una distribucion diferente de las funciones, influyen por
fuerza sobre las relaciones surgidas y establecidas entre las distintas personas.
Otro elemento es el tiempo de antigliedad del modelo que se quiere cambiar, asi
como el tiempo que llevan las personas objeto de cambio en sus respectivos
puestos de trabajo. EI cambio representa una amenaza para el status quo
conquistado. Cuanto mas haya invertido una persona en el sistema actual, mayor

resistencia mostrara hacia el cambio de la Innovacion Educativa

Se determina que los docentes estan acostumbrados a la utilizacién de
herramientas didacticas e informacion desactualizada, debido a la falta de
voluntad de cambiar el modelo educativo que actualmente nos exige la
propia sociedad, permitiendo que el estudiante sea un recurso humano util

para el desarrollo del pais.

3.2.4 Amenaza al poder
De igual forma que en el caso de la amenaza al estatus, también existe una

amenaza al sistema de relaciones de poder. En las organizaciones hay un tejido
informal muy complejo disefiado a partir del grado de poder que poseen los
distintos actores o componentes de la organizacion. Un cambio organizativo
rompe este tejido y abre un mundo de posibilidades que para muchos actores son

temibles, porque significa una pérdida de poder. En términos de poder, con un
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cambio organizativo, unos ganan y otros pierden; de esta forma, la resistencia
partiria del grupo que ve amenazada sus posiciones. Si el cambio viene impulsado
unilateralmente por la direccion, los actores mas poderosos de la organizacion
informal se enfrentaran al mismo. Si el impulso proviene de los actores que
dominan la organizacion informal, la resistencia sera la bandera de los actores con

poder formal que no desean la consolidacidon de la organizacion de facto.

En muchos casos se determind que directores y docentes piensan que
cuando se les habla de cambio, se esta visualizando una amenaza al poder
que tienen en el centro educativo; esto se visualizdé principalmente en los
directores, que creen no adaptarse al cambio por lo consiguiente tienden a

perder su posicion laboral, es decir, piensan que dejaran de ser directores.

3.2.5 Deficiente clima organizativo.

Cuanto mas negativo sea el clima organizacional vigente, mas dificil sera conducir
una organizacioén de un modelo a otro. En esta situacion los empleados haran todo
lo posible para que el cambio fracase, o bien tratardn de modificar sensiblemente

la orientacion del mismo.

En diversos centros educativos se observd, que los docentes y directores no
aceptan el cambio del modelo educativo, porque creen que les afectara en el
clima organizacional, por estar acostumbrados al intercambio de

informaciéon con determinado sector de la sociedad.

3.2.6 Miedo al fracaso y resistencia a experimentar.

Ciertos empleados por causas tales como su edad, formacion y conocimientos se
resisten al cambio porque temen no estar a la altura de las circunstancias. El
miedo al fracaso y/o la resistencia a experimentar es mayor cuando los que
resisten son los directivos, ocupen éstos posiciones altas o intermedias. Debe
tenerse en cuenta que las personas que mas invierten y se juegan ante un cambio
organizativo son los jefes de unidad o de departamento, pues el fracaso del nuevo

sera su fracaso, razon por la cual tratan de evitar el riesgo.
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El 95% de los directores y docentes tiene miedo al fracaso, pensando que
en el momento de aplicar el cambio su trabajo se vea afectado, teniendo asi
un rendimiento muy bajo, o también puede ser que les da miedo
experimentar nuevas formas de vida, como la aplicaciéon del tiempo, el riesgo

de sus vidas, su alimentacién, su preparacion profesional, etc.

3.2.7 Escasa flexibilidad organizativa.

Existe una resistencia mas abstracta de caracter institucional, pues la dificultad de
conseguir el cambio se agudiza al considerar el hecho de que todas las
organizaciones tienden a mantener cierta estabilidad o inmutabilidad y, para ello,
se dotan de normas, reglas, codigos, pautas de conducta y redes de relaciones

internas entre otras.

Los docentes y directores sienten temor en el momento de adaptar el cambio
porque piensan que las autoridades no los apoyaran con recursos
didacticos, necesarios.

3.3 FACTORES QUE INTERVIENEN EN LA RESISTENCIA ALCAMBIO

Los factores que amenazan la resistencia al cambio por parte de los docentes del
nivel medio ciclo basico y diversificado en la supervision educativa distrito escolar

11-01-05del municipio de Retalhuleu, departamento de Retalhuleu son:

3.3.1 Seguridad Econdémica: Los empleados temen que, luego de aplicados los
cambios, no se desempefaran tan bien y, no serdn tan valiosos para la

organizacion, los supervisores o los comparieros de trabajo.

Los docentes temen que al momento de realizarse el cambio si incrementen
los gastos, en lo que concierne la aplicacién de las nuevas metodologias
aprendidas, ya que las autoridades del MINEDUC no apoyan en centros
educativos no se cuenta con infraestructura adecuada para la aplicacion de

dichas metodologias, por tal razén los educadores se resisten.
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3.3.2 Resistencia organizacional al cambio: Hasta cierto grado la naturaleza de
las organizaciones tiende a resistirse al cambio. Para asegurarse la eficacia y
efectividad operacional, las organizaciones crearan fuertes defensas contra el
cambio, con frecuencia el cambio se opone a intereses ya creados y dafia ciertos
derechos territoriales o prerrogativas de toma de decisiones que los grupos,

equipos y departamentos establecieron y se han aceptado a lo largo del tiempo.

Los docentes se niegan al cambio debido a que se adaptan al
tradicionalismo, es decir se acostumbran al tipo de trabajo que han realizado
por afios, es mas utilizan los mismos materiales didacticos, la misma
planificacion afectando todo el sistema educativo, porque el MINEDUC no

cumple con los objetivos planificados.

3.3.3 Disefio de la organizacién: Las organizaciones requieren estabilidad y

continuidad para funcionar en forma eficaz.

En muchas ocasiones las organizaciones tienen estructurado su
organizacion  dificultandose el cambio de la misma, retrasando las

actividades planificadas en el establecimiento.

3.3.4 Cultura organizacional: La cultura organizacional desempefia un papel
esencial en el cambio. Las culturas no son faciles de modificar y quiza se
conviertan en la fuente principal de resistencia al cambio necesario. Un aspecto de
la cultura organizacional eficaz radica en la flexibilidad para aprovechar las

oportunidades de cambio.

Los docentes en multiples ocasiones se adaptan a la cultura de las
comunidades en las cuales laboran, por ende al momento del cambio le
cuesta adaptarse a la nueva cultura, incidiendo esto en el cumplimiento de la

calidad educativa, la cual exige el Ministerio de Educacién actualmente.

3.3.5 Limitaciones de recursos: El cambio exige capital, tiempo y gente

capacitada. Los directivos y empleados de una organizacion pueden haber
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identificado cambios que se podria o debiera hacer, pero tal vez sea necesario
diferir o abandonar algunos de los cambios deseados a causa de las limitaciones

de recursos.

Los recursos con que cuentan los centros educativos son limitados por
consiguiente el docente siente muy drastico el cambio y retrasa los

procesos educativos de la institucion educativo.

3.3.6Convenios interorganizacionales: Generalmente los convenidos entre
organizaciones imponen obligaciones a las personas que pueden limitar sus

comportamientos.

Generalmente los docentes tienen sus condiciones de trabajo con los
compafieros en el centro educativo en el cual laboran, por ende les cuesta
adaptarse al nuevo método de trabajo, conferido por su jefe inmediato a la

vez se torna dificil el cumplimiento de lo planificado.

3.3.7 Superacion de la resistencia al cambio: La resistencia al cambio nunca
cesara por completo. Sin embargo, los directivos, y empleados pueden aprender a
identificar y minimizar la resistencia y, de esta forma convertirse en agentes de

cambio mas efectivos.

Después de darse los cambios los docentes se adaptan al cambio efectuado
por sus superiores, pero culpando al jefe inmediato por las acciones
tomadas y de algun incidente que pueda surgir en el futuro hacia su
persona, con lo que respecta al cumplimiento del que hacer en el campo

educativo.

3.3.8Miedo a lo desconocido: Los docentes temen que los nuevos modelos
educativos afecten las actividades programadas en la planificacion de sus

actividades curriculares.
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3.4 El modelo de los ocho factores

Este modelo comprende ocho factores que permiten generar un optimo y

exitoso cambio organizacional.

3.4.1 Necesidad sentida. La existencia de tension o malestar internos o
sea, una necesidad sentida es una condicidon previa para el cambio
de sistemas humanos a cualquier nivel de andlisis (intrapersonal,
interpersonal, organizacional). Cuando no existe malestar, no hay problema;
donde no hay problema, no hay accion. Resulta claro que el tiempo 6ptimo
para intervenir en un entorno organizacional es cuando existe tension
suficiente en el sistema para motivar a los miembros a

buscar métodos o soluciones opcionales.

3.4.2 Apoyo visible de la alta direccidn. Pocas ideas son aceptadas tan
ampliamente como la nocién de que el apoyo visible de la direccion general
es fundamental para la consecucién exitosa del cambio planeado. El apoyo
de una direccion general respetada y confiable aumenta la confianza de los

miembros de la organizacion que un cambio propuesto sera exitoso.

3.4.3 Clarificacion gradual. Los cambios organizacionales amenazan
la naturaleza, y aun la existencia, de un intercambio del empleado con la
organizaciéon. En consecuencia, al oir hablar de un cambio inminente, es
probable que la persona considere en qué forma afectara dicho cambio a su
situacién laboral (y no laboral). La cuestion fundamental para los miembros
de la organizacion es "¢Qué significa esto para mi? ¢Me ird mejor?". Por
supuesto, es probable que venga a la mente de la persona un nimero casi
ilimitado de preguntas especificas: si se necesitaran nuevas capacidades vy,
de ser asi, qué cantidad de tiempo y energia se precisara para adquirirlas;
si afectara el cambio las perspectivas de ascenso del supervisor; si se
altera la influencia o la composicién del grupo de trabajo de la persona; y

asi sucesivamente.
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3.4.4 Instrumentacién y apoyo. Un paso que minimiza la resistencia al
cambio es ayudar a los empleados a adquirir las nuevas habilidades
requeridas. Para ello es esencial proporcionar instruccion
0 capacitacion formal, conjuntamente con tiempo y energia equivalente; asi
se le suministrard mas tiempo e indulgencia al tiempo que aprende y se

amolda a los nuevos requerimientos

3.45 Modificacibn de los subsistemas componentes. Las
organizaciones son sistemas que tienden al equilibrio. Los mecanismos de
adaptacién y conservacién tienden a producir que se "borren" los pequefios
cambios, produciendo un estado constante. Mas auln, la inercia suele
persistir aun si las practicas del pasado no han demostrado ser
particularmente exitosas. Algunas veces las organizaciones se ven
atrapadas en sistemas de creencias y practicas que ya no son soluciones
adecuadas a los problemas; irbnicamente, las soluciones inefectivas son las
seguidas mas estrechamente en tiempo de adversidad. En otras palabras,
las organizaciones se comportan con frecuencia en forma neurética. Se
deduce conceptualmente, que es mas probable que los cambios que se
intentan en las organizaciones prosperen si comprenden varios
subsistemas relevantes en lugar de uno soélo. De tal modo, en la medida en
gue ocurran los cambios apropiados en cuanto a las caracteristicas
organizacionales, laborales e individuales, es mas probable que los
cambios demuestren ser efectivos. En un sentido mas amplio,
los programas de cambio que modifican soélo caracteristicas estructurales
(organizacionales) o so6lo caracteristicas tecnoldgicas (laborales) son
generalmente menos efectivos que los que modifican tanto

la estructura como la tecnologia.

3.4.6 Aumento de la autoestima. Las reacciones ante el cambio, y la
efectividad de los esfuerzos de cambio, tienden a ser favorables en la

medida que los cambios eleven el sentido de autoestima de los empleados.
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Puede afectarse la autoestima de los empleados por la forma en que se

introduce el cambio.

3.4.7 Participacion. La participacion de los empleados en el proceso de
cambio mejora las reacciones ante el mismo y la efectividad de los
esfuerzos de cambio planeado. La participacidén en las decisiones aumenta
de manera pronunciada la aceptacion de las decisiones. El proceso de
participacion afecta las actitudes solamente de aquellos que son
consultados activamente; los que quedan fuera del proceso aparentemente

no son influenciados.

Presentacion de los beneficios del intercambio. Los miembros de las
organizaciones son muy sensibles a las posibles consecuencias adversas
gue provienen de los cambios. A veces, es por tal motivo necesario que los
gerentes proporcionen prestaciones adicionales a los empleados para
facilitar la aceptacion de los cambios pretendidos. Resulta claro que la
presentacion de los beneficios del intercambio es particularmente
significativa (de cualquier clase) para los empleados como producto de un
cambio y cuando los empleados tienen el poder para impedir o evitar que el
cambio tenga éxito. Sin embargo, aunque el uso de "endulzadores" es una
forma facil de reducir la resistencia, puede ser sumamente costoso: "Una
vez que un gerente deja ver que él negociara para evitar una resistencia

mayor, €l mismo se abre a la probabilidad de un chantaje".
3.5 Aspectos importantes del cambio

Una parte destacada del enfoque de Lewin para el cambio consiste en administrar

y guiar con cuidado tal cambio a través de un proceso de tres pasos:

3.5.1 Descongelacion: Incluye reducir las fuerzas que mantienen el
comportamiento de la organizacion a su nivel actual, en ocasiones se logra con la
introduccién de informacion que muestre las discrepancias entre la conducta

deseada de los empleados y los comportamientos que exhiben en la actualidad.
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Los administradores educativos deben de inmiscuir el cambio en los
docentes, con frecuencia para que se den cuenta de la importancia que tiene
el cambio dentro de los centros educativos, y valorarlo como parte del

desarrollo individual y profesional.

3.5.2 Accion: Este paso traslada el comportamiento de la organizacion o el
departamento a un nuevo nivel. Incluye desarrollar nuevas conductas, valores y

actitudes mediante cambios en las estructuras y procesos organizacionales.

Los cambios se deben percibir con el mejoramiento de la educacién y como
parte de una estrategia que permite cubrir las demandas educativas y a la

vez desarrollar con fines sociales la labor educativa.

3.5.3 Recongelacion: Este paso estabiliza la organizacion en un nuevo estado
de equilibrio. Se logra a través del uso de mecanismos de apoyo que refuerza el
nuevo estado, como la cultura organizacional, las normas, politicas y estructuras

organizacionales.

Después de introducir el nuevo cambio en el docente debe estabilizar los
aspectos positivos del mismo para aprovecharlos a beneficio de la
educacion, por ende adaptarse a la nueva cultura de la sociedad educativa,

para fortaleces su quehacer en el campo educativo.

3.6ETAPAS DE RESISTENCIA AL CAMBIO

De acuerdo con el libro "Manejo de Ila Resistencia al Cambio"
(Un enfoque desde la perspectiva de la Psicologia Organizacional)
Por Ramiro Ponce, Consultor en Recursos Humanos, Director General de Ramiro
Ponce Y Asociados existen diferentes etapas del cambio las cuales mencionamos

a continuacion.

3.6.1 La Negacion: Asumimos que no es cierto que las cosas hayan cambiado o
gue vayan a cambiar (esto se da lo mismo en un proceso psicoterapéutico ante un

insight que se asocia con la pérdida de autoestima por ejemplo, que en un proceso
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de cambio organizacional, cuando se menciona a un grupo que se trabajara de
manera distinta por ejemplo). Negamos que "la ola" (el cambio) esta ocurriendo o

gue va a ocurrir.

Los directores y docentes reciben el oficio en el cual detalla la hora, el
lugar de la reunidon, pero no asisten aduciendo que no es productiva a la

educacion nacional.

3.6.2 La codlera: Nos enojamos (con el jefe, con el terapeuta, con Dios), como una
manera de lidiar con la realidad, en el momento en que ésta ya no puede seguir
siendo negada. Culpamos a otros de lo que ocurre y sentimos que hay cierta
injusticia Cuando esta etapa se da en las organizaciones, cobra muchisima
relevancia porque tiene que ver con proveer informacion abundante, frecuente y

consistente.

En el momento que el docente recibe el oficio por parte del supervisor
empieza a interrogar al jefe preguntandole de las razones por la cual se
realiza el cambio, y normalmente no entiende las razones en ese momento

solo piensa en su bienestar personal.

3.6.3 La Negociacion: Esta es una etapa de regateo interno, en la cual, para
poder asimilar el "bocado" que representa la nueva situacion, nos quejamos
internamente (o también hacia fuera) sobre "si por lo menos", la nueva situacion
se hubiera dado de manera mas benigna. ("Si por lo menos, me lo hubiera dicho
de ofra manera..."me hubieran dado mas tiempo para adaptarme”...).
Cuando esta etapa se da en las organizaciones, usualmente, las personas han
empezado a asimilar el cambio y han iniciado algunos intentos de adaptacion al
nuevo sistema. Este es un periodo de transicién en el cual el cambio ha ganado
parcialmente algunos adeptos, aunque por supuesto, algunos colaboradores ain
estaran en la etapa de negacion y otros en la etapa de colera. Por ello, la empatia

juega un papel importante en esta fase de negociacion interna.
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En esta etapa el docente intenta convencer al jefe inmediato, de tal manera
que no lo obligue a utilizar los recursos didacticos actualizados, es decir, no
acepta una decision de cambio que va a beneficio del mejoramiento

educativo.

3.7 Una Perspectiva de la Resistencia desde la Cultura Organizacional

Hecha la salvedad de que uno jamas esta totalmente preparado para el cambio,
la manera de inquirir acerca de si nuestra forma actual de trabajo en la
organizacién, (nuestros valores organizacionales actuales) soportaran la presion
del frecuentemente necesitado cambio hacia una mayor competitividad, y sobre
todo, si podemos establecer en qué direccion tendria que orientarse el cambio.
Aqui donde el concepto de cultura organizacional. De los esquemas, que hay
sobre "ella" (y son abundantes) me parece particularmente Util responder la
pregunta del parrafo anterior. Es el esquema de las 4 dimensiones de las culturas
organizacionales exitosas que indico a continuacion. Una cultura fuerte, es como

un barco que ha de tener solidas las 4 dimensiones siguientes:

3.8 Dimensiones de la cultura organizacional para que el cambio sea de

éxito.

3.8.1 Visién: Esta es la gran meta que inspira a todos, que define "lo que se vale
y lo que no se vale" en la organizacion, y que dicta hacia donde vamos. La Vision
es por asi decir- el puerto al que se dirige el barco-organizacion. ¢ Saben todos en
la organizacién hacia donde se dirige la misma? ¢ Se sabe en detalle qué clientes
quedan comprendidos en esta vision y quiénes no? O,... ;Se quiere ser todo para

todos? (Esto no funciona, por cierto)

Es la dimensidén que nos indica la claridad de las metas de la institucion, es
agui donde se define lo que se quiere lograr dentro; y después de ejecutados

los planes del ciclo lectivo.

3.8.2 Consistencia: De manera simple la consistencia es el conjunto de normas,
reglas, procedimientos, y rituales que definen la forma particular, el "estilo", en que
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la organizacion responde a sus situaciones internas. Una empresa de alta
consistencia, tiene un conjunto definido de “"haga" y "no haga".
Hay que tener cuidado, no obstante, con no "engolosinarse” con este asunto de
las normas, porque si la consistencia se exagera, este conjunto de normas ya no

agrega valor, sino papeleo y costo.

En esta dimension la institucion muestra si tiene sus actividades
planificadas para resolverlos sin importar el cambio que se manifestd en su
administracion, y que realmente esta trabajando con consciencia social para

el mejoramiento de la educacion nacional.

3.8.3 Participacion: Puesto de manera sencilla, ésta es una medida de la
facilidad con la que la informacion y las ideas fluyen a través de la organizacion,
reflejada entre otras cosas, en que las reuniones son frecuentes, espontaneasy
efectivas

Es crucial la participacién de los docentes y administrador en el proceso de
cambio, de tal manera que los resultados sean efectivos, para las

comunidades educativas involucradas en el proceso de formacién.

3.8.4 Adaptabilidad: Esta es la agilidad de las organizaciones de responder a
sus clientes externos y su disposicion al cambio. Es una medida de la flexibilidad

de la organizacion.

En este momento es cuando se detalla el resultado de los trabajadores en
responder inmediatamente a su tarea asignada dentro de la institucion, es
donde demuestran que tiene la capacidad de realizar sus actividades

docentes.
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CAPITULO IV
Andlisis y Discusion
Resistencia al Cambio en Innovacion Educativa por Parte de los Docentes del
ciclo Basico y Diversificado estudio realizado en la Supervisiéon Educativa del
Distrito Escolar No. 11-01-05 del municipio de Retalhuleu, departamento de
Retalhuleu.

El proceso administrativo en Guatemala requiere de personal comprometido con
sus funciones, para buscar siempre el mejoramiento de la educacion y generar un
servicio de eficiencia y eficacia, especialmente a la poblacién estudiantil quienes
juegan un papel importante en el sistema educativo; y para el desarrollo de la

sociedad.

En el campo educativo, existen ideas que tergiversan el proceso educativo, entre
los miembros de una organizacion y que éstas generen conflictos. Lo anterior
obedece a la intervencion de docentes quienes con su capacidad que poseen,
creen saberlo todo, influyendo dentro del centro educativo, todo esto afecta las

actividades administrativas y por consiguiente el proceso es deficiente.

En virtud de lo expuesto anteriormente, es importante verificar la “Resistencia al
Cambio en Innovacion Educativa por Parte de los Docentes del ciclo basico y
diversificado estudio realizado en la Supervision Educativa del Distrito Escolar No.
11-01-05 del municipio de Retalhuleu, departamento de Retalhuleu.”’Porque es
una prioridad enlistar las causas de la resistencia al cambio, que influyen entre
directores y docentes; sabiendo que el éxito o el fracaso de las actividades
administrativas depende de ellos. Para ello se encuesté al Supervisor Educativo,
directores, docentes y estudiantes del Distrito Escolar No. 11-01-05 del municipio

de Retalhuleu, departamento de Retalhuleu.”

Se ha constatado que los docentes en su preparacion académica el 70% son
Profesores de Ensefianza Media y Técnico en Administracion Educativa, el 20%
son Profesores de Ensefianza Media con una especialidad y el otro 10% son
licenciados en Pedagogia; estos resultados repercuten en el proceso educativo ya
que muchos docentes sienten saberlo todo por el grado académico y la
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especialidad que poseen. En cuanto a la formacién administrativa el 95% de los
directores informaron que no influyen en la toma de decisiones del supervisor,
mientras que un 5% no transmiten la informacion a sus docentes, para recibir las

capacitaciones por parte del MINEDUC.

Por otra parte el 90% de los docentes contratados presenta actitud negativa al
momento de recibir la informacion del supervisor educativo, el 10% positivamente
acepta y acata las 6rdenes del supervisor educativo. El supervisor respondié que
él ha enviado al 100% de docentes para las convocatorias a las capacitaciones
para suplir las necesidades, pero en muchos casos se niegan a asistir en el lugar
indicado. Es importante que la participacion deba ser arménica para brindar una
educacion de calidad.

Es necesario resaltar que la resistencia al cambio en Innovacién Educativa de los
docentes afecta el proceso educativo y administrativo de las autoridades. Los
docentes encuestados en un 80% indican que no aceptan el cambio debido a los
gastos en que se incurren para viajar y la compra de materiales didacticos y el
20% de los docentes manifiestan estar de acuerdo con las decisiones del
supervisor educativo. Por su parte el supervisor manifiesta que es dificil superar
las dificultades debido al poco interés de los docentes del departamento y por lo

cual se atropellan los procesos legales.

Se considera que la estabilidad laboral de los docentes en un 95% es bueno

mejorar la educacion de los estudiantes.

Es importante que tanto las autoridades educativas, como legisladores
adquieran compromisos con los docentes ya que ellos son losresponsables del
cumplimiento de la estructura de la organizacion. A esta funcion la llamamos
Administracién educativa. Incluye la determinacion de las tareas administrativas
gue se desarrollan, en la administracién educativa, quién debera realizarlas, cémo
deben ser delegadas, quién debe reportar ante quién y doénde se tomaran las

decisiones.
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Dentro del proceso de investigacion se evidencia la problemética de resistencia al
cambio en Innovacion Educativade los docentes del nivel medio del departamento
de Retalhuleu, siendo un factor que tiene una gran incidencia en el desempefio, y

desarrollo de las actividades educativas de todo el departamento.

Es importante que en calidad de profesionales independientemente del sector
oficial urbano y rural todos tengan deberes administrativos que deben acatar para
gue la calidad educativa se mantenga organizada y funcione eficientemente. Estas
actividades a menudo son realizadas por los administradores educativos, se debe
trabajar en conjunto para asegurarse de que las tareas administrativas sean

completadas.

Se ha constatado que la comunicacion en la Coordinacién Técnico Administrativa
no es la via posible un 60% de docentes se comunica de manera verbal y escrita
con el administrador, visualizando que los docentes no interpretan las funciones

administrativas.

La comunicacion es un medio muy importante a través del cual transmitimos
nuestros, pensamientos y sentimientos. Sin embargo al efectuar la encuesta se
evidencié que el 90% de los docentes acepta las decisiones del supervisor, y 10%

no se comunica con el jefe superior inmediato.

En virtud de lo expuesto anteriormente, se deduce que los factores negativos de
la resistencia al cambio de los docentes afecta el proceso administrativo y que

repercute dentro del sistema educativo este proceso.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES

Resistencia al cambio en Innovacion Educativa por parte de los docentes los Docentes del

Nivel Medio Ciclo Basico y Diversificado del Distrito Escolar No. 11-01-05y sus factores

que afectan una administracién educativa permite en el mismo:

1.

La resistencia al cambio en Innovacién Educativa por parte de los Docentes del
Nivel Medio Ciclo Basico y Diversificado del Distrito Escolar No. 11-01-05, afectan
en gran manera la calidad educativa debido a que no se cumplen con las

necesidades de la demanda educativa existente en el departamento.

Toda resistencia al cambio implica no cumplir con los procesos administrativos por
parte de los administradores educativos, asignados para el efecto, y porque no

decirlo afectando a la comunidad educativa.

De acuerdo a los resultados de las encuestas se evidencié que el administrador,
efectivamente desempefan el rol que le es conferido, por lo tanto se cumplen con

los procesos legales.

La resistencia al cambio de la Innovacién Educativa por parte de los docentes se
deben en muchos casos a la cultura organizacional, esto se debe a que los
docentes se adaptan a un modelo de trabajo que realizan con la comunidad
educativa y con las planificaciones de las actividades curriculares por parte del

jefe.
Las causas de la resistencia al cambio en Innovacion Educativa por parte de los

docentes se debe al tradicionalismo y a la utilizacion de modelos didacticos

desactualizados y que en la actualidad son obsoletos.
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RECOMENDACIONES

Es necesario que los docentes del distrito escolar 11-01-05 del
municipio de Retalhuleu, departamento de Retalhuleu, acepten el
cambio para el mejoramiento de la educacion del departamento y por
consiguiente de la sociedad guatemalteca, que necesita jovenes Uutiles

que satisfagan las necesidades de muestro pais.

Los administradores educativos deben buscar estrategias que motiven a
los docentes en la participacion de las capacitaciones para lograr la
transformacion de una educacion de calidad, y cumplir con los

estandares y los procesos de transformacion de docentes y educandos.

Las autoridades del Ministerio de Educacién deben cumplir con los
aspectos legales para lograr la participaciéon de los administradores
educativos en las diferentes capacitaciones programadas que van a
beneficio de la transformacion educativa, considerando que el cambio
en los docentes es importante para que se pueda para cumplir con los
planes y estrategias planteados por el sistema educativo nacional y

lograr de los ideales propuestos para el bien comdn.

Los directores y docentes deben investigar sobre los diversos métodos
de formacion personal y profesional, la cual les brinda la oportunidad de
capacitarse en diversas areas del conocimiento, y transmitirlos a los
jovenes educandos, principalmente en las areas rurales, donde es

elocuente la falta de educacion.

Se le sugiere al administrador educativo aprovechar la disponibilidad
del recurso humano existe a beneficio de la educacion y formar parte del
liderazgo en la transformacion educacional, actuando conforme las leyes

gue rigen el sistema educativo, y respetando las jerarquias.
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ARBOL DE PROBLEMAS

Provoca el incumplimiento de los estandares de
la educacion. .

Mala calidad educativa.

Falta de participacion de Utilizar recursos
los docentes. inadecuados.

Recurso didacticos,
actualizados insuficientes.

Falta de incentivos por
parte de las autoridades
del MINEDUC

Desinterés por parte del
docente.

Aplicacion de leyes educativas.




ARBOL DE OBJETIVOS

Mejorar la calidad educativa Promover la participacion de Utilizar recursos didacticos
del Nivel medio ciclo basico y los  docentes a las adecuados a las
diversificado de distrito 11- capacitaciones. necesidades educativas.

01-06.

Conocer las consecuencias de la Identificar las razones por las Conocer los procesos que el

“Resistencia al Cambio por Parte de cuales los docentes se niegan administrador realiza para

los Docentes. participar en las capacitaciones efectuar las capacitaciones
programadas por la Supervisiéon de docentes del Distrito
Educativa del Distrito Escolar Escolar No. 11-01-05

No. 11-01-05.
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ENCUESTA A DIRECTORES

Qué nivel académico posee para ejercer
el cargo de Director profesor titulado

LIC 5% MEPU
25% 15%

PEM
55%

Fuente. Supervisién Educativa Distrito Escolar 11-01-05, Municipio de Retalhuleu, Departamento
de Retalhuleu.

Interpretacion: Se observdé que el 53% de los directores posee el titulo de
Profesores de Ensefianza Media y Administracion Educativa, el 26% Licenciatura
en Pedagogia y Administracion Educativa, el 15% Maestro de Educacién Primaria
Urbana y el 05% posee otro titulo.

Harecibido talleres sobre resistencia al
cambio

Sl
20%

Fuente. Supervisién Educativa Distrito Escolar 11-01-05, Municipio de Retalhuleu, Departamento
de Retalhuleu.

Interpretacion: Se observé que el 20% de los directores si ha recibido talleres de
resistencia al cambio y un 80% no lo ha recibido.
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Es importante el traslado de los
docentes a cada aiio, en los centros
educativos.

Fuente. Supervision Educativa Distrito Escolar 11-01-05, Municipio de Retalhuleu, Departamento
de Retalhuleu.

Interpretacion: Se observo que el 45% de los directores manifestd que si es
importante el traslado de docentes en los centros educativos y un 55% respondio
que no es importante

Consideraidonea la labor de los docentes
asu cargo

Fuente. Supervisién Educativa Distrito Escolar 11-01-05, Municipio de Retalhuleu, Departamento
de Retalhuleu.

Interpretacion: En esta grafica se visualiza que el 35% de los directores
manifestd que si es idonea la participacion de los docentes a su cargo y el 65%
respondid que no es idonea.
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Como califica la participacion de los
docentes a su cargo

Fuente. Supervision Educativa Distrito Escolar 11-01-05, Municipio de Retalhuleu, Departamento
de Retalhuleu.

Interpretacion: En esta pregunta el director manifesté que el 45% es bueno vy el
55% respondié que es malo.

Los docentes se adaptan inmediatamente
a las nuevas normas del centro educativo
y del supervisor

Fuente. Supervision Educativa Distrito Escolar 11-01-05, Municipio de Retalhuleu, Departamento
de Retalhuleu.

Interpretacion: En esta pregunta el director manifestd que el 28% si se adapta a
las nuevas normas del centro educativo y el 72% respondieronque no se adapta a
las nuevas normas del centro educativo.
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Cual es la actitud que adopta el
supervisor educativo en el momentode
realizar el cambio

B Bueno M malo

Fuente. Supervisién Educativa Distrito Escolar 11-01-05, Municipio de Retalhuleu, Departamento
de Retalhuleu.

Interpretacion: En esta grafica se observl que el director respondié que en un
85% la actitud del supervisor es buena y en un 15% la actitud es mala.
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ENCUESTA A SUPERVISOR EDUCATIVO

Comoes la actitud de los docentes al
momentode trasladarlos de institucion
educativa

BUENA
40%

Fuente. Supervisién Educativa Distrito Escolar 11-01-05, Municipio de Retalhuleu, Departamento
de Retalhuleu.

Interpretacion: En relacién a esta pregunta el Supervisor Educativo respondio
que en un 40% la actitud del docente es buena y en un 60% la actitud es mala.

Consideraiddonea la participacion de los
directores a su cargo

Fuente. Supervisién Educativa Distrito Escolar 11-01-05, Municipio de Retalhuleu, Departamento
de Retalhuleu.

Interpretacion: En esta grafica se observd que un 35% si es idénea la
participacion de los directores y un 65% no es idoneo la participaciéon de los
directores.
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Al momento de tomar decisiones se basa en
las leyes educativas

0% 0%

Fuente. Supervisién Educativa Distrito Escolar 11-01-05, Municipio de Retalhuleu, Departamento
de Retalhuleu.

Interpretacion: En relacion a esta pregunta el Supervisor Educativo respondié en
un 95% que si se basa a las leyes educativas cuando toma decisiones y en un
05% no aplica las leyes educativas.
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Universidad de San Carlos de Guatemala

Centro Universitario de Sur Occidente

Licenciatura en Pedagogia y Administracion Educativa
PLAN FIN DE SEMANA

ENCUESTA A DIRECTORES
Respetables Directores:

Atentamente se les solicita responder la presente encuesta, relacionada al trabajo
de investigacion de campo: "Resistencia al cambio por parte de los docentes del
renglon presupuestario 0217, la informacién que proporcione sera importante, de
caracter confidencial.

. La informacion que proporcione sera importante, de caracter confidencial.

1.- ¢ Qué nivel académico posee para ejercer el cargo de Director profesor titulado

MEPU [ | PEM[ ] Lic. [Jotro

2.- ¢Ha recibido talleres sobre resistencia al cambio?

Cuales

3.- ¢ Cree que es importante el traslado de los docentes a cada afio?

Si No [] []

¢ Por qué?

4.- ;Como ayuda el traslado de docentes al sistema educativo?
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5.- ¢ Considera idonea la labor de los docentes a su cargo?

6.- ¢ Como coordina el supervisor las actividades después del cambio de docente.

7.- ¢, Como califica la participacion de los docentes a su cargo?

Bueno [ | Malo []

8.- ¢ Cudles son los procesos para realizar un traslado de docentes?

9.- ¢ En qué se basa para desempenfiar su cargo?

10.- ¢Los docentes se adaptan inmediatamente a las nuevas normas del centro
educativo y del supervisor?

SI[ ] NO ]

¢ Por qué?
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11.- ¢Cémo es la induccidn que imparte a los docentes nuevos?

12.- ¢Cual es la actitud que adopta el supervisor educativo en el momento de
realizar el cambio?

Bueno |:| Malo |:|

¢ Por qué?
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Universidad de San Carlos de Guatemala
Centro Universitario de Sur Occidente
Licenciatura en Pedagogia y Administracion Educativa
PLAN FIN DE SEMANA
ENCUESTA A SUPERVISOR EDUCATIVO

Respetable Supervisor Educativo:

Atentamente se les solicita responder la presente encuesta, relacionada al trabajo
de investigacion de campo:"Resistencia al cambio por parte de los docentes del
renglon presupuestario 0217, la informacién que proporcione sera importante, de
caracter confidencial.

Parte informativa

1.- Qué nivel académico posee para ejercer el cargo de Coordinador Técnico
Administrativo.

MEPU [ | PEM[ ] Lic. [ ] otro

2.- ¢ Qué tipo de talleres sobre resistencia al cambio imparte a los directores?

Cuales

3.- ¢COmo es la actitud de los docentes al momento de trasladarlos de institucion
educativa?

Buena |:| Mala |:|

¢ Por qué?

4.- ¢ Qué estrategia utiliza para que los directores y docentes se adapten al nuevo
plantel educativo?

Explique
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5.- ¢, Considera idonea la participacion de los directores a su cargo?
si ] No [ ]

¢ Por qué?

6.- ¢, Coémo asimilan los directores el cambio de docentes?

7.- ¢, Como califica la participacion de los directores y docentes a su cargo?

Bueno [ ] Malo ]

8.- ¢ Cudles son los procesos para realizar el cambio de directores?

9.- ¢ Qué le motivo a ocupar el puesto de Supervisor Administrativo?

10.- ¢ Al momento de tomar decisiones se basa en las leyes educativas?

Si [ ] No [ ]

¢ Por qué?

41



Dictdmenes de Tesis de Grado. Carreras de Pedagogia Plan Fin de Semana j 2015

S/

M TRICENTENARIA Mazatenango, 11 de julio de 2015
Dic. T.G.C.P. No. 11-2015

& USAC
A8 s

Lcda. Tania Elvira Marroquin Vasquez

Coordinadora de las Carreras de Pedagogia Plan Fin de Semana
Centro Universitario del Sur Occidente

CUNSUROC.

Apreciable Coordinadora:

Por este medio en mi calidad de Profesor ftitular del curso: E402 Ejercicio
Profesional Supervisado de la carrera de Licenciatura en Pedagogia vy
Administracion Educativa del Plan Fin de Semana del CUNSUROC, vy, a lo
establecido en los articulos: 39, 60 y 59 del “Normativo de integraciéon del
Sistema de practicas y Trabajo de Graduacién de las carreras de Pedagogia
Plan Fin de Semana del Centro Universitario de Sur Occidente” en
cumplimiento de mis funciones como ASESORA PRINCIPAL del trabajo de tesina
titulado: “Resistencia al Cambio en Innovacién Educativa por parte de los
Docentes del Nivel Medio ciclo Basico y Diversificado del Distrito Escolar
No. 11-01-05 del Municipio de Retalhuleu, Departamento de Retalhuleu”.
elaborado por el estudiante: PEM/TAE José Chaperno Hernandez carné
200942056. Considero que el mismo reune los requisitos técnicos suficientes, en
cuanto a: Calidad en su contenido, metddica de la investigacién, pertinencia de los
resultados y redaccion; por lo que, me permito omitir DICTAMEN FAVORABLE, a
fin de que continte con el tramite respectivo.

Atentamente:

“ID Y ENSENAD A TODOS”

Lcda. Sandra Maribel Aguilar Satey
ASESORA PRINCIPAL
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Dictamenes de Tesis de Grado. Carreras de Pedagogia Plan Fin de Semana | 2015

e ‘ USAC Mazatenango, 11 de julio de 2015

TRICENTENARIA Dic. T.G.C.P. No. 12-2015

Universidad de San Carlos de Guatemala

Lcda. Tania Elvira Marroquin Vasquez

Coordinadora de las Carreras de Pedagogia Plan Fin de Semana
Centro Universitario del Sur Occidente

CUNSUROC.

Apreciable Coordinadora:

Por este medio y con base al nombramiento de fecha 16 de abril de 2015. Ref.
E.P.F.S 017-2015 del Encargado de las Carreras de Pedagogia Plan Fin de
Semana y a lo establecido en el articulo 52. Inciso “c”, 60 y 61, del “Normativo de
integracion del Sistema de practicas y Trabajo de Graduacion de las carreras
de Pedagogia Plan Fin de Semana del Centro Universitario de Sur
Occidente” en cumplimiento de mis funciones como REVISOR del trabajo de
tesina titulado: “Resistencia al Cambio en Innovacién Educativa por parte de
los Docentes del Nivel Medio ciclo Basico y Diversificado del Distrito Escolar
No. 11-01-05 del Municipio de Retalhuleu, Departamento de Retalhuleu”.
elaborado por el estudiante: PEM/TAE José Chaperno Hernandez carné
200942056, quien ha incorporado al informe final de su trabajo de tesina las
correcciones pertinentes solicitadas; considero que el mismo reune los requisitos
técnicos de contenido y forma que me permite emitir DICTAMEN FAVORABLE, a
fin de que continle con el tramite respectivo.

Atentamente:

“ID Y ENSENAD A TODOS”

onia Marizol Orozco Aguilar
REVISORA
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Dictamenes de Tesis de Grado. Carreras de Pedagogia Fin de Semana. CUNSUROC 2015

Mazatenango 11 de julio de 2015

Dra. Alba Ruth Maldonado de Ledn
Directora del Centro Universitario de Sur Occidente
Edificio

Respetable Directora:

Basada en los dictdmenes favorables del Trabajo de Tesina titulada “Resistencia
al Cambio en Innovacién Educativa por parte de los Docentes del Nivel Medio ciclo
Basico y Diversificado del Distrito Escolar No. 11-01-05 del Municipio de Retalhuleu,
Departamento de Retalhuleu”, elaborado por el estudiante: José Chaperno Hernandez
carné 200942056, de la carrera de Licenciatura en Pedagogia y administracién Educativa
del Plan Fin de Semana del CUNSUROC.

De conformidad con lo establecido en el Articulo 62., del “Normativo de
integracion del Sistema de practicas y Trabajo de Graduaciéon de las carreras de
Pedagogia Plan Fin de Semana del Centro Universitario de Sur Occidente“, se
adjunta el informe de la tesina completa, incluyendo copia de los dictdmenes respectivos,
para su conocimiento y autorizacién del IMPRIMASE de la misma, para que pueda
proseguir el tramite respectivo para el Examen General Publico y Acto de Graduacion
como Licenciado en Pedagogia y Administracién Educativa.

Agradeciendo su amable atencién, me es grato suscrubirme de usted.

Atentamente.

Profesorado de Ensefianza Media en Pedagogia y Técnico en Administracién Educativa
Profesorado de Enserianza Media en Pedagogia y Ciencias Naturales con Orientacién Ambiental
Licenciatura en Pedagogia y Administracion Educativa




USAC

'/ TRICENTENARIA

Universidad de San Cados de Gutemala

CUNSUROC/USAC-I-24-2015

DIRECCION DEL CENTRO UNIVERSITARIO DEL SUROCCIDENTE,

Mazatenango, Suchitepéquez, el dos de julio de dos mil quince

Encontrédndose agregados al expediente los dictdimenes del asesor y revisor, SE
AUTORIZA LA IMPRESION DE LA TESINA TITULADA: “RESISTENCIA AL
CAMBIO EN INNOVACION EDUCATIVA POR PARTE DE LOS DOCENTES
DEL NIVEL MEDIO CICLO BASICO Y DIVERSIFICADO DEL DISTRITO
ESCOLAR No. 11-01-05 DEL MUNICIPIO DE RETALHULEU,
DEPARTAMENTO DE RETALHULEU?”, del estudiante: José Chaperno Hernandez,

carné 200942056 de la carrera Licenciatura en Pedagogfa y Administracién Educativa.

Plan Fin de Semana.

“ID Y ENSENAD A TODOS”
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DRA. ALBA RUTH MALDONADO 1 m"éN
DIRECTORA
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