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RESUMEN

La investigacion buscé establecer la relacion entre la gestion del cambio
organizacional y la comunicacién asertiva desde la perspectiva de los docentes de
una red educativa de Lima, 2023. Ademas, se considerdé como proceso metodico
realizar un trabajo de tipo basico, de enfoque cuantitativo, método hipotético-
deductivo, de nivel correlacional y de disefio no experimental. En cuanto a la
poblacién, la integraron 165 profesores, donde, mediante probabilistico
estratificado, se determind la muestra integrada por 116 docentes. Respecto a la
técnica para recopilar la informacion se seleccioné a la encuesta y los instrumentos
fueron dos cuestionarios que se validaron por especialistas y también se determiné
su confiabilidad mediante el alfa de Cronbach y afirmando que el coeficiente de
confiabilidad para el cuestionario de gestién del cambio organizacional fue de 0,940
y para el Cuestionario comunicacion asertiva fue de 0,958. Sobre los resultados, la
prueba de Spearman evidencid que la correlacional con un coeficiente de
Spearman de 0.248, y la significancia 0.007 < 0.05, permitiendo aseverar que existe

relacion directa.

Palabras clave: Gestion del cambio organizacional, comunicacion asertiva,

resistencia al cambio



ABSTRACT

The objective of this research was to establish the relationship that exists between
the management of organizational change and assertive communication from the
perspective of teachers of an educational network in Lima, 2023. In addition, it was
considered a methodical process to carry out basic work, quantitative approach,
hypothetical-deductive method, correlational level and non-experimental design. As
for the population, it was made up of 165 teachers, where the sample made up of
116 teachers was determined by stratified probabilistic means. Regarding the
technique to collect the information, the survey was selected and the instruments
were two questionnaires that were validated by specialists and their reliability was
also determined using Cronbach's alpha and stating that the reliability coefficient for
the organizational change management questionnaire It was 0.940 and for the
Assertive Communication Questionnaire it was 0.958. Regarding the results, the
Spearman test showed that it was correlational with a Spearman coefficient of
0.248, and the significance 0.007 < 0.05, allowing us to assert that there is a direct

relationship.

Keywords: Organizational change management, assertive communication,

resistance to change



I. INTRODUCCION

La gestidén del cambio organizacional (GCO) y la comunicacion asertiva (CA)
son dos aspectos criticos que en toda institucion es responsabilidad asumirla dado
el dinamico entorno educativo confrontandonos a las demandas continuas porque
es una necesidad contribuir desde las escuelas a formar sociedades mas justas y
participativas.

Diversos paises promueven, en este contexto definiciones, modelos y
enfoques sobre la gestion del cambio organizacional (GCO) para implementar
cambios fundamentales y fortalecer la gestion en las instituciones. Siendo
importante la construccidon e implementacibn de modelos que desarrollen
metodologias para gestionar eficazmente los procesos de cambio que no soélo
resuelva los retos inmediatos, sino también fomente una cultura institucional
flexible, proactiva y logre enfrentar con éxito los desafios futuros y los agentes de
las instituciones afronten de manera efectiva, colaborativa y concertada.

Los problemas estructurales pueden generar resistencia al cambio, disminuir
la motivacién y productividad y obstaculizar la adopcién de nuevas préacticas. La
exploracion de modelos y enfoques efectivos de GCO permitira la sostenibilidad y
consolidacion institucional.

Por otro lado, la comunicacion asertiva (CA) es clave para garantizar que los
docentes comprendan y acepten el cambio. Si la comunicacién se realiza de forma
inadecuada, esto puede llevar a malentendidos y conflicto generando mas
resistencia al cambio. A nivel mundial segin Ugalde y Canales (2022), explica que
los docentes son capacitados en relaciones interpersonales, conocen de
herramientas de comunicacion asertiva, sin embargo, los conflictos son cada vez
mayores y los niveles de stress son cada vez mas frecuentes dentro de las escuelas
y que sblo imaginarse que no esté alguno de ellos de acuerdo, produce
incomodidad entre los miembros de la institucion.

En el Perl, la GCO es cada vez mas importante debido al crecimiento
econdémico; cambios politicos y sociales que se ha apreciado en el pais en los
altimos afios y las organizaciones estan adaptandose a los cambios. Por otro lado,
la comunicacién asertiva es especialmente relevante en el contexto peruano, por la

pluriculturalidad y las diferencias de opinion que se requiere para lograr consensos



y mejoras en la educacion. Mazon (2022) explico que se estd abandonando la
comunicacién, discusion, escuchar y hablar de manera bidireccional entre los
colaboradores, sustituyéndose con practicas de envio de escritos informativos,
normativos, estratégicos, pero si no se sabe comunicar las necesidades de cambio,
no augura un éxito. Igualmente, Vela (2023) examino el tema de la asertividad en
la comunicacion en el ambito educativo como un medio para abordar conflictos,
mejorar el desempefio de los docentes, fortalecer las relaciones interpersonales.

En el ambito local, las instituciones educativas enfrentan desafios para
resolver las necesidades de la institucion, porque los problemas no se resuelven
solos, sino que requiere tiempo, atencién, esfuerzo, discusion, debate, un diadlogo
bidireccional, asi como Guevara (2021) en su analisis de comunicacion y trabajo
colegiado analiz6 que solo un 12% de docentes se reunen colegiada o en
comunidades de aprendizaje para resolver sus dificultades y la mayoria intentan
solucionarlo de manera personal, pero debemos tener que buscar el trabajo en
equipo para analizar la situacion.

Seligman (1999) en su libro “Las 3 vias hacia la felicidad” explica una
problematica al que el autor llama la indefension aprendida; que se da en la
institucion cuando los docentes no son reconocidos o valorados llegan a tener
actitudes pasivas y no buscan fomentar su bienestar o evitar su malestar y se crea
una vision del mundo en que la problematica es inevitable y debe seguir existiendo,
porque esta indefension en las personas se dicen a si mismas, “para qué me voy a
implicar si al final el proyecto no va a salir’ y esto provoca que se dejen de buscar
soluciones a los problemas, o plantear proyectos placenteros o de mejora.

Partiendo de la problematica descrita, formulo el problema general: ¢De qué
manera se relaciona la GCO y la CA desde la perspectiva de los docentes de una
red educativa de Lima, 2023? Problemas especificos como sigue: (P1) ¢De qué
manera se relaciona crear sentido de urgencia (d1vl) y CA desde la perspectiva de
los docentes de una red educativa de Lima, 2023? (P2) ¢De qué manera se
relaciona formar una coalicion (d2v1) y CA desde la perspectiva de los docentes de
una red educativa de Lima, 2023? (P3) ¢ De qué manera se relaciona desarrollar la
nueva vision (d3v1) y CA desde la perspectiva de los docentes de una red educativa
de Lima, 20237 (P4) ¢De qué manera se relaciona comunicar la vision (d4vl) y CA

desde la perspectiva de los docentes de una red educativa de Lima, 20237 (P5)



¢De qué manera se relaciona eliminar los obstaculos (d5vl) y CA desde la
perspectiva de los docentes de una red educativa de Lima, 2023? (P6) ¢De qué
manera se relaciona asegurar triunfos a corto plazo(dévl) y CA desde la
perspectiva de los docentes de una red educativa de Lima, 2023? (P7) ¢De qué
manera se relaciona construir sobre el cambio (d7v1) y CA desde la perspectiva de
los docentes de una red educativa de Lima, 2023? (P8) ¢De qué manera se
relaciona fijar el cambio de cultura (d8v1) y CA desde la perspectiva de los docentes
de una red educativa de Lima, 2023?

Justificacién tedrica. Continuando con la investigacion, esta se respalda
desde un punto de vista teorico, basandose en los estudios realizados por John
Kotter (2012), quien estructuré un modelo que desglosa la primera variable en ocho
etapas. Por otra parte, la justificacion de la segunda variable se apoya en el enfoque
de Smith (2017), a través de su enfoque educativo conocido como el desarrollo de
las competencias globales bésicas y en esta investigacion se trabajara la de
comunicacién asertiva, que analiza la segunda variable en términos de tres
habilidades claves: comunicativas, relaciones interpersonales y resolucién de

problemas.

Justificacion practica los resultados deben ofrecer contribuciones significativas
a los docentes con el fin de estimular la implementacion de cambios y mejorar la

administracion de las instituciones educativas.

Justificacion metodoldgica se planteé la evaluacion de la correlacion entre la
GCO y la CA desde la perspectiva de los docentes con un enfoque cuantitativo y
se disefié un estudio correlacional para comprobar la validez de las hipétesis

usando dos instrumentos para verificar y obtener datos.

El objetivo general de la investigacion, Determinar la relacion entre GCO y la
CA desde la perspectiva de los docentes de una red educativa de Lima, 2023.

Proponiéndose como objetivos especificos: (O1) determinar la relacion entre
crear sentido de urgencia (d1vl) y la CA desde la perspectiva de los docentes de
una red educativa de Lima, 2023; (O2) determinar la relacion entre formar una
coalicion(d2v2) y CA desde la perspectiva de los docentes de una red educativa

de Lima, 2023; (O3) Determinar la relacion entre desarrollar la vision(d3v3) y CA



desde la perspectiva de los docentes de una red educativa de Lima, 2023; (O4)
Determinar la relacion entre comunicar la vision(d4vl) y la CA desde la perspectiva
de los docentes de una red educativa de Lima, 2023;(05) Determinar la relacién
entre eliminar obstaculos (d5v1) y la CA desde la perspectiva de los docentes de
una red educativa de Lima, 2023;(06) Determinar la relacion entre asegurar triunfos
a corto plazo(dévl) y la CA desde la perspectiva de los docentes de una red
educativa de Lima, 2023;(07) Determinar la relacion entre construir sobre el
cambio(d8vl) y la CA desde la perspectiva de los docentes de una red educativa
de Lima, 2023;(08) Determinar la relacion entre fijar el cambio de cultura(d8vl) y

la CA desde la perspectiva de una red educativa de Lima, 2023.

Finalmente, se llegd a plantear como hipoétesis general, Existe relacion
significativa entre GCO y CA desde la perspectiva de los docentes de una red

educativa de Lima, 2023.

Derivandose las hipotesis especificas: (H1) existe relacion significativa entre
crear sentido de urgencia (d1vl) y CA desde la perspectiva de los docentes de una
red educativa de Lima, 2023; (H2) existe relacion significativa entre formar una
coalicion (d2vl) y CA desde la perspectiva de los docentes de una red educativa
de Lima, 2023; (H3) existe relacion significativa entre desarrollar la nueva vision
(d3vl) y CA desde la perspectiva de los docentes de una red educativa de Lima,
2023; (H4) existe relacion significativa entre comunicar la vision (d4v1) y CA desde
la perspectiva de los docentes de una red educativa de Lima, 2023; (H5) existe
relacion significativa entre eliminar obstaculos (d5v1) y CA desde la perspectiva de
los docentes de una red educativa de Lima, 2023; (H6) existe relacion significativa
entre asegurar triunfos a corto plazo (dévl) y CA desde la perspectiva de los
docentes de una red educativa de Lima, 2023; (H7) existe relacion significativa
entre construir sobre el cambio (d7v1l) y CA desde la perspectiva de los docentes
de una red educativa de Lima, 2023; (H8) existe relacion significativa entre fijar el
cambio de cultura (d8vl) y CA desde la perspectiva de los docentes de una red

educativa de Lima, 2023



Il. MARCO TEORICO

Para la investigacion, los estudios tanto a nivel internacional como nacional
son presentados, Mendiburo (2022) en la investigacién examiné cémo se vincula la
comunicacién asertiva y el rendimiento docente. El estudio realizado de tipo mixto,
descriptivo y explicativo, donde participaron 85 docentes, revelan que la
comunicacién asertiva se relaciona en forma positiva con el rendimiento docente.
El analisis muestra una correlacién significativa (r) de 0.756 entre la comunicacion
asertiva y el desempefio docente. Ademas, el 92.78% de los docentes expresaron
su acuerdo con la idea de que la comunicacidn asertiva les permite expresar ideas
de manera clara. Estos resultados estadisticos respaldan la afirmacién de que la
comunicacion asertiva tiene un impacto significativo en el desempefio docente y es

esencial para construir vinculos efectivos.

Asi también, Mazon (2021) se propuso investigar la relacion de la
comunicacion asertiva para mejorar el clima institucional llevé a cabo un estudio
cuantitativo participaron 32 encuestados. Los resultados indicaron una relacion
moderada con una correlacion significativa de 0.438 entre la capacidad para
expresar sentimientos y la resistencia al cambio. Ademés, se observé una
correlacion negativa de -0.612, resaltando la importancia de promover un entorno
laboral saludable y de bienestar para contrarrestar la resistencia al cambio. En la
perspectiva del docente en la consulta cdmo solucionar los conflictos un 61,77 %
considera relevante potenciar las competencias comunicativas y fomentar un
ambiente positivo en el entorno laboral, asi también expresa que hay una
inestabilidad emocional entre los participantes porque un 64.7 % no expresan sus
emociones, puntos de vista lo que afecta y agudiza a la gestion del cambio

precisando en la resistencia al cambio.

Asi también, Hernandez (2020) examina la relacion entre los niveles de
comunicacién asertiva. En el estudio cuantitativo y correlacional sus resultados
sefalan que la relacion entre los niveles de comunicacion asertiva es moderada,
participaron 85 docentes. La puntuacién cruda de 57 en la dimension de asertividad,
evaluada con la puntuacion T lineal, refleja una inclinacion hacia un estilo

comunicativo que busca expresar pensamientos y sentimientos firmes y efectivas,



mostrando a la vez consideracion hacia los demas. La conclusion destaca que la
comunicacién asertiva se da en niveles regulares donde un 52,12 % se da a veces,

luego que el 48,18 % de docentes practican la comunicacion interpersonal.

Espinel (2019) se propuso describir la comunicacion asertiva para estimular
el espiritu innovador de los docentes para el cambio organizacional, contando con
250 docentes. La investigacion adoptd un enfoque mixto y un disefio correlacional
descriptivo, significativa de 0.857 entre las variables. La conclusién del estudio
indica que la comunicacion asertiva contribuye al desarrollo de competencias que
motivan el cambio organizacional lo que se evidencia con un 89% en los
encuestados quienes manifiestan estar de acuerdo que cuando los mensajes son
claros y el interlocutor expresa sefales de estima incrementa la predisposicion para

realizar la actividad.

Orozco et al, (2019) describieron la gestion del cambio organizacional. El
estudio descriptivo, no experimental, transversal. Su muestra seleccionada fue 5
directivos y 43 educadores. Segun los resultados obtenidos desde la perspectiva
de los docentes, el 65.89% de los directivos demuestran un control sobre la
autoeficacia, lo cual podria ser beneficioso en situaciones de cambio institucional,
permitiéndoles liderar y motivar a otros. Esta situacion es especialmente valiosa
cuando estas creencias estan alineadas con una mentalidad de aprendizaje,
apertura a nuevas ideas y confianza en las habilidades propias. No obstante, es
imperativo respaldar estas creencias con un analisis critico y reflexivo, evitando
rigideces y considerando la diversidad de perspectivas, asi como manteniendo
flexibilidad en la revision de estas creencias. Concluye que la GCO es esencial en

la transformacion organizacional.

En relacidon con estudios anteriores a nivel nacional, Huaman (2022) se
dedico a analizar la CA y el trabajo en equipo. La investigacion cuantitativa,
correlacional, transversal, donde participaron 15 docentes. Los resultados revelan
una correlacién significativa (p<0,05 y RHO de Spearman igual a 0,729), entre las
variables. Expresa también que el 50 % de los participantes estan en bajo en el
manejo de la comunicacion asertiva.

De igual manera, Diaz (2021) llevé a cabo un estudio con el objetivo de

descubrir el impacto de la comunicacién asertiva en el clima institucional. Utilizando



un enfoque cuantitativo, adoptd un disefio no experimental con un nivel
correlacional causal. La muestra incluy6 a 65 docentes. Los resultados revelaron
una correlacion positiva significativa con un coeficiente de Spearman de (0.653).
En el analisis, el 37.7% de los participantes indic6 que la comunicacion asertiva
guarda relacion con el proceso de toma de decisiones. En dltima instancia, se
concluyé que la comunicacion asertiva esta vinculada al proceso de toma de
decisiones dentro de la institucion.

Huancahuari (2021) se dedic6 a explorar la posible conexién entre la gestion
del cambio y el rendimiento laboral en su investigacion. Optdé por un enfoque
cuantitativo, empleando un disefio no experimental con un nivel descriptivo
correlacional. En el estudio participaron un total de 78 colaboradores. Los
resultados del estudio revelan una correlacion positiva significativamente alta (R =
0.652; sig. 0.01) entre las variables y un 47,7 % de los encuestados consideran que
en sus funciones no hay cambios ni innovaciones y estas se realizan de manera
rutinaria. En conclusién, se destaca que a medida que se gestiona adecuadamente
el cambio en todos sus procesos, mejora el desempefio laboral de los
colaboradores. Se resalta la importancia de implementar planes de accion que
involucren a los colaboradores, fomentando su participacién y reconociendo el
aporte de cada uno, para mejorar la GCO y el rendimiento laboral en la institucion.

Adicionalmente, Romero (2019) llevé a cabo un examen con el proposito de
medir el impacto de la gestién del cambio en el desemperio laboral. Se empled un
disefio no experimental, utilizando un enfoque cuantitativo con un nivel correlacional
causal. La muestra incluy6 a 52 docentes, y los resultados revelaron una relacion
significativa de 0.353, lo cual indica que la gestién del cambio tiene un impacto
estadisticamente significativo en el desempefio laboral, ademas la correlacién es
positiva baja. En este sentido, es importante resaltar que, segun la percepcion de
los docentes encuestados, un 82.7% opina que la comunicacion de la vision al
cambio es insatisfactoria. Esto indica que, aunque la gestion del cambio impacta
efecto de manera positiva en el desempefio laboral, la calidad de la comunicacion
de la vision al cambio se identifica como un area de mejora segun la evaluacion de
los participantes en el estudio.

De manera similar, Rojas E. (2018) buscaba estudiar la gestion del cambio

y la comunicacion corporativa. Por ello se realizé en un enfoque cuantitativo y



disefio correlacional, y conté con la participacion de 80 docentes. Demostrando una
relacion significativa entre las variables. Ademas, un 74.17 % coinciden que la CA
es importante en la gestion del cambio y un 37.7 manifiesta que la CA es importante
para comprender las situaciones de emergencia de la organizacion y desarrollar
una vision al cambio. Las conclusiones resaltan la importancia de proporcionar
condiciones de socializacion para lograr un consenso sobre como implementar el
cambio en la institucion.

Mencionando a la variable 1 GCO, exponemos el enfoque tedrico propuesto
por Kotter, John (2010) que es un modelo que se puede adaptar a una diversidad
de instituciones o empresas y en el nucleo educativo respaldado por el Ministerio
de Educacién, porque es importante adoptar practicas innovadoras y politicas
sostenibles a largo plazo que conlleven a garantizar la relevancia; eficacia del
servicio educativo y la gestion del cambio organizacional se revela como esencial
proporcionando un marco integral para el desarrollo educativo a largo plazo.

La gestion del cambio organizacional ha sido un proceso dinamico que ha
evolucionado a lo largo de las épocas, reflejando la transformacion continua del
ambito empresarial y organizativo. En sus etapas iniciales, la atencion se centraba
en los aspectos técnicos y estructurales, como lo indican las palabras de Frederick
Taylor, quien introdujo principios de gestion cientifica, aunque los enfoques eran
predominantemente mecanicos y orientados hacia la eficiencia operativa. En el
marco de la evolucion de la gestion del cambio, es crucial comprender las raices
en los principios de gestion cientifica introducidos por Frederick Taylor, que reflejan
una época donde primaba la eficiencia operativa y se adoptaban enfoques
predominantemente mecanicos en la administracion cuando expreso en el pasado,
el hombre ha sido el primero y en el futuro, el sistema sera el primero. Esta
perspectiva mecénica buscaba aplicar métodos cientificos a las tareas laborales
para maximizar la eficiencia y la produccion.

Un ejemplo emblematico de esta filosofia se observa en la implementacion
del "taylorismo" en la linea de ensamblaje de Henry Ford a principios del siglo XX.
Ford incorporé principios de gestion cientifica para optimizar la produccion de
automoviles, dividiendo el proceso de fabricacion en tareas especificas y
estandarizadas. Aunque este enfoque resulté en una eficiencia operativa notable,

también evidencié la falta de consideracion inicial hacia las necesidades y



habilidades individuales de los trabajadores. En retrospectiva, este enfoque
mecanico y centrado en la eficiencia marcé un hito en la gestién, al tiempo que
sefiald la necesidad de evolucionar hacia modelos méas centrados en las personas.

En el extenso dominio de perspectivas orientadas hacia las personas y la
capacidad de adaptacion en la gestion del cambio, se fundamenta en la
comprension de que las organizaciones constituyen entidades sociales de gran
complejidad. Este cambio de paradigma ha sido esencial para abordar los desafios
contemporaneos al reconocer la necesidad de considerar no solo aspectos técnicos
y estructurales, sino también las dimensiones humanas y la capacidad de
adaptacion en un mundo constante que reconoce la importancia de equilibrar la
eficiencia con la consideracion de las dimensiones humanas y sociales dentro de
las organizaciones, destacando asi la evolucion desde una visibn mecanica y hacia
modelos mas holisticos y centrados en las personas en la gestion organizacional.
Entre ellos, destaca el modelo de Kurt Lewin, cuyo enfoque "Descongelar-Cambiar-
Congelar" resalta la necesidad de comprender y gestionar las dinamicas de grupo
durante el cambio. Lewin, al proponer que las personas deben "descongelar" sus
antiguas formas de trabajar, experimentar el cambio y finalmente "congelar" las
nuevas practicas, reconoce la complejidad psicosocial del proceso.

Asimismo, el modelo de Kotter J. (2015) destaca por su énfasis en la
importancia de establecer una necesidad urgente, crear coaliciones poderosas y
comunicar la vision del cambio es mas probable cuando las personas no sélo
sienten la presion o insatisfaccion con la situacién actual, sino cuando pueden
visualizar claramente una direccidbn deseada, estén dispuestas a cambiar
comportamientos arraigados o adoptar nuevas practicas para ello Kotter destaca la
necesidad de crear una visién convincente y atractiva del cambio.

Otros modelos en este enfoque tenemos el ADKAR de Prosci, el Modelo de
Transicion de Bridges y la Rueda del Cambio de Prosci complementan este enfoque
centrado en la persona, abordando desde la conciencia individual hasta la gestion
de las emociones, contribuyendo colectivamente a una gestion del cambio mas
comprensiva y efectiva, pero de manera personal a diferencia del modelo de Kotter
gue ve el cambio a nivel organizacional.

Michael Fullan, reconocido experto en educacién y gestién del cambio,

adopta un enfoque que se encuadra predominantemente en la "Teoria del Cambio”.



Su perspectiva se distingue por centrarse en la comprension profunda de los
sistemas y las culturas organizacionales, abogando por enfoques holisticos y
sostenibles en el proceso de transformacion. Este paradigma reconoce la intrincada
interconexién entre diversos aspectos de una organizacién, desde la cultura hasta
la estructura y las practicas pedagogicas, especialmente en el ambito educativo.

Fullan destaca la necesidad de abordar tanto los aspectos técnicos como los
humanos del cambio, involucrando a todos los miembros de la organizacion. Su
contribucion también se extiende al &mbito del liderazgo educativo y organizacional.
En su obra "Leading in a Culture of Change" (2001), Fullan argumenta que el
liderazgo esta intrinsecamente ligado al contexto de cambio cultural, donde la
cultura organizacional debe estar motivada hacia el cambio, reflejando una
alineacion con los principios de liderazgo de Kotter. Ademas, Fullan propone la idea
de compartir el liderazgo, siendo una perspectiva que coincide con la nocion de
Kotter sobre la formacion de coaliciones sélidas para impulsar la transformacion
organizacional.

En el mismo sentido, Dylan W. en su libro "Leadership for Teacher Learning"
(2018), manifiesta que los lideres educativos pueden respaldar de manera
contundente durante el periodo de cambio con la formacién de las coaliciones,
coincidiendo con la metodologia de Kotter en cuanto a los enfoques de liderazgo
iniciando con la formacion de pequefios grupos dentro de la institucion que
conozcan sobre la visidn, siendo parte importante para el cambio ya que la variedad
de perspectivas y habilidades enriquece el cambio, siendo los arquitectos del
cambio, colaborando para superar resistencias y promover una vision compartida.
Al unir las fuerzas, pueden abordar desafios anticipando posibles obstaculos y
disefiando estrategias mas solidas.

Adicionalmente, Wilia (2022) propone distintos enfoques y estrategias, como
la retroalimentacién, el trabajo colegiado, junto con la observacion de aulas. Estas
practicas pueden ser implementadas en las instituciones al comenzar un proceso
de cambio, fomentando la colaboracion, la reflexién y la disposicion a experimentar
y aprender de los errores. Esto se logra a través de una evaluacion formativa que
integra elementos clave para configurar un entorno dinamico y colaborativo,
promoviendo el aprendizaje profesional mediante la participacion en comunidades

de aprendizaje.
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En el estudio de Pola (2022), se han destacado diversas ventajas asociadas
a la gestion del cambio. Primero, sefiala que esta practica facilita significativamente
la consecucion de los objetivos de un proyecto, lo que, a su vez, resulta en
beneficios ampliados. Asimismo, se resalta el papel fundamental de los cambios en
la construccion de una cultura organizacional donde el talento humano adquiere
relevancia. En este contexto, se enfatiza la importancia de orientar y capacitar a los
colaboradores para que comprendan y desempefien de manera mas efectiva sus
roles y responsabilidades.

Finalmente, se destaca que la gestion del cambio contribuye a mantener a
los colaboradores en un estado constante de entusiasmo y motivacion. Este
ambiente propicia un desempefio laboral caracterizado por la creatividad y la
productividad elevada, destacando asi la importancia de la GCO en el impulso para
obtener resultados efectivos en el ambito organizacional.

Ademas de estas ventajas, es esencial examinar las caracteristicas que
definen esta variable. Una caracteristica importante generar un ambiente favorable
para la transformacion es un elemento crucial. En este contexto, es importante
brindar las condiciones que favorezcan la aceptacién, adaptacién y participacion de
los miembros quienes asumen un rol protagénico. Este ambiente favorable se
construye a través de una combinacion de factores, como es la comunicacion
asertiva, trabajo colegiado, comunidades de aprendizaje, la retroalimentacion que
permiten identificar las necesidades de mejora y requerimientos en aras de la
justicia social. Siendo la docencia una profesion que se vincula con otras
profesiones, destacando la importancia de la dimension de la reflexion que permita
atender las necesidades.

Otra caracteristica es comprometer e involucrar a la comunidad en proyectos
de cambio que es fundamental la participacion significativa de todos los actores.
Este enfoque implica crear un sentido de propiedad y responsabilidad compartida
en todo el proceso. EI compromiso se inicia al comunicar de manera clara y
transparente los objetivos y beneficios del proyecto de cambio, asegurandose de
gue la informacion sea accesible para todos. Esto se logra a través de canales
efectivos de comunicacién, como reuniones informativas, boletines, plataformas en
linea y sesiones participativas que ofrezca oportunidades de brindar sus

perspectivas. Esto puede llevarse a cabo mediante reuniones participativas, grupos
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de trabajo colaborativos y encuestas que permitan recoger retroalimentacion para
gue las transformaciones sean sostenibles.

La siguiente caracteristica es implantar y mantener el cambio que implica
introducir modificaciones significativas en las estructuras, practicas y culturas
existentes, para mejorar continuamente el funcionamiento y los resultados
educativos. Esta fijacion del cambio comienza con una cuidadosa planificacién y
disefio del proyecto, identificando claramente los objetivos, las estrategias y los
recursos necesarios. Este proceso a menudo implica la colaboracién estrecha de
lideres educativos, docentes, personal administrativo y, en muchos casos, la
participacion de la comunidad escolar.

Una vez que se ha disefiado el cambio, la fase de implantacion implica la
ejecucion de las estrategias planificadas. Esto puede incluir la capacitacion del
personal, la reorganizacion de estructuras existentes, la implementacién de nuevos
métodos, asi como de tecnologias educativas, entre otros aspectos. Es crucial una
comunicacién clara y efectiva durante esta etapa para garantizar que todos los
involucrados comprendan el propdsito y la naturaleza del cambio.

Mantener el cambio es una fase continua que implica la consolidacién de las
nuevas practicas y la integracién de las innovaciones en la rutina diaria del colegio.
Esto requiere un liderazgo sélido, monitoreo constante, retroalimentacion regular y
ajustes segun sea necesario.

Figura 1
Tres caracteristicas en la gestion al cambio organizacional
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El enfoque propuesto en la investigacion de Kotter esta compuesto por ocho
dimensiones: 1. Que todos los involucrados consideren la urgencia del cambio y su
importancia para el crecimiento de la organizacion; mediante discusiones,
asambleas y reuniones colegiadas que fomenten la comunicacion y la escucha para
atender como comunidad educativa una necesidad. 2. Contar con un equipo sélido,
de lideres experimentados para la toma de decisiones considerando recursos y la
vision del cambio. Esto contribuye a formar una cultura de confianza y compromiso
en la organizacion asumiendo responsabilidades y funciones cada miembro
claramente definidas. 3.Desarrolla la vision y las estrategias, que sean claras
permitiendo clarificar las metas de la institucion. La vision debe estar alineada con
los valores fundamentales de la organizacion y ser facilmente comprensible para
todos, recogiendo aportes de los agentes del cambio.4. Comunica la vision del
cambio, a través de diversos canales de comunicacién, de manera que los
miembros conozcan el cambio y demuestren iniciativa. Practicar la comunicacion
asertiva desempefia un papel crucial en este proceso, para que expresen sus
opiniones, temores y preocupaciones. 5.Eliminar los obstaculos, permiten el cambio
de la institucion, abordardando las dificultades, como la resistencia al cambio,
carencia de liderazgo y estructuras rigidas, se debe promover el reconocimiento y
recompensa al esfuerzo de los docentes como agentes del cambio. 6.Proponer
metas a corto plazo respecto a las metas, por ello es importante, recompensar e
inspirar a los agentes al dar confianza y visibilizar el cambio institucional a través
de metas a corto plazo. 7. Dar sostenimiento al cambio. Se debe evaluar los logros
e inconvenientes para determinar las areas de mejora durante el proceso de
mejora. 8. Hacer que el cambio sea sostenible en el tiempo integrandolo en los
instrumentos de gestién.

Para ejemplificar el modelo de Kotter en el contexto de una institucion
educativa que ha evidenciado una marcada resistencia hacia la incorporacion de
proyectos innovadores, especialmente aquellos relacionados con la integracion de
nuevas tecnologias en el entorno educativo, la aplicacién de la gestion del cambio
organizacional se presenta como un recurso invaluable. Este enfoque estratégico,
guiado por los pasos propuestos por Kotter, es una guia adaptable que orienta y
transforma una cultura reacia en un terreno fértil para la innovacion.

En el primer paso, se busca establecer una necesidad urgente, y para
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respaldar esta fase, se recurre a datos y tendencias actuales por ejemplo en la
tecnologia en la educacion. La argumentacion se fundamenta en la obra de autores
como Robinson (2015), quien destaca cémo las tecnologias pueden potenciar el
aprendizaje y la participacion estudiantil. Este paso, al presentar evidencia
convincente, sienta las bases para la comprension colectiva de la urgencia de
cambio.

El segundo paso implica la formacion de una coalicién poderosa, y aqui se
recurre a ejemplos de otras instituciones educativas que han superado resistencias
similares. Autores como Fullan (2001) respaldan la idea de liderazgo distribuido en
la educacion, argumentando que un equipo diverso de lideres puede ofrecer
perspectivas valiosas. La diversidad de esta coalicion, que incluye lideres
educativos, maestros, personal administrativo y representantes de padres de
familia, asegura una representacion completa y una perspectiva integral.

El tercer paso, crear una visién, se basa en la articulacibn de como la
introduccién de tecnologias innovadoras mejorara la calidad educativa. Se recurre
a teoricos como Senge (1990) para respaldar la importancia de una vision
compartida en la transformacion educativa. La argumentacion destaca cOmo esta
vision debe inspirar y reflejar las aspiraciones y valores de la comunidad educativa.

En esta etapa de comunicar la visién (paso 4), se implementan diversas
estrategias respaldadas por Covey (2004), reconociendo la importancia de la
comunicacién proactiva. La variedad de canales de comunicacién utilizados, desde
sesiones de capacitacion hasta boletines y correos electronicos, garantiza que la
vision llegue a todos.

Para enfrentar las dificultades (paso 5), se adopta una estrategia respaldada
por Kotter y Fullan, que implica identificar y abordar las preocupaciones especificas.
La provisidon de recursos de apoyo y capacitacion personalizada busca superar las
barreras individuales.

La generacion de victorias a corto plazo (paso 6) se respalda en la idea de
Kotter y Cohen (2002) de celebrar pequefios logros. Proyectos piloto y actividades
concretas demuestran de manera tangible los beneficios de la innovacion
tecnolégica, fomentando la confianza y el entusiasmo.

El paso 7, consolidar ganancias y producir mas cambio, esta respaldado por

tedricos como Hargreaves y Fink (2003), quienes abogan por la mejora continua.
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La estrategia implica evaluar constantemente el impacto de la integracion
tecnoldgica y ajustar estrategias segun sea necesario.

Finalmente, en el paso 8, institucionalizar el cambio, se aplica una estrategia
respaldada por Schein (2004), integrando la tecnologia en la cultura, politicas y
practicas educativas diarias. Esta Ultima fase asegura que la innovacion se
convierta en parte integral de la cultura organizacional a largo plazo.

Este enfoque de gestion del cambio, basado en los pasos de Kotter y
respaldado por teorias busca no solo superar la resistencia inicial en una institucion
educativa reticente sino también establecer un terreno propicio para la adopcion de
proyectos innovadores en el ambito educativo.

En cuanto al marco conceptual relacionado con la variable Comunicacion
Asertiva, Shannon y Weaver (1948) propusieron un modelo que se centré en el
proceso de transmision de la informacién lo que hoy conocemos como teorias de
la comunicacion. Representando un esquema de la comunicacién con seis
elementos: la fuente, también conocida como emisor, actia como el punto de origen
de la informacion. Puede adoptar diversas formas, ya sea una persona, una
maquina o cualquier entidad que inicie el proceso de comunicacién. El transmisor
el componente técnico mensaje, que puede transmitir el mensaje que puede ser
tanto verbal como no verbal, o una combinacion de ambos, es la informacién que
fluye desde la fuente hasta el receptor.

Durante la codificacion, el mensaje experimenta una transformacion,
convirtiéndose en un formato comprensible para ambas partes. Este proceso es
esencial para que el mensaje se transmita por el canal de comunicacion, que sirve
como medio fisico para la transmision. El canal puede adoptar varias formas, como
medios orales, escritos o electronicos, entre otros. Sin embargo, en este viaje de la
fuente al receptor, pueden surgir interferencias o distracciones en forma de ruido,
gue pueden ser de naturaleza externa, como factores ambientales, o interna, como
problemas en la codificacion o decodificacion. La decodificacién marca el punto en
el cual el receptor interpreta y comprende el mensaje previamente codificado.
Durante este proceso, el codigo se transforma nuevamente en informacion
comprensible. El receptor, como destinatario final, puede ser una persona, un grupo
0 una entidad que recibe y procesa la informacion transmitida.

En su esfuerzo por mejorar la eficiencia en la comunicacién técnica,
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Shannon y Weaver se proponen objetivos esenciales: medir cuantitativamente la
informacion en un mensaje y establecer criterios para evaluar la reduccion o
eliminacién de la incertidumbre durante la transmision. Este enfoque propone como
objetivos comprender la relacion entre informacién y probabilidad, lo que posibilita
la identificacion y mitigacion del ruido, conceptualizado como la interferencia que
puede perturbar la transmision de informacion. Al reconocer la presencia de ruido,
se habilita el analisis de los factores que pueden distorsionar la informacion, lo que
a su vez facilita la propuesta de estrategias para minimizar su impacto.

La comunicacion técnica enriqguece con sus aportes a la comunicacion
humana al resaltar la relevancia de la claridad, precision y adaptabilidad. Estos
elementos son esenciales para evitar posibles malentendidos y garantizar la
efectiva transmisiéon de informacion, comprension, retencion, de manera mas
accesible para aquellos menos familiarizados con el tema adaptando el mensaje al
publico objetivo, considerando su nivel de conocimiento y expectativas teniendo
como resultado una comunicacion efectiva.

Otro aporte de la comunicacién técnica es la inclusion de elementos visuales,
como graficos y tablas, al proceso comunicativo. Reconociendo que las personas
tienden a procesar mejor la informacion de manera visual, estos elementos mejoran
la comprension y hacen que la comunicacion sea mas efectiva.

En este contexto, es fundamental reconocer que la comunicacion técnica no
solo se trata de transmitir informacion, sino también de recibir retroalimentacion
constructiva. La disposicion para recibir comentarios y ajustar el enfoque
comunicativo de acuerdo con las necesidades de la audiencia es esencial para
lograr una mejora continua. Siguiendo la perspectiva de Fullan y Hargreaves
(2012), se subraya que la retroalimentacién constructiva juega un papel
fundamental en la interaccion humana, impulsando la adaptacion y refinamiento de
la comunicacién para lograr resultados mas efectivos.

Ya por los afios 1949 el autor Salter en su libro Conditionet Reflex Therapy
donde resalta dos caracteristicas en la comunicaciébn como es la inhibicion y la
excitacion siendo un modelo que la escuelas conductistas acogen en su modelo y
con ello se hace una diferenciacion de que algunas personas tienen la asertividad
porque sus respuestas no son producto de la ansiedad, para los afios de 1970 un

periodo de cambio cultural y social significativo, varios factores contribuyeron al
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surgimiento y la prominencia de la asertividad como un enfoque especifico de
comunicaciéon durante ese tiempo. Por razones de cambios culturales y
movimientos sociales que abogaban por la igualdad y los derechos individuales
siendo el movimiento feminista, en particular quien influyé en la percepcién de la
comunicaciéon y en la importancia de que las personas, especialmente las mujeres,
pudieran expresar sus necesidades y opiniones de manera directa y respetuosa.

Luego se produjo cambios en las dinamicas de poder, y las personas
empezaron a cuestionar estructuras jerarquicas tradicionales y la asertividad se
convirti6 en un medio para expresar individualidad y autonomia en un contexto
social en evolucion y se desarrollaron programas que incluian la ensefianza de la
asertividad. Estos programas brindaron a las personas herramientas practicas para
mejorar su capacidad de comunicarse. En este contexto evolutivo, la transicion
hacia la comunicacion asertiva se ve respaldada por las contribuciones de Ury,
conocido por su enfoque de la negociacion para resolver los conflictos donde la
comunicacién asertiva permite alcanzar acuerdos beneficiosos para ambas partes

Este viaje, desde los fundamentos de la comunicacion humana hasta las
practicas mas especificas de la asertividad, refleja la adaptabilidad y la busqueda
continua de herramientas que mejoren la calidad de nuestras interacciones. En esta
exploracion, cada autor ha tejido un hilo Unico en la rica tela de la comunicacion,
contribuyendo al enriquecimiento y refinamiento de nuestras habilidades
comunicativas en el complejo tapiz de la vida cotidiana.

Siendo Rogers un defensor de la importancia de la expresion abierta y
honesta de uno mismo y Smith en su obra "Cuando digo no, me siento culpable”
desempeiid un papel clave al proporcionar herramientas practicas y estrategias
para la comunicacion asertiva como la importancia de decir no de manera asertiva
y como esto contribuye a mantener limites personales saludables y técnicas
practicas para desarrollar habilidades asertivas como el robo de limites que ayuda
a prevenir la manipulacion de otros, Alberti y Emmons en su libro "Your Perfect
Right" destacan que la asertividad permite que las personas afirmen sus derechos
y respetando al mismo tiempo los derechos y perspectivas de los demas,
coincidiendo con lo propuesto por Evans en su investigacion "The Verbally Abusive
Relationship” fundamenta que una forma de prevenir el abuso verbal es hablando

claro y directo.
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Smith (1975), en su obra "When | Say No, | Feel Guilty", conceptualiza la
(CA) como la expresion directa y honesta, tanto hacia uno mismo como hacia los
demas. En su andlisis, aborda la variable de la CA desde tres aspectos esenciales,
comenzando por las habilidades comunicativas, luego el establecer relaciones
interpersonales saludables y saber solucionar conflictos.

Se consideran dos aspectos fundamentales para promover relaciones
saludables: el respeto a la autonomia y los derechos de los demas, y la gestion
efectiva de conflictos. En este sentido, es crucial mantener limites personales,
afirmar derechos y necesidades, y gestionar las interacciones de manera que
fomente un entendimiento mutuo y una convivencia armoniosa. Ademas, se
destaca la importancia de abordar los conflictos de manera constructiva, evitando
patrones de comportamiento pasivo, agresivo o manipulador. Asimismo, se subraya
la relevancia de manejar las emociones de manera adecuada para prevenir la
sumision o la agresién en las relaciones interpersonales.

En el &mbito educativo, Smith resalta la responsabilidad de los gestores y
lideres en promover un ambiente propicio para el entendimiento y la cooperacion
en las relaciones interpersonales. En este sentido, aboga por la gestion eficaz de
las interacciones, con el objetivo de cultivar un entorno que fomente relaciones
saludables y constructivas entre los individuos involucrados. Esta evolucién en la
concepcion de la comunicaciéon asertiva ha permitido ampliar la perspectiva de la
comunicacién asertiva y sus conceptos, abarcando aspectos como los derechos
individuales, la capacidad de mediacion en la resolucion de conflictos, la
retroalimentacion y la posibilidad de una expresién auténtica. En esta nueva
perspectiva, Fullan y Smith abordan el concepto de comunicacion asertiva como
habilidades fundamentales entre ellas: Las habilidades comunicativas van mas alla
de simplemente hablar o escribir; incluyen la capacidad de escuchar activamente,
comprender, interpretar y responder adecuadamente.

En el &mbito de las habilidades comunicativas, se destacan la claridad en la
expresion, la capacidad de adaptar el mensaje al publico o contexto. Ademas, las
habilidades comunicativas abarcan la empatia, asi como la capacidad de recibir
retroalimentacion de manera abierta y reflexiva. Este grupo de habilidades son
esenciales entre ellas tenemos: habilidades comunicativas contribuyen a construir

conexiones mas sodlidas, prevenir malentendidos.
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Smith plantea un segundo grupo de habilidades que son las interpersonales
en la comunicacion asertiva, se refieren a la habilidad de interactuar con los demas,
estableciendo relaciones saludables y productivas. Estas habilidades incluyen
diversos aspectos que contribuyen a la calidad de las interacciones sociales. En
primer lugar, la empatia es una habilidad interpersonal crucial que permite
comprender sus emociones, perspectivas y necesidades. La empatia facilita la
conexion emocional y promueve un entendimiento mas profundo entre las
personas, lo cual es esencial para la comunicacion asertiva.

La expresion clara y directa defendiendo sus posturas, pensamientos y
sentimientos, sin agresividad ni pasividad, también es una habilidad interpersonal
clave en la comunicacion asertiva. Saber comunicar de manera efectiva lo que se
piensa o siente, respetando tanto los propios derechos como los de los demas, es
esencial para establecer limites, resolver conflictos y mantener relaciones
saludables.

El tercer grupo de habilidades son la habilidad de resolucion de conflictos,
gue implica la busqueda de soluciones mutuamente beneficiosas, promoviendo un
entendimiento compartido y preservando las relaciones interpersonales. En primer
lugar, la identificacion y comprension de las fuentes del conflicto son
fundamentales. Esto implica analizar las divergencias de opiniones, valores o
intereses que puedan estar en la raiz del conflicto. La empatia juega un papel
crucial en este proceso al permitir que las partes involucradas comprendan las
perspectivas y motivaciones del otro.

La comunicacion asertiva desempefia un papel vital en la resolucion de
conflictos al proporcionar un espacio para expresar abierta y honestamente las
preocupaciones y necesidades evitando la agresividad, pero también sin caer en la
pasividad. Ademas, la busqueda de soluciones colaborativas. Esto implica fomentar
un compromiso mutuo. La creatividad y la apertura a nuevas ideas son esenciales
en este proceso para identificar, comprender las fuentes del conflicto y buscar
soluciones colaborativas que promuevan el entendimiento mutuo y preserven las

relaciones interpersonales.
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ll. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

El estudio se enfoco en el ambito basico con el objetivo de generar nuevos
conocimientos de manera sisteméatica. Esta perspectiva se alined con el propésito
de profundizar en la comprension de una realidad especifica, adoptando un método
que permitiera ampliar la comprension en ese campo, siguiendo las pautas del
método cientifico. En consecuencia, se abord6 la investigacion desde una
perspectiva que buscaba contribuir a la construccion de conocimiento, utilizando un
enfoque cuantitativo y la recopilacion de datos para verificar las hipotesis
planteadas. Este proceso incluy6 la medicion numérica y el analisis de variables,
facilitando la formulacion de conclusiones relacionadas con la realidad estudiada,
segun Babbie E. (2010).

Se optdé por el enfoque hipotético-deductivo, basado en suposiciones
generales para llegar a conclusiones especificas, hipotesis. Estas hipotesis fueron
evaluadas para proporcionar respuestas a las preguntas relacionadas con las
variables Gestion del Cambio Organizacional y Comunicacion Asertiva, siguiendo
la metodologia de Babbie E. (2010)

En lo que respecta al nivel de investigacidon, se basd en una perspectiva
descriptiva que abarco aspectos correlacionales. Este planteamiento se materializé
a través de la indagacion de la relacion existente entre las variables de interés: la
Gestion del Cambio Organizacional, desde la Optica de los docentes de nivel
primario, y la Comunicacion Asertiva. Esta eleccion metodoldgica permitié explorar
y caracterizar de manera detallada la conexion entre dichas variables, enfocandose
en comprender la influencia mutua que podrian ejercer. Asi, se emprendidé una
aproximacion que busco describir de manera precisa cada variable en estudio y se
propuso analizar cdbmo se relacionan, arrojando luz sobre los posibles vinculos y
patrones que podrian surgir en la gestién del cambio y la comunicacion asertiva en

la ensefianza primaria.
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3.1.2. Disefio de investigacion

En el libro "Metodologia de la Investigacion" de Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014), se dedican a explorar la investigacion no experimental,
proporcionando un analisis exhaustivo de varios disefios, entre ellos el disefio
transversal. Destacan que la investigacion no experimental se distingue por la falta
de manipulacion directa de variables independientes y la ausencia de intervencion
activa del investigador en el entorno de estudio. Resaltan la importancia de la
observacion y la recopilacion de datos en el contexto natural.

En cuanto al disefio transversal, se subraya su aplicacion para la recopilacién
de datos en un solo punto en el tiempo o durante un periodo breve. Aunque este
meétodo es idoneo para examinar relaciones y caracteristicas en un instante
especifico, carece de la capacidad para ofrecer informacién sobre la evolucién
temporal de dichas variables. Por consiguiente, la orientacion de este estudio
adopta un enfoque no experimental, identificandose de manera clara con un disefio
transversal. La presentacion del esquema grafico detalla la configuracion
metodolégica de la investigacion, proporcionando claridad sobre la eleccién del
disefio. Esta eleccion refleja la intencion de recopilar datos en un momento puntual,
aprovechando las ventajas del disefio transversal para analizar simultaneamente
las variables de interés y ofrecer una representacion instantanea y significativa de

los aspectos estudiados.

V1. Gestion del cambio organizacional (GCO)

/ *
M= muestra r=relacion
V2. Comunicacion asertiva (CA \4
Doénde:

M: Muestra de estudio
V1: Observacion de la gestion del cambio organizacional (GCO)
V2: Observacion de la comunicacion asertiva (CA)

r: La “R” menciona la posible relacién
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3.2. Variables y operacionalizacion

V1: Gestion del cambio organizacional

Definicion conceptual: siguiendo la perspectiva expuesta por Kotter (2010),
la metodologia de gestibn del cambio se configura como un procedimiento
estructurado y secuencial. Este enfoque se compone de una serie de pasos
debidamente delineados, concebidos con la finalidad de orientar y establecer las

condiciones indispensables para la ejecucion exitosa del cambio.

Desde esta vision, Kotter presenta un marco organizado que busca asegurar
una implementacion efectiva del cambio, abordando cada fase de manera
sistematica. La estructura y secuencia de estos pasos se disefian con la intencion
de proporcionar una guia practica y estratégica, garantizando asi que el proceso de

cambio se desenvuelva de manera fluida y alineados.

Definicion operacional para examinar la variable de GCO, se han
considerado ocho dimensiones fundamentales. Luego, se aplicé un cuestionario
sobre GCO que incluye 40 items adaptado por Romero (2020), ha sido la base para
medir y explorar diversos aspectos relacionados con la gestion del cambio en la

organizacion (Anexo 1).

Con este cuestionario, se busca una comprension detallada y matizada de
las facetas de la gestion del cambio organizacional. Las dimensiones evaluadas
son integrales para abordar los aspectos relacionados con el cambio en la
organizacion, permitiendo una evaluacién mas completa y precisa de la GCO en el
contexto especifico de estudio. Para revisar el cuestionario GCO (Anexo 2).

Escala de medicion: Para medirse, se utilizo la escala de Likert, que ofrece
cinco opciones de respuesta que abarcan desde siempre permitiendo asi una
evaluacion mas detallada y precisa de las percepciones y actitudes de los

participantes con respecto a la gestion del cambio organizacional.
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V2: Comunicacion asertiva.

Definicion conceptual: segun la conceptualizacion de Smith (2015), la
comunicacion asertiva se distingue por expresar pensamientos y sentimientos de
manera clara y honesta, asegurando el respeto mutuo y reconociendo la diversidad
de perspectivas. Esta descripcion resalta la importancia de la expresion directa y
auténtica, pero también destaca la necesidad de hacerlo de manera respetuosa,

reconociendo la validez de las opiniones divergentes.

Smith enfatiza la necesidad de una comunicacién que no solo sea franca,
sino que también sea tolerante, promoviendo asi un intercambio constructivo y
respetuoso. Este enfoque subraya la importancia de encontrar un equilibrio entre la
expresion clara de ideas y la consideracidn hacia la pluralidad de opiniones en la

comunicacién asertiva.

Definicion operacional: La dimension denominada "Comunicacion
Asertiva" fue examinada considerando tres destrezas fundamentales: las
habilidades de comunicacion, las interacciones interpersonales y la aptitud para
resolver conflictos. Se evalud mediante un cuestionario sobre comunicacion
asertiva, compuesto por 30 items. Este instrumento de mediciéon adaptado por
Espinoza (2020) (Anexo 1y 2).

Escala de medicién: Para llevar a cabo la medicion, se utilizo la escala de
Likert, la cual ofrece cinco opciones de respuesta que abarcan desde nunca hasta
siempre permitiendo asi una evaluacion mas detallada y precisa de las

percepciones de los participantes con respecto a la comunicacion asertiva.
3.3 Poblacion, muestray muestreo

3.3.1. Poblacioén

Conforme a las directrices de Hernandez-Sampieri (2022), la nocioén de
poblacién hace referencia al conjunto completo de personas que seran objeto de
estudio en una investigacion. Estos individuos comparten caracteristicas similares
y constituyen la base sobre la cual se centrard el enfoque cuantitativo de la
investigacion. En este contexto, el estudio se orientara hacia una poblacion
especifica de 165 docentes pertenecientes al nivel primario, todos vinculados a una

red educativa ubicada en Lima Metropolitana.
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Con el propésito de definir de manera mas especifica y circunscribir la
poblacién de interés, se han establecido criterios de inclusion y exclusion. Los
criterios de inclusion se aplican a los profesores que ensefian en el nivel primario
dentro de la red educativa especifica de Lima Metropolitana. Por otro lado, se
establecieron criterios de exclusion que especifican la exclusion de docentes que
trabajan en niveles educativos distintos al primario, como inicial, secundario, y
aguellos que pertenecen a instituciones por convenio y que quedan fuera del

alcance de esta investigacion (Anexo 6).

3.3.2 Muestra

En el proceso de elegir la muestra, se utilizé una férmula para poblacion finita
con el fin de calcular la proporcién representativa de la poblacién, obteniendo 116
docentes. Esta estrategia se llevé a cabo para asegurar la imparcialidad en el
desarrollo de la investigacion y garantizar que la muestra reflejara con precision las

caracteristicas de la poblacién. (Anexo 7).

3.3.3 Muestreo

Se realiz6 mediante el enfoque de muestreo probabilistico o, mas
especificamente, un muestreo estratificado. La razén de esta eleccién se basa en
gue el conjunto completo de participantes en el estudio se compone de docentes
de nivel primario pertenecientes a una misma red educativa que se ubican en areas
cercanas a un distrito de Lima Metropolitana. A través del calculo del factor de
proporcion, se ha disefiado una muestra, siguiendo el razonamiento respaldado por
Garcia-Garcia (2022). Con este enfoque de muestreo se permite una cuantificaciéon
con un nivel de confianza adecuado, lo que posibilita estimaciones mas precisas.
En el contexto de la investigacion, esta estrategia también permitié identificar

diferencias y realizar inferencias entre los distintos grupos (Anexo 8).
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para recolectar y describir un conjunto de datos, se determiné que la
encuesta seria la técnica mas apropiada para obtener informacion relevante sobre
ambas variables. Siguiendo las pautas de Sierra (2020), eligiéndose la encuesta
para obtener datos significativos entre los docentes de nivel primario con el
propésito de adquirir informacion pertinente para los objetivos de la investigacion.

A continuacién, se seleccionaron los cuestionarios especificos para cada
variable, recopilando datos significativos de los participantes en la investigacion.
Estos cuestionarios se convirtieron en guias esenciales para validar la relacion
entre las variables Gestion del Cambio Organizacional (GCO) y Comunicacion
Asertiva (CA) desde la mirada del maestro. En la recopilacion de datos estadisticos
para la investigacion cada cuestionario se encontraba acompafiado de una ficha
técnica que proporcionaba informacion relevante para respaldar los datos
obtenidos. Este documento sirvido como guia detallada que aseguroé la coherencia 'y
estandarizacion contribuyé a la validez y confiabilidad en la informacion estadistica
obtenida (Anexo 2).

Siguiendo las directrices de Garcia (2022), quien destaca la importancia de
un cuestionario estructurado, se asegurd que las preguntas sean formuladas en el
mismo orden, organizadas de manera logica y en un formato claro. Se dedic6 un
cuidado especial a la redaccion personalizada de las preguntas en el cuestionario,
asegurandose de que cada una estuviera alineada de manera coherente con los
propdsitos de la investigacion, garantizando que cada respuesta contribuya de
manera efectiva para abordar los aspectos claves que se buscan describir de
manera correlacional en el estudio y garantizar asi la estandarizacion de los
resultados en relacion con las variables de interés.

Validez: Es esencial que la validez del instrumento de medicion refleje con
precision las diversas dimensiones inherentes a la variable que se busca evaluar,
segun lo indicado por Rupp (2022). Para lograr esta validez, es imperativo que el
disefio del instrumento esté respaldado por solidos fundamentos tedricos,
garantizando asi que los resultados obtenidos sean una fuente fiable de
informacion. Este enfoque es crucial para facilitar analizar las correlaciones. En el

marco de este estudio, se procedid a la validacion del instrumento mediante la
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colaboracion de tres especialistas altamente calificados y con una profunda
experiencia en el ambito especifico de investigacion.

La confirmacion de la eficacia del instrumento se realiz6 a través de la
aplicacion del criterio de expertos, quienes evaluaron la adecuacion y coherencia
de las preguntas formuladas. Esta validacion por expertos contribuye a fortalecer la
confiabilidad del instrumento, asegurando que las preguntas sean pertinentes y
adecuadas para medir las variables especificas bajo investigacion.

En dltima instancia, este proceso busca dotar al instrumento de la robustez
necesario para capturar con precision la complejidad de la variable en estudio y

generar resultados confiables para el andlisis posterior (Anexo 3).
Confiabilidad

En el marco de esta investigacion cuantitativa, se ha priorizado la mitigacion
de posibles influencias y sesgos por parte del investigador. Por ello se trabajo la
validez, confiabilidad y objetividad de manera conjunta para reducir al maximo los
errores durante el proceso de medicion. Siguiendo las pautas de Sampieri, esta
minuciosa revision garantiza que los resultados obtenidos sean extrapolables a
investigaciones futuras de indole similar.

En relacion con lo mencionado anteriormente, la confiabilidad de las medidas
se sometio a evaluacion mediante el coeficiente alfa de Cronbach. Se llevo a cabo
una prueba piloto con la participacion de 30 docentes que compartian similitudes
con la muestra de estudio. Al concluir la recoleccion de datos a través del
cuestionario y el proceso de recuperacion de informacion, se procedié al analisis
de datos pertinente para evaluar la confiabilidad. Los resultados del coeficiente de

Cronbach fueron de 0,940 y 0,958 para las variables de estudio (Anexo 4).

3.5. Procedimientos

Se obtuvo autorizacion de los directivos para llevar a cabo la investigacion y
divulgar los hallazgos del estudio (Anexo 5). Estos datos significativos sirvieron para
respaldar la toma de decisiones y para identificar areas que requieran mejoras.
Después, se acordé la fecha para recopilar informacion, considerando el total de

encuestados requeridos. Ademas, se obtuvo la aprobacion de los profesores para
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gue participen como parte de la muestra (Anexo 9). Por ultimo, se administraron

los cuestionarios de forma presencial en las instituciones correspondientes.

3.6. Método de analisis de datos

El andlisis de los datos sigui6 una secuencia que comenzd con la
organizacion y estructuracion de la informacion recopilada, requiriendo la creacion
de una base de datos en Excel para almacenar y ordenar los datos. Posteriormente,
estos datos fueron transferidos al software estadistico SPSS version 25, donde se
configuraron segun las variables y dimensiones necesarias para examinar la
informacion recopilada. Una vez completado este proceso, los resultados pudieron
interpretarse y explicarse de manera descriptiva, respaldados con representaciones

visuales.

Con los datos configurados en el software estadistico, se realizaron analisis
méas detallados, aplicando técnicas estadisticas adecuadas para examinar
relaciones, correlaciones o0 patrones presentes en los datos. Esto permiti6 una
comprension mas profunda de la informacién recopilada y facilito la interpretacion
de las tendencias observadas. En la etapa final, los resultados se presentaron de
manera clara y precisa, proporcionando una base sélida para la toma de decisiones

informadas y estratégicas en relacion con las variables analizadas.

3.7. Aspectos éticos

Segun las directrices de las normas APA, la redaccion de este estudio ha
seguido las pautas meticulosas. Tomando especial atencidn en seguir tanto las
directrices de investigacion como el codigo ético de la institucion universitaria, con
la finalidad de resguardar la integridad académica y evitar cualquier tipo de plagio
o conducta inapropiada. En este marco, se ha reconocido a investigadores y
tedricos cuyas aportaciones fueron esenciales para el progreso de la
investigacion, y se ha conservado la confidencialidad y el anonimato de los
participantes.

En términos de estandares éticos a nivel internacional, la investigacion se
ha regido por el principio fundamental de no causar dafio, asegurando que los

procedimientos utilizados en el estudio no generen perjuicio alguno a los docentes
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ni a las instituciones educativas. Asimismo, se ha respetado el principio de
autonomia, permitiendo que los docentes tomen decisiones informadas sobre su
participacion en el estudio. Finalmente, se ha considerado el principio de equidad

para prevenir cualquier forma de discriminacion contra alguno de los participantes.
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IV. RESULTADOS

Descripcion de los resultados

Descripcion de Gestion del cambio organizacional
Tabla 1

Descriptivo de la V1 (GCO) y niveles en sus dimensiones

Sentido Formar  Desarrollar Comunicar Eliminar Asegurar  Construya  Fijar el
. de coalicion la vision la vision obstaculos  triunfos sobre el cambio
Niveles V1 . )
urgencia cambio
divl d2vl d3vl d4vl d5vl dévl d7vl dsvl

Malo 00 69 0.0 3.4 4.3 0.0 5.2 4.3 4.3
Regular 474 66,4 43.1 50.9 47.4 62.1 46.6 36.2 51.7

Bueno 52.6 26,7 56.9 45.7 48.3 37.9 48.3 59.5 44

Nota: SPSS

Los datos presentados en la Tabla 1 revelan que el 52.6% de los
participantes considera que la (GCO) es bueno, mientras que un 47.4% lo
clasifica como regular. Respecto al sentido de urgencia (d1vl), se observa que
el 66.4% lo percibe en un nivel regular, en contraste con el 26.7% que lo evalta
como bueno.

La formacion de coaliciones (d2vl) es valorada positivamente por el
56.9% de los encuestados. En cuanto al desarrollo de la vision (d3v1) el 50.9%
lo percibe en un nivel regular, y la comunicacion de esa vision (d4vl) es
considerada buena por el 48.3%.

En lo que respecta a la eliminacion de obstaculos (d5v1) el 62.1% de los
participantes la experimenta en un nivel regular. Asegurar triunfos a corto plazo
(dév1l) recibe una evaluacion positiva, con un 48.3% clasificandolo como bueno.
La construccién sobre el cambio (d7v1) es bien valorada por el 59.5%, mientras
que fijar el cambio de cultura (d8v1) se califica como regular por el 51.7%.

Estos resultados indican una diversidad de percepciones, la coherencia
en las respuestas resalta la importancia de abordar estratégicamente areas

especificas para mejorar la efectividad en la gestién del cambio organizacional.
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Estudio descriptivo de la variable 2 comunicacion asertiva

Tabla 2

Descriptivo de la V2 y los niveles

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 4 3.4
Moderado 27 23.3
Eficiente 85 73.3
Total 116 100.0

Nota: SPSS

Segun los hallazgos presentados en la Tabla 2, se destaca que el 73.3% de
la muestra demuestra un nivel eficiente de comunicacion asertiva. Por otro lado, un
23.3% se situa en la categoria moderada, y un 3.4% muestra un desempefio
considerado como deficiente en este aspecto. Estos resultados indican una
variabilidad en los niveles de competencia en comunicacion asertiva dentro de la
poblacién estudiada.

Tablas cruzadas

Tabla 3
Tabla cruzada V1 (GCO)*V2 (CA)

CA
Deficiente Moderado Eficiente Total
GCO Regular 3 18 34 55
2.6% 15.5% 29.3% 47.4%
Bueno 1 9 51 61
0.9% 7.8% 44.0% 52.6%
Total 4 27 85 116

3.4% 23.3% 73.3% 100.0%

Nota: SPSS

Los datos presentados en la Tabla 3 revelan que un 2.6% de los casos
demuestran que la GCO (V1) se clasifica como regular cuando la CA (V2) se
considera deficiente. Contrariamente, para el 44%, se observa que la GCO (V1) se
evalia como buena cuando la CA (V2) se muestra eficiente. Estos resultados
indican una relacion entre la calidad de la comunicacion asertiva y la percepcion de

la eficacia en la gestion del cambio organizacional dentro de la muestra analizada.
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Tabla 4
Tabla cruzada crear sentido de urgencia y Comunicacion asertiva

(CA)
Deficiente Moderado Eficiente Total
Crear Malo 0 2 6 8
sentido 0.0% 1.7% 5.2% 6.9%
de  Regular 3 23 51 77
“rgenc'a 2.6% 19.8%  44.0%  66.4%
VL Bueno 1 2 28 31
0.9% 1.7% 24.1% 26.7%
Total 4 27 85 116
3.4% 23.3% 73.3%  100.0%
Nota: SPSS

Los resultados presentados en la Tabla 4 indican que un 2.6% de los casos
revela que la dimensién crear sentido de urgencia (d1vl) se califica como regular
cuando la (CA) (V2) es considerada deficiente. Por otro lado, para el 44%, se
observa que la creacién de sentido de urgencia (dlvl) se evalla como buena
cuando la CA es eficiente. Estos datos sugieren una asociacion entre la calidad de
la comunicacién asertiva y la percepcién de eficacia en la capacidad de generar un

sentido de urgencia en el contexto analizado.

Tabla 5

Tabla cruzada formar una coalicion y comunicacion asertiva

(CA)
Deficiente Moderado Eficiente Total
Formar Regular 3 15 32 50
una
coalicién 2.6% 12.9% 27.6% 43.1%
d2vl Bueno 1 12 53 66
0.9% 10.3% 45.7% 56.9%
Total 4 27 85 116
3.4% 23.3% 73.3% 100.0%
Nota: SPSS

Los datos presentados en la Tabla 5 revelan que un 2.6% de los casos

muestra que la dimension formar una coalicion (d2v1) se clasifica como regular
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cuando la CA (V2) es considerada deficiente. En contraste, para el 45.7%, se
observa que la dimensién formar una coalicion (d2vl) se evalla como buena

cuando la CA es eficiente.

Tabla 6
Tabla cruzada desarrollar la vision y comunicacion asertiva

CA

Deficiente Moderado Eficiente Total

Desarrollar  Malo 0 1 3 4
la vision 0.0% 0.9% 2.6% 3.4%
d3vl Regular 3 18 38 59
2.6% 15.5% 32.8% 50.9%

Bueno 1 8 44 53
0.9% 6.9% 37.9% 45.7%

Total 4 27 85 116

3.4% 23.3% 73.3% 100.0%

Nota: SPSS

Los datos presentados en la Tabla 6 indican que un 2.6% de los casos
demuestra que la dimension desarrollar la vision (d3v1l) se clasifica como regular
cuando la CA (V2) es considerada deficiente. Ademas, para el 37.9%, se observa
gue la dimension desarrollar la vision (d3vl) se evalia como buena cuando la CA

es eficiente.

Tabla 7

Tabla cruzada comunicar la visibn y comunicacion asertiva

CA

Deficiente Moderado Eficiente Total

Comunicar Malo 1 1 3 5
la vision 0.9% 0.9% 2.6% 4.3%
ddvl  Regular 3 19 33 55
2.6% 16.4% 28.4% 47.4%

Bueno 0 7 49 56
0.0% 6.0% 42.2% 48.3%

Total 4 27 85 116

3.4% 23.3% 73.3% 100.0%

Nota: SPSS
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Los resultados presentados en la Tabla 7 indican que un 2.6% de los casos
muestra que la dimensién comunicar el cambio (d4vl) se clasifica como regular
cuando la CA (V2) es considerada deficiente. Ademas, para el 42.2%, se observa
que la dimension comunicar el cambio (d4vl) se evalia como buena cuando la CA

es eficiente.

Tabla 8

Tabla cruzada eliminar obstaculos y comunicacion asertiva

CA
Deficiente Moderado Eficiente Total
Eliminar  Regular 3 21 48 72
obstaculos 2.6% 18.1% 41.4% 62.1%
d5vl Bueno 1 6 37 44
0.9% 5.2% 31.9% 37.9%
Total 4 27 85 116

3.4% 23.3% 73.3% 100.0%

Nota: SPSS

Segun los datos presentados en la Tabla 8, se destaca que un 2.6% de los
casos refleja que la dimension eliminar obstaculos (d5v1) se clasifica como regular
cuando la calidad de la CA es considerada deficiente. Por otro lado, para el 41.4%,
se observa que la dimension eliminar obstaculos (d5v1) se percibe en un nivel

regular cuando la CA es eficiente.

Tabla 9

Tabla cruzada Asegqurar triunfos a corto plazo y comunicacion asertiva

CA

Deficiente Moderado Eficiente Total

Asegurar Malo 1 1 4 6
triunfos a 0.9% 0.9% 3.4% 5.2%

corto Regular 2 17 35 54
Fé'g\ff 17%  14.7%  30.2%  46.6%

Bueno 1 9 46 56
0.9% 7.8% 39.7% 48.3%

Total 4 27 85 116
3.4% 23.3% 73.3% 100.0%

Nota: SPSS
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Segun los resultados presentados en la Tabla 9, se evidencia que un 1.7%
de los casos indica que la dimension asegurar triunfos a corto plazo (dévl) se
clasifica como regular cuando la calidad de la CA es considerada deficiente. De
manera complementaria, para el 39.7%, se observa que la dimensién asegurar
triunfos a corto plazo se percibe como buena cuando la CA es eficiente. Estos datos
sugieren una posible relacién entre la calidad de la comunicacion asertiva y la
percepcion de eficacia en la garantia de éxitos a corto plazo en el contexto
analizado.

Tabla 10

Tabla cruzada Construir sobre el cambio y comunicacion asertiva

CA

Deficiente Moderado Eficiente Total

Construir Malo 1 1 3 5
sobre el 0.9% 0.9% 2.6% 4.3%

cambio  Regular 2 14 26 42
d7vl 17%  12.1%  22.4%  36.2%

Bueno 1 12 56 69
0.9% 10.3% 48.3% 59.5%

Total 4 27 85 116
3.4% 23.3% 73.3% 100.0%

Nota: SPSS

Los datos presentados en la Tabla 10 indican que un 1.7% de los casos
refleja que la dimensién construir sobre el cambio (d7v1) se clasifica como regular
cuando la calidad de la Comunicacién Asertiva (CA) es considerada deficiente.
Asimismo, para el 48.3%, se observa que la dimension construir sobre el cambio
se percibe como buena cuando la CA es eficiente. Estos resultados sugieren una
posible conexién entre la calidad de la comunicacién asertiva y la percepcion de

eficacia en la capacidad de construir sobre el cambio en el contexto analizado.
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Tabla 11

Tabla cruzada Fijar el cambio de cultura y comunicacion asertiva

CA
Deficiente Moderado Eficiente Total
Fijar el Malo 2 0 3 5
cambio 1.7% 0.0% 2.6% 4.3%
de Regular 1 19 40 60
ng\tl‘;a 0.9% 16.4%  345%  51.7%
Bueno 1 8 42 51
0.9% 6.9% 36.2% 44.0%
Total 4 27 85 116
3.4% 23.3% 73.3% 100.0%
Nota: SPSS

Los datos presentados en la Tabla 11 revelan que un 1.7% de los casos
indica que la dimension fijar el cambio de cultura (d8v1) se clasifica como malo
cuando la calidad de la CA es considerada deficiente. Adicionalmente, para el
36.2%, se observa que la dimension fijar el cambio de cultura se percibe como
buena cuando la CA es eficiente. Este patron sugiere una posible relacion entre la
calidad de la comunicacion asertiva y la percepcion de eficacia en la capacidad de

establecer el cambio cultural en el contexto examinado.

Exposicion de la prueba inferencial

Prueba de normalidad

HO: Los datos de la muestra se distribuye de manera normal

H1: Los datos de la muestra no se distribuye de manera normal
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Tabla 12
Prueba de la normalidad del cambio en gestidon organizacional (GCO) y

comunicacion asertiva (CA)

Kolmogorov-Smirnova

Estadistico gl Sig.
GCO 0.354 116 0.000
CA 0.448 116 0.000
divi 0.374 116 0.000
d2vi 0.376 116 0.000
d3vi 0.317 116 0.000
d4vl 0.316 116 0.000
d5v1 0.403 116 0.000
dévi 0.314 116 0.000
d7vl 0.375 116 0.000
d8v1l 0.316 116 0.000

Nota: SPSS v.25

Como se visualiza en la tabla12 de la prueba de normalidad de “Kolmogrov-
Smirnov” de la variable gestién del cambio y comunicacién asertiva se observa que
los valores son de sig < 0.05, en la totalidad de las dimensiones; por lo tanto, se
acepta que los datos no se distribuyen de manera normal En vista de ello, se
procedié a optar un enfoque no paramétrico, empleandose el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman a fin de verificar posibles relaciones entre las dos

variables y dimensiones estudiadas.

Contrastacion de hipotesis general

HO: No existe relacion significativa entre Gestion del cambio organizacional y
Comunicacion asertiva desde la perspectiva de los docentes de una red educativa
de Lima, 2023

Hg: Existe relacion significativa entre Gestion del cambio organizacional y
Comunicacion asertiva desde la perspectiva de los docentes de una red educativa
de Lima, 2023.
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Tabla 13
Prueba de correlacion entre las variables Gestion del cambio organizacional y

Comunicacioén asertiva

GCO
Rho de CA Coeficiente de
Spearman correlacion ,248**
Sig. (bilateral) 0.007
N 116

Nota: SPSS

Segun los resultados presentados en la Tabla 13, se observa que el valor de
significancia (sig) es 0.007, lo cual es menor que el nivel de significancia de 0.05.
En consecuencia, se rechaza la hipotesis nula (HO), que sugeria la ausencia de
relacion entre las variables (GCO) y (CA). El coeficiente de Spearman asociado a
esta relacion es de 0.248. Esta cifra indica que la relacion entre las variables es

baja y positiva.

Contrastacion hipotesis especificas 1:

HO!: No existe relacion entre crear sentido de urgencia y la CA desde la perspectiva
de los docentes de una red educativa de Lima, 2023
HE®: Existe relacion entre crear sentido de urgencia y la CA desde la perspectiva

de los docentes de una red educativa de Lima, 2023

Tabla 14

Prueba de la correlacion sentido de urgencia y comunicacion asertiva

Sentido de urgencia

Rho de CA Coeficiente de
Spearman correlacion ,187*
Sig. (bilateral) 0.045
N 116

Nota: Datos SPSS
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De acuerdo con los resultados presentados en la Tabla 14, se destaca que
el valor de significancia (sig) es 0.045, lo cual es menor que el nivel de significancia
de 0.05. Como resultado, se descarta la hipotesis nula (HO), que postulaba la
ausencia de relacién entre las variables en estudio. Ademas, se observa un valor

de Rho de 0.187, indicando que la relacion entre las variables es baja y positiva.

Contrastacion de hipoétesis especifica 2:

HO?: No existe relaciéon entre formar una coalicion y la CA desde la perspectiva de
los docentes de una red educativa de Lima, 2023
HE?: Existe relacion entre formar una coalicion y la CA desde la perspectiva de los

docentes de una red educativa de Lima, 2023

Tabla 15

Prueba de la correlacion formar una coalicion y comunicacion asertiva

Formar una coalicion

Coeficiente
de ,189*
Rhode Comunicaciéon correlacion
Spearman asertiva Sig. 0.043
(bilateral) :
N 116

Nota: SPSS

Al examinar los resultados en la Tabla 15, se destaca que el valor de
significancia (sig) es 0.043, siendo menor que el nivel de significancia establecido
de 0.05. En consecuencia, la hipétesis nula (HO), que sugeria la ausencia de
relacion entre las variables, es rechazada. Ademas, se observa un valor de Rho de

0.189, indicando que la relacion entre las variables es baja y positiva.

Contrastacion de hipotesis especifica 3:

HO3: No existe relacion entre desarrollar la vision y la CA desde la perspectiva de
los docentes de una red educativa de Lima, 2023
HES3: Existe relacion entre desarrollar la vision y la CA desde la perspectiva de los

docentes de una red educativa de Lima, 2023

38



Tabla 16

Prueba de la correlacion desarrollar la vision y comunicacion asertiva

Desarrollar la visién

Rho de Comunicacion  Coeficiente de
Spearman asertiva correlacién ,190*
Sig. (bilateral) 0.041
N 116

Nota: SPSS V.25

En la tabla 16, se nota que el valor de significancia (sig) es 0.041, inferior al
umbral de 0.05. En consecuencia, se descarta la hipotesis nula (HO), que sugeria
la falta de relacién entre las variables. Ademas, se registra un valor de Rho de
0.190, indicando una relacion baja y positiva entre las variables.

Contrastacion de hipotesis especifica 4:

HO*: No existe relacién entre comunicar la vision y la CA desde la perspectiva de
los docentes de una red educativa de Lima, 2023

HE*: Existe relacion entre comunicar la vision y la CA desde la perspectiva de los

docentes de una red educativa de Lima, 2023.

Tabla 17

Prueba de la correlacion comunicar la vision y comunicacion asertiva

Comunicar la vision

Rho de CA Coeficiente
Spearman de ,315**
correlacion
Sig.
(bilateral) 0.001
N 116
Nota: SPSS

Al revisar la Tabla 17, se destaca que el valor de significancia (sig) es 0.001,
inferior al nivel de 0.05. Por ende, se descarta la hipétesis nula (HO), que planteaba
la ausencia de relacion entre las variables. Asimismo, se observa un valor de Rho

de 0.315, indicando una relacién baja y positiva entre las variables.
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Contrastacion de hipotesis especifica 5:

HO®: No existe relacion entre eliminar los obstaculos y la CA desde la perspectiva
de los docentes de una red educativa de Lima, 2023

HES: Existe relacion entre eliminar los obstaculos y la CA desde la perspectiva de
los docentes de una red educativa de Lima, 2023

Tabla 18

Prueba de la correlacion eliminar los obstaculos y comunicacion asertiva

Eliminar obstaculos

Rho de CA Coeficiente de
Spearman correlacion ,189*
Sig. (bilateral) 0.042
N 116

Nota: SPSS

En la tabla 18 se observa que el valor de sig = 0.042 < 0.05, por lo tanto, se
rechaza HO, el cual nos indica relacion entre las variables, ademas el valor de Rho

=0.189 el cual la relacion es baja y positiva.

Contrastacion de hipétesis especifica 6:

HO®: No existe relacion entre asegurar triunfos a corto plazo y la CA desde la
perspectiva de los docentes de una red educativa de Lima, 2023
HE®: Existe relacion entre asegurar triunfos a corto plazo y la CA desde la

perspectiva de los docentes de una red educativa de Lima, 2023

40



Tabla 19

Prueba de la correlacion asegurar triunfos a corto plazo y comunicacion asertiva

Asegurar triunfos a corto

plazo
Rho de Comunicacion  Coeficiente de
Spearman asertiva correlacion ,193*
Sig. (bilateral) 0.038
N 116
Nota: SPSS

En la tabla 19, se observa que el valor de sig = 0.038 < 0.05, por lo tanto, se
rechaza HO, el cual nos indica relaciéon entre las variables, ademas el valor de Rho

=0.193 el cual la relacion es baja y positiva.

Contrastacion de hipétesis especifica 7:

HO”: No existe relacion entre construya sobre el cambio y la CA desde la
perspectiva de los docentes de una red educativa de Lima, 2023
HE': Existe relacion entre construya sobre el cambio y la CA desde la perspectiva

de los docentes de una red educativa de Lima, 2023

Tabla 20

Prueba de la correlacion construir sobre el cambio y comunicacion asertiva

Construir sobre el

cambio
Rho de Comunicacion Coeficiente
Spearman asertiva de correlacion ,223*
Sig. (bilateral) 0.016
N 116

Nota: La informacion mostrada se obtuvo en base al SPSS

En la tabla 20, se observa que el valor de sig = 0.016 < 0.05, por lo tanto, se
rechaza HO, el cual nos indica relacién entre las variables, ademas el valor de Rho
= 0.223 el cual la relacion es baja y positiva.
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Contrastacion de hipotesis especifica 8:

HO®: No existe relacion entre fijar el cambio de cultura y la CA desde la perspectiva
de los docentes de una red educativa de Lima, 2023

HE?: Existe relacion entre fijar el cambio de cultura y la CA desde la perspectiva de
los docentes de una red educativa de Lima, 2023

Tabla 21

Prueba de la correlacion fijar el cambio de cultura y comunicacion asertiva

Fijar el cambio de cultura

Rho de Comunicacion Coeficiente
Spearman asertiva de ,194*
correlacion
Sig. (bilateral) 0.037
N 116
Nota: SPSS

En la tabla 21, se observa que el valor de sig = 0.037 < 0.05, por lo tanto, se
rechaza HO, el cual nos indica relacion entre las variables, ademas el valor de Rho

=0.194 el cual la relacion es baja y positiva.
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V. DISCUSION

Respecto al objetivo general, existe relacion significativa entre las variables
Gestion del cambio organizacional y comunicacion asertiva (p=0,007 < 0,05), y Rho
de Spearman = 0,248 es baja y positiva podemos afirmar que, a mayor desarrollo
de la Gestion del cambio organizacional, los procesos de la variable comunicacion
asertiva mejoran en poca medida desde la perspectiva de los docentes de una RED
educativa de Lima, 2023. Estos resultados no concordantes con los hallados Mazon
(2021) donde hay una correlacibn moderada entre la capacidad para expresar
sentimientos y la resistencia al cambio, por lo que los encuestados tienen la
oportunidad abierta de hacer oir su voz y visionan oportunidades que le sean
beneficiosas en la transformacion organizacional por lo que si se dan conflictos
estos seran resueltos en conjunto; .y también concuerdan con los estudios de
Espinel (2019), dado que el 89% de la muestra coinciden en que cuando los
mensajes son claros y el interlocutor da muestras de respeto, aumenta la
disposicion para realizar actividades., esto debido a que la comunicacién asertiva,
segun Emmons, se funda en el respeto mutuo, es la expresién honesta que
fortalece las relaciones interpersonales y fomenta las competencias que promueven
el cambio organizacional. Segun Kotler, en la gestiéon de cambio organizacional se
establecen procedimientos estructurados y secuenciales, pasos a los cuales la
organizacion debe estar predispuesta a realizarlos, en esto tiene que manifestarse
los lideres que encabezan las nuevas situaciones como comunicadores efectivos y
asertivos.

En referencia al primer objetivo especifico, revela una relacién significativa
entre la dimension crear sentido de urgencia y la variable comunicacion asertiva
por el valor de significancia p=0,045 menor que 0,05, y es muy baja por el valor del
coeficiente Rho de Spearman = 0,187, podemos afirmar que, a mayor desarrollo de
la dimensién crear sentido de urgencia, los procesos de la variable comunicacion
asertiva mejoraran muy poco desde la perspectiva de los docentes de una RED
educativa de Lima, 2023. El analisis porcentual de la dimensiéon se ubica en el
regular con un 66,4%, ya que los encuestados reconocen prioridad en la necesidad
de cambios en la organizacion, pero no reconocen que sea inmediato. Este

resultado concuerda con la investigacion de Romero (2019), donde el nivel de dicha
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dimensién se ubica en el regular segun el 65,4% de los encuestados, que,
comparandolo con lo hallado con la presente investigacion, se encuentra por debajo
del nivel. Asi también es contrario con Orozco et al, (2019) cuyos resultados
encontrados esta que el 65.89% de los directivos tienen un buen nivel de
autoeficacia, lo que en la gestidbn de cambio institucional es imprescindible para
liderar y motivar a otros, manejando una comunicacion asertiva que permite alinear
creencias, apertura de ideas nuevas y confianza en las habilidades propias, para
llevar a cabo el cambio institucional. La urgencia necesita que los integrantes de la
comunidad educativa hagan suyo el cambio y se apropien de unificar los ideales de
mejora para impulsar la transformacién conjunta a una sola accion de iniciar el
cambio siempre con la comunicacion asertiva para comprometerse en las diferentes
etapas del cambio organizacional. Este resultado también se alinea con la
perspectiva de Kotter, quien enfatiza la importancia de crear un sentido de urgencia
para movilizar a las personas hacia el cambio y en contextos donde no se prioriza
el cambio puede afectar negativamente porque se expone al riesgo de
estancamiento y resistencia al cambio, donde las practicas tradicionales pueden
prevalecer sin adaptarse a nuevas realidades.

Esta falta de adaptabilidad, a su vez, puede dar lugar a la pérdida de valiosas
oportunidades para mejorar la eficiencia y la productividad, asi como para innovar
y mantenerse competitiva. También, pueden surgir la desconexién con el entorno,
la falta de compromiso del personal y la persistencia en métodos obsoletos son
algunas de las consecuencias sefialadas por Kotter. Estas situaciones pueden
llevar a una organizacién a la obsolescencia y a la incapacidad de aprovechar
ventajas competitivas clave, apoyo de aliados, forjar nuevos proyectos y aportes en
beneficio de los aprendizajes de los estudiantes.

Asi también, con respecto al segundo objetivo especifico existe relacion
significativa entre la dimension formar una coalicion y la variable comunicacion
asertiva segun el nivel de significancia p=0,043 que es menor a 0,05 y el coeficiente
Rho de Spearman = 0,189 que indica que la relacion es baja positiva, por lo que se
puede afirmar que a un mayor desarrollo de formar una coalicion se mejorara
minimamente la comunicacién asertiva desde la perspectiva de los docentes de
una RED educativa de Lima, 2023. El nivel porcentual de la dimension formar una

coalicion se encuentra en bueno con el 56,9% de los encuestados. Esto es contrario
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a lo hallado por Romero (2019), ya que la dimension en referencia se encuentra en
un nivel malo. El nivel porcentual de la variable comunicacion asertiva se encuentra
en eficiente con un 73.3%, siendo contrario a lo hallado por Huaman (2022), donde
el 50 % de los participantes estan en bajo. El proceso de formar una coalicion
requiere un trabajo arduo para seleccionar los lideres idoneos, adecuados para
guiar la transformacion organizacional. Esta tarea se ve complicada por la
presencia de representantes que por errores voluntarios o no han defraudado a los
trabajadores. Estar al frente de los trabajadores motivando y persuadiendo a que la
transformacién organizacional redundara en beneficio de todos conlleva una labor
tithnica de accién y comunicacion adecuada. En la visibn de Kotter destaca la
importancia de construir un equipo multidisciplinario porque permite abordar las
complejidades del cambio desde diversas perspectivas, para una implementacion
mas efectiva y sostenible. Cuando hay ausencia de la formacion de equipos puede
surgir una falta de sinergia y coordinacioén entre los distintos grupos de la institucién,
lo que obstaculiza la consecucion de objetivos comunes. También, puede dar lugar
a una resistencia mas pronunciada al cambio porque no hay una representatividad
variada y la implementacion de nuevas estrategias puede carecer de una
comprension completa de las necesidades y preocupaciones especificas de cada
area, lo que podria llevar a tomar decisiones suboptimas, efectivas, beneficiosas
gue pueden desviar al equipo de los objetivos al cambio.

Con respecto al tercer objetivo especifico hay relacion significativa entre la
dimension desarrollar la vision y la variable comunicacién asertiva; segun el nivel
de significancia p = 0,041 menor que 0,05 y el coeficiente Rho de Spearman =
0,190, siendo la relacion baja positiva, por lo que desarrollar la vision incide poco
en la comunicacién asertiva desde la perspectiva de los docentes de una RED
educativa de Lima, 2023. El nivel porcentual de esta dimension es regular segun el
50,9 % de los encuestados. Estos resultados son contrarios a los de Romero
(2019), ya que dicha dimension se encuentra en el nivel malo. En concordancia a
los resultados de la investigacion estan lo hallados por Rojas (2018) con una
relacion significativa entre las variables, asi como el 74.17 % de los encuestados
manifiestan que la comunicacion asertiva es importante en la gestion del cambio,
también un 37.7% manifiesta la importancia para comprender las situaciones de

emergencia de la organizacion y desarrollar una vision al cambio. La venta de una
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vision de la organizacion requiere un proceso de reflexion ya que se realizara en un
futuro préximo, son ideales que no se pueden modelar para que los implicados
observen los logros que estan por venir, dada la transformacion son los frutos que
se recogeran de tanta labor y cambio. Segun Kotter la vision actia como un faro
gue guia a la organizaciéon hacia el cambio deseado, por ello la vision efectiva debe
ser facil de entender y proporcionar una direccion clara. Cuando hay una incidencia
regular en la formacién de la vision, podria sugerir que la vision presentada no ha
logrado conectar de manera efectiva con los miembros de la organizacion. Esto
puede deberse a una falta de claridad, inspiracion o relevancia emocional.

Segun Lewin La formacion de la vision ocurre principalmente durante la
etapa de descongelamiento, donde se busca crear la motivacién para el cambio.
Lewin destaca la importancia de crear una insatisfaccion con el estado actual
(descongelamiento) y de desarrollar una vision compartida para el futuro deseado
(formacion de la visién). Si hay una incidencia regular en este proceso, podria
indicar que la vision presentada no ha logrado crear la motivacion y la claridad
necesarias para impulsar el cambio.

Segun ambos autores, una incidencia regular podria sugerir que la visiéon
propuesta no ha cumplido con los criterios necesarios para inspirar y movilizar a las
personas hacia el cambio. Esto destaca la importancia de revisar y ajustar la
comunicacion de la vision para garantizar que sea comprensible, motivadora y
relevante para los miembros de la organizacion.

En cuanto al cuarto objetivo especifico, existe relacion significativa entre la
dimension comunicar la vision y la variable comunicacion asertiva; segun el nivel
de significancia p = 0,001 menor que 0,05 y el coeficiente Rho de Spearman =
0,315, siendo la relacién baja positiva, podemos afirmar que comunicar la vision
incide muy poco en la comunicacion asertiva desde la perspectiva de los docentes
de una RED educativa de Lima, 2023. Esto es concordante con Mendiburo (2022),
donde el 92.78 % de los docentes acordaron que la comunicacién asertiva les
permite expresar ideas de manera clara, concluye que es esencial para construir
vinculos efectivos, por lo que comunicar la vision de cambio es fundamental para
realizarla ya que estara presente dia a dia para interiorizar en los integrantes de la
organizacion. También es concordante con Rojas E. (2018) quien hallo que el 74.17

% de los encuestados coinciden que la comunicacion es importante en la gestion
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del cambio y un 37.7 % manifiesta importante comprender las situaciones de
emergencia de la organizacién y desarrollar una vision al cambio. Las conclusiones
resaltan la importancia de proporcionar condiciones de socializacion para lograr un
consenso sobre como implementar el cambio en la institucién.

Estos resultados refuerzan la idea de que la calidad de la comunicacion
asertiva en la transmision de la visidon se vera reflejados en las acciones de estos,
asi como enfrentar adecuadamente con las posibles malestares e inquietudes del
personal. Tanto para Lewin como para Kotter la comunicacion la vision del cambio
es esencial para despejar malentendidos y crear una comprension comun del
cambio propuesto.

Si hay una incidencia baja en los docentes en relacion con la comunicacion
de la vision del cambio, podria sugerir que la informacién proporcionada no esta
siendo percibida, entendida o aceptada adecuadamente. La comunicacion asertiva,
gue implica expresar ideas de manera clara y respetuosa, se vuelve crucial en este
contexto. Los docentes pueden necesitar una comunicacion que no solo informe
sobre el cambio, sino que también les brinde la oportunidad de expresar sus
inquietudes y participar en el proceso de cambio.

Sobre el quinto objetivo especifico, existe relacion significativa entre la
dimension eliminar obstaculos y la variable comunicacion asertiva; segun el nivel
de significancia p = 0,042 que es menor que 0,05y el coeficiente Rho de Spearman
= 0,189, siendo la relacion baja positiva, lo que permite afirmar que eliminar
obstaculos incide muy poco en la comunicacion asertiva desde la mirada de los
docentes de una RED educativa de Lima, 2023. Lo que es concordante con Mazén
(2021), donde desde la perspectiva del docente al hacerles la consulta sobre los
conflictos un 61,77 % de encuestados estima la importancia de potenciar las
competencias comunicativas y propiciar un clima laboral favorable, asi asimismo
expresan gue existe inestabilidad emocional con un 64.7 % que tienen dificultades
para transmitir sus emociones, afectando a la gestion del cambio agudizandola. En
discordancia con Espinel (2019), donde la comunicacién asertiva propicia al
desarrollo de competencias que alientan el cambio que el 89% de encuestados
expresan su conformidad sobre los mensajes claros con un interlocutor empéatico

fomenta el interés en hala actividad asignada.
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Lewin, compara la eliminacion de obstaculos a la fase de descongelacion,
donde se busca cambiar las actitudes y comportamientos existentes donde la
comunicacién asertiva es crucial en todas las fases del proceso de cambio. Si la
relacién es baja, segun lo propuesto por Lewin es que se necesita una mayor
atencion a como se estan abordando los cambios y las resistencias que se aplican
en las instituciones. Como las capacitaciones, talleres, la implementacion de la
tecnologia, materiales educativos que deberian respaldar las nuevas practicas. Asi
también, sugiere que es importante evaluar los canales de comunicacion para
abordar las preguntas, inquietudes o resistencias. Por lo propuesto por Bridges W.
(2022) es importante realizar evaluaciones periddicas para identificar y abordar
obstaculos a medidas que surjan para ajustar estrategias en tiempo real y promover
la colaboracion del personal docente, creando oportunidades de compartir
experiencias y mejoras en la practica y apoyarse para reducir tiempo, como
sostiene la antropdéloga Lave J. (2022).

En el sexto objetivo especifico, hay relacion significativa entre asegurar
triunfos a corto plazo y la variable comunicacion asertiva; segun el nivel de
significancia p = 0,038 menor que 0,05 y el coeficiente Rho de Spearman = 0,193,
siendo la relaciéon baja positiva para los docentes de una RED educativa de Lima,
lo que permite afirmar que asegurar triunfos a corto plazo incide muy poco en la
comunicacion asertiva desde la mirada de los docentes de una RED educativa de
Lima, 2023. Esto es discordante a lo hallado por Diaz (2021) valor de Spearman de
(0.653), donde el 37.7% del personal encuestado percibe que la comunicacion
asertiva guarda relacion con el proceso de toma de decisiones. En esa linea se
encuentra Huaman (2022) quien examino la conexion entre la comunicacion
asertiva y el trabajo en equipo hallando una correlacion significativa (p<0,05 y RHO
de Spearman igual a 0,729), entre las variables, asi como la relevancia de las
mismas para mejorar la gestion institucional y promover un entorno propicio para el
trabajo colaborativo; todo lo cual es necesario si se quiere asegurar triunfos a corto
plazo que pueden motivar al personal para continuar con el cambio y trabajar
conjuntamente para lograr resultados favorables en los planes disefiados a corto,
mediano y largo plazo, estimulando a los que cooperan para conseguir l0os objetivos
establecidos en cada uno de los planes. La institucién recomienda considerar

estrategias especificas para fortalecer la comunicacion asertiva durante el logro de

48



triunfos a corto plazo, para garantizar una comprension clara y participacion del
personal en el proceso de cambio y asegurar una transicion emocional como los
sostiene Bridges.

Desde el enfoque de la gestion del cambio, este hallazgo puede interpretarse
como un indicativo de que, si bien los logros a corto plazo pueden generar un
impacto positivo en la comunicacion, este efecto es limitado. La necesidad de
asegurar triunfos a corto plazo se alinea con la metodologia de Kotter, quien
destaca la importancia de consolidar victorias tempranas para impulsar el proceso
de cambio. Sin embargo, la baja magnitud de la relacién sugiere que otros factores,
ademas de los triunfos a corto plazo, influyen en la calidad de la comunicacién
asertiva.

Es relevante considerar las posibles implicaciones practicas de este
resultado. Puede ser beneficioso para la institucidon educativa reconocer que,
mientras se avanza en la consecucion de éxitos a corto plazo, también es esencial
abordar directamente los aspectos de la comunicacién asertiva. Implementar
estrategias especificas para mejorar la claridad, la retroalimentacion efectiva y la
apertura en la comunicacion podria potenciar la relacibn entre estas dos
dimensiones. Esta interpretacion, respaldada por el andlisis de la baja positividad
de la correlacién, ofrece a la institucion la oportunidad de optimizar tanto sus
estrategias de logro a corto plazo como sus practicas de comunicacion para un
cambio mas efectivo y sostenible.

Referente al séptimo objetivo especifico, existe relacion significativa entre la
dimension construir sobre el cambio y la variable comunicacion asertiva; segun el
nivel de significancia p = 0,016 que es menor que 0,05 y el coeficiente Rho de
Spearman = 0,223, siendo la relacion baja positiva desde la perspectiva de los
docentes de una RED educativa de Lima, 2023. Lo que es concordante con
Huancahuari (2021) quien revela una correlacion positiva significativamente alta (R
= 0.652; sig. 0.01) entre las variables gestion de cambio y rendimiento laboral,
concluyendo que a medida que se gestiona adecuadamente el cambio en todos sus
procesos, mejora el desempefio laboral de los colaboradores. Esto es discordante
con Mazon (2021), cuyos resultados indicaron una relacibn moderada con una
correlacién significativa de 0.438 entre la capacidad para expresar sentimientos y

la resistencia al cambio, a mayor expresion de lo que sienten mayor resistencia al
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cambio, destacando la importancia de impulsar un clima laboral adecuado para
enfrentar esto en la organizacién. De estos resultados la dimension construir sobre
el cambio implica que los logros no pueden ser apresados, deben ser cuantificados
los pros y contras, asi como asegurar que el personal siga con la vision de cambio
y contribuyendo al logro de los objetivos, con la renovacion de las propuestas y
lideres que manejen al grupo humano en todas las etapas del proceso de
transformacién organizacional como lo propone Kotter que para lograr un cambio
es fundamental construir avances integrados a la cultura organizacional .Como lo
sostiene Bridges el construir el cambio no solo debe centrase en el cambio, sino
también implementar estrategias especificas para fortalecer la calidad de la
comunicacién, asi como la creacion de espacios para la retroalimentacion
constructiva.

Con respecto al octavo objetivo especifico, hay relacion significativa entre
fijar el cambio de cultura y la variable comunicacién asertiva; segun el nivel de
significancia p = 0,037 menor que 0,05 y el coeficiente Rho de Spearman = 0,190,
siendo la relacion baja positiva para los docentes de una RED educativa de Lima,
2023. En concordancia con Diaz (2021) que hallo una correlacion positiva con un
valor de Spearman de (0.653) entre las variables comunicacién asertiva y clima
institucional, donde el 37.7 % del personal encuestado percibe que la comunicacion
asertiva guarda relacion con la toma de decisiones, por lo que en la dimension fijar
el cambio de cultura es muy importante seguir motivando al personal para
evidenciar los cambios logrados y sustentarlos en el tiempo, y los lideres tienen un
gran trabajo en la toma de decisiones.. En discordancia se ubica Huancahuari
(2021) quien en sus resultados encontréo que un 47,7 % de los encuestados
consideran que en sus funciones no hay cambios ni innovaciones y estas se
realizan de manera rutinaria, implicancias de la gestibn de cambio que no se
evidencian en los planes ya ejecutados. Estos hallazgos plantean la necesidad de
un analisis mas detenido para comprender la naturaleza de esta relacion. Podria
indicar que, aunque la cultura organizacional influye en la forma en que se comunica
el cambio, esta influencia no es determinante ni muy fuerte. Podria ser beneficioso
explorar cémo los elementos especificos de la cultura, como la apertura, la
transparencia y la participacion, se relacionan con la comunicacion asertiva.

Para abordar estas relaciones y mejorar la comunicacion asertiva, la
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institucion educativa podria considerar intervenciones especificas destinadas a
fortalecer la cultura de comunicacion dentro de la organizacién. Esto podria incluir
iniciativas para fomentar la apertura en la comunicacion, proporcionar habilidades
de comunicacién asertiva a los miembros del personal y crear canales efectivos
para el intercambio de informacion.

En referencia a la variable gestién de cambio organizacional este se halla en
nivel bueno segun lo manifestado por los encuestados con un 52,6%, lo que es
contrario a lo reportado por Romero (2019), que lo hallo en el nivel regular (61,5%)
y con el nivel deficiente (34,6%), esto teniendo en cuenta que los niveles
estructurados fueron cinco, quedando por debajo del nivel bueno en comparacion
con lo hallado en la presente investigacion. Asi también debemos hacer notar que
el trabajo en comparacion fue realizado antes de la pandemia del covid19, que fue
una crisis a nivel mundial que afecté a las organizaciones y en especial a las
educativas, debido a que la labor fue de forma virtual; los estragos de la crisis
sanitaria se hicieron notar por el cierre de centros laborales que no plantearon el
cambio corporativo para satisfacer las nuevas exigencias del trabajo remoto, por lo
gue en la actualidad se hace necesaria la gestidon de cambio para equilibrar las
necesidades sociales y la transformacién de las organizaciones laborales.

Con referencia a la variable comunicacion asertiva, los resultados muestran
que hay una comunicacion asertiva eficiente en mas del 73% de los docentes
encuestados. Estos hallazgos son circundantes con Mendiburo (2022) donde el
92.78% de los docentes encuestados revelaron estar de acuerdo con que la
comunicacién asertiva les posibilita manifestar sus ideas de forma clara. Estos
resultados también son concordantes con los hallados por Hernandez (2020) donde
los docentes consideran que la comunicacion asertiva es moderada y que denota
una forma de comunicar sus pensar y sentir con firmeza y eficacia, pero siendo
considerado con los demas.

Esto se corresponde por lo afirmado por Alberti y Emmons, debido a que una
comunicacién asertiva permite a las personas garantizar sus derechos respetando
los derechos y perspectivas de los demas. Estos resultados son contrarios con
Huaman (2022) quien hallé que el 50% de los encuestados experimentan una
comunicacién asertiva regular, lo que dificulta el desarrollo de actividades en la

organizacion.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se cumplio con el propdsito general, estableciendo la relacion significativa
entre las variables Gestion del cambio organizacional y comunicacion
asertiva (p=0,007 < 0,05), y Rho de Spearman = 0,248 es baja y positiva,
podemos afirmar que, a mayor desarrollo de la Gestion del cambio
organizacional, los procesos de la variable comunicacion asertiva mejoran

en poca medida.

Segunda: Se cumpli6 con el propésito especifico 1; ya que existe relacion
significativa entre la dimension crear sentido de urgencia y la variable
comunicacion asertiva por el valor de significancia p=0,045 menor que 0,05,
y baja por el valor del coeficiente Rho de Spearman = 0,187, podemos
afirmar que, a mayor desarrollo de la dimensién, los procesos de la variable

comunicacion asertiva mejoraran poco.

Tercera: Se cumplié con el propdsito especifico 2; existe relacion significativa entre
la dimension formar una coalicion y la variable comunicacion asertiva segun
el nivel de significancia p=0,043 que es menor a 0,05 y el coeficiente Rho de
Spearman = 0,189 que indica que la relacion es baja positiva, por lo que se
puede afirmar que a un mayor desarrollo de formar una coaliciébn se mejorara

minimamente la comunicacién asertiva.

Cuarta: Se cumplio con el propdsito especifico 3; existe relacion significativa entre
la dimension desarrollar la visidén y la variable comunicacién asertiva; segun
el nivel de significancia p = 0,041 que es menor que 0,05y el coeficiente Rho
de Spearman = 0,190, siendo la relacion baja positiva, por lo que se puede

afirmar que desarrollar la visién incide muy poco en la comunicacién asertiva.

Quinta: Se cumplié con el propésito especifico 4; existe relacion significativa entre
la entre la dimension comunicar la visién y la variable comunicacion asertiva,
segun el nivel de significancia p = 0,001 menor que 0,05 y el coeficiente Rho
de Spearman = 0,315, siendo la relacion baja positiva, podemos afirmar que

comunicar la visién incide muy poco en la comunicacién asertiva.
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Sexta: Se cumplié con el proposito especifico 5; existe relacion significativa entre
la dimension eliminar obstaculos y la variable comunicacién asertiva; segun
el nivel de significancia p = 0,042 que es menor que 0,05 y el coeficiente Rho
de Spearman = 0,189, siendo la relacién baja positiva, lo que permite afirmar

gue eliminar obstaculos incide muy poco en la comunicacion asertiva.

Séptima: Se cumplié con el propésito especifico 6; existe relacion significativa entre
la dimension asegurar triunfos a corto plazo y la variable comunicaciéon
asertiva; segun el nivel de significancia p = 0,038 que es menor que 0,05y

el coeficiente Rho de Spearman = 0,193, siendo la relacion baja positiva.

Octava: Se cumplié con el propdsito especifico 7; existe relacion significativa entre
la dimensién construir sobre el cambio y la variable comunicacion asertiva;
segun el nivel de significancia p = 0,016 que es menor que 0,05 y el
coeficiente Rho de Spearman = 0,223, siendo la relacion baja positiva.

Novena: La relacion significativa entre la dimension fijacién del cambio de cultura
y la variable comunicacion asertiva; segun el nivel de significancia p = 0,037
menor que 0,05y el coeficiente Rho de Spearman = 0,190, siendo la relacion

baja positiva para los docentes de una RED educativa de Lima, 2023.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se sugiere a los directivos implementar programas de desarrollo
organizacional orientados a fortalecer la Gestién del Cambio Organizacional
(GCO). Estos programas deben incluir capacitaciones dirigidas a lideres y
equipos, centrandose en estrategias efectivas para liderar y gestionar
cambios dentro de la organizacion. Ademas, se propone fomentar una
cultura organizacional que promueva la comunicacion abierta y asertiva, asi
como la ejecucidbn de programas de desarrollo de habilidades de
comunicacién, con reconocimiento y recompensa de comportamientos

asertivos.

Segunda: Se recomienda a los lideres incorporar métodos cooperativos, holisticos
que permitan identificar, comprender y atender las prioridades identificadas
en el analisis porcentual del proyecto institucional. La socializacion de estas
prioridades debe llevarse a cabo mediante debates que fomenten la
diversidad de perspectivas, propiciando asi la reflexion necesaria para tomar
decisiones informadas y cultivar una disposicién al cambio en el entorno

educativo en aras de la justicia social y servicio educativo.

Tercera: Se aconseja fortalecer la capacidad de establecer coaliciones entre los
docentes, identificando a los lideres de cada area o sector,
comprometiéndolos con su entorno para intercambiar experiencias, realizar
actividades cooperativas que integren esfuerzos, experiencias y aprendizaje.
Esta medida no solo fortalecera la dimension de formar una coalicion, sino
gue también generard un impacto positivo en la comunicacion asertiva al
crear un entorno propicio para el intercambio de ideas y la resolucion
colaborativa de problemas. Asimismo, las experiencias valiosas como
pasantias, acompafiamiento, monitoreo y el desarrollo de competencias de

liderazgo entre los docentes pueden contribuir significativamente.

Cuarta: Para enriguecer el desarrollo de la vision institucional, se recomienda
implementar actividades especificas que involucren activamente a los
docentes en la formulacion y comprension colectiva de los objetivos. Estos
objetivos deben alinearse con las necesidades, valores y principios que
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guiaran las decisiones y actividades de la institucion. Como complemento
esencial, se aconseja la integracion de estrategias de comunicacién asertiva,
estableciendo canales bidireccionales para que la vision y mision de la
institucion sean reflejados en la comunidad educativa. Ademas, se sugiere
organizar sesiones periddicas de retroalimentacion, donde se pueda discutir
de manera abierta y constructiva el progreso de las estrategias planteadas y
dialogar de manera transparente lo que se espera lograr en el futuro de la
institucion.

Quinta: Para la implementacion eficaz de la comunicacion al cambio organizacional
y la comunicacion asertiva como pilares esenciales para el éxito de iniciativas
y adaptaciones en una institucion educativa. Se recomienda en relacion con
la comunicacion al cambio organizacional dialogar e involucrar a los
miembros desde las etapas iniciales, sobre lo que se espera lograr y
diversificar los canales de comunicacion para abordar proactivamente la
resistencia (preocupaciones, dudas, practicas rigidas). En simultaneo, en el
ambito de la comunicacién asertiva, se resalta la necesidad de fomentar
lideres inspiradores con escucha activa, También se sugiere desarrollar
habilidades de negociacion constructiva para que la vision al cambio sea
enlazada a los objetivos institucionales y gestionados en la comunidad

educativa.

Sexta: Se sugiere iniciar con un diagnéstico o encuesta para identificar a los lideres
del cambio, posibles obstaculos y areas de resistencia. Optimizar la
estructura, roles y recompensas organizativas con enfoque en eficiencia,
equidad y participacion colaborativa. Paralelamente, se recomienda la
implementacion de programas de capacitacion que aborden tanto
habilidades técnicas como blandas para desarrollar habilidades
comunicativas en situaciones conflictivas y facilitar una transicion y fomento

de una cultura que abrace el cambio de manera efectiva.

Séptima: Para asegurar triunfos a corto plazo en la educacion, se recomienda a
los lideres realizar proyectos orientadas a la atencion de la urgencia
planteada con bajo costo que pueden iniciar con el apoyo de los lideres al
cambio considerando en esta etapa el feedback, flexibilidad, andlisis de los
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aspectos positivos y negativos del proyecto y fomentar que la divergencia de

opiniones sea expresada de manera asertiva y constructiva.

Octava: Se sugiere programar encuentros con los docentes para evaluar logros y
areas de mejora en la planificaciéon del cambio. Revisar metas, fomentar la
apertura al dialogo asertivo para promover nuevos proyectos institucionales
y motivar a que mas docentes, personal y lideres del cambio se involucren

progresivamente.

Novena: Se sugiere desarrollar planes de accion que faciliten la fijacion del cambio
de cultura. Luego, dar sostenimiento al cambio mediante talleres, GIAS y
actividades de interaprendizaje para retroalimentar los disefios y dar los
ajustes necesarios que permitan a la comunidad educativa adoptar los
valores y comportamientos asociados con el cambio cultural. Por ello es
importante promover el liderazgo inspirador que modele activamente la
comunicacion asertiva, transmitiendo la visibn de cambio con claridad y
empatia. Fomentar el involucramiento activo de todos los miembros de la
comunidad en didlogos regulares estableciendo canales de
retroalimentacion y crear espacios colaborativos para modelar e integrar el

cambio y la comunicacion asertiva en la cultura y valores de la institucion.
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ANEXO 1

Matriz de Operacionalizacion de la variable 1 gestion del cambio organizacional

‘/ariable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escal
Conceptual Oracional Mediciun
Potenciales situaciones de
De acuerdo con o | La variable gestion del Sentido de U ] emergencia y escenarios que
planteado  por  Kotter cambio organizacional se entido de Urgencia podria suceder en el futuro. 1,234 )
(2012), la metodologia 0 . Ordinal Escala
, ! ' q ; portunidades que deben
GESTION DEL CAMBIO | de la gestion del cambio evalia considerando (d1vi) ser incorporadas. i
ORGANIZACIONAL representa un proceso | ocho dimensiones. Se de Likert
estructurado o Debates honestos y razones
cocuencial uZ midi6 desde la base de convincentes para fomentar Nunca (1)
. q un cuestionario sobre la diversidad de perspectivas. Casi nunca (2)
comprende una serie de - _ Apovo de aliados Algunas veces (3)
pasos claramente Gestion del cambio poy : Casi Siempre (4)
definidos, disefiados | organizacional, Siempre (
para guiar y crear las .
condiciones . necesarias | coTormade por 40 items Lideres de su organizacién.
para la implementacion | Y fue adaptado de Compromiso emocional. 5,6,7,8,9

del cambio.

Romero (2020).

Formar una coalicion

(d2v1)

Desarrollar la visién

(d3v1)

Trabajo en equipo en la construccion
del cambio.

Areas débiles dentro del equipo.
Personal de diferentes
departamentos y niveles de la
institucion

Valores fundamentales para el
cambio.

Descripcién que capture “lo que ve”
como futuro de la organizacion.
Estrategias para ejecutar la vision.

10,11,12,13,14




Comunicar la visién

(d4vil)

Eliminar los obstaculos.

(d5v1)

Asegurar triunfos a corto
plazo
(dév1)

Aseguramiento de que su coalicion
comprenda la vision.

Participa a sus colegas del cambio.
Preocupaciones y ansiedades de la
gente

Aplique la vision en todos los
aspectos operativos.

Entrenamiento hasta la evaluacion de
la performance.

Una todo a la vision

Predicar con el ejemplo.

Identifica miembros
lideres del cambio

Estructura organica,
puestos y sistemas de
recompensas.

Reconocimiento a la
gente que trabaja para el
cambio.

Personas que se resisten
al cambio.

Medidas para eliminar las barreras.

Asegura triunfos a corto plazo.
Proyectos de éxito asegurado.
No eleccion de  metas
tempranas que sean costosas.
Inversién de cada proyecto.
Andlisis de los pros y
conras de  cada
proyecto.

15,16,17,18,19,20

21,22,23,24,25

26,27,28,29,30




Construye sobre el cambio

(d7v1)

Fijar el cambio de cultura

(d8v1)

Andlisis qué sali6 bien y qué

se necesita mejorar.

Metas para aprovechar el impulso
que ha logrado.

Conocimiento de Kaizen, sobre la
idea de la mejora continua

Andlisis qué sali6 bien y qué se
necesita mejorar.

Hablar acerca de los avances
cada vez que se dé Ila
oportunidad.

Historias de éxito sobre procesos
de cambio, y repetir otras historias
que oiga.

Ideales y valores del cambio
cada vez que contrate y entrene
gente nueva.

Reconocimiento publico de los
principales miembros de su
coalicion de cambio original.
Aseguramiento  del  personal
nuevos y viejos se acuerden de
sus contribuciones.

Planes para sustituir a los lideres
principales del cambio, a medida
que éstos se vayan.

31,32,33,34

35,36,37,38,39,40




Matriz de Operacionalizacién de la variable 2 COMUNICACION ASERTIVA

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de
Conceptual Operacional Medicién
) " Capacidad de escuchar.
Segun el enfoque del La variable Habilidades = Capacidad de iniciar y
desarrollo  de las Comunicacion comunicativas mantener 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13
competencias Asertiva se una conversacion. Ordinal
COMUNICACIONA globales entre ellos analiz6 tomando (d1v2) «  Empatia
ASERTIVA Smith (2017) define en . ! L Escala de
que la comunicacién cuenta tres Estilos de comunicacion. Liert
asertiva es definida aspectos: las
como una habilidades " Habilidad de interaccion Nunca
competencia que comunicativas, Relaciones social. (1)
permite expresarse de las  relaciones interpersonales ® Habilidad para cooperary | 14,1,5,16,17,18,19,20,21,22,23 | Casi nunca
forma precisa, sincera, interpersonales y compartir. 2)
siempre manteniendo la capacidad (d2v2) " Habilidad relacionada con Algunas
el respeto y para resolver las emociones. vig()es
reconociendo la conflictos. Se ®»  Habilidad de i i
diversidad de midi6 a través de autoafirmacion. Casi .ngpre
opiniones. ;lr;brecuestlonano Siempre
comunicacion " Entre docentes. (5)
. |} ili
asertiva Entre el padre de familia y 24,25 26.27,28.29,30

compuesto  por
30 items, el cual
se adapt6 a partir
del trabajo de
Espinoza (2020)

Resolucién de
conflictos
(d3v2)

docente.

= Entre el director y los
docentes.




ANEXO 2

Ficha técnica del instrumento de la variable 1

Nombre de la Prueba: Cuestionario de Gestidon del Cambio

Organizacional.

Romero Delgado, Lady Lisset
Autor(es)

Trujillo — Peru
Procedencia:

Adaptacion al espafiol: Ninguno
Administracion: Para docentes
Tiempo de aplicacion: 30 minutos
Ambito de aplicacion: IE de Lima

Esta compuesta por 8 dimensiones y 40
Significacion: items, cuyo objetivo fue recolectar
informacion sobre la variable de gestién

escolar en una institucién educativa.
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Cuestionario de la gestion del cambio organizacional

INDICACIONES:

Estimado docente, el cuestionario que se le proporciona es anénimo y sus posibles respuestas a las
preguntas son confidenciales, asi que le agradeceremos de antemano su participacion y su sinceridad
al responderlas. Por ello se ha considerado las siguientes escalas de valoracién, de cada pregunta, las

cuales serdn marcadas con un aspa (x), la alternativa que Ud. crea conveniente.
e Sino ocurre jamas, marca la alternativa NUNCA
e Siocurre rara vez, marca la alternativa CASI NUNCA
e Siocurre pocas veces, marca la alternativa A VECES
e Siocurren muchas veces, marca la alternativa CASI SIEMPRE

e Sjocurren continuamente, marca la alternativa SIEMPRE

ITEM N CN AV

Cs

SENTIDO DE URGENCIA

1. ¢ Identifica potenciales amenazas y sus escenarios que podrian
suceder en el futuro?

2. ¢ldentifica oportunidades que pueden ser incorporadas e iniciadas en
su institucion?

3. ¢ Inicia debates honestos y da razones convincentes para fomentar
la diversidad de perspectivas?

4. ¢ Solicita el apoyo de aliados estratégicos para reforzar sus
argumentos?

FORMAR UNA COALICION

5. ¢ Identifica los lideres de su organizacion?

6. ¢ Genera compromiso emocional en su entorno?

7. ¢ Realiza el trabajo en equipo en la construccion del cambio?

8. ¢ ldentifica areas débiles dentro del equipo?

9. ¢ Fomenta la colaboracion y el trabajo en equipo asegurando en tener
una buena mezcla de personas de diferentes niveles de la institucion?

DESARROLLAR LA VISION

10. ¢ Determina los valores que son fundamentales para el cambio?

11. ¢ Disefia estrategias para que la vision y misién de su institucion
educativa sean reflejados en la comunidad educativa?

12. ¢ Desarrolla las estrategias para ejecutar la vision?

13. ¢ Se asegura que su equipo de trabajo comprenda la vision?

14. ; Describe de manera clara y concisa lo que se espera lograr en el
futuro de su institucion?

COMUNICAR LA VISION

15. ¢ Habla a menudo de la visién de cambio en la institucion?

16. ¢ Responde abierta y honestamente a las preocupaciones de las
personas cuando tienen dudas?

17. ¢ Aplica la vision en todos los aspectos operativos?

18. ¢Explica a sus colegas sobre el cambio y aclaras sus dudas?




19. ¢ Considera que esta unido a la vision y a los objetivos que se
pretenden lograr en el futuro?

20. ¢ Predica los valores con el ejemplo?

ELIMINAR LOS OBSTACULOS

21. ¢ Considera que hay miembros lideres del cambio en la institucion?

22. ¢ ldentifica la estructura orgénica, puestos y sistemas de
recompensas que estan en consonancia con la visién de la institucién?

23. ¢ Considera que se reconoce y recompensa a la gente que trabaja
para el cambio?

24. ¢ |dentifica a las personas que se resisten al cambio y ayuda en
aclarar sus dudas y necesidades?

25. ¢ Adopta medidas para eliminar las barreras?

ASEGURAR TRIUNFOS A CORTO PLAZO

26. ¢ Busca proyectos de éxito asegurado, que se pueda implementar
sin ayuda de aquellos que sean criticos del cambio?

27. ¢ No elije metas tempranas que sean costosas para su institucion?

28. ¢ Justifica la inversion de cada proyecto?

29. ¢ Realiza el analisis cuidadoso de los pros y contras de cada
proyecto?

30. ¢, Reconoce el esfuerzo de las personas que ayudan alcanzar los
objetivos institucionales?

CONSTRUYA SOBRE EL CAMBIO

31. ¢ Analiza después de cada logro, lo que salié bien y en qué se
necesita mejorar?

32. ¢ Fija metas para aprovechar el impulso que ha logrado?

33. ¢ Aprende sobre modelos o programas que fortalecen en la mejora
continua para aplicarlo en su organizacién?

34. ¢ Mantiene ideas frescas sumando mas agentes y lideres del
cambio para su institucion?

FIJAR EL CAMBIO DE CULTURA

35. ¢ Habla acerca de los avances de su institucion?

36. ¢, Cuenta sobre las buenas préacticas y/o proyectos de éxito de su
instituciéon?

37. ¢ Comparte los ideales y valores del cambio cada vez que
tiene la oportunidad a los colegas nuevos de su institucion?

38. ¢, Reconoce publicamente a los principales colegas de coalicién de
cambio en su institucion?

39. ¢, Se asegura que sus colegas se acuerden de sus contribuciones
dada a la institucion?

40. Crea planes para asegurar que los cambios no se olviden o pierdan.

GRACIAS POR PARTICIPAR
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FICHA TECNICA DEL INTRUMENTO DE LA VARIABLE 2

Nombre de la Prueba: Cuestionario de Comunicacién asertiva

Autor(es) Espinoza Cuenca, Elsa Luz

Procedencia: Lima — Pera

Adaptacion al espafol: Ninguno

Administracion: Para docentes

Tiempo de aplicacion: Treinta minutos

Ambito de aplicacion: IE de Lima

Significacion: Estda compuesta por 3 dimensiones y 30 items,

cuyo objetivo fue recolectar informacion sobre la
variable comunicacién asertiva en una institucion

educativa.
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CUESTIONARIO COMUNICACION ASERTIVA

Indicaciones. Estimado docente, el cuestionario que se le proporciona es anénimo y sus posibles
respuestas a las preguntas son confidenciales, asi que le agradeceremos de antemano su
participacion y su sinceridad al responderlas. Por ello se ha considerado las siguientes escalas de
valoracién, de cada pregunta, las cuales seran marcadas con un aspa (x), la alternativa que Ud. crea

conveniente.

Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre
1 2 3 4 5
DIMENSION/PREGUNTAS VALORACION
Dimension 1. Habilidades comunicativas 1 2 3 4

01.

Presta atencion a las personas que le estan conversando.

02.

Escucha sin interrumpir a la persona que le esta comunicando algo.

03.

Muestra una buena disposicion en escuchar a los demas.

04.

Utiliza una férmula o expresion verbal (hola, buen dia, como estas, otros)
de inicio de conversacion.

05.

Utiliza una conducta no verbal (entonacion, expresion facial, gestos, otros)
de acuerdo con el mensaje verbal

06.

Habla con otras personas de cosas en comun.

07.

Hace lo posible para que la otra persona se sienta a gusto y disfrute de la
conversacion (sonrie, dice frases agradables).

08.

Se pone en lugar de otras personas en diferentes situaciones.

09.

Interpreta las actitudes y gestos de los demas de forma correcta.

10.

Es capaz de influir de manera positiva en los demas.

11.

Actla asertivamente ante una situacion problematica.

12.
directa, poca sonrisa, volumen de la voz alta, velocidad rapida y claridad
escasa al hablar).

Al comunicarse hace uso del estilo agresivo (expresion facial seria, mirada

13.

Al comunicarse hace uso del estilo pasivo (sonrisa minima y tensa,
distancia amplia con nulo contacto fisico, gestualidad escasa, voz baja,
tiempo de habla escaso, pausas largas y silencios abundantes).

Dimension 2: Relaciones interpersonales 1 2 3 4

14.

Su trato es cordial y amistoso con otras personas.

15.

Practica habitos de cortesia.

16.

Demuestra ser cordial en todo momento.

17.

Brinda su ayuda inmediata por iniciativa propia.

18.

Cumple con los acuerdos tomados durante las reuniones colegiadas.




19. Comparte con sus colegas estrategias y métodos que promueven la
mejora del proceso de ensefianza-aprendizaje.

20. Elogia los logros de los docentes que trabajan con usted.

21. Expresa su sentir de manera apropiada cuando algo no le agrada.

22. Defiende y reclama sus derechos apropiadamente.

23. Expresa y defiende de manera apropiada sus posturas e ideas.

Dimensién 3 Resoluciéon de conflictos

24. El director dialoga permanentemente con el personal docente antes
de la toma de decisiones.

25. El director se preocupa por crear un ambiente laboral agradable.

26. El director como los docentes toman iniciativas para la solucién de
problemas considerando la opinion de los demas.

27. En la institucion educativa se promueve permanentemente el dialogo
entre los docentes y padres de familia.

28. Los conflictos son resueltos dentro de la instituciéon educativa.

29. El director escucha la postura de los docentes respecto a
desacuerdos durante la toma de decisiones.

30. Durante las reuniones colegiadas, el director propicia el respeto y la
tolerancia frente a las discrepancias docentes.

GRACIAS POR PARTICIPAR.
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ANEXO 3

Lista de expertos

Experto Validez Condicion
Dr. Raul Delgado Arena valido Aplicable
Dra. Bustamante Romani, Gardenia  valido Aplicable

Dra. Huallpa Caceres, Alicia valido Aplicable

Nota: Constancia de validez de instrumentos



Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion
del cambio organizacional y comunicacion asertiva desde la perspectiva de los
docentes de una RED educativa de Lima, 2023”. La evaluaciéndel instrumento es
de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir
de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicologico y de la
educacion.Agradezco su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Dr. Raul Delgado Arenas

Grado profesional: Maestria () Doctor (x)
Area de formacién académica: Clinica () Social () Educativa (x) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: Educacion

Instituciéon donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en el area:

2 a4 afios () Mas de 5 afios (x)

Experiencia en Investigacion Psicométrica:
(si corresponde)

1. Propésito dela evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

2. Datos delaescala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de Gestion del Cambio Organizacional.

Autor(es)

Romero Delgado, Lady Lisset

Procedencia:

[Trujillo — Perd

Adaptacion al espafiol:

Ninguno

Administracion:

Para docentes

Tiempo de aplicacion:

Treinta minutos

Ambito de aplicacion:

IE de Lima

Significacion:

Estd compuesta por 8 dimensiones y 40 items, cuyo objetivo
fue recolectar informacion sobre la variable de gestién escolar
en una institucion educativa.

3. Soporte tedrico de la variable 1: Gestion del cambio organizacional.

Escala/AREA Subescala

(dimensiones)

Definicién

1. Crear sentido de
urgencia

La gestién del cambio
se define como: "una
metodologia con la que
una empresa busca
facilitar la
implementacion y
transformacion de
procesos de forma agil y
eficaz. Esta se aplica de

Este primer paso consiste en crear un sentido de urgencia
sobre la necesidad del cambio. Para lograr una
transformacion duradera, todos los implicados deben sentir la
urgencia del cambio y creer que éste es necesario para el
crecimiento de la organizacién. Si no apoyan la iniciativa, sera
dificil mantener la vision del cambio, por lo tanto, los cambios
realizados no durardn mucho tiempo. Para ello es importante
abrir un debate sobre la y crear un clima con apertura al
cambio. (Kotter, 2010, p. 16)

manera estructurada
con el apoyo de
herramientas, a fin de
involucrar a todos los
miembros de una
organizacion.". (Kotter,
2010, p. 16)

2. Formar una
coalicion.

Se trata de identificar a aquellos lideres dentro de la
institucién, que han compartido la misma vision y
hacerlos participes del cambio, involucrarlos,
estableciendo un frente comdn para trabajar juntos y
llevar a cabo el cambio. Pero antes debemos
asegurarnos de que el grupo seleccionado tenga la
suficiente representatividad dentro del colectivo, y que
la mezcla sea extensa. (Kotter, 2010, p. 16)

3. Crear vision para el
cambio.

El objetivo de este paso es construir una vision clara de
la institucion de acuerdo con sus valores fundamentales
y planificar estrategias eficaces para ayudar al equipo a
conseguirla. Teniendo en cuenta las sugerencias de
todos los agentes del cambio, animando a los miembros
del equipo en sus esfuerzos, presentando una imagen
alcanzable de cémo sera el éxito al final. La vision de
una organizacion es lo que motiva y guia las acciones
de su equipo. Proporcionando objetivos realistas que




sean alcanzables para ayudar a medir el éxito, lo que
atraerd también a las partes interesadas de la
institucion. Consiguiendo que esta vision sea lo
suficientemente facil de explicar y comprendida por
todos (Kotter, 2010, p. 16)

4. Comunicar la vision.

En este paso una vez definida la vision y su finalidad es
comunicarla a toda la institucién y las estrategias que se
emplearan de forma que anime al resto de la institucion en
aceptar y apoyar la iniciativa de cambio y asumir el
compromiso de salir de la zona de confort y complacencia
para apoyar el cambio,

Sin duda, encontraremos resistencia, por lo que sera
determinante para el éxito, transmitirla una y otra vez hasta
que sea conocida en toda la institucién. Por ello es
importante responder honestamente a las cuestiones y
temores que se susciten en los agentes. (Kotter, 2010, p. 16)

5. Eliminar los
obstaculos

Cuando se implementa un cambio en toda la organizacion, a
menudo surgen obstaculos. Los procesos inadecuados, la
resistencia de los docentes al cambio, la falta de poder de la
direccion, las normas y la estructura de la organizacion, etc.,
son algunos de los ejemplos que pueden suponer un serio
obstadculo. En esta fase, la coalicion directiva debe
concentrarse en eliminar los obstaculos mediante la
recompensa para aquellos que tienen la iniciativa de
emprender porque ya conocen los beneficios del cambio.
Pero también apareceran quienes se resisten al cambio es
importante identificarlos y dialogar para que tomen
consciencia de las consecuencias para la institucion sino se
aplican los cambios. (Kotter, 2010, p. 16)

5. Asegurarse triunfos a
corto plazo

Los docentes pueden desanimarse después de trabajar
durante mucho tiempo sin tener una sensacién de logro con
las tareas. Por eso es fundamental establecer objetivos a
corto plazo que se puedan alcanzar y celebrar al principio del
proceso de cambio para mantener el impulso e inspirar a los
empleados a seguir apoyando el esfuerzo. Por ello es
importante definir una serie de metas flexibles que aseguren
un éxito para reforzar el avance del proceso de cambio.
Siendo parte importante el agradecer al equipo por el esfuerzo
y dedicacion, que han llevado para alcanzar con éxito la meta
fijada. (Kotter, 2010, p. 16)

V. Construir sobre el
cambio

Este paso consiste en mantener el cambio en marcha para
mantener el momentum del cambio es importante determinar
lo que ha funcionado bien y lo que ha ido mal después de
cada logro, para determinar lo que hay que mejorar sobre la
misma vision. Asi nuestro cambio, puede acabar refinandose
hasta alcanzar un estado en el que debemos detener el
proceso para consolidar el cambio. (Kotter, 2010, p. 16)

B. Anclar el cambio a la
cultura de la
organizacion

Nuestra propuesta de cambio se ha consolidado y es parte de
la cultura de la institucién lo que significa que debemos
empezar a anticiparnos al futuro de la institucién, y volver a
proponer un cambio que prepare a la institucion para lo que
viene.

Como en tantas cosas en la vida, para mantenerse en el
mismo sitio, hay que evolucionar constantemente. Y esto no
puede ser distinto en el mundo de la educacion, que debe
abrazar la filosofia del cambio constante como un mantra que
la ayude a una mejora continua. (Kotter, 2010, p. 16)

4. Presentacion deinstrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario la escala de gestion elaborado Romero

Delgado, Lady, 2019. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items

segun corresponda.

Categoria

Calificacion Indicador

CLARIDAD

1. No cumple con el criterio El item no es claro




El item se comprende
facilmente, es decir, su sintactica
y semantica son adecuadas.

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes
modificaciones o una modificacion
muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los términos
del item.

4, Alto nivel

El item es claro, tiene semantica 'y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion légica con
la dimensién o indicador que
esta midiendo.

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacién Idgica con la
dimensioén.

2. Desacuerdo (bajo nivel de
acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial
/lejana con la dimensién.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada
con la dimensién que se esta
midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo

El item se encuentra estéa relacionado
con la dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o importante,
es decir debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicion de la
dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo
gue mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio (1)

2. Bajo Nivel (2)

3. Moderado nivel (3)

4. Alto nivel(4)




Dimensiones del instrumento:
- Primera dimensién: Sentido de urgencia

- Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre gestion del cambio organizacional y la comunicacion

asertiva.
o ©
2 5 S Observaciones/
i & 5 3 _
INDICADORES Item 3] 2 % Recomendaciones
8 2
Potencias siuacinesl, J0enice stuacence ce emegencs v s 4 E
de emergencia V| 10S que podri u uturo=
escenarios que podria
suceder en el futuro.
Oportunidades queizn.cor(; Igfantjtgfz in?cpi)g(rjt;sn Igr? iﬁs}nsﬂ?ueciér?geden > ‘ ) )
deben ser incorporadas. P ’
Debates honestos y3' {;lnICI? debatesf hon?stosI yd_da _dragongs 4 4 4
razones  convincentegconvincentes —para fomentar la  diversida €
perspectivas?
para fomentar lal
diversidad de
perspectivas.
4. ¢Solicita el apoyo de aliados estratégicos paral 4 4 4

Apoyo de aliados

reforzar sus argumentos?

» Segunda dimensién: Formar una coalicion

* Objetivos de la Dimensién: Determinar la relacién entre gestion del cambio organizacional y la comunicacion asertiva.

8 ©
3 2 =
Indicadores item ] o S | Observaciones/
3 9 & | Recomendaciones
(@) o) ©
O @
Lideres de su 5. ¢ ldentifica los lideres de su organizacion? 4 4 4
organizacion.
Compromiso 6. ¢ Genera compromiso emocional en su entorno? 4 4 4
emocional.
Trabajo en equipo en 7. ¢ Realiza el trabajo en equipo en la construccion 4 4 4
la construccién del del cambio?
cambio.
Areas débiles dentro 8. ¢ ldentifica &reas débiles dentro del equipo? 4 4 4
del equipo.
Personal de diferentes|9. ¢ Fomenta la colaboracién y el trabajo en equipo 4 4 4

departamentos y niveles
de la institucion.

asegurando en tener una buena mezcla de

personas de diferentes niveles de la institucion?




» Tercera dimensién: Desarrollar la visién

*» Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre gestion del cambio organizacional y la comunicacion asertiva.

S <
° ) ) .
3 c 2 Observaciones/
) ftem 2 o g Recomendacion
Indicadores 3 o o es
] o) o)
O @
Valores fundamentales 10. ¢ Determina los valores que son 4 4 4
para el cambio. fundamentales para el cambio?
Descripcion que capture |11. ¢ Disefia estrategias para que la vision| 4 4 4
“lo que ve” como futuro de |y misién de su institucién educativa sean
la organizacién reflejados en la comunidad educativa?
Estrategias para ejecutar |12. ¢Desarrolla las estrategias para] 4 4 4
la vision ejecutar la vision?
Aseguramiento de que su|13. ¢Se asegura que su equipo de trabajo, 4 4 4
coalicion comprenda lajcomprenda la visién?
vision
Practica su “declaracion dell4. ¢ Describe de manera clara y concisa 4 4 4
la vision lo que se espera lograr en el futuro de su
institucion?

« Cuarta dimensién: Comunicacion de la vision.

» Objetivos de la Dimensién: Determinar la relacion entre gestion del cambio organizacional y la comunicacion asertiva.

o <
ks e 2 i
I' < S = RObservac(:;ones/
. = o > i
Indicadores tem E i 3 ecomendacione
@) S) 5} S
O 4

Participa a sus colegas del [15. ¢Habla a menudo de la vision de 4 4 4
cambio cambio en la institucion?
Preocupaciones y 16. ¢ Responde abierta y honestamente a 4 4 4
ansiedades de la gente las preocupaciones de las personas

cuando tienen dudas?
Aplica la vision en todos los  [17. ¢ Aplica la vision en todos los 4 4 4
aspectos operativos. aspectos operativos?
Entrenamiento hasta la 18. ¢ Explica a sus colegas sobre el 4 4 4
evaluacion de la cambio y aclara sus dudas?
performance.
Una todo a la visién 19. ¢ Considera que esta unido a la vision 4 4 4

y a los objetivos que se pretenden lograr

en el futuro?




Predicar con el ejemplo 20. ¢ Predica los valores con el ejemplo? 4 4 4

* Quinta dimension: Eliminar los obstaculos

* Objetivos de la Dimensién: Determinar la relacion entre gestion del cambio y la comunicacion asertiva.

T |8 | .
S S = Observaciones/
ltem s ) 3 Recomendacione
o) S T s
Ow® X
Identifica miembros lideres  [21. ¢ Considera que hay miembros 4 4 4
del cambio. lideres del cambio en la institucion?
Estructura organica, puestos y]22. ¢ Identifica la estructura organica, 4 4 4
sistemas de recompensas.  [puestos y sistemas de
recompensas que estan en consonancia
con la vision de la institucion?
Reconocimiento ala gente  [23. ¢Considera que se reconoce Y 4 4 4
que trabaja para el recompensa a la gente que trabaja para el
cambio. cambio?
Personas que se resisten al24. ¢ldentifica a las personas que seg 4 4 4
cambio. resisten al cambio y ayuda en aclarar sus
dudas y necesidades?
Medidas para eliminar las25. ¢Adopta medidas para eliminar las 4 4 4
barreras barreras?

» Sexta dimension: Asegurar triunfos a corto plazo.

* Objetivos de la Dimensién: Determinar la relacion entre gestion del cambio organizacional y la comunicacién asertiva.

item = S 'S Observaciones/
3 S < Recomendacione
= n >
5025 7
O o
/Asegurar triunfos a corto 26. ¢Busca proyectos de éxito 4 4 4
plazo asegurado, que se pueda implementar
sin ayuda de aquellos que sean criticos
del cambio?
Proyectos de éxito 27. ¢No elije metas tempranas que sean 4 4 4
asegurado. costosas para su institucion?
No eleccion de metas 28. ¢Justifica la inversibn de cada 4 4 4
tempranas que sean proyecto?
costosas.
Inversién de cada 29. ¢ Realiza el andlisis cuidadoso de los 4 4 4
proyecto. pros y contras de cada proyecto?
/Analisis de los pros y contras{30. ¢Reconoce el esfuerzo de las 4 4 4
de cada proyecto personas que ayudan alcanzar los
objetivos institucionales?




» Séptima dimension: Construya sobre el cambio.

» Objetivos de la Dimensién: Determinar la relacion entre gestion del cambio organizacional y la comunicacién asertiva.

Indicador item o S ‘5 [Observaciones/
S 5 € |Recomendacione
s | 2|8 P
®) o [}
O X o

/Andlisis qué salio bieny qué [31. ¢ Analiza después de cada logro, lo que 4 4 4

se necesita mejorar. salib bien y en qué se necesita mejorar?

Metas para aprovechar el 32. ¢ Fija metas para aprovechar el impulso que 4 4 4

impulso que ha logrado. ha logrado?

Conocimiento de Kaizen,33. ¢ Aprende sobre modelos o programas que 4 4 4

sobre la idea de la mejorafortalecen en la mejora continua para aplicarlo

continua. en su organizacion?

Analisis qué salié bien y quéi34. ;,Mantiene ideas frescas sumando mas 4 4 4

se necesita mejorar. agentes y lideres del cambio para su

institucion?

 Octava dimension: Fijar el cambio de cultura.
» Objetivos de la Dimensién: Determinar la relacién entre gestion del cambio organizacional y la comunicacion asertiva.

Indicador item Observaciones/
Recomendacione

S

Claridad

»| Coherenci
»| Relevanci

Hablar acerca de los 35. ¢ Habla acerca de los avances de su
avances cada vez que se institucion?

dé la oportunidad.
Historias de éxito sobre[36. ¢ Cuenta sobre las buenas practicas y/o 4
procesos de cambio, y repetirproyectos de éxito de su institucion?
otras historias que oiga.
Ideales y valores del cambio37. ¢ Comparte los ideales y valores del cambio 4 4 4
cada vez que contrate yjcadavez que

entrene gente nueva. tiene la oportunidad a los colegas nuevos de
Su institucion?

Reconocimiento publico dej38. ¢ Reconoce publicamente a los principales 4 4 4
los principales miembros delcolegas de coalicion de cambio en su
su coalicion de cambiojinstitucion?

original.
Aseguramiento del personal39. ¢ Se asegura que sus colegas se acuerden 4 4 4
nuevos y viejos se acuerdende sus contribuciones dada a la institucion?
de sus contribuciones.
Planes para sustituir a los40. Crea planes para asegurar que los cambios 4 4 4
lideres principales del cambio,Jno se olviden o pierdan.
a medida que éstos se vayan.

D

I
i
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestién
del cambio organizacional y comunicacion asertiva desde la perspectiva de los
docentes de una RED educativa de Lima, 2023”. La evaluaciéndel instrumento es
de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir
de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico y de la
educacion.Agradezco su valiosa colaboracion.

5. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Dr. Raul Delgado Arenas

Grado profesional: Maestria () Doctor (x)
Area de formacion académica: Clinica () Social () Educativa (x) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: Educacion

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en el area:

2 a4 afios () Mas de 5 afios (x)

(si corresponde)

Experiencia en Investigacion Psicométrica:

1. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

2. Datos dela escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de Comunicacién asertiva

lAutor(es)

Espinoza Cuenca, Elsa Luz

Procedencia:

Lima — Peru

IAdaptacién al espafiol:

Ninguno

IAdministracion:

Para docentes

Tiempo de aplicacion:

Treinta y cinco minutos

IAmbito de aplicacion:

IE de Lima

Significacion:

Estd compuesta por 3 dimensiones y 30 items, cuyo
objetivo fue recolectar informacion sobre la variable
comunicacion asertiva en una institucién educativa.

3. Soporte tedrico de la variable 1: Gestion del cambio organizacional.

Escala/AREA

Subescala (dimensiones)

Definicidn

Es la habilidad
utilizada al expresarse
con actitudes

certeras, honestas y
de respeto evitando
hacer uso de actitudes
violentas, y
comportamientos
agresores o] de
reproche frente a la
gran variedad de
maneras de pensar
de cada persona,
persona.

(Smith, 2019),

Habilidades
comunicativas

Para Flores (2019) las habilidades comunicativas poseen dos
puntos se significancia, uno es la empatia, capacidad que
permite la relacion positiva con otras, personas, la cual permite
percibir, compartir y entender su punto de vista, sentimiento y
emocion en determinado contexto, donde ponerse en lugar del
otro es relevante, asimismo es considerado como un estilo
natural, que modifica el accionar comunicativa, permitiendo el
intercambio de vivencias de una persona a otra de manera
eficiente y efectiva.

Relaciones
interpersonales

Para Mendoza (2020), La interaccidn entre personas es
un pilar fundamental que contribuye a la calidad de vida.
La confianza y la reciprocidad se determinan al evaluar
las particularidades personales de aquellos a quienes se
les da confianza. Para caracterizar una relacién
interpersonal, es importante considerar aspectos clave
como la honestidad, sinceridad, respeto, afirmacion,
compasion, comprensién y sabiduria. El éxito en la vida
estd estrechamente relacionado con las interacciones
sociales y el desarrollo de habilidades de interaccion
social, cooperacién y compartir, asi como habilidades
relacionadas con las emociones y la autoafirmacion.




Resolucion de
conflictos

Se basa en la solucién de posibles fuentes conflictivas
originadas por componentes que propician las
diferencias dentro de la institucidon educativa. Segun Soto
(2020), las posibles competencias que debe poseer el
docente para resolver conflictos son: escuchar, hablar
sinceramente, tener tolerancia, sentirse libre, ser
empatico, participar serenamente, poseer humildad,
mostrar apertura, ser solidario, comprometerse,
esforzarse, poseer paciencia, respetar a los demas y ser
amigable. Ademads de estas competencias personales y
sociales del docente para resolver conflictos, también es
importante que tenga habilidades para la gestion del
tiempo y la resolucién de problemas.

4. Presentacion deinstrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario la escala de gestiéon elaborado Espinoza Cuenca, Elsa
Luz, 2021. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria

Calificaciéon

Indicador

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir, su sintactica
y semantica son adecuadas.

1. No cumple con el criterio

El item no es claro

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes
modificaciones o una modificacion
muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los términos
del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica 'y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion légica con
la dimension o indicador que
est& midiendo.

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacién I6gica con la
dimensién.

2. Desacuerdo (bajo nivel de
acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial
/lejana con la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada
con la dimensién que se esta
midiendo.

4, Totalmente de Acuerdo

El item se encuentra estéa relacionado
con la dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o importante,
es decir debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicion de la
dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo
gue mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio (1)

2. Bajo Nivel (2)

3. Moderado nivel (3)

4. Alto nivel(4)




Dimensiones del instrumento:
¢ Primera dimension: Habilidades comunicativas
® Objetivos de la Dimensién: Determinar la relacion entre gestion del cambio organizacional y la comunicacién asertiva.

iTEM

(sonrisa minima y tensa, distancia amplia con nulo
contacto fisico, gestualidad escasa, voz baja,
tiempo de habla escaso, pausas largas y silencios

abundantes).

INDICADORES o 8 8
g | @ 2
E g g Observaciones/
O 'S < Recomendaciones
O @
Capacidad de01. Presta atencion a las personas que le estan 4 4 4
escuchar conversando.
02. Escucha sin interrumpir a la persona que le esta 4 4 4
comunicando algo.
03. Muestra una buena disposicién en escuchar a 4 4 4
los demas.
Capacidad de iniciar04. Utiliza una férmula o expresién verbal (hola, 4 4 4
y ~mantener unabuen dia, como estas, otros) de inicio de
conversacion. conversacion.
05. Utiliza una conducta no verbal (entonacion, 4 4 4
expresion facial, gestos, otros) de acuerdo con el
mensaje verbal
06. Habla con otras personas de cosas en coman. 4 4 4
07. Hace lo posible para que la otra persona se 4 4 4
sienta a gusto y disfrute de la conversacién (sonrie,
dice frases agradables).
Empatia 08. Se pone en lugar de otras personas en 4 4 4
diferentes situaciones.
09. Interpreta las actitudes y gestos de los demas 4 4 4
de forma correcta.
10. Es capaz de influir de manera positiva en los 4 4 4
demas.
11. Actla asertivamente ante una situacion 4 4 4
problematica.
Estilos de[12. Al comunicarse hace uso del estilo agresivo 4 4 4
comunicacion (expresion facial seria, mirada directa, poca sonrisa,
volumen de la voz alta, velocidad rapida y claridad
escasa al hablar).
13. Al comunicarse hace uso del estilo pasivo 4 4 4

e Segunda dimensién: Relaciones interpersonales
e Objetivos de la Dimensién: Determinar la relacion entre gestion del cambio organizacional y la comunicacién asertiva.

INDICADORES ITEM © .
B 2 o
° @ g Observaciones/
5 E % | Recomendaciones
O 3 E
Habilidades de(14. Su trato es cordial y amistoso con otras personas. 4 4 4
interaccion social
15. Practica habitos de cortesia. 4 4 4
16. Demuestra ser cordial en todo momento. 4 4 4
Habilidad parall7. Brinda su ayuda inmediata por iniciativa propia. 4 4 4
cooperar y compartir
perary P 18. Cumple con los acuerdos tomados durante las 4 4 4
reuniones colegiadas.
19. Comparte con sus colegas estrategias y métodos 4 4 4
que promueven la mejora del proceso de ensefianza-
aprendizaje.
Habilidad relacionadaj20. Elogia los logros de los docentes que trabajan 4 4 4




con las emociones

con usted.

21. Expresa su sentir de manera apropiada cuando| 4 4
algo no le agrada.
Habilidad  de 22. Defiende 'y reclama sus derechos 4 4
autoafirmacion apropiadamente.
23. Expresa y defiende de manera apropiada sus| 4 4

posturas e ideas.

Resolucion de conflictos

Obijetivos de la Dimension: Determinar la relacidn entre gestion del cambio organizacional y la comunicacion asertiva.

INDICADORES ITEM < ©
B g2 | 8 .
o g IS Observaciones/
3 Qo i>J Recomendaciones
(@) 8 &
Entre 24. El director dialoga permanentemente con el 4 4 4
docentes personal docente antes de la toma de
decisiones.
25. El director se preocupa por crear un 4 4 4
ambiente laboral agradable.
26. El director como los docentes toman 4 4 4
iniciativas para la solucion de problemas
considerando la opinién de los demas.
Entre el padre 27. En la institucién educativa se promueve 4 4 4
de familia y permanentemente el didlogo entre los docentes
docente y padres de familia.
28. Los conflictos son resueltos dentro de la 4 4 4
institucion educativa.
Entre el 29. EIl director escucha la postura de los 4 4 4
director y docentes respecto a desacuerdos durante la
docentes toma de decisiones.
30. Durante las reuniones colegiadas, el director 4 4 4
propicia el respeto y la tolerancia frente a las
discrepancias docentes.
_— -"_ — "::- S
- d_}.{:—r‘_@f.t"s:' st

Dr. Raul Delgado Arenas
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestién
del cambio organizacional y comunicacion asertiva desde la perspectiva de los
docentes de una RED educativa de Lima, 2023”. La evaluaciéndel instrumento es
de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir
de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico y de la
educacion.Agradezco su valiosa colaboracion.

6. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Dr. Gardenia Bustamente Romani

Grado profesional: Maestria () Doctor (x)
Area de formacion académica: Clinica () Social () Educativa (x) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: Educacion

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en el area:

2 a4 afios () Mas de 5 afios (x)

Experiencia en Investigacion Psicométrica:
(si corresponde)

7. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

8. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de Gestidén del Cambio Organizacional.

Autor(es)

Romero Delgado, Lady Lisset

Procedencia:

Trujillo — Pera

Adaptacion al espafiol:

Ninguno

Administracion:

Para docentes

Tiempo de aplicacion:

Treinta minutos

Ambito de aplicacion:

IE de Lima

Significacion:

Est4 compuesta por 8 dimensiones y 40 items, cuyo objetivo
fue recolectar informacién sobre la variable de gestion escolar
en una institucion educativa.

9. Soporte tedrico de la variable 1: Gestién del cambio organizacional.

Subescala
(dimensiones)

Escala/AREA

Definicion

1. Crear sentido de
urgencia

La gestion del cambio
se define como: "una
metodologia con la que
una empresa busca
facilitar la
implementacién y
transformacion de
procesos de forma agil y
eficaz. Esta se aplica de

Este primer paso consiste en crear un sentido de urgencia
sobre la necesidad del cambio. Para lograr una
transformacion duradera, todos los implicados deben sentir la
urgencia del cambio y creer que éste es necesario para el
crecimiento de la organizacién. Si no apoyan la iniciativa, sera
dificil mantener la vision del cambio, por lo tanto, los cambios
realizados no duraran mucho tiempo. Para ello es importante
abrir un debate sobre la y crear un clima con apertura al
cambio. (Kotter, 2010, p. 16)

manera estructurada
con el apoyo de
herramientas, a fin de
involucrar a todos los
miembros de una
organizacion.". (Kotter,
2010, p. 16)

2. Formar una
coalicién.

Se trata de identificar a aquellos lideres dentro de la
institucién, que han compartido la misma visién y
hacerlos participes del cambio, involucrarlos,
estableciendo un frente comudn para trabajar juntos y
llevar a cabo el cambio. Pero antes debemos
asegurarnos de que el grupo seleccionado tenga la
suficiente representatividad dentro del colectivo, y que
la mezcla sea extensa. (Kotter, 2010, p. 16)

3. Crear vision para el
cambio.

El objetivo de este paso es construir una vision clara de
la institucidn de acuerdo con sus valores fundamentales
y planificar estrategias eficaces para ayudar al equipo a
conseguirla. Teniendo en cuenta las sugerencias de
todos los agentes del cambio, animando a los miembros




del equipo en sus esfuerzos, presentando una imagen
alcanzable de cémo sera el éxito al final. La vision de
una organizacion es lo que motiva y guia las acciones
de su equipo. Proporcionando objetivos realistas que
sean alcanzables para ayudar a medir el éxito, lo que
atraera también a las partes interesadas de la
institucién. Consiguiendo que esta visibn sea lo
suficientemente facil de explicar y comprendida por
todos (Kotter, 2010, p. 16)

4. Comunicar la vision.

En este paso una vez definida la vision y su finalidad es
comunicarla a toda la instituciéon y las estrategias que se
emplearan de forma que anime al resto de la institucion en
aceptar y apoyar la iniciativa de cambio y asumir el
compromiso de salir de la zona de confort y complacencia
para apoyar el cambio,

Sin duda, encontraremos resistencia, por lo que sera
determinante para el éxito, transmitirla una y otra vez hasta
que sea conocida en toda la institucion. Por ello es
importante responder honestamente a las cuestiones y
temores que se susciten en los agentes. (Kotter, 2010, p. 16)

5. Eliminar los
obstaculos

Cuando se implementa un cambio en toda la organizacion, a
menudo surgen obstaculos. Los procesos inadecuados, la
resistencia de los docentes al cambio, la falta de poder de la
direccion, las normas y la estructura de la organizacion, etc.,
son algunos de los ejemplos que pueden suponer un serio
obstadculo. En esta fase, la coalicion directiva debe
concentrarse en eliminar los obstaculos mediante la
recompensa para aquellos que tienen la iniciativa de
emprender porque ya conocen los beneficios del cambio.
Pero también apareceran quienes se resisten al cambio es
importante identificarlos y dialogar para que tomen
consciencia de las consecuencias para la institucion sino se
aplican los cambios. (Kotter, 2010, p. 16)

5. Asegurarse triunfos a
corto plazo

Los docentes pueden desanimarse después de trabajar
durante mucho tiempo sin tener una sensacién de logro con
las tareas. Por eso es fundamental establecer objetivos a
corto plazo que se puedan alcanzar y celebrar al principio del
proceso de cambio para mantener el impulso e inspirar a los
empleados a seguir apoyando el esfuerzo. Por ello es
importante definir una serie de metas flexibles que aseguren
un éxito para reforzar el avance del proceso de cambio.
Siendo parte importante el agradecer al equipo por el esfuerzo
y dedicacion, que han llevado para alcanzar con éxito la meta
fijada. (Kotter, 2010, p. 16)

V. Construir sobre el
cambio

Este paso consiste en mantener el cambio en marcha para
mantener el momentum del cambio es importante determinar
lo que ha funcionado bien y lo que ha ido mal después de
cada logro, para determinar lo que hay que mejorar sobre la
misma vision. Asi nuestro cambio, puede acabar refinandose
hasta alcanzar un estado en el que debemos detener el
proceso para consolidar el cambio. (Kotter, 2010, p. 16)

B. Anclar el cambio a la
cultura de la
organizacion

Nuestra propuesta de cambio se ha consolidado y es parte de
la cultura de la institucién lo que significa que debemos
empezar a anticiparnos al futuro de la institucién, y volver a
proponer un cambio que prepare a la institucion para lo que
viene.

Como en tantas cosas en la vida, para mantenerse en el
mismo sitio, hay que evolucionar constantemente. Y esto no
puede ser distinto en el mundo de la educacion, que debe
abrazar la filosofia del cambio constante como un mantra que
la ayude a una mejora continua. (Kotter, 2010, p. 16)




10. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario la escala de gestion elaborado Romero

Delgado, Lady, 2019. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items

segun corresponda.

Categoria

Calificaciéon

Indicador

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir, su sintactica
y semantica son adecuadas.

1. No cumple con el criterio

El item no es claro

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes
modificaciones o una modificacion
muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los términos
del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica 'y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion légica con
la dimensién o indicador que
esta midiendo.

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacién Idgica con la
dimensioén.

2. Desacuerdo (bajo nivel de
acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial
/lejana con la dimensién.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada
con la dimensién que se esta
midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo

El item se encuentra estéa relacionado
con la dimension que estad midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o importante,
es decir debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicion de la
dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo
gue mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio (1)

2. Bajo Nivel (2)

3. Moderado nivel (3)

4. Alto nivel(4)




Dimensiones del instrumento:
- Primera dimensién: Sentido de urgencia

- Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre gestion del cambio organizacional y la comunicacion

asertiva.
o ©
2 5 S Observaciones/
i & 5 3 _
INDICADORES Item 3] 2 % Recomendaciones
8 2
Potencias siuacinesl, J0enice stuacence ce emegencs v s 4 E
de emergencia V| 10S que podri u uturo=
escenarios que podria
suceder en el futuro.
Oportunidades queizn.cor(; Igfantjtgfz in?cpi)g(rjt;sn Igr? iﬁs}nsﬂ?ueciér?geden > ‘ ) )
deben ser incorporadas. P ’
Debates honestos y3' {;lnICI? debatesf hon?stosI yd_da _dragongs 4 4 4
razones  convincentegconvincentes —para fomentar la  diversida €
perspectivas?
para fomentar lal
diversidad de
perspectivas.
4. ¢Solicita el apoyo de aliados estratégicos paral 4 4 4

Apoyo de aliados

reforzar sus argumentos?

» Segunda dimensién: Formar una coalicion

* Objetivos de la Dimensién: Determinar la relacién entre gestion del cambio organizacional y la comunicacion asertiva.

8 ©
3 2 =
Indicadores item ] o S | Observaciones/
3 9 & | Recomendaciones
(@) o) ©
O @
Lideres de su 5. ¢ ldentifica los lideres de su organizacion? 4 4 4
organizacion.
Compromiso 6. ¢ Genera compromiso emocional en su entorno? 4 4 4
emocional.
Trabajo en equipo en 7. ¢ Realiza el trabajo en equipo en la construccion 4 4 4
la construccién del del cambio?
cambio.
Areas débiles dentro 8. ¢ ldentifica &reas débiles dentro del equipo? 4 4 4
del equipo.
Personal de diferentes|9. ¢ Fomenta la colaboracién y el trabajo en equipo 4 4 4

departamentos y niveles
de la institucion.

asegurando en tener una buena mezcla de

personas de diferentes niveles de la institucion?




» Tercera dimensién: Desarrollar la visién

*» Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre gestion del cambio organizacional y la comunicacion asertiva.

S <
° ) ) .
3 c 2 Observaciones/
) ftem 2 o g Recomendacion
Indicadores 3 o o es
] o) o)
O @
Valores fundamentales 10. ¢ Determina los valores que son 4 4 4
para el cambio. fundamentales para el cambio?
Descripcion que capture |11. ¢ Disefia estrategias para que la vision| 4 4 4
“lo que ve” como futuro de |y misién de su institucién educativa sean
la organizacién reflejados en la comunidad educativa?
Estrategias para ejecutar |12. ¢Desarrolla las estrategias para] 4 4 4
la vision ejecutar la vision?
Aseguramiento de que su|13. ¢Se asegura que su equipo de trabajo, 4 4 4
coalicion comprenda lajcomprenda la visién?
vision
Practica su “declaracion dell4. ¢ Describe de manera clara y concisa 4 4 4
la vision lo que se espera lograr en el futuro de su
institucion?

« Cuarta dimensién: Comunicacion de la vision.

» Objetivos de la Dimensién: Determinar la relacion entre gestion del cambio organizacional y la comunicacion asertiva.

o <
ks e 2 i
I' < S = RObservac(:;ones/
. = o > i
Indicadores tem E i 3 ecomendacione
@) S) 5} S
O 4

Participa a sus colegas del [15. ¢Habla a menudo de la vision de 4 4 4
cambio cambio en la institucion?
Preocupaciones y 16. ¢ Responde abierta y honestamente a 4 4 4
ansiedades de la gente las preocupaciones de las personas

cuando tienen dudas?
Aplica la vision en todos los  [17. ¢ Aplica la vision en todos los 4 4 4
aspectos operativos. aspectos operativos?
Entrenamiento hasta la 18. ¢ Explica a sus colegas sobre el 4 4 4
evaluacion de la cambio y aclara sus dudas?
performance.
Una todo a la visién 19. ¢ Considera que esta unido a la vision 4 4 4

y a los objetivos que se pretenden lograr

en el futuro?




Predicar con el ejemplo 20. ¢ Predica los valores con el ejemplo? 4 4 4

* Quinta dimension: Eliminar los obstaculos

* Objetivos de la Dimensién: Determinar la relacion entre gestion del cambio y la comunicacion asertiva.

T |8 | .
S S = Observaciones/
ltem s ) 3 Recomendacione
o) S T s
Ow® X
Identifica miembros lideres  [21. ¢ Considera que hay miembros 4 4 4
del cambio. lideres del cambio en la institucion?
Estructura organica, puestos y]22. ¢ Identifica la estructura organica, 4 4 4
sistemas de recompensas.  [puestos y sistemas de
recompensas que estan en consonancia
con la vision de la institucion?
Reconocimiento ala gente  [23. ¢Considera que se reconoce Y 4 4 4
que trabaja para el recompensa a la gente que trabaja para el
cambio. cambio?
Personas que se resisten al24. ¢ldentifica a las personas que seg 4 4 4
cambio. resisten al cambio y ayuda en aclarar sus
dudas y necesidades?
Medidas para eliminar las25. ¢Adopta medidas para eliminar las 4 4 4
barreras barreras?

» Sexta dimension: Asegurar triunfos a corto plazo.

* Objetivos de la Dimensién: Determinar la relacion entre gestion del cambio organizacional y la comunicacién asertiva.

item = S 'S Observaciones/
3 S < Recomendacione
= n >
5025 7
O o
/Asegurar triunfos a corto 26. ¢Busca proyectos de éxito 4 4 4
plazo asegurado, que se pueda implementar
sin ayuda de aquellos que sean criticos
del cambio?
Proyectos de éxito 27. ¢No elije metas tempranas que sean 4 4 4
asegurado. costosas para su institucion?
No eleccion de metas 28. ¢Justifica la inversibn de cada 4 4 4
tempranas que sean proyecto?
costosas.
Inversién de cada 29. ¢ Realiza el andlisis cuidadoso de los 4 4 4
proyecto. pros y contras de cada proyecto?
/Analisis de los pros y contras{30. ¢Reconoce el esfuerzo de las 4 4 4
de cada proyecto personas que ayudan alcanzar los
objetivos institucionales?




» Séptima dimension: Construya sobre el cambio.

» Objetivos de la Dimensién: Determinar la relacion entre gestion del cambio organizacional y la comunicacién asertiva.

Indicador item o S ‘5 [Observaciones/
S 5 € |Recomendacione
s | 2|8 P
®) o [}
O X o

/Andlisis qué salio bieny qué [31. ¢ Analiza después de cada logro, lo que 4 4 4

se necesita mejorar. salib bien y en qué se necesita mejorar?

Metas para aprovechar el 32. ¢ Fija metas para aprovechar el impulso que 4 4 4

impulso que ha logrado. ha logrado?

Conocimiento de Kaizen,33. ¢ Aprende sobre modelos o programas que 4 4 4

sobre la idea de la mejorafortalecen en la mejora continua para aplicarlo

continua. en su organizacion?

Analisis qué salié bien y quéi34. ;,Mantiene ideas frescas sumando mas 4 4 4

se necesita mejorar. agentes y lideres del cambio para su

institucion?

 Octava dimension: Fijar el cambio de cultura.
» Objetivos de la Dimensién: Determinar la relacién entre gestion del cambio organizacional y la comunicacion asertiva.

Indicador item Observaciones/
Recomendacione

S

Claridad

»| Coherenci
»| Relevanci

Hablar acerca de los 35. ¢ Habla acerca de los avances de su
avances cada vez que se institucion?

dé la oportunidad.
Historias de éxito sobre[36. ¢ Cuenta sobre las buenas practicas y/o 4
procesos de cambio, y repetirproyectos de éxito de su institucion?
otras historias que oiga.
Ideales y valores del cambio37. ¢ Comparte los ideales y valores del cambio 4 4 4
cada vez que contrate yjcadavez que

entrene gente nueva. tiene la oportunidad a los colegas nuevos de
Su institucion?

Reconocimiento publico dej38. ¢ Reconoce publicamente a los principales 4 4 4
los principales miembros delcolegas de coalicion de cambio en su
su coalicion de cambiojinstitucion?

original.
Aseguramiento del personal39. ¢ Se asegura que sus colegas se acuerden 4 4 4
nuevos y viejos se acuerdende sus contribuciones dada a la institucion?
de sus contribuciones.
Planes para sustituir a los40. Crea planes para asegurar que los cambios 4 4 4
lideres principales del cambio,Jno se olviden o pierdan.
a medida que éstos se vayan.

D
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6.

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestién
del cambio organizacional y comunicacion asertiva desde la perspectiva de los
docentes de una RED educativa de Lima, 2023”. La evaluaciéndel instrumento es
de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir
de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico y de la

educacion.Agradezco su valiosa colaboracion.
11. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Dra Gardenia Bustamente Romani

Grado profesional: Maestria () Doctor (x)
Area de formacion académica: Clinica () Social () Educativa (x) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: Educacion

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en el area:

2 a4 afios () Mas de 5 afios (x)

(si corresponde)

Experiencia en Investigacion Psicométrica:

Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de Comunicacién asertiva

lAutor(es)

Espinoza Cuenca, Elsa Luz

Procedencia:

Lima — Peru

IAdaptacién al espafiol:

Ninguno

IAdministracion:

Para docentes

Tiempo de aplicacion:

Treinta y cinco minutos

IAmbito de aplicacion:

IE de Lima

Significacion:

Estd compuesta por 3 dimensiones y 30 items, cuyo
objetivo fue recolectar informacion sobre la variable
comunicacion asertiva en una institucién educativa.

7. Soporte tedrico de la variable 1: Gestion del cambio organizacional.

Escala/AREA

Subescala (dimensiones)

Definicidn

Es la habilidad
utilizada al expresarse
con actitudes

certeras, honestas y
de respeto evitando
hacer uso de actitudes
violentas, y
comportamientos
agresores o] de
reproche frente a la
gran variedad de
maneras de pensar
de cada persona,
persona.

(Smith, 2019),

Habilidades
comunicativas

Para Flores (2019) las habilidades comunicativas poseen dos
puntos se significancia, uno es la empatia, capacidad que
permite la relacion positiva con otras, personas, la cual permite
percibir, compartir y entender su punto de vista, sentimiento y
emocion en determinado contexto, donde ponerse en lugar del
otro es relevante, asimismo es considerado como un estilo
natural, que modifica el accionar comunicativa, permitiendo el
intercambio de vivencias de una persona a otra de manera
eficiente y efectiva.

Relaciones
interpersonales

Para Mendoza (2020), La interaccidn entre personas es
un pilar fundamental que contribuye a la calidad de vida.
La confianza y la reciprocidad se determinan al evaluar
las particularidades personales de aquellos a quienes se
les da confianza. Para caracterizar una relacion
interpersonal, es importante considerar aspectos clave
como la honestidad, sinceridad, respeto, afirmacion,
compasion, comprensién y sabiduria. El éxito en la vida
estd estrechamente relacionado con las interacciones
sociales y el desarrollo de habilidades de interaccion
social, cooperacién y compartir, asi como habilidades
relacionadas con las emociones y la autoafirmacion.




Resolucion de
conflictos

Se basa en la solucién de posibles fuentes conflictivas
originadas por componentes que propician las
diferencias dentro de la institucidon educativa. Segun Soto
(2020), las posibles competencias que debe poseer el
docente para resolver conflictos son: escuchar, hablar
sinceramente, tener tolerancia, sentirse libre, ser
empatico, participar serenamente, poseer humildad,
mostrar apertura, ser solidario, comprometerse,
esforzarse, poseer paciencia, respetar a los demas y ser
amigable. Ademads de estas competencias personales y
sociales del docente para resolver conflictos, también es
importante que tenga habilidades para la gestion del
tiempo y la resolucién de problemas.

8. Presentacion deinstrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario la escala de gestién elaborado Espinoza Cuenca, Elsa
Luz, 2021. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria

Calificaciéon

Indicador

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir, su sintactica
y semantica son adecuadas.

1. No cumple con el criterio

El item no es claro

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes
modificaciones o una modificacion
muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los términos
del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica 'y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion légica con
la dimension o indicador que
est& midiendo.

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacién I6gica con la
dimensién.

2. Desacuerdo (bajo nivel de
acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial
/lejana con la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada
con la dimensién que se esta
midiendo.

4, Totalmente de Acuerdo

El item se encuentra estéa relacionado
con la dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o importante,
es decir debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que

se vea afectada la medicion de la
dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo
gue mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio (1)

2. Bajo Nivel (2)

3. Moderado nivel (3)

4. Alto nivel(4)




Dimensiones del instrumento:
e Primera dimensién: Habilidades comunicativas
® Objetivos de la Dimensién: Determinar la relacion entre gestion del cambio organizacional y la comunicacién asertiva.

iTEM

tiempo de habla escaso, pausas largas y silencios

(sonrisa minima y tensa, distancia amplia con nulo
contacto fisico, gestualidad escasa, voz baja,

abundantes).

INDICADORES o 8 8
g | @ 2
E g g Observaciones/
O 'S < Recomendaciones
O @
Capacidad de01. Presta atencion a las personas que le estan 4 4 4
escuchar conversando.
02. Escucha sin interrumpir a la persona que le esta 4 4 4
comunicando algo.
03. Muestra una buena disposicién en escuchar a 4 4 4
los demas.
Capacidad de iniciar04. Utiliza una férmula o expresién verbal (hola, 4 4 4
y ~mantener unabuen dia, como estas, otros) de inicio de
conversacion. conversacion.
05. Utiliza una conducta no verbal (entonacion, 4 4 4
expresion facial, gestos, otros) de acuerdo con el
mensaje verbal
06. Habla con otras personas de cosas en coman. 4 4 4
07. Hace lo posible para que la otra persona se 4 4 4
sienta a gusto y disfrute de la conversacién (sonrie,
dice frases agradables).
Empatia 08. Se pone en lugar de otras personas en 4 4 4
diferentes situaciones.
09. Interpreta las actitudes y gestos de los demas 4 4 4
de forma correcta.
10. Es capaz de influir de manera positiva en los 4 4 4
demas.
11. Actla asertivamente ante una situacion 4 4 4
problematica.
Estilos de[12. Al comunicarse hace uso del estilo agresivo 4 4 4
comunicacion (expresion facial seria, mirada directa, poca sonrisa,
volumen de la voz alta, velocidad rapida y claridad
escasa al hablar).
13. Al comunicarse hace uso del estilo pasivo 4 4 4

e Segunda dimensién: Relaciones interpersonales
e Objetivos de la Dimensién: Determinar la relacion entre gestion del cambio organizacional y la comunicacién asertiva.

INDICADORES ITEM © .
B 2 o
° @ g Observaciones/
5 E % | Recomendaciones
O 3 E
Habilidades de(14. Su trato es cordial y amistoso con otras personas. 4 4 4
interaccion social
15. Practica habitos de cortesia. 4 4 4
16. Demuestra ser cordial en todo momento. 4 4 4
Habilidad parall7. Brinda su ayuda inmediata por iniciativa propia. 4 4 4
cooperar y compartir
perary P 18. Cumple con los acuerdos tomados durante las 4 4 4
reuniones colegiadas.
19. Comparte con sus colegas estrategias y métodos| 4 4 4
que promueven la mejora del proceso de ensefianza-
aprendizaje.
Habilidad relacionadaj20. Elogia los logros de los docentes que trabajan 4 4 4




con las emociones

con usted.

21. Expresa su sentir de manera apropiada cuando| 4 4 4
algo no le agrada.
Habilidad  de 22. Defiende 'y reclama sus derechos 4 4 4
autoafirmacion apropiadamente.
23. Expresa y defiende de manera apropiada sus| 4 4 4

posturas e ideas.

Resolucion de conflictos

Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre gestién del cambio organizacional y la comunicacion asertiva.

INDICADORES ITEM < ©
B g2 | 8 .
o g IS Observaciones/
3 Qo i>J Recomendaciones
(@) 8 &
Entre 24. El director dialoga permanentemente con el 4 4 4
docentes personal docente antes de la toma de
decisiones.
25. El director se preocupa por crear un 4 4 4
ambiente laboral agradable.
26. El director como los docentes toman 4 4 4
iniciativas para la solucion de problemas
considerando la opinién de los demas.
Entre el padre 27. En la institucién educativa se promueve 4 4 4
de familia y permanentemente el didlogo entre los docentes
docente y padres de familia.
28. Los conflictos son resueltos dentro de la 4 4 4
institucion educativa.
Entre el 29. EIl director escucha la postura de los 4 4 4
director y docentes respecto a desacuerdos durante la
docentes toma de decisiones.
30. Durante las reuniones colegiadas, el director 4 4 4
propicia el respeto y la tolerancia frente a las
discrepancias docentes.
,/’7 > ;
o0 2 MOe
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion
del cambio organizacional y comunicacién asertiva desde la perspectiva de los
docentes de una RED educativa de Lima, 2023”. La evaluaciéndel instrumento es
de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir
de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicologico y de la
educacion.Agradezco su valiosa colaboracion.

12. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Dra. Alicia Huallpa Caceres

Grado profesional: Maestria () Doctor (x)
Area de formacién académica: Clinica () Social () Educativa (x) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: Educacion

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en el area:

2 a4 afios () Mas de 5 afios (x)

Experiencia en Investigacion Psicométrica:
(si corresponde)

13. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

14. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de Gestidén del Cambio Organizacional.

Autor(es)

Romero Delgado, Lady Lisset

Procedencia:

Trujillo — Pera

Adaptacion al espafiol:

Ninguno

Administracion:

Para docentes

Tiempo de aplicacion:

Treinta minutos

Ambito de aplicacion:

IE de Lima

Significacion:

Est4 compuesta por 8 dimensiones y 40 items, cuyo objetivo
fue recolectar informacién sobre la variable de gestion escolar
en una institucion educativa.

15. Soporte tedrico de la variable 1: Gestién del cambio organizacional.

Escala/AREA Subescala

(dimensiones)

Definicién

1. Crear sentido de
urgencia

La gestién del cambio
se define como: "una
metodologia con la que
una empresa busca
facilitar la
implementacién y
transformacion de
procesos de forma agil y
eficaz. Esta se aplica de

Este primer paso consiste en crear un sentido de urgencia
sobre la necesidad del cambio. Para lograr una
transformacion duradera, todos los implicados deben sentir la
urgencia del cambio y creer que éste es necesario para el
crecimiento de la organizacién. Si no apoyan la iniciativa, sera
dificil mantener la vision del cambio, por lo tanto, los cambios
realizados no durardn mucho tiempo. Para ello es importante
abrir un debate sobre la y crear un clima con apertura al
cambio. (Kotter, 2010, p. 16)

manera estructurada
con el apoyo de
herramientas, a fin de
involucrar a todos los
miembros de una
organizacion.". (Kotter,
2010, p. 16)

2. Formar una
coalicion.

Se trata de identificar a aquellos lideres dentro de la
institucion, que han compartido la misma vision y
hacerlos participes del cambio, involucrarlos,
estableciendo un frente comudn para trabajar juntos y
llevar a cabo el cambio. Pero antes debemos
asegurarnos de que el grupo seleccionado tenga la
suficiente representatividad dentro del colectivo, y que
la mezcla sea extensa. (Kotter, 2010, p. 16)

3. Crear vision para el
cambio.

El objetivo de este paso es construir una visién clara de
la institucion de acuerdo con sus valores fundamentales
y planificar estrategias eficaces para ayudar al equipo a




conseguirla. Teniendo en cuenta las sugerencias de
todos los agentes del cambio, animando a los miembros
del equipo en sus esfuerzos, presentando una imagen
alcanzable de cémo sera el éxito al final. La vision de
una organizacion es lo que motiva y guia las acciones
de su equipo. Proporcionando objetivos realistas que
sean alcanzables para ayudar a medir el éxito, lo que
atraera también a las partes interesadas de la
institucién. Consiguiendo que esta visibn sea lo
suficientemente facil de explicar y comprendida por
todos (Kotter, 2010, p. 16)

4. Comunicar la vision.

En este paso una vez definida la vision y su finalidad es
comunicarla a toda la institucion y las estrategias que se
emplearan de forma que anime al resto de la institucion en
aceptar y apoyar la iniciativa de cambio y asumir el
compromiso de salir de la zona de confort y complacencia
para apoyar el cambio,

Sin duda, encontraremos resistencia, por lo que sera
determinante para el éxito, transmitirla una y otra vez hasta
gue sea conocida en toda la institucion. Por ello es
importante responder honestamente a las cuestiones y
temores que se susciten en los agentes. (Kotter, 2010, p. 16)

5. Eliminar los
obstaculos

Cuando se implementa un cambio en toda la organizacién, a
menudo surgen obstaculos. Los procesos inadecuados, la
resistencia de los docentes al cambio, la falta de poder de la
direccion, las normas y la estructura de la organizacion, etc.,
son algunos de los ejemplos que pueden suponer un serio
obstaculo. En esta fase, la coalicion directiva debe
concentrarse en eliminar los obstdculos mediante la
recompensa para aquellos que tienen la iniciativa de
emprender porque ya conocen los beneficios del cambio.
Pero también apareceran quienes se resisten al cambio es
importante identificarlos y dialogar para que tomen
consciencia de las consecuencias para la institucion sino se
aplican los cambios. (Kotter, 2010, p. 16)

5. Asegurarse triunfos a
corto plazo

Los docentes pueden desanimarse después de trabajar
durante mucho tiempo sin tener una sensacién de logro con
las tareas. Por eso es fundamental establecer objetivos a
corto plazo que se puedan alcanzar y celebrar al principio del
proceso de cambio para mantener el impulso e inspirar a los
empleados a seguir apoyando el esfuerzo. Por ello es
importante definir una serie de metas flexibles que aseguren
un éxito para reforzar el avance del proceso de cambio.
Siendo parte importante el agradecer al equipo por el esfuerzo
y dedicacion, que han llevado para alcanzar con éxito la meta
fijada. (Kotter, 2010, p. 16)

V. Construir sobre el
cambio

Este paso consiste en mantener el cambio en marcha para
mantener el momentum del cambio es importante determinar
lo que ha funcionado bien y lo que ha ido mal después de
cada logro, para determinar lo que hay que mejorar sobre la
misma vision. Asi nuestro cambio, puede acabar refinandose
hasta alcanzar un estado en el que debemos detener el
proceso para consolidar el cambio. (Kotter, 2010, p. 16)

B. Anclar el cambio a la
cultura de la
organizacion

Nuestra propuesta de cambio se ha consolidado y es parte de
la cultura de la institucién lo que significa que debemos
empezar a anticiparnos al futuro de la institucién, y volver a
proponer un cambio que prepare a la institucion para lo que
viene.

Como en tantas cosas en la vida, para mantenerse en el
mismo sitio, hay que evolucionar constantemente. Y esto no
puede ser distinto en el mundo de la educacion, que debe
abrazar la filosofia del cambio constante como un mantra que
la ayude a una mejora continua. (Kotter, 2010, p. 16)




16. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario la escala de gestion elaborado Romero

Delgado, Lady, 2019. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items

segun corresponda.

Categoria

Calificaciéon

Indicador

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir, su sintactica
y semantica son adecuadas.

1. No cumple con el criterio

El item no es claro

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes
modificaciones o una modificacion
muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los términos
del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica 'y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion légica con
la dimensién o indicador que
esta midiendo.

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacién Idgica con la
dimensioén.

2. Desacuerdo (bajo nivel de
acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial
/lejana con la dimensién.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada
con la dimensién que se esta
midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo

El item se encuentra estéa relacionado
con la dimension que estad midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o importante,
es decir debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicion de la
dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo
gue mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio (1)

2. Bajo Nivel (2)

3. Moderado nivel (3)

4. Alto nivel(4)




Dimensiones del instrumento:
- Primera dimensién: Sentido de urgencia

- Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre gestion del cambio organizacional y la comunicacion

asertiva.
o ©
2 5 S Observaciones/
i & 5 3 _
INDICADORES Item 3] 2 % Recomendaciones
8 2
Potencias siuacinesl, J0enice stuacence ce emegencs v s 4 E
de emergencia V| 10S que podri u uturo=
escenarios que podria
suceder en el futuro.
Oportunidades queizn.cor(; Igfantjtgfz in?cpi)g(rjt;sn Igr? iﬁs}nsﬂ?ueciér?geden > ‘ ) )
deben ser incorporadas. P ’
Debates honestos y3' {;lnICI? debatesf hon?stosI yd_da _dragongs 4 4 4
razones  convincentegconvincentes —para fomentar la  diversida €
perspectivas?
para fomentar lal
diversidad de
perspectivas.
4. ¢Solicita el apoyo de aliados estratégicos paral 4 4 4

Apoyo de aliados

reforzar sus argumentos?

» Segunda dimensién: Formar una coalicion

* Objetivos de la Dimensién: Determinar la relacién entre gestion del cambio organizacional y la comunicacion asertiva.

8 ©
3 2 =
Indicadores item ] o S | Observaciones/
3 9 & | Recomendaciones
(@) o) ©
O @
Lideres de su 5. ¢ ldentifica los lideres de su organizacion? 4 4 4
organizacion.
Compromiso 6. ¢ Genera compromiso emocional en su entorno? 4 4 4
emocional.
Trabajo en equipo en 7. ¢ Realiza el trabajo en equipo en la construccion 4 4 4
la construccién del del cambio?
cambio.
Areas débiles dentro 8. ¢ ldentifica &reas débiles dentro del equipo? 4 4 4
del equipo.
Personal de diferentes|9. ¢ Fomenta la colaboracién y el trabajo en equipo 4 4 4

departamentos y niveles
de la institucion.

asegurando en tener una buena mezcla de

personas de diferentes niveles de la institucion?




» Tercera dimensién: Desarrollar la visién

*» Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre gestion del cambio organizacional y la comunicacion asertiva.

S <
° ) ) .
3 c 2 Observaciones/
) ftem 2 o g Recomendacion
Indicadores 3 o o es
] o) o)
O @
Valores fundamentales 10. ¢ Determina los valores que son 4 4 4
para el cambio. fundamentales para el cambio?
Descripcion que capture |11. ¢ Disefia estrategias para que la vision| 4 4 4
“lo que ve” como futuro de |y misién de su institucién educativa sean
la organizacién reflejados en la comunidad educativa?
Estrategias para ejecutar |12. ¢Desarrolla las estrategias para] 4 4 4
la vision ejecutar la vision?
Aseguramiento de que su|13. ¢Se asegura que su equipo de trabajo, 4 4 4
coalicion comprenda lajcomprenda la visién?
vision
Practica su “declaracion dell4. ¢ Describe de manera clara y concisa 4 4 4
la vision lo que se espera lograr en el futuro de su
institucion?

« Cuarta dimensién: Comunicacion de la vision.

» Objetivos de la Dimensién: Determinar la relacion entre gestion del cambio organizacional y la comunicacion asertiva.

o ©
B |2 o -
I' ° S S Observac(:;ones/
. = ko > i
Indicadores tem & 2 3 Recomendacione
@) o 5} S
S) 04

Participa a sus colegas del [15. ¢Habla a menudo de la vision de 4 4 4
cambio cambio en la institucion?
Preocupaciones y 16. ¢ Responde abierta y honestamente a 4 4 4
ansiedades de la gente las preocupaciones de las personas

cuando tienen dudas?
Aplica la vision en todos los  [17. ¢ Aplica la vision en todos los 4 4 4
aspectos operativos. aspectos operativos?
Entrenamiento hasta la 18. ¢ Explica a sus colegas sobre el 4 4 4
evaluacion de la cambio y aclara sus dudas?
performance.
Una todo a la vision 19. ¢, Considera que esta unido a la vision 4 4 4

y a los objetivos que se pretenden lograr

en el futuro?
Predicar con el ejemplo 20. ¢ Predica los valores con el ejemplo? 4 4 4




* Quinta dimensién: Eliminar los obstaculos

* Objetivos de la Dimensién: Determinar la relacion entre gestion del cambio y la comunicacién asertiva.

T |8 | .
S S S Observaciones/
ltem 5 ) 3 Recomendacione
o) S T s
Ow® e
Identifica miembros lideres  [21. ¢ Considera que hay miembros 4 4 4
del cambio. lideres del cambio en la institucion?
Estructura organica, puestos y]22. ¢ Identifica la estructura organica, 4 4 4
sistemas de recompensas. |puestos y sistemas de
recompensas que estan en consonancial
con la vision de la institucién?
Reconocimiento ala gente  [23. ¢Considera que se reconoce Y 4 4 4
que trabaja para el recompensa a la gente que trabaja para el
cambio. cambio?
Personas que se resisten al24. ¢ldentifica a las personas que seg 4 4 4
cambio. resisten al cambio y ayuda en aclarar sus
dudas y necesidades?
Medidas para eliminar las25. ¢Adopta medidas para eliminar las 4 4 4
barreras barreras?

» Sexta dimension: Asegurar triunfos a corto plazo.
» Objetivos de la Dimensién: Determinar la relacion entre gestion del cambio organizacional y la comunicacién asertiva.

ftem - S 'S Observaciones/
3 S < Recomendacione
s |2 |3 °
(@) o [}
O o
/Asegurar triunfos a corto 26. ¢Busca proyectos de éxito 4 4 4
plazo asegurado, que se pueda implementar
sin ayuda de aquellos que sean criticos
del cambio?
Proyectos de éxito 27. ¢No elije metas tempranas que sean 4 4 4
asegurado. costosas para su institucion?
No eleccion de metas 28. ¢Justifica la inversiébn de cada 4 4 4
tempranas que sean proyecto?
costosas.
Inversién de cada 29. ¢ Realiza el andlisis cuidadoso de los 4 4 4
proyecto. pros y contras de cada proyecto?
/Analisis de los pros y contrasi30. ¢Reconoce el esfuerzo de las 4 4 4
de cada proyecto personas que ayudan alcanzar los
objetivos institucionales?




» Séptima dimension: Construya sobre el cambio.

» Objetivos de la Dimensién: Determinar la relacion entre gestion del cambio organizacional y la comunicacién asertiva.

Indicador item o S ‘5 [Observaciones/
S 5 € |Recomendacione
s | 2|8 P
®) o [}
O X o

/Andlisis qué salio bieny qué [31. ¢ Analiza después de cada logro, lo que 4 4 4

se necesita mejorar. salib bien y en qué se necesita mejorar?

Metas para aprovechar el 32. ¢ Fija metas para aprovechar el impulso que 4 4 4

impulso que ha logrado. ha logrado?

Conocimiento de Kaizen,33. ¢ Aprende sobre modelos o programas que 4 4 4

sobre la idea de la mejorafortalecen en la mejora continua para aplicarlo

continua. en su organizacion?

Analisis qué salié bien y quéi34. ;Mantiene ideas frescas sumando mas 4 4 4

se necesita mejorar. agentes y lideres del cambio para su

institucion?

 Octava dimension: Fijar el cambio de cultura.
» Objetivos de la Dimensién: Determinar la relacién entre gestion del cambio organizacional y la comunicacion asertiva.

Indicador item Observaciones/
Recomendacione

S

Claridad

»| Coherenci
»| Relevanci

D

Hablar acerca de los 35. ¢ Habla acerca de los avances de su
avances cada vez que se institucion?

dé la oportunidad.
Historias de éxito sobre[36. ¢ Cuenta sobre las buenas practicas y/o 4
procesos de cambio, y repetirproyectos de éxito de su institucion?
otras historias que oiga.
Ideales y valores del cambio37. ¢ Comparte los ideales y valores del cambio 4 4 4
cada vez que contrate yjcadavez que

entrene gente nueva. tiene la oportunidad a los colegas nuevos de
Su institucion?

Reconocimiento publico dej38. ¢ Reconoce publicamente a los principales 4 4 4
los principales miembros delcolegas de coalicion de cambio en su
su coalicion de cambiojinstitucion?

original.
Aseguramiento del personal39. ¢ Se asegura que sus colegas se acuerden 4 4 4
nuevos y viejos se acuerdende sus contribuciones dada a la institucion?
de sus contribuciones.
Planes para sustituir a los40. Crea planes para asegurar que los cambios 4 4 4
lideres principales del cambio,Jno se olviden o pierdan.
a medida que éstos se vayan.

I
i

Dra. Alicia Huallpa Caceres
DNI N° 09201805
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion
del cambio organizacional y comunicacion asertiva desde la perspectiva de los
docentes de una RED educativa de Lima, 2023”. La evaluaciéndel instrumento es
de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir
de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicologico y de la
educacion.Agradezco su valiosa colaboracion.

17. Datos generales del juez

Nombre del juez: Dra. Alicia Huallpa Caceres

Grado profesional: Maestria () Doctor (x)
Area de formacién académica: Clinica () Social () Educativa (x) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: Educacion

Institucion donde labora: Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en el area: 2 a4 afios () Més de 5 afios (x)

Experiencia en Investigacion Psicométrica:
(si corresponde)

9. Proposito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
10. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: Cuestionario de Comunicacién asertiva

IAut .

utor(es) Espinoza Cuenca, Elsa Luz
Procedencia: Lima — Peru
IAdaptacion al espafiol: Ninguno

IAdministracion: Para docentes

Tiempo de aplicacion: Treinta y cinco minutos

IAmbito de aplicacion: IE de Lima

Significacion: Estd compuesta por 3 dimensiones y 30 items, cuyo
objetivo fue recolectar informacién sobre la variable

comunicacion asertiva en una instituciéon educativa.

11. Soporte tedrico de la variable 1: Gestién del cambio organizacional.

Definicién

Escala/AREA

Subescala (dimensiones)

Es la habilidad
utilizada al expresarse
con actitudes

certeras, honestas y
de respeto evitando
hacer uso de actitudes
violentas, y
comportamientos
agresores o] de
reproche frente a la
gran variedad de
maneras de pensar
de cada persona,
persona.

(Smith, 2019),

Habilidades
comunicativas

Para Flores (2019) las habilidades comunicativas poseen dos
puntos se significancia, uno es la empatia, capacidad que
permite la relacion positiva con otras, personas, la cual permite
percibir, compartir y entender su punto de vista, sentimiento y
emocién en determinado contexto, donde ponerse en lugar del
otro es relevante, asimismo es considerado como un estilo
natural, que modifica el accionar comunicativa, permitiendo el
intercambio de vivencias de una persona a otra de manera
eficiente y efectiva.

Relaciones
interpersonales

Para Mendoza (2020), La interaccidn entre personas es
un pilar fundamental que contribuye a la calidad de vida.
La confianza y la reciprocidad se determinan al evaluar
las particularidades personales de aquellos a quienes se
les da confianza. Para caracterizar una relacién
interpersonal, es importante considerar aspectos clave
como la honestidad, sinceridad, respeto, afirmacion,
compasion, comprensién y sabiduria. El éxito en la vida
estd estrechamente relacionado con las interacciones
sociales y el desarrollo de habilidades de interaccion




social, cooperacién y compartir, asi como habilidades
relacionadas con las emociones y la autoafirmacion.

Resolucion de
conflictos

Se basa en la solucién de posibles fuentes conflictivas
originadas por componentes que propician las
diferencias dentro de la institucién educativa. Segtn Soto
(2020), las posibles competencias que debe poseer el
docente para resolver conflictos son: escuchar, hablar
sinceramente, tener tolerancia, sentirse libre, ser
empatico, participar serenamente, poseer humildad,
mostrar apertura, ser solidario, comprometerse,
esforzarse, poseer paciencia, respetar a los demas y ser
amigable. Ademds de estas competencias personales y
sociales del docente para resolver conflictos, también es
importante que tenga habilidades para la gestion del
tiempo y la resoluciéon de problemas.

12. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario la escala de gestién elaborado Espinoza Cuenca, Elsa
Luz, 2021. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir, su sintactica
y semantica son adecuadas.

1. No cumple con el criterio

El item no es claro

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes
modificaciones o una modificacion
muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los términos
del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica 'y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion légica con
la dimensién o indicador que
esta midiendo.

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacién I6gica con la
dimensioén.

2. Desacuerdo (bajo nivel de
acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial
/lejana con la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada
con la dimensién que se esta
midiendo.

4., Totalmente de Acuerdo

El item se encuentra estéa relacionado
con la dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o importante,
es decir debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicion de la
dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo
gue mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio (1)

2. Bajo Nivel (2)

3. Moderado nivel (3)

4. Alto nivel(4)




Dimensiones del instrumento:
¢ Primera dimensién: Habilidades comunicativas
¢ Objetivos de la Dimensién: Determinar la relacion entre gestion del cambio organizacional y la comunicacién asertiva.

(sonrisa minima y tensa, distancia amplia con nulo
contacto fisico, gestualidad escasa, voz baja,
tiempo de habla escaso, pausas largas y silencios

abundantes).

INDICADORES ITEM 5 o o
3 g 2
E g g Observaciones/
O = % Recomendaciones
S o
Capacidad dej01. Presta atencion a las personas que le estan 4 4 4
escuchar conversando.
02. Escucha sin interrumpir a la persona que le esta 4 4 4
comunicando algo.
03. Muestra una buena disposicién en escuchar a 4 4 4
los demas.
Capacidad de iniciar04. Utiliza una formula o expresién verbal (hola, 4 4 4
y ~mantener  unapuen dia, como estas, otros) de inicio de
conversacion. conversacion.
05. Utiliza una conducta no verbal (entonacion, 4 4 4
expresion facial, gestos, otros) de acuerdo con el
mensaje verbal
06. Habla con otras personas de cosas en comun. 4 4 4
07. Hace lo posible para que la otra persona se 4 4 4
sienta a gusto y disfrute de la conversacién (sonrie,
dice frases agradables).
Empatia 08. Se pone en lugar de otras personas en 4 4 4
diferentes situaciones.
09. Interpreta las actitudes y gestos de los demas 4 4 4
de forma correcta.
10. Es capaz de influir de manera positiva en los 4 4 4
demas.
11. Actlla asertivamente ante una situacion 4 4 4
problematica.
Estilos de[12. Al comunicarse hace uso del estilo agresivo 4 4 4
comunicacion (expresion facial seria, mirada directa, poca sonrisa,
volumen de la voz alta, velocidad rapida y claridad
escasa al hablar).
13. Al comunicarse hace uso del estilo pasivo 4 4 4

e Segunda dimensién: Relaciones interpersonales
e  Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre gestion del cambio organizacional y la comunicacién asertiva.

INDICADORES ITEM B B
3 2 2
e o g Observaciones/
= E % | Recomendaciones
@) 8 &
Habilidades de[14. Su trato es cordial y amistoso con otras personas. 4 4 4
interaccion social
15. Practica habitos de cortesia. 4 4 4
16. Demuestra ser cordial en todo momento. 4 4 4
Habilidad paral7. Brinda su ayuda inmediata por iniciativa propia. 4 4 4
cooperar y compartir
P y P 18. Cumple con los acuerdos tomados durante las| 4 4 4
reuniones colegiadas.
19. Comparte con sus colegas estrategias y métodos 4 4 4
gue promueven la mejora del proceso de ensefianza-
aprendizaje.
Habilidad relacionada20. Elogia los logros de los docentes que trabajan 4 4 4




con las emociones

con usted.

21. Expresa su sentir de manera apropiada cuando| 4 4 4
algo no le agrada.
Habilidad  de 22. Defiende 'y reclama sus derechos 4 4 4
autoafirmacion apropiadamente_
23. Expresa y defiende de manera apropiada sus 4 4 4

posturas e ideas.

Resolucion de conflictos

Objetivos de la Dimensién: Determinar la relacion entre gestion del cambio organizacional y la comunicacion asertiva.

INDICADORES ITEM © ©
B 2| g .
o o c Observaciones/
8 g § Recomendaciones
O 8 &
Entre 24. El director dialoga permanentemente con el 4 4 4
docentes personal docente antes de la toma de
decisiones.
25. El director se preocupa por crear un 4 4 4
ambiente laboral agradable.
26. El director como los docentes toman 4 4 4
iniciativas para la solucion de problemas
considerando la opinion de los demas.
Entre el padre 27. En la institucion educativa se promueve 4 4 4
de famila y permanentemente el didlogo entre los docentes
docente y padres de familia.
28. Los conflictos son resueltos dentro de la 4 4 4
institucion educativa.
Entre el 29. El director escucha la postura de los 4 4 4
director y docentes respecto a desacuerdos durante la
docentes toma de decisiones.
30. Durante las reuniones colegiadas, el director 4 4 4
propicia el respeto y la tolerancia frente a las
discrepancias docentes.

Dra. Alicia Huallpa Caceres

DNI N° 09201805




Anexo 4

Confiabilidad del instrumento

Coeficiente de confiabilidad de los instrumentos

Variable Alfa de Cronbach Grado de

confianza

Gestion del Cambio 0,940 Confiable
Organizacional

Comunicacion asertiva 0,958 Confiable

Nota: Autoria propia (2023)



Anexo 6

Poblacion

Docentes pertenecientes al nivel primario de una RED en Lima Metropolitana.

Institucion Educativa Poblacion
LE. 1 40
lLE. 2 45
l.LE. 3 40
IE. 4 40

TOTAL 165




ANEXO 7

La formula utilizada Calculo del factor de proporcidon para una
poblacion finita se emple6 para determinar la muestra que se presenta a

continuacion:

72PQN

"TTE(N —1) +22PQ

En esa perspectiva, se establecieron los parametros para el célculo de la
muestra para una poblacion finita de la siguiente manera: N representa el tamafio
total de la poblacién; n denota el tamafio de la muestra; Z refiere al nivel de
confianza (1,96); el Error se fij6 en 0,05; p representa la probabilidad de
ocurrencia (0,5), mientras que q corresponde a la probabilidad de no ocurrencia
(0,5).

Calculando:

(1,96)2(0,50) (0,50) (165) = 116

(0.05)2(165-1) + (1,96)2(0,50) (0,50)



ANEXO 8
Muestreo estratificado

Para calcular el tamafio de la muestra en cada estrato se empled la formula

estratificada

Institucion Educativa Poblacion

lLE. 1 40

lLE. 2 45

l.LE. 3 40

IE. 4 40
TOTAL 165

Representacion segun la férmula estratificada:

—{L] % 11

TLE N

Il
Donde:
nh es el tamafo de la muestra en el estrato h.

Nh es el tamario total del estrato h en la poblacion.
N es el tamafio total de la poblacion.

n es el tamafio total de la muestra deseada para toda la poblacion.

Reemplazando los datos:
I.LE. 1: 40/ 165 x (116) = 28
I.E.2 :45/ 165 x (116) = 32
I.E.3: 40/ 165 x (116) = 28

I.E.4: 40/ 165 x (116) = 28



Anexo 9

Consentimiento Informado
Titulo de lainvestigacion:

Gestién del cambio organizacional y comunicacion asertiva desde la perspectiva de los docentes
de una RED educativa de Lima, 2023

Investigadora:
Lobe Diaz, Beatriz Karina
Propoésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Gestion del cambio organizacional y
comunicacién asertiva desde la perspectiva de los docentes de una RED educativa de Lima,
2023”, cuyo objetivo es objetivo establecer la relacion que existe entre Gestién del cambio
organizacional y comunicacion asertiva en la perspectiva de los docentes de una RED educativa
de Lima. Esta investigacion es desarrollada por una estudiante de posgrado, del programa de
Maestria en Administracién de la Educacion, de la Universidad César Vallejo del campus Lima
Este, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la

institucién educativa.

Esta investigacion tendra gran relevancia para la institucién ya que se podra obtener resultados
respecto a la relacion que existe entre la gestion del cambio organizacional y comunicacion
asertiva desde la perspectiva de los docentes Estos resultados son esenciales para evaluar de
manera efectiva los procesos en curso al liderar a los docentes durante periodos de cambio,
proporcionando asi una comprension integral de las dindmicas y desafios asociados con dicha

gestion.
Procedimiento
Si usted decide patrticipar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizardn dos encuestas donde se recogeran preguntas sobre la investigacion titulada
“Gestion del cambio organizacional y comunicacién asertiva desde la perspectiva de los docentes
de una RED educativa de Lima, 2023”

2. Estas encuestas tendran un tiempo aproximado de 35 minutos y se realizaran en el ambiente
de la institucion educativa. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas

usando un nimero de identificacion y, por lo tanto, serdn anénimas.

Participacién voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o
no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea continuar puede hacerlo sin

ningln problema.



Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la investigacion.
Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene

la libertad de responderlas o no.
Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informard que los resultados de la investigacion se le alcanzard a la institucion al término
de la investigacion. No recibira ningin beneficio econémico ni de ninguna otra indole. El estudio
no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio podran

convertirse en beneficio de la salud publica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente Confidencial
y no serd usada para ningun otro propdsito fuera de la investigacién. Los datos permaneceran
bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado seran eliminados

convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con las siguientes personas:
Investigador: Lobe Diaz, Beatriz Karina

email: bekalodi@gmail.com

Docente asesor: Dra. Julca Vera, Noemi Teresa

email: nojulcave@ucvvirtual.edu.pe



mailto:bekalodi@gmail.com
mailto:nojulcave@ucvvirtual.edu.pe

Anexo 10

Descripcion de la V1 (GCO) y niveles en sus dimensiones

—
V1 div vt LED| il dsvl dé i1
Gestion del Sentidode  Fomarcoalidon  Desarrollerls  Comunicarla Bimingr ~ Asegurartiunfos Construyasobreel  Filarelcambi
(ambio urgencia isin wisidn Obstaculos cambio
Organizacional

EMalo B Regular M Bueno

Nota: SPSS




Anexo 11

Distribucion porcentual en los niveles de la V2 CA

Porcentaje

DCeficiente Moderado Eficiente

Nota: SPSS



