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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo “determinar la relacion que existe
entre la gestion del cambio organizacional y las innovaciones curriculares
implementadas en el Colegio San Pedro Claver durante el afio escolar 2019-20207, la
metodologia que se aplico fue de tipo cuantitativa, con disefio transeccional
correlacional-causal; el método de andlisis de los datos obtenidos tuvo como base la
estadistica descriptiva, mientras que el procesamiento de datos se realiz6 mediante el
programa SISS — IBM (2021).

La poblacién estuvo constituida por 53 docentes de la institucion educativa. El
instrumento utilizado para obtener la informacion de las dos variables fue un
cuestionario y las respuestas fueron estructuradas en la escala de Likert. Para la
correlacion se utilizd el coeficiente de correlacion de Pearson. Durante esta
investigacion se comprob6 que existe una correlacion positiva muy fuerte entre la
Gestion del cambio y la Innovacion curricular implementad en el Colegio San Pedro
Claver de Bucaramanga, como demuestra el coeficiente de Pearson r = 0,913, por tanto,

la hipotesis planteada en el estudio es aceptada.

Los resultados del instrumento muestran que los docentes califican
positivamente la gestion del cambio en cuanto que se considera que ha aportado
significativamente al Desarrollo Organizacional (DO) y acoplamiento administrativo
al contexto actual de pandemia para dar respuesta a los retos y exigencias que este
presenta; por su parte, la innovacion curricular denota una consolidacion favorable de

los procesos pedagogicos y formativos de ensefianza y aprendizaje, ya que responden



Vil

de manera satisfactoria a los retos y exigencias de la realidad educativa de la institucion

dadas las especiales caracteristicas del contexto actual.

Finalmente, se concluye que existe una relacion directa y significativa entre la
Gestion del cambio y las innovaciones curriculares implementadas en el Colegio San
Pedro Claver.

Palabras Clave: Gestion, cambio, innovacion, curriculo, correlacion.
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ABSTRACT

The general purpose of this investigation was to determine the
relationship between organizational change management and the curricular innovations
implemented in San Pedro Claver School during the 2019-2020 academic year, the
methodology applied was quantitative with a cross-sectional correlational-causal
design; the data obtained during the analyzed method was based on descriptive
statistics, while data processing was carried out using the SISS - IBM (2021) program.

The population consisted of 53 teachers from the educational institution. The
instrument used to obtain information on the two variables was a questionnaire and the
responses were structured on a Likert scale. Also, Pearson's correlation coefficient was
used for the correlation. In this research, did find that there is a stronger positive
correlation between Change Management and Curricular Innovation implemented at
Colegio San Pedro Claver in Bucaramanga, it shows by Pearson's coefficient r =0.913.

Therefore, the hypothesis put forward in the study is accepted.

The instrument results show that teachers rate change management positively
that it's considered to have contributed significantly to Organizational Development
(OD) and administrative coupling to the current pandemic context to respond to the
challenges and demands it presents; In this sense, the curricular innovation exposes the
pedagogical and formative teaching-learning processes consolidation favorability. The
new programs are a satisfactory response to the challenges and demands of the
educational reality of the institution, given the special characteristics of the current

context.



Finally, it is concluded that there is a direct and significant relationship between
Change Management and the curricular innovations implemented at Colegio San Pedro

Claver.

Keywords: Management, change, innovation, curriculum, correlation.
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INTRODUCCION

La realidad cambiante del entorno actual ha presentado grandes retos a las
estructuras organizativas, pedagégicas y curriculares tanto de las instituciones
educativas como empresariales, pues esto ha significado un espacio de reflexién y
discernimiento en clave de actualizacion y ¢por qué no? de reinvencién, para poder
afrontar y dar respuesta a un sin nimero de nuevas realidades y contextos que exigen
ser abordados y atendidos, de alli la necesidad de poner en marcha e implementar
procesos de gestion del cambio los cuales ayuden, no a cambiar la forma de hacer las
cosas, sino a afinar los procesos administrativos, asi como una innovacion en lo
pedagdgico y curricular en el caso de las instituciones educativas, de tal manera que
aporten positivamente a un desarrollo organizacional (DO) integral que se caracterice
por sus procesos eficaces y eficientes, contextualizados a la altura y a la vanguardia de

la realidad misma.

De alli que la presente investigacion se haya enfocado en indagar qué aspectos
estan presentes en la gestion del cambio organizacional y las innovaciones curriculares
implementadas en el Colegio San Pedro Claver (CSPC) durante el afio escolar 2019 —
2020; esto en la medida que pretende ser una reflexion del ser y el quehacer de los
estadios administrativos, asi como la innovacion de los &mbitos formativos,
pedagogicos y curriculares que integran el contexto organizacional de esta como de

cualquier institucion que preste un servicio educativo.

En este sentido, tanto el hecho administrativo como el organizacional no pueden
ser vistos como dos realidades ajenas e individuales, sino que por el contrario deben
ser comprendidas como complementarias, esto en cuanto que ambas realidades son
inherentes y necesarias para lograr avanzar dia a dia hacia un desarrollo y
transformacion social basado en la calidad de vida, educativa e integral de esta y las

nuevas generaciones, asi como de quienes intervienen de una u otra forma en dichos



procesos, de alli la importancia de la presente investigacion. A razén de lo

anteriormente expuesto, este estudio se articuld de la siguiente manera:

El capitulo 1, se presenta la contextualizacion de la problemética, su respectiva
descripcion, la formulacién de la pregunta de investigacion, los objetivos de la

investigacion tanto general como especificos, asi como la justificacién e impacto.

El capitulo 1l, corresponde a fundamentacion tedrica de la investigacion, las
bases tedricas, investigativas, conceptuales y legales que la conforman, asi como el
sistema de variables, junto con la definicién conceptual y operacional de las mismas,

finalizando con la operacionalizacion de las variables.

En el capitulo 111, se abordan los aspectos metodoldgicos, enfoque y método de
investigacion, asi como el tipo, disefio e hipdtesis de la investigacion, de igual forma
la poblacion y muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos junto a la
validez y confiabilidad de los instrumentos a implementar y las técnicas de analisis de

los datos

En el capitulo 1V, se presenta el procesamiento de los datos y la discusion de
resultados.

Finalmente, se presentan las conclusiones a las cuales se llega después de
realizado el proceso investigativo, las recomendaciones, bibliografia y anexos

correspondientes



CAPITULO |
1. CONTEXTUALIZACION DE LA PROBLEMATICA

1.1. Descripcion de la problematica.

En la actualidad el fenomeno del Covid-19, entre otros factores como el
economico Yy el sociopolitico, ha sido uno de los elementos que méas ha impactado e
influye de forma directa el &mbito educativo y organizacional, es por ello, que la
innovacion curricular se ha convertido en un verdadero y constante desafio para las
instituciones educativas, las cuales se han visto en la imperiosa necesidad de adaptarse
a los nuevos retos y escenarios que la nueva realidad mundial presenta, en donde son
cada vez mas complejos y competitivos, que no solo invitan a un cambio a nivel
organizacional, también a una resignificacion e innovacion de los procesos formativos,
pedagdgicos y curriculares, con el fin de alcanzar estandares de calidad y de mejora

continua para respaldar el ser y quehacer institucional.

En ese sentido, desde la perspectiva de Chiavenato (2009):

Las organizaciones tienen que transformarse continuamente para
sobrevivir y prosperar en un ambiente de negocios complejo y cambiante.
Para ello, estdn adelgazando su estructura, creando unas mas simples y
eficaces; (...). Las organizaciones no s6lo se adaptan a las nuevas
expectativas de los clientes, sino que estan tratando de anticiparlas e

incluso crean expectativas sobre sus productos o servicios (p. 17).

Es asi como ante la realidad mundial actual, la gestion del cambio tiene un papel
muy importante al interior de cualquier tipo de empresa, pues su influencia abarca
desde la adptabilidad de los procesos a los contextos y retos que tienen como génesis
el covid-19, hasta el hecho de estar a la vanguardia en cuanto a cultura y clima

organizacional se refiera, para asi marcar una diferencia significativa con la



competencia, y en este mismo acontecer, las instituciones educativas no estan al
margen de esta discusion, considerando que segun su esencia, también poseen las
mismas necesidades y obligaciones como cualquier otra compafiia; es por ello, que
resultan indispensables nuevas formas y métodos creativos para hacer frente a la

realidad global cambiante.

Respecto al hecho educativo, lafrancesco (2003; p. 40), reitera que "si la
educacién no se dinamiza cambiando sus tradicionales modelos administrativos, no
podrian operar todos los cambios que el nuevo sistema educativo demanda”, dejando
en claro que, el reto organizacional radica en la constante resignificacion de si, a través
de los procesos de gestion del cambio, para dar respuestas oportunas, efectivas y
eficientes a las demandas de la sociedad, de la organizacion misma y los individuos;

en otras palabras: tiempos, lugares y personas.

Partiendo de la literatura gerencial y administrativa en América Latina, el
fendmeno organizacional, se ha expresado a partir de las concepciones ajenas a su
contexto; es decir, que son tomadas de experiencias de otras regiones a nivel mundial
cuyos medios de produccion, cultura y valores, son virtualmente diferentes a la region
latinoamericana, motivo por el cual estas tendencias y concepciones organizacionales
deben ser revisadas, y de ser necesario, permeadas o reconceptualizadas para que
puedan propiciar la transformacion no solo de la organizacion, sino del contexto socio

cultural en el que estas se encuentran insertas.

Siendo asi que a causa de la pandemia COVID-19, se ha generado una crisis que
ha permeado todos los niveles de la sociedad, en cuanto el &mbito educativo, la
Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura
(UNESCO, 2020), ha realizado un rastreo de la informacion en cuanto el hecho
educativo y en virtud de ello, afirma que



Esta emergencia ha dado lugar al cierre masivo de las actividades
presenciales de instituciones educativas en mas de 190 paises con el fin de
evitar la propagacion del virus y mitigar su impacto (...). A mediados de
mayo de 2020 mas de 1.200 millones de estudiantes de todos los niveles
de ensefianza, en todo el mundo, habian dejado de tener clases presenciales
en la escuela. De ellos, mas de 160 millones eran estudiantes de América

Latina y el Caribe (p. 1).

Lo cual hace necesario una reflexion mucho mas profunda, de modo que un
ambito tan fundamental como lo es la educacidn sea capaz de aunar esfuerzos, saberes
y competencias con el hecho organizacional, para crear una sinergia capaz de gestar
procesos eficientes y eficaces a nivel educativo, curricular, pedagogico, formativo y
administrativo, teniendo en cuenta que no solo se trata aportar al fortalecimiento y
recuperacion educativa sino también de una realidad cuya duracion aun es incierta pero

que sin lugar a dudas traera repercusiones significativas post pandemia.

Teniendo en cuenta lo anterior, Ospina, Burgos, Madera (2017; p. 10), sugieren
que “una de las variables de andlisis en el impacto de lo educativo, consiste en la
indagacion de las transformaciones que pueden ser evidenciadas en el curriculo de los
programas educativos”. Dicho de otra forma, los autores en cuestion plantean que de
esta manera es posible evidenciar transformaciones también en el aula, en los
contenidos, en las maneras de construir conocimiento, lo que significa una estrecha
relacion con la gestion del cambio y los procesos de innovacion al interior y exterior

de las organizaciones educativas.

En otras palabras, el curriculo pudiese ser entendido como un instrumento
transformador de la realidad educativa, concibiéndose como un catalizador de cambios
académicos, administrativos y por ende, sociales. Con ello, quizas se logre comprender

la importancia que tiene la renovacion del hecho organizacional educativo a la luz de



los nuevos contextos y realidades que el Covid-19 ha impuesto a la humanidad y que a
partir de su contextualizacion regional latinoamericana, supone un reconocimiento de
ambientes y circunstancias propias para la instauracion de practicas que respondan de
manera focalizada a la realidad del entorno social, educativo y administrativo actual;
en razon a ello, es importante contemplar la posible implementacion de nuevos
modelos curriculares y organizacionales que posibiliten en plena era digital y del
conocimiento, una reestructuracién con miras a la inclusiéon y calidad de vida del

colectivo comun.

Desde esta perspectiva, Gonzalez (2014), considera que

La nueva sociedad global debe constituirse en un poderoso instrumento
para la integracion social, funcional y tangible que forme una sociedad
coherente e inclusiva; (...). Alude a la reduccion de las desigualdades
existentes (pobreza), asegurando el acceso eficiente a la informacion con
sentido formativo, el disfrute de los servicios para la satisfaccion de las

necesidades materiales y la mejora de la calidad de vida (p. 2).

En este orden de ideas, se hace necesario transitar hacia una innovacion educativa
desde la gestion del cambio organizacional, teniendo como punto de partida el devenir
y comportamiento propio del contexto latinoamericano ambientado en las necesidades
y retos que el Covid-19 ha traido consigo. Marquez (2014; p. 3), destaca que “la
dindmica del mundo actual exige que la sociedad y las organizaciones se adapten a las
nuevas realidades contextuales, estas experimentan cambios en los que deben

involucrarse todos aquellos sujetos que hacen vida dentro de ellas”.

Dicho lo anterior, es probable que esas nuevas realidades contextuales no solo
apalanquen la innovacion del curriculo, sino también, aquella generada por los

docentes desde el aula de clases ya que, en su ser y quehacer, reposa el éxito o



estancamiento de dichos procesos de innovacion educativa, a lo cual interpela Inciarte,
Marin y Guzman (2014):

¢Quiénes seran los encargados de poner en comun, en las aulas, estas
propuestas? La respuesta apunta hacia un actor protagonico: el profesor;
(...). Nos estamos refiriendo a un docente que, para promover el desarrollo
de competencias en sus alumnos, necesariamente tendré que cambiar o ha

cambiado su préctica docente (p. 11).

En Colombia, el hecho organizacional actual no es ajeno al contexto antes
referido, pues se ha adoptado la costumbre de replicar modelos extranjeros,
especialmente de Estados Unidos y Japdén, para buscar una “homogeneidad”
organizacional con el resto del mundo; es decir, se ha reincidido en una cultura del
consumismo de teorias y arquetipos ajenos, mientras que se ha descuidado el hecho de
tener la capacidad de gestar e implantar paradigmas propios de organizacion,
administracién y como no, de educacion y mas ain hoy, teniendo en cuenta la presencia
e indices de Covid-19 en el pais, por lo cual se hace necesario ver objetivamente la
realidad actual para afrontarla de forma innovadora, audaz e inteligente para generar

procesos serios de transformacion y cambio.

Lo anterior, parece evidenciar lo que lafrancesco (2003; p. 38), precisa al afirmar
que “el entorno sociocultural es un factor muy importante que ejerce presion para
generar nuevos procesos educativos. La escuela no debe adaptarse al entorno, debe
estudiarlo a fondo y generar procesos de transformacion”. Es asi como el curriculo y
los modelos organizacionales no deben estar descontextualizados de la realidad, ya que,
de estarlo, no habria cabida a transformaciones sociales, culturales, educativas y
administrativas, por el contrario, se estaria dando prolongacion a modelos antiguos y

la ambigliedad de sus paradigmas.



Es probable entonces, que la implementacion de la gestion del cambio en cuanto
la innovacién curricular en un centro educativo sea capaz de dar respuesta a los
contextos externos como internos que conforman la realidad de la dinamica
institucional, pero dependera en gran medida de como se direccione la ejecucion de
este para impactar realmente el entorno socioeducativo postmoderno, teniendo en
cuenta que la recuperacion educativa debera articularse en torno a la equidad y la
inclusion, esto sobreentendiendo que hay un gran sector poblacional que carece de las
herramientas suficientes para acceder a este proceso mediado por la tecnologia.

Al respecto, Dominguez, Medina y Ruiz (2015), consideran que:

Las organizaciones educativas se enfrentan a las necesidades y cambios
continuos de la sociedad del conocimiento, la pluralidad cultural y la
complejidad. Ante tales cambios se precisa de modelos pertinentes para
comprender y propiciar las transformaciones, (...). Sin un equilibrio entre
una innovacion y la asuncion creadora de la misma durante un tiempo
adecuado; la institucion educativa se convierte en una veleta sin rumbo,

movida por un agitador cambio (p. 1).

Esto permite comprender que quizas, la innovacion curricular no es un elemento
puntual y Gnico que se aplica dependiendo de su conveniencia o no; por el contrario,
se ha convertido en una necesidad inobjetable para todas las instituciones educativas y
que junto a la gestion del cambio son las herramientas que por excelencia han de servir
para abrir caminos de respuesta al panorama tan complejo generado a partir de la

existencia del Covid-19.

Acorde a lo anterior, para la UNESCO (2016), la innovacion:

No es tanto un producto sino un proceso; dicho de otro modo, si la

innovacion se considera simplemente como un producto, se corre el riesgo



de caer en la rutina y en la instalacion de practicas o0 modelos que un dia

pudieron significar una ruptura pero que hoy ya no lo son (p. 20).

En el caso particular del departamento de Santander, se hace necesario abordar
la gestion organizacional desde una perspectiva estratégica, donde tanto el hecho
administrativo como el ejercicio docente son fundamentales a la hora de pretender
implementar procesos de innovacion al interior de una institucion educativa, ello en la
medida que desde la gestion se analiza, organiza, dispone e implementan mecanismos
y/o protocolos que potencialicen la dinamica institucional que, sumado al ser y
quehacer docente expresado en la dinamica de los procesos formativos, permiten dar
respuestas eficaces y eficientes a los retos y desafios que la constante dindmica
propicia ahora enmarcada en el contexto situacional e ineludible del Covid-19, para
asi tener un valor agregado que posibilite una ventaja significativa y marque una

diferencia positiva con relacion a sus homdlogos organizacionales.

Lo anterior representa una ventana de oportunidad para impulsar el crecimiento
y diversificacion del panorama organizacional en el departamento, aporte clave dadas
las circunstancias actuales y que a nivel regional ha repercutido enormemente
poniendo en el centro del andlisis el hecho del clima organizacional y la resistencia al
cambio. De acuerdo con Puyana (2017), generar este tipo de herramientas basadas en
la competitividad posibilita un panorama positivo para la regién, también el
acercamiento a nuevos retos. Pues segun los datos, existen debilidades en sofisticacion

de mercados e instituciones.

Al respecto cabe destacar que, es posible que a partir de las debilidades
mencionadas y que se enmarcan en un contexto tan atipico como especial como lo es
el actual, se haya comenzado a gestar una inconformidad con el modus operandi a
nivel organizacional y administrativo de la region, y esta actitud critica, posibilita la
busqueda de la mejora continua de los mismos, sobre lo cual Chiavenato (2009),
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refiere que:

Las organizaciones necesitan personas preocupadas por mejorar y
desarrollar métodos y procesos, productos y servicios, asi como por
agregar valor y crear riqueza; dicho de otro modo por el autor, todos los
integrantes de una organizacion deben estar permanentemente
preocupados por hacer que sea mas eficaz, por dejar al cliente mas

satisfecho y por volverse mas valiosos cada dia (p. 32).

En el Colegio San Pedro Claver de la ciudad de Bucaramanga, el modelo
organizacional y su respectiva praxis educativa, han entrado en un proceso de
reestructuracion, que obedece a la implementaciébn de nuevos programas
e innovaciones curriculares, lo que ha generado una probable resistencia por un sector
del personal docente, en especial, en aquellos que llevan mayor tiempo de desempefio
laboral en la Institucién, asumiendo un mayor grado de complejidad a su labor de

educadores.

En estudios realizados por Mejia, Silva, Villarreal, Suarez y Villamizar (2018),
Méndez (2015) y Betancur y Castrillon (2017), se encontré que los docentes con mayor
antiguiedad realizando el ejercicio docente son quienes mas resienten los cambios en
la organizacion educativa, lo cual se ha hecho mas palpable en cuanto que dado el
contexto actual del Covid-19, la préxis educativa de la institucion ha sido mediado
plenamente por la tecnologia, lo cual se ha convertido en una dificultad para este sector
docente, pues en muchos de los casos el manejo de las herramientas digitales es muy
bajo, siendo asi que la competencia tecnoldgica es un reto méas para su ser y quehacer

docente.

Al respecto, Hattie (2017, p. 5), afirma que “una de las tareas mas dificiles es

convencer a los profesores de cambiar sus métodos de ensefianza, porque muchos de
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ellos adoptan un método y lo van variando a lo largo de su carrera”; desde otro punto
de vista, para el autor, frecuentemente los profesores recurren al cuerpo de vivencias
anecdoticas que les sugieren los métodos y maneras adecuadas para ensefiar, de alli
que surjan inquietudes como ¢por qué arriesgarse a cambiar lo que parece funcionar?
a lo que quizés sea oportuno un viraje en la pregunta por ¢cémo influye la pandemia

en la innovacion educativa y el quehacer docente?

Dicho lo anterior, la implementacion de cambios curriculares y metodoldgicos,
posiblemente hacen que la resistencia al cambio por una parte del cuerpo docente, se
vea enmarcada en un anclaje a las practicas tradicionales, pero también esta sujeto a
una posible falta de conocimiento y desarrollo de competencias acordes al nuevo
contexto educativo, donde la innvacion curricular e inclusién de herramientas
tecnoldgicas, se han convertido en quizas una limitante para los docentes formados en
la antigua escuela, pues ello implica desaprender viejas practicas y abrir campo a
nuevas competencias las cuales deben ser satisfechas, si se quiere mantener vigente en
la nueva era de la informacion y el conocimiento, en especial en el contexto actual que

toda actividad educativa se ha visto permeada y mediada por la tecnologia.

Ante esta perspectiva, es posible asumir que la reingenieria de la cultura
organizacional tiene como propdsito gestionar un cambio para alcanzar un mejor
rendimiento a nivel social, técnico y administrativo. Siendo asi, es probable entonces
que, si dicha reingenieria no impacta el hecho educativo, las instituciones perderan el
sentido de su ser y el propdsito de su quehacer. En ese sentido, las organizaciones
educativas deben estar abiertas al cambio en cuanto la flexibilidad de sus procesos,
puesto que hay una imperiosa necesidad de adaptarse a los cambios a partir de la
presencia Covid-19 se hicieron mas evidentes y en su mayoria inmediatos, asi como
también los posibles escenarios post pandemia, lo cual reafirma la necesidad de

innovar en contextos tan fundamentales como lo es la educacion.
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En este orden de ideas, cabe destacar lo que Vifals y Cuenca (2016), consideran

al respecto del cambio del hecho educativo:

En la era digital la manera de aprender ha cambiado y, por ende, la forma
de ensefar debe adaptarse. Lo que significa que tanto la figura del docente
como las metodologias de ensefianza han de adecuarse; (...). El
profesorado es testigo directo de los cambios y las caracteristicas propias
de la actual generacién de jovenes nativos interactivos que demandan una

educacion acorde a sus necesidades (p. 109).

En consecuencia de lo anterior, es posible entender la razon por la cual muchos
docentes han optado por iniciar procesos de actualizacién e innovacién educativa por
sus propios medios, probablemente sea a causa de la falta de gestion del cambio y
apoyo institucional al profesorado lo que ha estancado los procesos de innovacién
educativa curricular, los cuales se reflejan en una descontextualizada y ambigua
formacion de los estudiantes, pero que dadas las circunstancias ya no es una opcion
sino una necesidad tanto a nivel institucional en cuanto la formacion de su cuerpo

docente y administrativo como profesional para estar a la altura de la situacién.

A su vez, hay que considerar la posibilidad de que si hayan procesos de gestidn
del cambio e innovacion curricular en una institucién educativa, pero estos no llegan
a consolidarse como una innovacién a causa de la resistencia al cambio por parte de
los docentes, a lo que Vinals y Cuenca (2016; p. 8) consideran que “parece haberse
instalado una sensacion de inseguridad que ha repercutido en el ambito educativo
formal” refiriéndose a la falta de gestion del cambio en las instituciones educativas, la

resistencia al cambio y la innovacion curricular.

Lo anterior evidencia que, dentro de la dindmica de gestion del cambio

organizacional en el marco presente y atipico de pandemia, se presentan una serie de
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factores que deben ser tenidos en cuenta, dado que presuntamente influyen positiviva
0 negativamente en la implementacion de innovaciones curriculares en los procesos
administrativos, curriculares y pegagdgicos en el Colegio San Pedro Claver, del
departamento de Santander, Colombia, lo cual se convierte en el punto de partida,

interés y motivacion del presente estudio.

1.2. Formulacién de la pregunta de investigacion.

En atencion a la contextualizacién del problema, la presente investigacion busca
responder la siguiente interrogante: ¢Cual es la relacion entre la gestion del cambio
organizacional y la innovacién curricular implementada en el Colegio San Pedro

Claver durante el afio escolar 2019-20207?
1.3. Objetivos de la investigacion.

1.3.1. Objetivo General.

Determinar la relacién que existe entre la gestion del cambio organizacional y las
innovaciones curriculares implementadas en el Colegio San Pedro Claver durante el
afio escolar 2019-2020.

1.3.2. Objetivos especificos.

Identificar los aportes que ha realizado la gestion del cambio organizacional a la

institucion durante el afo escolar 2019-2020.

Indagar los procesos de innovacién curricular adelantados en la institucién objeto

de estudio.

Estimar la corrrelacion entre la gestion del cambio organizacional y la innovacion
curricular implementadas en el Colegio San Pedro Claver durante el afio escolar 2019-
2020.
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1.4. Justificacion e impacto

En el &mbito educativo se han venido expresado cambios y restructuraciones
debido al constante devenir humano, social, histérico, tecnoldgico, entre otros. Es asi
como las instituciones se han visto en la necesidad de hacer una reingenieria de si
mismas para poder responder a los retos y exigencias del mundo de hoy, especialmente

en el actual marco de la pandemia del Covid-19.

Teniendo en cuenta lo anterior, el Ministerio de Educacion Nacional de Colombia
(MEN, 2008), en la guia 34 considera que:

Los establecimientos educativos han evolucionado: han pasado de ser
instituciones cerradas y aisladas a funcionar como organizaciones abiertas,
auténomas y complejas. Esto significa, que requieren nuevas formas de
gestion para cumplir sus propositos, desarrollar sus capacidades para

articular sus procesos internos y consolidar su PEI (p. 27).

Conviene subrayar entonces que, el hecho educativo no esta al margen del campo
administrativo pues, reconociendo la importancia que conduce el manejar procesos de
transformacion institucional, el presente estudio tiene como fin determinar la relacion que
existe entre la gestion del cambio organizacional y las innovaciones curriculares

implementadas en el Colegio San Pedro Claver durante el afio escolar 2019-2020.

Desde la perspectiva teorica, la presente investigacion es importante debido a
que, tanto el problema como el objetivo planteado, posibilitan el acercamiento y revision
tedrica bipartita sobre la gestion del cambio organizacional y la innovacion curricular.
Mediante este estudio se conjugan las referencias conceptuales planteadas por Ospina,
Burgos, Madera (2017), Puyana (2017), Hattie (2017), Vifals y Cuenca (2016),
UNESCO (2016), Inciarte, Marin y Guzman (2014), Gonzélez (2014), Méarquez
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(2014), MEN (2008), Chivenato (2007), lafrancesco (2003), entre otros.

Con la determinacion de los factores que dificultan la gestion del cambio
organizacional y las innovaciones curriculares implementadas, esta investigacion se
convierte en un punto de partida para que otras instituciones puedan replicar el método
asumido y puedan responder de forma metodoldgica y practica a la problemética
planteada de la institucion objeto de estudio en el ambito administrativo y pedagogico,

teniendo en cuenta que el Covid-19 es un factor que permea estos contextos.

Es asi como la gestion del cambio, en el contexto antes mencionado y al interior
de una institucion educativa, supone un discernimiento de los procesos administrativos
que la integran y junto a ello, la didactica pedagogica de su devenir curricular, aspectos
en los cuales se centrara la presente investigacion y con los que se buscara dar

respuesta a la interrogante planteada.

En cuanto a la relevancia social, el presente estudio tiene una especial
importancia debido al estancamiento, bien sea organizacional o pedagdgico, en el que
se encuentran actualmente muchas instituciones educativas a nivel local,
departamental, nacional y, por qué no decirlo, mundial, ya que debido a la falta de
gestidn por parte de los directivos, muchas instituciones publicas y/o privadas, no estan
en capacidad de dar respuesta a los retos que su realidad y el especial contexto actual
les presenta, ya que sus modelos administrativos y pedagdgicos no apuntan a la
satisfaccion de estas necesidades ni de los requerimientos especiales que la pandemia
ha impuesto a todo nivel, es por ello que la problematica aqui tratada puede ser

considerada como una problematica real y tangible.

Es por ello que en el contexto actual del Covid-19 , no es de extrafiar que tanto
administrativos como docentes, vean en dichos procesos de adaptacion, cambio e

innovacidn a partir de la nueva realidad un verdadero dolor de cabeza, ya que ello les
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supone salir de su zona de confort, desprenderse de préacticas administrativas,
curriculares y pedagogicas tan arraigadas que quizas fueron eficientes y eficaces otrora
pero que actualmente han perdido su vigencia que, de cara al nuevo siglo y el contexto
mismo de la pandemia, sus exigencias administrativas, pedagogicas y socio

formativas, no lo hacen.

En consecuencia de esto, es ilbgico pensar en formar y educar seres humanos del
siglo XXI con perspectivas y estrategias administrativas y pedagdgicas de siglos
pasados, por ello es necesario el hecho de darle un giro total tanto al sistema
administrativo como curricular y pedagogico, pues para lograr transformaciones mas
profundas y significativas, hay que fijarse en el hombre del aqui y el ahora, con su
entorno y realidad actual.

De esta manera, los campos administrativos y pedagogicos dejan de ser
escenarios de orden meramente técnico, que se sustentan en lineamientos tedricos con
caracteristicas axioldgicas ejecutivas propias, los cuales se adentran en un proceso de
resignificacion y actualizacion de si mismos que, lejos de ser ajenos uno del otro, son
complementariamente necesarios para poder dar respuesta al momento histérico actual
pero ciertamente cambiante; en este sentido, la educacién cobra una relevancia
especial, ya que en ella confluyen toda una serie de diversos escenarios, intereses y
necesidades tanto internas como externas, de alli que sea considerada como una de las
bases fundamentales de la sociedad para su desarrollo y transformacion en los ambitos

econoémicos, tecnoldgicos, formativos, cientificos, culturales, politicos entre otros.

Es asi como la educacién es definida por la ley general de educacion (Ley 115,
1994, p. 1) como “un proceso de formacion permanente, personal, cultural y social,
que se fundamenta en la concepcion integral de la persona, de su dignidad, sus
derechos y deberes", resaltando con esta definicion, no solo el concepto de formacion

integral y permanente, sino que pone de manifiesto el gran reto administrativo,
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curricular y pedagdgico al cual deben enfrentarse las instituciones educativas en el dia

a dia del complejo contexto actual del Covid-19.

Con respecto a los aportes précticos, es posible afirmar que el abordaje de la
gestidn del cambio y su relacion con la innovacion curricular como evento de estudio,
permite tener una vision mas clara y objetiva para ajustar o en su defecto replantear, el
ser y quehacer institucional en los &mbitos administrativo y pedagdgico, teniendo en
cuenta que la crisis de la pandemia supone un reto dificil de superar en el corto y largo

plazo con miras a la recuperacion educativa, social y organizacional a nivel mundial.

Ahora bien, es necesario aclarar que este estudio beneficia de forma directa al
Colegio San Pedro Claver del departamento de Santander, Colombia, dado que
contribuye determinar la relacion que existe entre la gestion del cambio organizacional
y las innovaciones curriculares implementadas en la institucion, lo cual esta
relacionado la calidad del servicio educativo prestado, tal y como se establece en los
fines de la educacion en Colombia promulgados en la Ley General de Educacion de
1994 (Ley 115).

En este sentido y teniendo en cuenta el contexto actual de pandemia, la gestion
del cambio a partir de la innovacion curricular se constituye en un hecho fundamental
para la consecusion de los objetivos de la institucion objeto de la presente
investigacion, dado que una estructura administrativa, curricular y pedagogica
coherente a los tiempos, lugares y personas, posibilitara no solo estar a la vanguardia
del hecho educativo o responder satisfactoriamente a los requerimientos que esta
nueva realidad exige, sino también marcara una tendencia administrativa ain inerte en

muchas otras instituciones educativas.

Cabe destacar que luego de hacer toda una reflexion tedrica y metodoldgica para

analizar la gestion del cambio organizacional y las innovaciones curriculares
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implementadas en el Colegio San Pedro Claver durante el afio escolar 2019-2020;
asimismo, es deber de la misma institucion gestionar, fortalecer y ratificar procesos
pertinentes que permitan mantener en estos aspectos un valor agregado a su ser y

quehacer institucional.

Desde esta perspectiva, la presente investigacion busca dar un aporte
significativo con respecto de las teméticas tratadas tanto para directivos como docentes
que buscan hacer frente a los retos y repercusiones que el Covid-19 ha traido consigo
en el corto y largo plazo, para hacer de su institucion no solo un mejor lugar de trabajo
sino una organizacion gue responda con eficiencia y eficacia a su ser y quehacer social
e institucional, orientado ciertamente a alcanzar procesos y estandares de calidad tanto
administrativa como pedagogica acordes a un contexto tan complejo y especial como
el que se vive en la actualidad, lo cual permitira la obtencion de las metas plantadas,
asi como una experiencia educativa satisfactoria para las partes; es decir, tanto para la

comunidad educativa en general como para la organizacion misma.

Finalmente, es relevante en la medida que aporta a la gestion investigativa de la
Universidad Metropolitana de Educacién, Ciencia y Tecnologia (UMECIT) de
Panamd, desde la linea de Administracion y Gerencia, en el area de Administracion y
Gerencia, cuyo eje tematico se refiere a la Gerencia Educativa. Ello en razén a que la
administracién y planificacién educativa son los pilares fundamentales para marcar el
rumbo hacia una adecuada recuperacion educativa en cuanto sus metas, objetivos, su
ser y quehacer, asi como también el empoderamiento, transformacion e innovacion
teniendo en cuenta que el Covid-19 ha marcado una pauta importante para los tiempos
presentes y futuros en estos campos, la cual se vera reflejada en la aportacion que esto
hace al desarrollo de la sociedad misma a partir de la aplicacion praxica de los
conocimientos adquiridos durante el proceso de formacion y en aras de un estilo y

calidad de vida mejor.
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CAPITULO I1
2. FUNDAMENTACION TEORICA DE LA INVESTIGACION

2.1. Bases teoricas, investigativas, conceptuales y legales.

A continuacién, se abordan los planteamientos elaborados por diversos autores
acerca de las variables: gestion del cambio e innovacion curricular. De esta manera se
busca contextualizar las bases teoricas existentes y los aportes realizados en la presente

investigacion.

2.1.1. Gestion del Cambio Organizacional.

En la actualidad, las instituciones educativas son comprendidas, entendidas y
expresadas como organizaciones, del sector educativo, pero empresas al fin de cuentas
y los Directivos Docentes son comprendidos como gerentes de las mismas, ya que
mucho de su tiempo debe ser dedicado a la implementacidn de procesos, a la planeacion
y a la generacién de valor; a esta labor, tanto en el contexto administrativo como

educativo, se le conoce como gestién del cambio.

Este concepto ha sido objeto de estudio por parte de un extenso grupo de autores,
debido a que la realidad organizacional actual atraviesa por una época de vertiginosos
cambios, caracterizados especialmente por la pandemia, lo cual hace que exista una
constante incertidumbre por el mafiana, pues las posibilidades son muchas e inciertas
y lo cierto es que todo este conjunto situacional actual hace que el riesgo organizacional

sea una variable tan presente como real.

Por eso, comprender el fendmeno organizacional y la importancia del cambio en
medio de lo que ha sido y significado el Covid-19 para la humanidad, es fundamental
para el presente y futuro inmediato para cualquier institucion en perspectiva de su
supervivencia, en relacion a ello, Paredes (2017, p. 12), explica que “dia a dia las

empresas enfrentan nuevos retos, ya sea una organizacion consolidada o una pequefia
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empresa que apenas estd empezando, siempre Se presentan cuestiones nuevas que
inciden en su comportamiento y en su desempeno”, a su vez Hernandez (2013, p. 2) lo
define como “la estrategia que hace referencia a la necesidad de un cambio para el
mejor desempefio administrativo, social y técnico. Para lograr estos cambios se necesita

tener una buena planeacion, es decir, tener identificado los problemas y errores”.

Por su parte, Cardona (2017) puntualiza que

El cambio organizativo es un proceso por medio del cual se deja una
situacion dada para ubicarse en otra diferente, es decir, moverse de un
estado corriente de la organizacion a un estado futuro. Es un proceso
complejo, dialéctico, cargado de emociones, que se va construyendo de

manera gue genera una dindmica innovadora (p. 9).

En una vision mas amplia de la literatura organizacional planteada por
Chivenatto (2007), antes que puntualizar un concepto, presenta una concatenacion de
estadios organizacionales, entre estos la gestion del cambio, que convergen en una
misma perspectiva y fortalecen en un mismo objetivo: El Desarrollo Organizacional
(DO). Por eso, mas que subrayar en este aspecto, se abordd este concepto teniendo
como centro y fin ultimo el DO ya que no es un engrane suelto dentro de un sistema

complejo.

Como tendencia colectiva, el DO surgi6 en el afio de 1962 como una amalgama
que giraba en torno al hombre, la organizacion y el ambiente, con la finalidad de
posibilitar caminos de crecimiento corporativo, cuyo origen se atribuye a una serie de
factores a saber y que es importante considerar dado el contexto actual teniendo en
cuenta devenir de los altimos afos, los cuales han presentado cambios esenciales para
la humanidad y que sugieren una reflexion actualizada y contextualizada en todos

mismos Ambitos:
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Tabla 1: Origenes del DO.

FACTORES

La dificultad de operacionalizar los conceptos de las diversas teorias administrativas, cada
una de las cuales, presenta un enfoque diferente. EI DO es resultado de los esfuerzos de la
Teoria conductista para promover el cambio y la flexibilidad organizacional.

La sola capacitacion individual, grupal u organizacional no provoca el cambio. Se necesita
también establecer un programa coherente de cambio de toda la organizacion.

Los estudios sobre la motivacién humana demostraron la necesidad de un nuevo enfoque
de la administracion para interpretar la nueva concepcion del hombre y de la organizacion
basada en la dindmica motivacional. Los objetivos de los individuos no siempre se
conjugan con los orgartizacionales, lo que lleva a los miembros de la organizacién a una
conducta enajenada e ineficiente que retrasa o impide el alcance de los objetivos de la
misma.

La creacién del National Training Labora ton/ (NTL) de Bethel en 1947 y las primeras
investigaciones de laboratorio sobre la conducta de grupo.” La Capacitacion de la
sensibilidad (o educacion en laboratorio) a través de T-Groups, fue el primer esfuerzo para
mejorar la conducta de grupo.

La publicacién de un libro en 1964, por un grupo de psicdlogos del National Training
Laboratory, exponiendo sus investigaciones con T-Gjoiipis, los resultados con la
capacitacion de la sensibilidad y las posibilidades de su aplicacion dentro de las
organizaciones. Leland Bradford, el coordinador del libro es considerado como el precursor
del movimiento de DO.

La pluralidad de cambios en el mundo, que son:

a. Transformaciones rapidas e inesperadas del ambiente organizacional.

b. Aumento del tamafio y de la complejidad de las organizaciones.

c. Diversificacion y complejidad de la tecnologia, exigiendo integracion entre actividades
y personas y de competencias diferentes.

d. Cambios en la conducta administrativa debido a un:

e Nuevo concepto de hombre basado en el conocimiento de sus mutables y
complejas necesidades, sustituyendo la idea del hombre, ultra-simplificado,
inocente y del tipo ‘aprieta-botones'.

¢ Nuevo concepto de poder, basado en la colaboracion y en la razén, en lugar del
modelo de poder basado en la coaccion y amenaza.

e Nuevo concepto de valores organizacionales, basado en ideas humanistico-
democréaticas en lugar del sistema despersonalizado y mecanicista de la
burocracia.

e Lagran invencion del final del siglo XX fue la innovacion. Esta modificé la vida
de la sociedad, de las organizaciones, del hombre y de su vision del mundo. El
DO es una respuesta a los cambios y a la innovacion.

La fusién de dos tendencias en el estudio de las organizaciones: el estudio de la estructura
y de la conducta humana en las organizaciones, integradas por medio del enfoque
sistémico. La teoria de sistemas reunid aspectos estructurales y conductistas, lo que
permitié el surgimiento del DO.

Los estudios sobre conflictos interpersonales, pequefios grupos, que pasaron a la
administracion publica y después a varios tipos de organizaciones (industrias, empresas de
servicios, organizaciones militares y religiosas, etcétera), recibiendo modelos,
procedimientos y métodos de diagnostico de situaciones y de accion. EI DO surgié como
una especialidad de la psicologia y una continuacién del conductismo; es un paso
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intermedio entre la Teoria conductista y la Teoria de sistemas y que sélo se firmé cuando
incorporo el enfoque sistémico en el trato a las organizaciones. Fue con el DO que la Teoria
de la contingencia establecid sus bases definitivas. Los principales autores del DO son
conductistas a camino de la Teoria de la contingencia.

8 Las modelos de DO se basan en cuatro variables basicas: ambiente, organizacion, grupo e
individuo. Los autores exploran la interdependencia de esas variables para diagnosticar la
situacion e intervenir en aspectos estructurales y conductistas para provocar cambios que
permitan el alcance simultaneo de los objetivos organizacionales e individuales.

Fuente: Adaptado de Chiavenato (2007).

A partir de lo presentado, el primer estadio corresponde al concepto de
organizacion, en donde hay que puntualizar la diferencia en cuanto lo que es la
estructura y lo que es el proceso, entendedido desde una perspectiva de procedimiento,
modo de proceder o manera de hacer las cosas. Cuando se habla de estructura, se habla
implicitamente de elementos que la componen (organigrama organizacional), mientras
que el proceso (procedimiento), es dindmico, cambiante y propositivo, lo cual permea
la cultura organizacional en todo su ser y quehacer (mision, visién, protocolos, toma
de decisiones, valores corporativos, etc...). Ante la dinamica de estas variables,
Chiavenato (2007, p. 318), conluye que “el desarrollo de la organizacién no se genera
Unicamente por los cambios en la estructura organizacional. Ademéas del cambio
organizacional, el DO exige cambios en los procesos entre personas y grupos. Hay que

moverse también en la cultura organizacional”.

En concordancia con Chiavenato, Dominguez (2017), afirma que

En la mayoria de las ocasiones, la adaptacién de las organizaciones a su
entorno es un proceso vertiginoso y dificil de aceptar y asimilar. Por ello,
frecuentemente el cambio es un acto reactivo y en otros cuantos es activo,
y en ambas situaciones este puede promover un conflicto organizacional.
Por su parte, el conflicto puede ser generado y gestionado para provocar

un cambio organizacional, pero para ello las organizaciones deben estar
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conscientes de que el cambio es una necesidad y no una opcién para

sobrevivir, ya que lo Unico que permanece constante es el cambio (p. 6).

Estos planteamientos, ponen de manifiesto que no se trata de un cambiar porque
si, sino que al momento de gestionar estos procesos hay que tener en cuenta todo un
entorno ad intra y ad extra de la organizacion que lo motiven y doten de sentido,
especialmente hoy en dia en donde por cuenta del Covid-19 el contexto se ha tornado
tan especial como atipico, por ello es fundamental identificar el tipo de cambio, asi
como la regulacion de obstaculos que se puedan presentar como la resistencia al
cambio, entre otros posibles factores, los cuales dificultan el desarrollo de dichos

procesos.

A propdésito de la interaccion ad intra y ad extra de las organizaciones, en cuanto
la gestion del cambio, Hernandez (2013) sefiala que existen dos fuerzas que originan

los cambios y las cuales se clasifican en

* Internas: son aquellas que provienen de dentro de la organizacion,
surgen del andlisis del comportamiento organizacional y se presentan
como alternativas de solucion, representando condiciones de equilibrio,
creando la necesidad de cambio de orden estructural; es ejemplo de ellas
las adecuaciones tecnoldgicas, cambio de estrategias metodoldgicas,
cambios de directivas, etc.

» Externas: son aquellas que provienen de afuera de la organizacion,
creando la necesidad de cambios de orden interno, son muestras de esta
fuerza: Los decretos gubernamentales, las normas de calidad, limitaciones

en el ambiente tanto fisico como econémico (p. 4).

Dentro de la nueva concepcion que Chiavenato hace de lo que es la organizacion,

lo anterior permite establecer que existe una relacion intrinseca entre lo que significa
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cambio y la capacidad de las organizaciones para adecuarse a las realidades propuestas
por el entorno tan variable como cambiante. Es por esta razén que en cuanto el DO, el
sistema organico es méas favorable a esta dinamica, pues es un sistema abierto y flexible
e incluyente de los aportes de todos miembros de la organizacion a su ser y quehacer
corporativo; mientras que el sistema mecanico o mecanicista, es cerrado y excluyente
de la participacién de sus miembros, entendido aqui como la coordinacion de esfuerzos
y division del trabajo, el cual responde a un funcionamiento organizacional y por ello,
Chiavenato (2007, p. 319) sentencia que “la tarea basica del DO es transformar las
organizaciones; mecanicistas en organizaciones organicas”, todo esto en el marco de
la gestion del cambio organizacional, de alli la importancia de una sinergia capaz de

gestar procesos eficientes y eficaces en medio del panorama actual de la pandemia.

En la tabla 2 se presentan algunas caracteristicas propias de cada sistema
mencionado, las cuales tienen como fin la percepciébn mas consciente del tipo
implementado al interior de cualquier organizacién o institucién educativa, lo cual

imprime un caracter Unico y diferenciador.

Tabla 2: Diferencias entre sistemas mecénicos y sistemas organicos.

AUTOR SISTEMAS

MECANICOS

SISTEMAS
ORGANICOS

Burns y Stalker
(1961)

e Estructura: Burocratica,
permanente, rigida 'y
definitiva.

e Autoridad: Basada en la
jerarquia y en las érdenes.

e Disefio de cargos y de tareas:

Definitivo. Cargos estables y
definidos. Ocupantes
especialistas y univalentes.

¢ Proceso decisorio:
Centralizadas en la cipula.

e Comunicaciones: Verticales.

¢ Confianza depositada en:
Normas y reglamentos por

e Estructura: Flexible, variable,
adaptable y transitoria.

¢ Autoridad: Basada en el
conocimiento y la consultoria.

o Disefio de cargos y de tareas:
Provisional. Cargos variables
redefinidos constantemente.
Funcionarios polivalentes.

e Proceso decisorio:
Descentralizadas ad hoc.

e Comunicaciones:
Horizontales.

¢ Confianza depositada en:

e Las personas y las
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escrito e impuestos por la
empresa

e Principios predominantes:
Principios generales de la
teoria clasica.

e Ambiente: Estable y
permanente.

comunicaciones informales
interpersonales.

e Principios predominantes:
Aspectos democraticos de la
Teoria de las Relaciones
Humanas.

e Ambiente: Inestable y
dindmico.

Chiavenato e Elénfasis es individual y | e Enfasis en la relacion entre y
(2007) en los cargos de la dentro de los grupos.
organizacion. e Confianzay creencia
e Relacion del tipo reciprocas, interdependencia
autoridad — obediencia. y responsabilidad
e Estricta adhesion a la compartida.
delegacion y la e Participacion y
responsabilidad dividida. responsabilidad grupal. La
¢ Division del trabajo y toma de decisiones es
supervision estricta. descentralizada.
e Latoma de decisiones es | e Compartir responsabilidad y
centralizada. control.
e Control estrictamente e Solucién de conflictos a
centralizado. través de negociacion o
e Solucién de conflicto a solucion de problemas.
través de represion,
arbitraje y/u hostilidades.
Cassultti ¢ Laautoridad se encuentra e Laautoridad esta
(2016) centralizada. descentralizada y dispersa.

e Presenta un alto grado de
especializacion.

¢ Importante cantidad de
normas y procedimientos y
son impuestos.

Tramo de control reducido.
Cadena de mando clara.

e Lastareas son
especializadas y rutinarias.

e Equipos y fueras de tarea
practicamente no existen.

e La coordinacion de las
distintas unidades
administrativas es formal e
impersonal.

e Bajo grado de
especializacion.

e Poca cantidad de normas y
procedimientos y los
mismos se consensuan.
Tramo de control amplio.
Libre flujo de la
informacion.

e Las tareas son compartidas
e innovadoras.

e Son muchos los equipos y
las fuerzas de tarea.

e La coordinacion se
ejerceen forma informal y
personal.

Fuente: Elaboracion propia (2020).

Dados los aportes expuestos en la tabla 2, es posible identificar algunos

parametros que permiten establecer, a partir de la praxis organizacional, el tipo de
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sistema que implementa y la caracteriza; en razén a ello, aun cuando los elementos
diferenciadores pueden varias de un autor a otro, hay cuatro con una constante, lo cual
sugiere que a partir de ellos se puede analizar la estructura organizativa: la distribucion
y disefio de los cargos, la cadena de mando a partir de la cual se hace explicita y
manifiesta una potestad o autoridad en particular, la implementacion de una serie de
directices normativas para guiar el proceder tanto institucional como humano y el

trabajo en equipo expresado en la distribucion y realizacion de una tarea determinada.

Por otro lado, la tabla 1 permite visualizar de forma mas amplia las fortalezas que
cada propuesta organizativa posee, punto mas que importante para identificar las
fortalezas de la organizacion de cara al contexto actual, siendo asi que en cuanto la
gestion del cambio es mucho méas conveniente la implementacion del sistema organico
ya que potencializa la sinergia de fuerzas en beneficio corporativo, humano y su

dimamica organizacional. Al respecto, Lupo y Boland (2010) afirman que

La organizacion es un sistema abierto creado por el hombre y que
mantiene una interaccion dindmica con el ambiente, influye sobre él y
recibe influencias de éste, tiene entradas o insumos (inputs), un proceso
de transformacion o plan de accion que los transforman en resultados o

salidas (outputs) (p. 34).

Es asi como cobra un especial valor el hecho de tener en cuenta el tipo
de influencia que se pueda presentar dentro de un proceso de cambio
organizacional, ya que una influencia negativa tanto en los inputs como en los
outputs, podria ser la causa de una serie de conflictos internos, que a la postre
afectaria tanto la estructura como el DO mismo. Por ello, es fundamental que se
realice un diagndstico organizacional serio y profundo en cuanto el
funcionamiento de los procesos a todo nivel para que, a partir de los hallazgos,

se puedan planificar los posibles procesos de gestion del cambio a realizar.
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Dicho lo anterior, la resistencia al cambio es un factor inherente en este
tipo de situaciones y que se hace mucho mas visible a partir de los retos
impuestos a nivel organizacional y humano por la realidad del Covid-19. Asi
mismo, Hernandez (2013, p. 3) resalta que “es labor de los gerentes incentivar a
sus empleados para que superen esta resistencia al cambio; lo pueden realizar
mediante una buena comunicacion y mediante la participacion de dichos

empleados en el proceso de cambio”.

El segundo estadio que considera importante Chiavenato (2007, p. 319), es el
concepto de cultura organizacional, la cual define como “el conjunto de hébitos,
creencias, valores y tradiciones, interacciones y relaciones sociales tipicos de cada
organizacion”. En otras palabras, es el modo de ser, pensar y proceder de cada colectivo
que, dadas las dinamicas internas de cada grupo, son establecidos como una
normatividad de tipo informal y que hacen parte de las costumbres y modo de hacer las
cosas que caracteriza a cada colectivo organizacional y que apunta, de alguna manera,
al cumplimiento de los objetivos propuestos, pero que ciertamente hoy en dia se ve
afectada directamente en razon al contexto actual y que ha posibilitado mejoras o

cambios en las dindmicas antes mencionadas.

Segln Chiavenato (2007, p. 123), “la cultura organizacional no es algo
palpable. S6lo puede observarse en razén de sus efectos y consecuencias”, por lo cual
se hace comprensible la idea de que no existe una Unica cultura organizacional, y en
referencia a ello, Chiavenato (2007) refiere dos tipos de cultura organizacional, los
cuales se presentan en la figura 1 la cual, bajo la analogia de un iceberg, permite
visualizar de forma grafica tanto los componentes visibles como los invisibles; es decir,
los elementos que son percibidos a simple vista (formales y abiertos) como los que
ameritan una reflexion més profunda para poder ser reconocidos e identificados

(informales y ocultos).
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Figura 1: El iceberg de la cultura organizacional.

: Componentes visibles
Aspectos formales y abiel F::E;blicamente ¥
Estructura organizaci observables, orientados
Titulos y descripcion para aspectos

Objetivos y estrateglas. operacionales y de tareas.

Medidas de uctividad fisica y financieral

Aspectos infgfmales y ocultos Componentes invisibles y
Estandapts de influenciacion y poder. cubi_erlos; efec_tivos y
Percepfiones y actitudes de las personas. emocionales, orientados

para aspectos sociales y

Sentiglientos y normas de grupos. s oo o
Y 9rupo psicologicos. pablicamente

Ere ;:las. \.;alqres y ex?egtzitlvas_l observables, orientados para
sjandares de integracion informales. aspectos operacionales y de
rmas grupales. tareas.

elaciones afectivas.

Fuente: Chiavenato (2007).

En general, los elementos referidos en la figura 1 son de importante
consideracién en cuanto que permite identificar, a partir de parametros claros, cuéles
son los elementos visibles pero en especial los no visibles, ya que estos se constituyen
en su mayoria de veces en un “enemigo silencioso”, pues se convierten en obstaculo
constante en la consecucion de los objetivos institucionales y dificultan los procesos de
cambio planteados, por lo cual ameritan una reflexion mas profunda del aspecto
cualitativo de la organizacion misma para, no solo poderlos indentificar, sino también
generar las estratégias de mejora adecuadas para subsanar o al menos mitigar dicha

problematica.

Acorde con lo anteriormente expuesto, hay que hacer en este punto una
reflexion hermenéutica con respecto de la cultura organizacional en si misma de cara
al contexto actual, ya que se afianza el hecho de que no es una cuestién estatica ni
permanente sino que por el contrario, es dinamica y esta en constante evolucion, de lo

cual Certo (como se citdé en Chiavenato, 2007, p. 321) puntualiza que “cambiar
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unicamente la estructura organizacional no es suficiente para cambiar una
organizacion. La Unica forma viable de cambiar una organizacion es cambiar su cultura,
es decir, los sistemas de relaciones dentro de los cuales las personas viven y trabajan”,
esto permitird una mayor confianza en la supervivencia, renovacion y proyeccion hacia

el futuro de la empresa.

En este punto, se hace necesario recalcar que dentro de la literatura
administrativa se hayan planteados una gran variedad de tipos de cultura
organizacional, ya que son muchos los autores que han abordado este tema; sin
embargo, en el presente estudio se hara mencion a lo referido por Harrison (1989) y
los de Cameron y Quinn (1999), los cuales son expuestos en la tabla 3, dado que
permiten tener una mejor comprension de la influencia que estos ejercen en el
desempefio, desarrollo, estructura y dindmica de cualquier empresa en orden a la
obtencion de las metas u objetivos institucionales planteados como también en el modo
de ser y proceder en cuanto el equipo humano que la conforma, de ahi que para
Chiavenato (2007, p. 30), la cultura organizacional como “un proceso planificado de
modificaciones cultural de valores, comportamientos y estructuras que realizan los
individuos de una organizacion para adaptarse a los nuevos mercados, tecnologias y

desafios que surgen constantemente”.

Tabla 3: Tipos de cultura organizacional.

AUTOR(ES) TIPOS DE CULTURA
ORGANIZACIONAL
Harrison Orientacion hacia el poder: Su principal
(1989) obejtivo es el poder estar a la altura de sus

homologos organizacionales para asi generar
competitividad en cuanto el poder mismo y su
posicionamiento en el mercado.

En cuanto a sus valores, esta dirigido a fortalecer
la obtencion de resultados teniendo como base el
desempefio de sus empleados a un nivel alto y la
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toma de decisiones por parte de la directiva, cuyo
liderazgo resulta ser eje central de este tipo de
cultura organizacional.

Orientacion hacia la norma: Como su nombre
lo indica, este tipo de empresas estan
direccionadas desde y bajo el cumplimiento
estricto de la norma, para asi garantizar en tanto
sea posible la supervivencia y la estabilidad de la
organizacion; por ello, es vital que cada
miembro, estancia administrativa y/o cargo,
cumplan con sus funciones a cabalidad, para asi
asegurar la operacion y su adecuada continuidad.

Orientacion hacia los resultados: En este tipo
de cultura organizacional, las empresas
establecen como su objetivo principal la
eficiencia y la eficacia de sus procesos con miras
al cumplimiento y alcance de los resultados,
preferiblemente a corto plazo, teniendo como
directriz la minima utilizacion e inversion tanto
de costos como de materia primaasi como de
capital humano.

Por lo que respecta a la clase de cultura
organizacional centrada en los resultados, las
compafiias tienen como objetivo ser més eficaces
y éptimas durante la utilizacidn de los recursos en
el desarrollo de sus procesos. Son compafiias que
miran y apuesta por la reduccion de costos, el
cumplimiento de los objetivos empresariales en
cortos periodos de tiempos y empleando el
minimo posible de recursos econdmicos,
materiales y humanos.

Orientacion hacia las personas: Las compafiias
que implementan este tipo de cultura, son
empresas que buscan el desarrollo organizacional
a partir de la promocién, formacién y motivacion
de sus miembros o equipos de trabajo, pues son
entendidos como un elemento de gran valor para
la compafiia.

Cameron y Quinn (1999)

Cultura tipo clan: Se caracteriza por promover
la comprension de la institucion como una gran
familia, en donde la amistad, compartir fraterno,
el compromiso y la lealtad y la tradicién son
altamente significativos, por lo cual sus
dirigentes son percibidos desde un sentido
paternal o de mentor.

Cultura tipo adhocracia: presenta una dindmica
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emprendedora, creativa, innovadora y libre, con
capacidad de aceptacion de los potenciales
riesgos que se pueda correr, todo ello con la
finalidad de estar a la vanguardia en relacién con
sus homdlogos organizacionales, por lo cual,
busca potenciar el nivel de compromiso y
méaximo esfuerzo de sus miembros, lo cual se
verd representado en la exploracién de nuevos
productos y servicios.

Cultura del tipo jerarquica o burocratica: Se
identifica por el cumplimiento de los procesos y
procedimientos establecidos; en otras palabras, es
de estructura formalizada y responde a un
esquema jerarquico definido. Los lideres son
percibidos como organizadores que entienden y
coordinan habilmente los distintos procesos para
mantenerla bajo una unidad caracterizada por el
seguimiento de la normatividad y politicas
establecidas con miras a la eficiencia y
estabilidad organizacional.

Cultura de tipo mercado: Busca establecer
ventajas competitivas en relacion con sus
homologos organizacionales basada en la
ejecucion satisfactoria de sus actividades y
labores con miras a la optencion de resultados, de
alli que sus miembros tengan trazadas
previamente unas metas y objetivos los cuales
deben esforzarse por alcanzar, esto hace que su
relacion con la empresa sea netamente de tipo
contractual.

Fuente: Elaboracion propia con base en Harrison (1989); y Cameron y Quinn (1999).

A partir de lo expuesto en la tabla 3, es posible comprender e identificar de
manera mas consciente el tipo de cultura organizacional aplicado en cualquier entorno
organizacional, debido a esto, vale la pena resaltar algunos puntos de encuentro y de
diferencia entre los modelos propuestos, lo cual es importante en la medida que permite
visualizar elementos de valiosa consideracion y que permiten la adaptacion a la nueva

realidad de forma mas consciente, discernida y acertada posible.
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Como puntos de encuentro, resalta el hecho de que ambos autores caracterizan
un tipo de cultura organizacional que da mayor importancia y realce a la rigidez
organizacional acompafiada del status de autoridad y/o poder que enviste la persona
que ejerce un cargo dentro de la compafiia, la cual a su vez vela por el cumplimiento
de los parametros y normas establecidas; también, se evidencia la valoracion del capital
humano como un activo importante dentro de la empresa, pues son ellos un el punto de
partida de la operacion organizacional en todos sus niveles y son ellos quienes
posibilitaran a partir de su desempefio y calidad laboral, la obtencion o no de las metas
u objetivos institucionales propuestos, lo cual es coherente con las formas y maneras
que los tiempos actuales exigen del hecho organizacional, pues es tan importante cuidar

la estructura como proteger el recurso humano.

Como punto de diferencia, se puede establecer que mientras Harrison (1989)
toma en cuenta que para que los resultados satisfactorios para la empresa, debe hacerse
una inversion a bajo costo de recursos econdmicos, materiales y humanos, buscando
asi una mayor rentabilidad en las ganancias adquiridas; en otras palabras, invertir poco
para ganar mucho; contrario a ello, Cameron y Quinn (1999) consideran necesario
invertir en estos mismos elementos, pues ello acercara la organizacion no solo a la
obtencion de las metas y objetivos planteados, sino que permitird una participacion
mayor de la organizacion en el mercado, lo cual traerd consigo un mejor

posicionamiento en relacién a la competencia, lo cual es sindmimo de éxito.

El tercer estadio corresponde al clima organizacional el cual, segiin Chiavenato
(2007, p. 321), “constituye el medio interno o la atmosfera psicologica caracteristica
de cada organizacion”. Lo cual pone de manifiesto la importancia que este estadio, ya
que el buen clima organizacional incrementa el compromiso de sus integrantes a la vez
que favorece la asimilacion de procesos de gestion del cambio que la organizacion
considere necesarios, disminuyendo asi la resistencia al cambio por parte de sus

miembros dado que en la actualidad es un tema recurrente, pues a raiz de la pandemia
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de una u otra manera se ha visto afectado o influenciado este aspecto dentro de la

dindmica organizacional, por lo cual requiere una constante revision.

Dicho lo anterior, es posible dilucidar la magnitud de su importancia, ya que es
un elemento fundamental en el direccionamiento de toda organizacion que en el
contexto presente tan particular y atipico desee ir en busqueda del éxito. Segun Viera
(2011, p. 42), “el clima organizacional esta determinado por la percepcion que tengan
los empleados de los elementos culturales, esto abarca el sentir y la manera de
reaccionar de las personas frente a las caracteristicas y calidad de la cultura”. Asi
mismo, el compromiso, lealtad y responsabilidad de los miembros de una institucion,

estan supeditados al clima organizacional que los rodee.

En consonancia con lo anterior, Méndez (2006) afirma que

El ambiente propio de la organizacién, producido y percibido por el
individuo de acuerdo con las condiciones que encuentra en su proceso de
interaccidn social y en la estructura organizacional que se expresa por
variables (objetivos, motivacién, liderazgo, control, toma de decisiones,
relaciones interpersonales, cooperacion) que orientan su creencia,
percepcion, grado de participacion y actitud determinando su

comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo (108).

Por consiguiente, la tabla 4 tiene como proposito caracterizar algunos factores
presentados por Dessler y Valera (2011); y Medina (2012), los cuales que permiten
conocer la dinamica de lo que es e implica el clima organizacional pues es un reto que
atender, ya que ayuda a comprender el corazon mismo de cualquier empresa 0
institucion a partir de su capital humano para a partir de ello, visualizar la mejor
manera de introducir cambios en la estructura que afecten positivamente la

organizacion y en ella, a todos sus miembros.



Tabla 4: Factores que inciden en el Clima Organizacional.
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AUTOR(ES) FACTORES
Dessler y Valera Estructura Engloba la estructura organizativa
(2011) Organizacional en sus politicas internas, las
Eficiente responsabilidades asignadas y la

disposicién interna de la misma en
cuanto la distribucién de las tareas
y/o procesos con el fin de alcanzar
las metas propuestas.

Autonomia del
Trabajo

Hace referencia al desempefio
especializado que cada trabajador
imprime y realiza en cuanto la
labor, operacién y/o proceso le sea
asignado, demostrando asi sus
capacidades e idoneidad para la
ejecucion de la misma.

Supervision
rigurosa e
impersonal

Se trata del  seguimiento
implementado por las empresas
sobre sus procesos de produccion
con el fin de garantizar la calidad
de sus productos, pero el hecho
interpersonal mediado por un
canal de comunicacion adecuado
pasa a un segundo plano.

Ambiente
abierto y estimulante

Este aspecto alude al deseo de
libertad de expresién en cuanto su
sentir y opinion con respecto de las
situaciones organizacionales con
el animo de brindar un aporte a
posibles  soluciones de las
dificultades presentadas en el dia a
dia de la organizacion y que a su
vez sean escuchados y tenidos en
cuenta.

Orientacion
centrada en el
empleado

Este factor se enfoca en la
dinamica humana en los grupos de
trabajo, buscando resignificar la
importancia de mantener buenas
relaciones al interno de la
organizacion, caracterizado por el
buen trato, el respeto, hacer de las
dificultades una oportunidad de
mejora y aprendizaje para el

crecimiento personal e
institucional 'y  hacer un
reconocimiento equitativo

deltrabajo realizado.
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Medina
(2012).

Psicolégicos

a) Motivacion

puede definirse como la voluntad
que tienen los individuos por
realizar esfuerzos hacia las metas
que tienen las organizaciones,
satisfaciendo al mismo tiempo
necesidades individuales.

b) Nivel de Satisfaccion.

Se refiere al grado de
concordancia entre las
expectativas de recompensa y lo
que se estd recibiendo. Se debe
tomar en cuenta que el término de
satisfaccién en el trabajo siempre
sera un punto clave que debemos
de tratar, ya que de ello depende
que el empleado se sienta
conforme y demuestre que tan
productivo es.

Fisicos

a) Disposicion del espacio

no debe ser una actividad realizada
al azar, se debe tomar en cuenta el
disefio interior, colocacion del
equipo y cosas semejantes; ya que
toda organizacién deberia disefar
su espacio de mas cdmodo,
confortable seguro para sus
empleados, debido a que los
mismos permaneceran gran parte
del tiempo en él.

b) Tamafio

El tamafio de una oficina no es un
factor  determinante en la
asignacion de actividades, en este
caso, es el status que se tiene
dentro de la organizacion quien
arrojarad cudn grande o pequefia
pueda ser el lugar de trabajo.

c) lluminacion

es un factor influyente en la
gjecucion de tareas, ya que nos
ayuda a visualizar mejor los
objetos de trabajo.

d) Ruido

Un ambiente laboral en el cual este
muy marcado el ruido no
favorecerd a los trabajadores, por
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el contrario, entorpecerd la
adecuada realizacion de las
funciones, ocasionando que el
trabajador cometa errores debido a
la distraccion y falta de
concentracion. Por lo tanto, se
debe procurar estar al pendiente de
los niveles de ruidos y mantenerlos
al minimo, ya que de esta manera
se le permitira al empleado
concentrarse en sus actividades.

e) Temperatura

El grado de temperatura presente
en el lugar de trabajo, debe estar
regulado segun las exigencias de
este, es decir la temperatura no
debe ser muy fria pero tampoco
muy calurosa. Un ambiente
caluroso, o por el contrario muy
frio, repercute en la eficacia de las
actividades.

Sociales

a) Liderazgo

El liderazgo es la habilidad para
influir en un grupo y lograr la
realizacion de metas.

b) Relaciones Interpersonales
Permite que los empleados puedan
intercambiar ideas y opiniones,
haciendo que la relacién laboral
sea amena, agradable, brindandole
a la empresa un personal capaz de
buscar soluciones en conjunto.

¢) Toma de Decisiones

Es la capacidad de discernir y de
elegir entre una solucion y otra,
teniendo que ser estas soluciones
tanto eficaces como précticas.

Comunicacionales

a) Naturaleza e Importancia

Es importante que exista una
comunicacion efectiva, cuando no
se cuenta con ella es posible que se
sufra un desequilibrio en el equipo
de trabajo, los subordinados no
saben si  estan  realizando
correctamente sus funciones, los
gerentes no reciben a tiempo
informacién necesaria para tomar
decisiones y las actividades dejan
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de estar coordinadas, en general
ésta tiene gran influencia en las
empresas y en todos los procesos
que se llevan a cabo.

b) Vias de la Comunicacion

En una organizacion son varias las
vias de comunicacion que pueden
existir.

Fuente: Elaboracion propia con base en Dessler y Valera (2011); y Medina (2012).

La tabla 4, expone el interés de los autores en tratar de comprender la dinamica
organizacional desde los aspectos que consideran relevantes. Dessler y Valera (2011)
presentan una serie de factores generales direccionados hacia el desarrollo institucional
partiendo desde la estructura sentada en las orientaciones legales y politicas
institucionales, que a su vez enmarcan el trabajo especializado e idoneo de sus
miembros, motivo por el cual se hace importante hacer un exhaustivo seguimiento a la
cadena de produccidn para garantizar la calidad del producto y/o servicio, dejando en
ultima instancia la consideracion y aportacion de sus miembros en un segundo plano,
lo cual permite establecer que los autores privilegian la organizacion por encima del
activo humano, pues la aportaciébn que estos puedan hacer a los procesos

organizacionales deben estar ordenados en funcion de la misma.

Por otra parte, Medina (2012) presenta una combinacion de ambas instancias, en
la medida que profundiza de forma mas puntual en aspectos correspondientes a la
organizacion como disposicion del espacio, tamafio, iluminacion, ruido y temperatura;
en otras palabras, elementos basicos que deben darse para que haya un espacio laboral
que aporte positivamente al desarrollo de las actividades propuestas, pero es evidente
que el autor, contrario a Dessler y Valera (2011), da mayor valor a aspectos que realzan
la importancia de la promocion de su activo humano, lo cual permite que el liderazgo,
las relaciones interpersonales, la toma de decisiones, las vias de comunicacion, sean
factores que aportan no solo al DO sino que posibilitan que haya mejores dinamicas
internas, lo cual da un valor agregado tanto a la organizacion, como también a sus

miembros evidenciado un mayor sentido de pertenencia e identidad con la institucion.
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En otras palabras, Medina (2012) sustenta la premisa de que el DO es
complementario o consecuencia de la motivacién y nivel de satisfaccion de su activo
humano, esto permite superar antiguos modelos para darle paso a una nueva praxis
organizacional en la cual se de cabida a la gestion de procesos de cambio e innovacion
cada vez mas acorde a la realidad a partir del discernimiento de la relacion dialéctica
entre si misma y el entorno social tan cambiante y exigente como lo puede ser el actual

contexto de pandemia.

Es por ello que ninguna organizacién puede dejar de lado este estadio, pues esto
puede marcar la diferencia entre estar a la vanguardia 0 empezar retrocesos que
conlleven al estancamiento institucional, lo cual significaria el hecho de quedar atras
con relacion a la competencia, sin generar valor ni trascendencia social; por
consiguiente, es necesario que se generen estrategias que posibiliten el DO y permitan
renovar tanto la cultura organizacional como la conduccidn y ejecucion de sus procesos
para alcanzar las metas previstas como la motivacion, nivel de satisfaccion de sus

miembros y la pertinencia de sus practicas teniendo en cuenta el devenir actual.

En consonancia con lo abordado, es importante considerar que estas variables
deben someterse a una observacion constante para ser analizadas, retroalimentadas y
por qué no, perfeccionadas a través de los protocolos necesarios e idoneos para que la
organizacion, como sistema complejo que es, pueda acercarse cada vez méas al DO de
forma clara y estructurada desde una perspectiva de innovacion. Para Chiavenato
(2007) una organizacion que desee alcanzar el DO debe evidenciar su capacidad

innovadora a partir de los siguientes items

a. Adaptabilidad. O sea, capacidad de resolver problemas y de reaccionar
de manera flexible a las exigencias mutables e inconstantes del medio

ambiente. Para ser adaptable, la organizacion debe ser flexible, para poder
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adaptar e integrar nuevas actividades; y ser receptiva y transparente a

nuevas ideas, vengan estas de dentro o de fuera de la organizacion.

b. Sentido de identidad. O sea, el conocimiento y la comprension del
pasado y del presente de la organizacion, y la comprension y el compartir
de sus objetivos por todos los participantes, En el DO no existe lugar para

enajenacion del empleado, pero para el compromiso del participante.

c. Perspectiva exacta del medio ambiente. O sea, la percepcion realista y

la capacidad de investigar, diagnosticar y comprender el medio ambiente.

d. Integracion entre los participantes. Para que la organizacién pueda

comportarse como un todo organico e integrado (p. 322).

El cuarto y ultimo estadio es el concepto de cambio, la Real Académia de la
Lengua (RAE) define el cambio como “dejar una cosa o situacion para tomar otra;
convertir o mudar algo en otra cosa”. Teniendo a la base este sentido de cambio, al
extrapolarlo al campo administrativo se comprende el sentido de la imperiosa
necesidad de las organizaciones por aterrizar este concepto a una realidad institucional
practica caracterizada por la actualizacién e innovacién de si mismas de cara al entorno

social, cultural y en este tiempo particular, la pandemia del Covid-19.

Con respecto de lo anterior, Chiavenato (2007, p. 322) afirma que “el mundo
actual se caracteriza por un ambiente dindmico en constante cambio y exige de las
organizaciones una elevada capacidad de adaptacion, como condicion basica de
sobrevivencia. Adaptacion, renovacion y revitalizacion significan cambio”, poniendo
asi de manifiesto que, debido a las caracteristicas actuales de la realidad circundante,

es necesario diagnosticar la organizacion para que haya claridad qué parte de la
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estructura necesita ser intervenida de manera eficiente, eficaz, pero sobretodo de forma

asertiva para responder a los retos propuestos por el entorno.

En este orden de ideas, se puede sintetizar que, en el ambito administrativo, el
cambio consiste en el desplazamiento que se hace hacia un nuevo estado o manera de
ser en cuanto las costumbres, valores, habitos, patrones de comportamiento de la
empresa y para ello se hace necesario la instauracion y asimilacion del nuevo cambio,
el cual busca generar un equilibrio en la organizacién y la conducta de sus miembros,

elementos fundamentales hoy.

Dentro de la comprension del concepto de cambio, Lewin (como se citd en
Chiavenato, 2007, p. 322.) establece la existencia de dos tipos de fuerzas que acttan al
interior de cualquier organizacion, sefialando que “de un lado existen fuerzas positivas
que actGan como apoyo Yy soporte al cambio y, de otro lado, fuerzas negativas que
actian como oposicion y resistencia al cambio” y para comprender esta premisa, el
autor hace uso de la analogia de una balanza, para expresar que toda organizacion debe
establecer un equilibrio en cuanto estas fuerzas, dicho status quo se rompe o pierde su
estabilidad cada vez que se genera un nuevo cambio, dato no menor para una
organizacion que lucha y se esfuerza por sobrevivir en medio del constante y variable

devenir de la realidad.

Por lo que se puede establecer que el cambio esta supeditado a los protocolos que
se establezcan para apoyar dicha gestion y en la reduccion de las fuerzas de resistencia
y oposicion que ante el presente devenir de los tiempos pueden ser muchas, pues la
intencionalidad de estos procesos de cambio es que sean asimilados e integrados a la

dinamica y su praxis organizacional del dia a dia.

En la tabla 5 del presente estudio, se mencionara a los modelos de gestion del
cambio desarrollado por Lewin (como se citd en Chiavenato 2007, p. 322) y el modelo

ADKAR (Prosci, s. f.), con la finalidad de reconocer procesos que encausen no solo el
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contexto ad intra y ad extra de la organizacion, sino también el statu quo generado a
partir del equilibrio de las fuerzas antes mencionadas, en beneficio del cambio y el DO

mismo.

Tabla 5: Modelos de gestidén del cambio organizacional.

MODELO ETAPAS

Modelo de Lewin 1. Descongelamiento:

Se presenta cuando una realidad organizacional se hace
objeto de cambio, por consiguiente, los miembros de la
organizacion se hacen conscientes de la necesidad e
importancia de llevar a cabo un cambio, lo cual implica
que se de una afectacion en el actual comportamiento de
la cultura organizacional.

2. Cambio:

Se refiere a la aplicacion y ejecucion de nuevas ideas con
el fin de mejorar no solo los procesos sino aprender a
flexibilizar las practicas organziacionales en orden al
desarrollo institucional.

3. Recongelamiento:

Alude a la instauracion y asimilacion del nuevo cambio,
el cual busca generar un equilibrio en la organizacion y la
conducta de sus miembros.

Modelo ADKAR 1. Conciencia (de la necesidad de cambio).
Acrénimo en inglés de: Los empleados no son conscientes de la necesidad de
- Awareness: Conciencia. cambiar, motivo por el cual tanto los miembros como la
- Desire: Deseo. organizacion misma deben reconocer la importancia y el
- Knowledge: Conocimiento. por qué de este proceso.
- Ability: Capacidad.
- Reinforcement: Refuerzo. 2. Deseo (para participar y apoyar el cambio).

Los empleados deben serntirse parte importante y vital de
dicho proceso de cambio, para lo cual deben sentirse
motivados y deseosos de hacerse participes de ello, pues
incluso siendo consciente de que se requiere un cambio,
un empleado puede tener pocos deseos de cambiar.

3. Conocimiento (de como cambiar).

No basta con tener conocimiento de la necesidad y el por
qué hay que cambiar, la organizaciéon y sus miembros
deben tener la claridad suficiente para saber como hacerlo.

4. Capacidad — Habilidad (para implementar el cambio
dia a dia).
Para hacer que los cambios sean palpables y percibibles,
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es necesario que tanto la organizacion como las personas
aplique las nuevas habilidades, conocimientos vy
comportamientos adquiridos durante y después de dichos
procesos haciendo uso de una constante retroalimentacion
o feedback.

5. Refuerzo (para mantener el cambio).

Para mantener el cambio, es necesario hacer una
verificacion constante, para evitar la vuelta a la antiguas
practicas y maneras de llevar a cabo las cosas, tanto en
actitudes como en procesos.

Fuente: Elaboracién propia con base en Chiavenato (2007); y Prosci (s. f.).

La tabla 5, permite visualizar los diferentes puntos de vista desde donde se puede
abordar la gestion del cambio organizacional, como también de los distintos factores
y/o etapas que hacen presencia dentro de dichos procesos. Por una parte, Chiavenato
(2007) toma como arquetipo el modelo de Kurt Lewin, dentro del cual presenta una
comprension procesual del cambio, lo cual significa que, involucrar el componente
humano es de vital importancia pues en ellos se conjuga el desprendimiento de viejas
practicas para establecer un muevo estilo de vida de la organizacion soportada en el

modus operandi de sus miembros.

Por su parte, Prosci (s. f., p. 9), a partir de factores mas de tipo pragmatico
presentados en el modelo ADKAR, sustenta la premisa de que “el conocimiento es
saber qué hacer; habilidad es poder poner ese conocimiento en practica”; lo cual
significa, que el autor admite la prioridad de la praxis y su aplicabilidad o ejecucién

sobre la teoria.

Esto sugiere también que, dentro de relidad de la gestion administrativa actual,
subsiste la necesidad de romper con los esquemas tradicionales, pues los avances
tecnoldgicos, la creciente competencia y el delicado contexto actual de la pandemia,
han hecho que muchas organizaciones se vean abocadas a una transformacion interior
y busquen agregar a valor a partir de la resignificacion de sus procesos en busca de una

productividad, no solo mayor, sino de calidad.
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Por consiguiente, esto permite darse cuenta de la necesidad que existe por
responder a las nuevas exigencias el mundo actual que no solo demanda innovacion y
cambio ad intra y ad extra de las organizaciones, sino también el desarrollo de nuevas
habilidades, dinamicas, conocimientos y maneras de ser y proceder por parte de su
capital humano, todo ello en aras del DO y de enfrentar los retos que el constante
devenir presente, teniendo a la base la humanizacién y la cultura organizacional misma,
pues son factores que marcaran una notable y valiosa diferencia con respecto de sus

competidores, garantizando asi su establidad y supervivencia.

Segun Prieto, Emonet, Garcia y Gonzélez (2015)

Dichas transformaciones se hacen necesarias en el mundo adaptativo
donde las organizaciones se encuentran sometidas a demandas diferentes,
motivo por el cual deben modificarse, adecuarse para poder responder,
permanecer y mejorar en el mercado; todo ello, orientado hacia un
desarrollo organizacional eficaz, que se fundamenta en una cultura

institucional solida (386).

Aunado a esto, Chiavenato (2007, p. 323) advierte que “la gestion del cambio
comienza con el analisis de las fuerzas exdgenas y de las fuerzas enddgenas, las cuales
crean la necesidad de cambios en la organizacion”. Dicho de otro modo, son causas de
cambio organizacional tanto los factores externos (exdgenos) como la pandemia, la
globalizacion, disposiciones politicas, directrices legales y normativas, entre otras,
como los internos (enddgenos) tales como la necesidad de renovar protocolos, la
inclusion de tecnologia, la sistematizacion de procesos internos, entre otros, creandose
asi lo que el autor denomina performance gap o brecha de desempefio que acontece

por la no pertinencia de los procesos en relacion a las nuevas exigencias.
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Al respecto, Prieto y cols. (2006, p. 216) consideran que “las personas en la
organizacion deben ser vistas como el capital mas valioso, la responsabilidad de cada
una de estas es elevada porque en ellas se concentran las oportunidades para su
desarrollo y de sus estrategias empresariales internas y externas” pues, asi como
evoluciona lo organizacional, también el capital humano debe hacerlo con miras a un

crecimiento organizacional pero también personal, laboral y de calidad de vida.

Ahora bien, dentro de la literatura administrativa se hallan diversos tipos de
cambio, dentro de los cuales resaltan los propuestos por Schermerhorn (2005),
Chiavenato (2007), Lee (2008) y Robbins (2009), los cuales fueron sintetizados en el
tabla 6 del presente estudio con el fin de presentar otro aspecto a tener en cuenta para
alcanzar un desempefio organizacional mejorado y que en el marco de la realidad actual
es un aporte muy valioso ya que permite visualizar distintas maneras de comprender y
abarcar una necesidad tan presente como real en el mundo de hoy: La adaptacion y

cambio.

Tabla 6: Tipos de cambio organizacional.

AUTOR TIPO DE CAMBIO

Schermerhorn (2005) a. Cambio planeado:

Los cambios planeados son el resultado de esfuerzos
especificos que un agente realiza. Se trata de una respuesta
directa a la percepcion de alguna persona acerca de un déficit
de desempefio, es una discrepancia entre el estado de cosas
deseado y el real.

b. Cambio no planeado:
Son aquellos que ocurren de manera espontanea o al azar.
Pueden ser negativos y destructores. Cuando las fuerzas del
cambio no planeado comienzan a aparecer, la meta adecuada es
actuar rapidamente para minimizar cualquier consecuencia
negativa y para maximizar cualquier beneficio posible.
Chiavenato (2007) a. Cambios en la estructura organizacional:
Este tipo de cambio conlleva un redisefio de la organizacion, lo
cual se ve reflejado en el cambio de la estructura del trabajo y
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por consiguiente la nueva configuracion de la organizacion en si
misma.

b. Cambios en la tecnologia:

Se evidencia en la inversion de nuevos equipos, la inclusion de
nuevos procesos, lo cual conlleva a un redisefio del flujo de
trabajo.

c. Cambios en los productos / servicios:

La organizacion se preocupa por la inclusion de nuevos
productos, nuevos servicios, lo cual ocasiona un redisefio del
flujo de trabajo y ante este tipo de innovacién y cambio, se logra
Ilegar a nuevos clientes.

d. Cambios en la cultura organizacional:

Impactar la estructura organizacional en un proceso de cambio,
supone una transformacion y expresién a nivel de nuevas
actitudes, percepciones, expectativas, mentalidad, habilidades y
resultados por parte, no solo del capital humano sino de sus
miembros en general.

Lee (2008)

a. Cambio institucional:

Es aquel que implica, desde los cambios normativos y legales,
pasando por objeto, razén de ser y funciones, hasta la
transformacion total de la organizacion, como por ejemplo pasar
de una empresa privada a una institucion publica.

b. Cambio estructural:

Se produce cuando se modifica la estructura organizativa de una
empresa, creando o suprimiendo departamentos, gerencias o
areas de funcionamiento, asi como también abarca la adopcion de
uno u otro tipo de estructura organica como lo son:
departamentales, matriciales, verticales, funcionales, entre otras,
dependiendo de las exigencias y realidades de cada caso.

¢. Cambio tecnoldgico:

Conduce a los cambios que llevan al reemplazo de productos,
procesos, disefios, técnicas, entre otros, debido principalmente a
los nuevos estilos de vida, a las modernas condiciones de trabajo
y de estructuras organizacionales, la creacién de nuevos
productos, que originan, modifican o implementan nuevos
procesos y sistemas tecnoldgicos en la organizacion.

d. Cambio cultural:

Se refiere a las relaciones humanas y como estas se llevan a cabo
en las organizaciones, el factor de identidad y de lealtad son
algunos elementos para tener en cuenta en el cambio cultural,
considerando que las sociedades y comunidades, en general,
tienen sus propias costumbres, comportamientos, habitos
alimenticios, religiosos, dialectos, entre otros, lo que las hacen
pluriculturales y son aspectos que estdn inmersos en las
relaciones humanas dentro de las organizaciones.
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e. Cambio estratégico:

Es aquel cambio generalmente impuesto por el entorno para
mejorar hacia el futuro, considerando su situacién actual. El
cambio estratégico implica crear las mejores condiciones en los
distintos escenarios donde pudiese estar involucrada la
organizacion analizando las incidencias del entorno, pudiendo ser
elementos econdmicos, legales, sociales, politicos, y de orden
tecnoldgico, entre otros. Principalmente involucra a la gerencia
para la toma de decisiones.

Robbins (2009) a. Cambio de primer nivel:

En este primer nivel las modificaciones se van aplicando de
manera gradual y casi imperceptible, sin que esto signifique un
verdadero cambio conceptual o cognoscitivo del individuo, quizé
la mera adopcion de hébitos.

b. Cambio de segundo nivel:

En este nivel se hace una transformacion radical de la esencia que
prevalece entre los empleados respecto a lo que la organizacion
representa; se replantea el ser y el deber ser de la entidad, asi
como del mundo en que esta inmersa.

Fuente: Adaptado de Prieto y cols. (2006).

Habiéndose expuesto las diferentes comprensiones y perspectivas en cuanto los
tipos de cambio organizacional en la tabla 6, es importante recalcar que no se trata de
una discertacién para asignar de un juicio de valor; en otras palabras, no se trata de
decir cual es mejor, cual es bueno o malo, cual es conveniente 0 no, se trata de tener
una visualizacion de las diferentes alternativas y formas que se tienen para apoyar la
gestion del cambio en el mundo de hoy a partir de la comprension de la organizacion
misma, sus metas y objetivos, pues todas estas comprensiones o tipos de cambio

organizacional tienden hacia un mismo fin: el DO.

Alrespecto Silvia (2016, p. 4) explicita que “en términos generales los principios,
métodos y demas técnicas administrativas son Utiles para aplicar a diferentes tipos de
organizacion. No obstante, deben adecuarse a las diferentes culturas organizacionales
y a los objetivos que éstas persiguen”, lo cual refrenda la premisa de que la necesidad
de adaptacion y cambio del &mbito organizacional, dadas las circunstancias actuales,

es tan real como imprescindible o, dicho de otra forma, inevitable.
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Por otra parte, vale la pena subrayar que Schermerhorn (2005), resalta que asi
como puede planearse o no el cambio, es posible reflexionar acerca de la manera en
como una organziacion puede estar o no a la altura para asumir la exigencia de este
tipo de proceso; también si tiene la capacidad de darse cuenta y reconocer la necesidad
que tiene de ello, pues no es extrafio encontrar casos en que es tal el grado de apego a
las formas y maneras de realizar las cosas, que eso significa un verdadero sacrificio en
cuanto que exige una actitud proactiva y de apertura para salir de la zona de confort en

la que se encuentra la institucién; en otras palabras, es una prueba de accién y reaccion.

Por su parte, Chiavenato (2007) propone cambios de forma mas puntual en
cuanto la estructura organizacional, por lo cual es posible comprender que las
instituciones se hayan en un ambiente competitivo que dia a dia cambia
constantemente, hecho que gracias al Covid-19 es mucho mas evidente y palpable;
motivo por el cual, se ven abocadas a crear y recrear su praxis institucional a partir de
los cambios e innovacion en los aspectos sefialados en la tabla 6, lo cual termina siendo

un reto mayor.

Lee (2008), distingue la posibilidad de generar cambios a nivel institucional,
estructural, tecnoldgico, cultural y/o estratégico, lo cual sugiere que para el autor, la
organizacion propiamente dicha, es un contexto en el cual confluyen, se expresan y
actuan diferentes factores que la constituyen en un todo, por ello el mayor reto es la
generacion de valor de forma eficaz y eficiente de forma continua y duradera en estos

ambitos enmarcados evidentemente en la realidad actual y su constante devenir.

Finalmente, Robbins (2009) hace una propuesta basada en niveles, en donde
resalta una vision mas procesual y humana del mismo, partiendo de lo conceptual o
cognoscitivo del individuo, para que asimile y exprese cambios en sus habitos, para
llegar a generar una impronta organizacional caracterizada por un estilo e impronta

Unica que sea mas acorde al contexto que permea su ser y quehacer corporativo.
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En resumen, a partir de los factores enddgenos y exdgenos en especial el de la
pandemia, la tendencia natural de una organizacion es el fortalecerse y desarrollarse,
por cuanto implica un proceso caracterizado principalmente por el desarrollo que poco
a poco la organizacién va logrando a partir de los procesos de gestion del cambio,
renovacion e innovacion constantes y coherentes con los requerimientos emergentes de
la situacion actual. Al respecto, Dominguez (2017, p. 205) afirma que “es un hecho
indiscutible que las organizaciones cambian, ya sea planeandolo o como un desarrollo
de estas, pues el cambio organizacional es un proceso inevitable, permanente y muchas

veces imperceptible para los miembros como para la organizacion en si misma.

Es asi como se comprende que lo humano y lo organizacional o técnico, no son
elementos que se yuxtaponen entre si, sino que por el contrario, son elementos que
confluyen y se amalagaman dentro de un espacio unico llamado organizacion y que por
ende todo lo que influya, modifique o afecte al uno, causara un efecto directamente
proporcional en el otro, lo cual se ve reflejado en el marco de la situacion actual en
donde la organizacion e intereses organizacionales se ven igualmente afectados como
los de quienes la integran, poniniendo asi de manifiesto la importancia de hacer que las
metas y objetivos institucionales permeen las necesidades propias de quienes
conforman su capital humano, para asi hacer de los esfuerzos organizacionales una
significancia de valor para sus miembros y no una carga mas a ser y quehacer dentro

de la misma.

En consonancia a ello, Ortega y Solano (2015) afirman que

Los lideres también deben adoptar nuevas maneras de trabajar y liderar las
nuevas organizaciones; necesitan abandonar rapidamente los antiguos
métodos de mando y control sobre las personas y empezar a compartir
objetivos e ideas y facultar en la toma de decisiones a sus subordinados (p.
43).
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Dicho lo anterior, es momento de traer a colasion otro aspecto no menos
importante en cuanto la basqueda del DO: La resistencia al cambio. Este aspecto puede
ser asumido de manera positiva en cuanto que abre nuevos horizontes, nuevas metas y
retos expresados en una actitud proactiva, como también puede ser visto como una
amenaza al statu quo del orden y estructura organizacional, expresada a su vez en una

actitud defensiva. Con respecto de lo cual Chiavenato (2004) afirma que

Como no estan acostumbradas al cambio ni preparadas para él, las
personas lo ven como algo extrafio, que implica situaciones no previstas y
riesgo de fracaso. Asi, lo novedoso se convierte en un misterio, en un
peligro del que es conveniente huir porque pone en entredicho el statu quo
y la seguridad psicoldgica de las personas (p. 423).

Lo cual pone de manifiesto una realidad innegable en el hoy humano vy
organizacional contextualizado por el Covid-19 y que a fuerza de la realidad exige que
se realicen procesos de adaptacion y cambio en el menor tiempo posible, llevando asi
al desgaste organizacional que en muchos de los casos tienen a la base los procesos de
cambio mal planeados y/o mal ejecutados, pues ellos son infructuosos en cuanto que
causan un impacto negativo en la psicologia de sus miembros y pasan de ser sujetos
que aportan a la consesusion de las metas institucionales a ser un obstaculo para las
mismas. De Leon (como se citd en Zuluaga 2019, p. 35.) define este fendbmeno de la
resistencia al cambio como “aquellas fuerzas restrictivas que obstaculizan un cambio;
y desde un punto de vista fenomenoldgico, hace parte de la dimensién psicosocial, lo
que permite el reconocimiento de las condiciones que facilitan o disminuyen el

cambio”.

Asimismo, es importante considerar que la resistencia al cambio no puede ser
solamente en un sentido negativo, sino que tambien es posible resignificarla y

comprenderla positivamente en cuanto que puede dar luces de discernimiento,
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discusion y debate acerca de la pertinencia o no de los cambios, lo cual podria repercutir
ciertamente en una acertada planificacion y ejecucion de los procesos organizacionales
de innovacion y cambio en consonancia con el contexto real de la institucion. Al
respecto, Chiavenato (2004, p. 423) considera que “para que el cambio ocurra es
necesario que exista un ambiente psicolégico propicio, una cultura organizacional
adecuada, un estimulo individual y grupal para mejorar y alcanzar la excelencia de la
organizacion”, elementos que ciertamente hoy estan al orden del dia tanto a nivel

humano como organizacional.

En consonancia con lo anterior, la resistencia al cambio puede ser un factor
aportante la gestion del cambio ofreciendo beneficios tanto a nivel individual como
institucional, en cuanto que posibilita que sus miembros exploren y desarrollen nuevas
competencias, las cuales se veran reflejadas en el ser, quehacer y proceder institucional,

segun Newstrom y Davis (2003), estos pueden ser

1. La resistencia estimula a la administracion a redefinir sus propuestas de
cambio, con lo que se asegura de que sean apropiadas. Asi, los empleados
operan como parte de un sistema de controles y equilibrios que garantiza
que la administracion planee y ejecute el cambio de manera adecuada.

2. La resistencia también es Gtil para identificar areas problematicas
especificas donde es probable que un cambio ocasione dificultades, de
manera que la administracion pueda tomar medidas correctivas antes de

que se presenten problemas graves.

3. Al mismo tiempo, la administracion puede sentirse obligada a realizar
un mejor trabajo de comunicacion del cambio, enfoque que a la larga

permitira una mejor aceptacion (p. 363).
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En un marco de reflexion méas amplio, el peligro que se corre con la
estandarizacion de los procesos organizacionales es que su capital humano
prontamente establece que la repeticion rutinaria de sus actividades y procedimientos
es la Unica y la correcta; motivo por el cual, se crea una zona de confort en la que los
empleados visualizaran los posibles cambios como algo negativo y desarrollaran
actitudes consecuentes a ello. Segun Chiavenatto (2007, p. 232), “esa resistencia al
cambio puede ser pasiva y quieta, como puede ser activa y agresiva a través de
comportamientos de reclamacion, tumultos y huelgas” que, aungque en estos momentos
no son acciones acordes con la pandemia, ciertamente el desempefio y ejercicio

comportamental se veran afectados.

En razén a esto, es necesario hacer un acercamiento a los posibles tipos de
resistencia al cambio, pues de no hacerlo, se sugeriria que se aborda solo un hecho
puntual y Unico en su haber, de tal forma que se despreciaria un espacio especial de
reflexion y andlisis, pues esta no surge como un simple hecho que se da de forma
homogénea en todos los casos y bajo las mismas causas. Para Robbins (2014, p. 558)
“la resistencia al cambio puede ocasionar problemas organizacionales” y pasarla por
alto supondria ignorar un obstaculo fundamental en la gestion del cambio y por ende

en el DO mismo.

Al respecto, la tabla 7 resume y presenta los tres tipos de resistencia al cambio

planteados por Chiavenato (2004).

Tabla 7: Los tres tipos de resistencia al cambio.

TIPO DE RESISTENCIA ASPECTOS
ASPECTOS LOGICOS * Intereses personales: deseo de no perder las
(OBJECIONES RACIONALES Y condiciones conquistadas.
LOGICAS) * Tiempo requerido para adaptarse a los
cambios.
* Esfuerzo extraordinario requerido para
reaprender como hacer las cosas.
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* Costos econdmicos del cambio.

* Dudas sobre la viabilidad técnica del cambio.
ASPECTOS PSICOLOGICOS * Miedo a lo desconocido.

(ACTITUDES EMOCIONALES) « Dificultad para comprender el cambio.

* Poca tolerancia personal al cambio.

* Antipatia por el agente de cambio.

* Desconfi anza en otras personas.

* Necesidad de seguridad personal.

* Deseo de mantener el statu quo.

ASPECTOS SOCIOLOGICOS * Alianzas politicas.
(INTERESES DE GRUPO Y OTROS | « Valores sociales opuestos.
FACTORES SOCIOLOGICOS) * Vision estrecha y provinciana.

* Intereses afectados.
* Deseo de retener a los compafieros actuales.

Fuente: Chiavenato (2004).

A partir de lo expuesto en la tabla 7, la asimilacion del cambio no es tarea facil
ni es algo que se de un dia para otro, como se puede apreciar, hay muchos elementos
de por medio que intervienen en su asimilacion, los cuales deben ser tenidos en cuenta,
pues segin Chiavenato (2004, p. 425) “no se deben subestimar las reacciones de las
personas ni menospreciar el hecho de que ellas pueden influir en forma positiva o
negativa en otros individuos y grupos durante la implantacion del cambio”, por lo cual
deben ser tenidas en cuenta ya que hacen parte del DO y el caminar que cada
organizacion debe realizar y asi conocer sus dindmicas internas y externas para plantear

procesos de cambio adecuados.

En el caso de los aspectos l6gicos, los empleados temen perder los beneficios ya
adquiridos en su trayectoria dentro de la organizacién y por tanto la resistencia se da
en orden a esto. En cuanto los aspectos psicoldgicos, hay que decir que el temor a lo
nuevo, a lo desconocido, hace que este tipo de resistencia sea mucho mas palpable,
pues es muy probable que con el devenir de la realidad, en el caso actual el Covid-19,
existe un cierto o considerable nimero de miembros que no hayan desarrollado las
competencias necesarias que el contexto exige para estar a la altura de la situacion y de
los requerimientos institucionales; finalmente, los aspectos sociol6gicos ponen en

evidencia los intereses de grupo, en la medida que existe la posibilidad de que el activo
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humano privilegie su seguridad, estabilidad y bienestar sobre los intereses, metas y

objetivos institucionales.

En este orden de ideas, se comprende que el cambio es el medio mas no el fin; es
decir, que la organizacion es el principio y fin del cambio mismo en perspectiva de sus
propias metas y objetivos, ya que cualquier proceso de cambio que sea implementado
generara un cierto grado de resistencia y por tanto de conflicto, en especial porque lleva
a sus miembros a un contexto desconocido lo cual descentraliza su sentido de seguridad
en lo ya conocido, pone en evidencia quizas su falta de conocimiento o competencias,
de alli que sea necesario allanar el camino que conduzca hacia la proyeccion y
ejecucion de un proceso de cambio en donde no solo se busque la integracion de
programas y/o procesos; es decir, el beneficio institucional, sino también el bienestar a

partir del desarrollo técnico y profesional de su activo humano.

Lo anterior, pone de manifiesto la necesidad de planear y desarrollar estrategias
con miras a la mejora organizacional no solo en la eficiencia y eficacia en la prestacion
de sus servicios sino en la dinamicidad de sus procesos, teniendo especial interés en la
formacion continua de su capital humano. Ante esta situacion, Chiavenato (2004)
propone algunas estrategias que se caracterizan en la tabla 8 con miras a la superacion
de la resistencia al cambio, pues ello traera apertura a lo nuevo, innovacién y aportara
al DO, lo cual viene siendo un elemento generador de valor agregado en la institucion

misma.

Tabla 8: Estrategias para superar la resistencia al cambio.

ENFOQUE CONTENIDO COMO UTILIZARLA
Comunicacion y Explicar la necesidad y la l6gica | ¢ El cambio es eminentemente
Educacion del cambio a las personas, los | técnico.
grupos y la organizacion. * Las personas necesitan
informacion para
comprender el cambio.
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* La informacion sobre el cambio es
ambigua e
inexacta.

Participacion e
Involucramiento

Solicitar a las personas que ayuden
a disefiar y aplicar el cambio.

* Las personas deben sentirse
involucradas en el cambio.

« El cambio requiere informacion
proveniente de las personas.

Facilitacion y apoyo

Ofrecer  capacitacion, apoyo
emocional y comprension a las
personas afectadas por el cambio.

* El cambio implica a varios
departamentos.

* El cambio requiere la reasignacion
de recursos.

» Las personas se resisten debido a
problemas emocionales o de
adaptacion personal.

Negociacién y acuerdo

Negociar con los resistentes y
aceptar sugerencias.

* El grupo tiene poder para la
aplicacion.

* El grupo puede perder algo con el
cambio.

Manipulacion y
Cooptacion

Dar a las personas clave funciones
importantes en el disefio y la
aplicacion del cambio.

* Las personas tienen poder para
resistirse al

cambio.

* Las otras estrategias de cambio no
funcionan

bien.

* Las otras estrategias de cambio
tienen un costo muy elevado.

Coaccion

Amenazar con la pérdida del
puesto 0 de un ascenso, con una
transferencia o incluso con la
pérdida del empleo.

* Cuando la rapidez es esencial para
enfrentar la crisis.

* Los iniciadores del cambio tienen
poder sobre las personas.

* Otras tacticas de cambio no han
dado resultados.

Fuente: Chiavenato (2004).

A partir de lo planteado en la tabla 8, el autor presenta una serie de posibilidades

estratégicas para hacer frente o al menos mitigar la resistencia al cambio, realidad

inherente a los procesos de gestion organizacional que a ello apuntan y de lo cual se

pueden abstraer algunos aprendizajes significativos en cuanto este aspecto, pues

ciertamente el efecto que la pandemia ha tenido sobre el contexto organizacional y

humano es innegable y por ende se hace objeto de reflexion y anélisis.

En primera instancia, es de vital importancia establecer un canal de comunicacién

adecuado que abarque todos los niveles organizacionales, el cual permita a los
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involucrados tomar conciencia y comprender la necesidad e importancia del cambio
dentro del cual son parte esencial; razon por la cual, se hace necesario crear programas
de capacitacion que faciliten la transicion hacia lo nuevo, dando asi al activo humano
mas seguridad y confianza en la organizacion, en el proceso de cambio y en si mismos,
en especial aquellos que por su larga trayectoria en la institucion estdn mayormente

acostumbrados a una forma o estilo determinado de llevar a cabo la aperacion.

Otro aspecto para mencionar es la apertura para escuchar las aportaciones que el
equipo de trabajo puede hacer frente al proceso a implementar, asi como en la toma de
decisiones, de esta manera se gestard un sentido de pertenencia mucho mayor y se
sentiran parte activa del mismo, por lo cual su nivel de disposicién, interés y

participacién incrementara.

Finalmente, es importante la identificacion de los lideres naturales dentro del
colectivo organizacional, ya que tienen un nivel de influencia en los demas miembros
de la organizacion, por lo tanto, lograr que este selecto grupo comprenda la necesidad
de dicho proceso y los objetivos previstos, allanara el camino hacia la disposicién
interna para llevar a cabo lo planeado mitigando en gran medida la resistencia al

cambio.

En perspectiva de los planteamientos dados, el Colegio San Pedro Claver (CSPC)
es una institucion de mucha tradicion y prestigio en el &mbito social y educativo, que
no sigue un modelo de gestion determinado, pues al ser una obra de la Compafiia de
Jesus (SJ), tanto su dimension administrativa como curricular y pedagogica, obedecen
al Paradigma Pedagdgico Ignaciano (PPI), que a su vez estan fundamentados en los

Ejercicios Espirituales (EE) creados por San Ignacio de Loyola en 1548.

Con 124 afios de servicio educativo, es posible asumir que sus procesos

administrativos han sido sélidos y han sabido responder a los embates y exigencias que
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el trascurrir de la época le ha venido presentando, pero ante ladinamicidad, constancia
y velocidad con la cual la realidad presente esta transformandose constantemente, se
ha visto la necesidad de entrar en una etapa de discernimiento y construccion del
proceso de gestion del cambio, pues algunos de sus esquemas operacionales
necesitaban una mayor contextualizacion con la realidad y exigencias del contexto

circundante de pandemia.

Para lograrlo, se tomé como trasfondo una mocion o frase inspiradora dada por
el Padre General Arturo Sosa, SJ., en su discurso inaugural del Congreso Internacional
de Delegados de Educacion de la Compaiiia de Jesus que se llevo a cabo en Rio de
Janeriro — Brasil (JESEDU, 2017, p. 1), “la tradicién educativa: Memoria inspiradora
y no peso paralizante”; la cual fue comprendida y asimilada como una invitacién a
participar en un proceso de cambio e innovacion en, por y para la escuela desde lo
administrativo, pedagdgico y curricular, ambientado desde una contextualizacion
adecuada para responder a los retos y desafios de hoy, lo cual enmarca los estadios
presentados por Chiavenato (2007) en perspectiva del DO.

Por ello, en el 2018 se creod el comité misional para orientar y dirigir el proceso
de innovacion CSPC, el cual definio a través de la instauracion de mesas de trabajo un
canal de comunicacidon en las cuales particip6 la comunidad educativa en general; es
decir, docentes, estudiantes, padres de familia, directivos y colaboradores, para hacer
el reconocimiento tanto de las fuerzas internas y externas de la institucion, asi como el
reconocimiento de los aspectos formales e informales de su cultura organizacional, lo
que parece confirmar lo afirmado por Cardona (2017, p. 9) cuando hacia clara
referencia a que “es un proceso complejo, dialéctico, cargado de emociones, que se va

construyendo de manera que genera una dindmica innovadora”.

Fruto de esta reflexion institucional, fue la realizacion de una serie de acciones

necesarias para dinamizar con mayor fuerza el proceso de gestion del cambio e
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innovacion y para ello, se establecieron los dominios y focos los cuales estan
sintetizados en la tabla 9, teniendo a la base los criterios y estructura de los
requerimientos organizacionales para su construccién y que contrastado con la realidad
actual ha sido casi una premonicion de las transformaciones y exigencias que la
actualidad de la pandemia haria, lo que de alguna manera fue ir un paso adelante no
solo de sus homologos organizacionales educativos sino de la realidad misma y su
devenir, por lo cual el proceso de innovacion adelantado por el CSPC ha sido relevante

y significativo para su estructura y servicio de cara al hoy.

Tabla 9: Proceso de innovacién CSPC.

COMPONENTES FOCOS

Formacion para la misién.
Recursos para la misién.
Fortalecimiento institucional
Aulas formativas.
Proyeccién claveriana.
Diversidad e inclusion.
Promocidn institucional.
Regionalizacion.

Trabajo en red.

Gestion

Pedagdgico

Interaccion Social

©ooNS O RWN P

Fuente: Elaboracion propia (2020).

Dentro de lo presentado en la tabla 9, es importante referir los objetivos sobre los
cuales se instaurd cada uno de los focos; por lo cual, dentro del componente de gestion,
se haya que el foco 1 esta orientado hacia la construccion de procesos de formacion
que repercutan en todos los colaboradores institucionales y en todos los estamentos,
centrando sus esfuerzos en la proposicion de ideas ajustadas a tiempos lugares y
personas; mientras que el foco 2 consiste en la optimizacion, a través de una gestion
oportuna y eficiente, de los recursos economicos realizando el seguimiento y ajustes

necesarios a nivel interno y externo, manteniendo un clima organizacional adecuado.
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Finalmente, el foco 3 se hace referencia a los elementos de comunicacion,
evaluacion y seguimiento institucional para la mejora y asi proponer acciones que
permitan la transicion del sistema de gestion de calidad de la norma 1ISO 9001: 2015 al
sistema de claridad en la gestion escolar de la Federacion Latinoamericana de los
Colegios de la Compaiiia de Jesus (FLACSI), la cual se articula en los &mbitos de clima
escolar, pedagogico curricular, familia y comunidad y organizacién, estructura y

recursos.

Por otra parte, dentro del componente pedagdgico se encuentra que el foco 4 se
encamina hacia como adaptar las experiencias formativas de aprendizaje, que aporten
al desarrollo, a la transformacion personal y social, mediante un aprendizaje integrado
de una manera dinamica y participativa a traves de proyectos interdisciplinarios, que
respondan a las caracteristicas de los estudiantes, de tal manera que se logre en ellos el
desarrollo de habilidades cognitivas y de competencias en todas sus dimensiones, para

que puedan enfrentarse a los retos que la realidad les vaya presentando dia a dia.

El foco 5, busca el fortalecimiento de la identidad y mision ignaciana en clave
de discernimiento, para que de esta manera los estudiantes trasciendan sus fronteras
personales y puedan ponerse al servicio de los demas, atendiendo y respondiendo asi a
las necesidades y desafios del mundo moderno. Finalmente, el foco 6 busca la
promocidn del respeto y la diversidad humana, lo cual implica la creacidn de estrategias
educativas que proporcionen a todos los estudiantes una educacion adecuada a sus
caracteristicas sociales, personales y ritmos de maduracion diferentes, especialmente a
aquellos que necesitan un acompafiamiento mas cercano debido a sus procesos

personales de maduracion y desarrollo humano-cognitivo.

Llegando asi al componente de interaccion social, en el cual el foco 7 esta
orientado hacia el fortalecimiento del sistema de comunicacion interno y externo

institucional a través de diversas estrategias con las cuales se tenga mayor



59

discernimiento en el modo de ser y proceder personal y organizacional; por su parte, el
foco 8, dado el sentido confesional y organizacional de la SJ, busca que haya un
esfuerzo conjunto entre Jesuitas y colaboradores apostolicos, para trabajar
conjuntamente en la realizacion de la mision evangelizadora dada por su fundador San
Ignacio de Loyola; por lo cual, esta impronta debe ser un eje trasversal a toda la
institucion, lo cual generard no solo un sentido de pertenencia sino también una
identidad Unica en sus miembros. Finalmente, el foco 9 analiza y trabaja en la creacion
bidireccional, a partir de las Tics, espacios de trabajo en red con otras instituciones
pertenecientes a la SJ a nivel pais y a nivel mundial para establecer un compartir de

experiencias significativas que contribuyan al proceso de gestion e innovacion.

Por lo anteriormente expuesto, es claro que el CSPC no se circunscribe fielmente
a un tipo de cultura organizacional de los presentados en este documento, pero si
amalgama una serie de caracteristicas que hacen parte de su identidad como cultura
organizacional, de los tipos presentados por Harrison (1989) y Cameron y Quinn
(1999), se hace relevante mencionar que en aras del DO, cobra una especial relevancia
la promocidn, formacion y motivacién de la comunidad educativa y colaboradores en
conjunto, lo cual allanara el camino hacia un mejor posicionamiento en el mercado
generando estabilidad en la organizacion a partir del compromiso vital de sus procesos
para llegar al cumplimiento y alcance de los resultados, todo ello enmarcado en el
cumplimiento de los requerimientos que la normatividad intra y extra organizacional

establezca y los retos a los cuales el entorno situcional de la pandemia exija responder.

Razon por la cual, también es necesario decir que los factores que inciden en el
clima organizacional mencionados por Dessler y Valera (2011) como: estructura
organizacional eficiente, autonomia del trabajo, supervision rigurosa e impersonal,
ambiente abierto y estimulante, orientacion centrada en el empleado; y Medina (2012),
como: Psicologicos (motivacion y nivel de satisfaccion), sociales (liderazgo, relaciones

interpersonales, toma de decisiones) y comunicacionales (naturaleza e importancia,
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vias de la comunicacion), son abarcados dentro del proceso de innovacion CSPC en
sus enfoques y focos, bien sea para ser fortalecidos o para que sean objeto de una accién
de mejora, mas hay que decir que hay elementos que los factores fisicos, mencionados
por Medina (2012), al ser méas especificos (disposicion del espacio, tamafio,
iluminacion, ruido y temperatura), son aspectos que no estan explicitados en este
proceso gestidn e innovacion, pero si lo estan dentro de su politica de ambientes sanos

y protegidos.

Por otra parte, dentro del proceso de innovacion CSPC parece no especificar
como tal la aplicacion de alguno de los modelos de gestion del cambio organizacional
abordados en el presente estudio; sino que por el contrario, parece trabajarlos de forma
mas trasversal y complementaria entre si, pues aplica en lineas generales el modelo de
modelo de Lewin citado en Chiavenato (2007) (descongelamiento, cambio y
recongelamiento), pero asistido por aspectos y caracteristicas del modelo ADKAR
desarrollado por Prosci (s. f.) (Awareness: Conciencia, Desire: Deseo, Knowledge:
Conocimiento, Ability: Capacidad y Reinforcement: Refuerzo), lo cual est4 ordenado
en razon a la dinamicidad, constancia y velocidad con la cual la realidad presente esta
transformandose, se hace presente un nuevo reto cada dia, una nueva forma de ver y de
hacer las cosas, pero sobre todo, una nueva forma de comprender el ser y quehacer
organizacional a la luz de la competencia en cuanto lo administrativo se refiere con
miras de estar a la altura de los retos de hoy y a la vanguardia de los nuevos posibles
contextos y realidades post pandemia, lo cual ciertamente marca el rumbo de cualquier
organizacion y su papel transformador, tanto en los modelos y dindmicas

administrativas, como en su impacto humano, social y empresarial.

En este orden de ideas, el proceso de innovacion CSPC muestra aplicabilidad de
los tipos de cambio planteados por Chiavenato (2007) que a su vez coinciden con
algunos de los cambios planteados por Lee (2008) en cuanto a estructura

organizacional, tecnologia, productos / servicios y cultura organizacional, a lo cual Lee
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(2008) adiciona el cambio institucional y el estratégico, en donde el primero hace
alusion a los posibles cambios normativos y legales, mientras que el segundo se refiere
a la consideracién de posibles escenarios en donde pudiera verse involucrada la

institucion.

Aunado a esto, es importante mencionar que tras abordar los tipos de resistencia
al cambio planteados por Chiavenato (2004), hay que decir que en cuanto los aspectos
I6gicos (objeciones racionales y logicas), los aspectos psicologicos (actitudes
emocionales) y los aspectos socioldgicos (intereses de grupo y otros factores
sociologicos), el comité misional ha establecido dentro del cronograma institucional
jornadas pedagdgicas de formacién, capacitacion, mesas de trabajo, entre otras
estrategias mas, con las cuales consolidar dindmicas de comunicacion y educacion,
Participacion e involucramiento, Facilitacion y apoyo en pro de un aprendizaje
conjunto, del bienestar personal, laboral y sobre todo organizacional sin olvidar el

contexto circundante de la realidad actual de pandemia.

2.1.2. Innovacion curricular.

El siglo XXI se ha caracterizado no solo por los avances tecnoldgicos, sociales,
econdmicos y culturales, también por haber introducido de forma méas vehemente de lo
que en otrora tan solo era una forma diferente de llevar a cabo actividades u oficios
determinados pero que en el contexto actual de pendemia, se ha convertido en el
motivacion, centro y culmen de toda la dindmica humana y que permea todos sus

aspectos: La innovacion.

Por este motivo, el aspecto curricular se ha convertido en un tema recurrente en
la actualidad, dados los grandes cambios que a nivel educativo se han venido
experimentando con el constante devenir de la sociedad y el mundo actual. Es por ello

por lo que la innovacién curricular se constituye en pieza clave para la transformacién
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del ambito educativo y los procesos formativos que en €l se realizan en el marco de las
nuevas exigencias contextuales que a partir del Covid-19 surgen para el ambito

educativo.

Desde la literatura educativa, se halla lo planteado por lafrancesco (2003) en
cuanto la teoria, la estructura conceptual curricular y los nuevos contextos curriculares.
Por tal razon, antes que pretender abordar el concepto de innovacion curricular como
tal, es necesario hacer una comprension mas amplia de lo que es el curriculo para poder
comprender la importancia que tiene el hecho de visualizar una innovacion en este
ambito, ya que solo de esta manera se puede transformar la experiencia educativa en
un proceso formativo de calidad con procesos pedagdgicos y formativos mucho mas
eficacez y eficientes, que a su vez sienten las bases de una nueva cultura educativa a

nivel actual y post pandemia.

El término curriculo proviene del latin curriculum que significa “carrera”, que
axiolégicamente, hace referencia a las acciones que deben realizarse para alcanzar y/o
lograr una meta o propdsito. La tabla 10, presenta una sistesis histérica de los diferentes
acercamientos y comprensiones que han surgido sobre el concepto de curriculo,
algunos de los cuales se refieren a continuacion y que muy seguramente en un plazo
no muy largo se seguird ampliando debido a las circunstancias particulares de pandemia
gue motivan la comprension y resignificacién constante del mismo con miras a una

recuperacion educativa 6ptima y acorde con los tiempos que actualmente se viven.

Tabla 10: Diferentes definiciones de curriculo.

DECADA AUTOR(ES) DEFINICION

De los 50 Saylor y Alexander (1954) | El curriculo es el esfuerzo total de la
escuela para lograr los resultados
deseados en las situaciones escolares y
extraescolares.

B. O. Smith, Stanley y El curriculo es wuna secuencia de
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Shores experiencias posibles instituidas en la

(1957) escuela conel proposito de disciplinar la
nifiez y la juventud, ensefiandoles a pensar
y a actuar en grupos.

De los 60 Kearney y Cook (1960) El curriculo son todas las experiencias que
un aprendiz tiene bajo la guia de la
escuela.

Dottrens El curriculo es un documento con plan

(1962) detallado del afio escolar en término de
programa.

Johnson El curriculo es una amplia guia

(1967) educacional y de ensefianza para los
profesores.

De los 70 Hilda Taba El curriculo es una manera de preparar a la

(1973) juventud para participar como miembro
Gtil de nuestra cultura.
Rule El curriculo es la guia de las experiencias
(1974) que el alumno puede obtener en la escuela,
son los objetivos, planes, propuestas y
contenidos de la ensefianza.
King El curriculo es la seleccion cultural
(1976) estructurada bajo claves psicopedagdgicas
de esa cultura que se ofrece como proyecto
para la institucion escolar.
Beauchamp El curriculo es un documento disefiado
(1977) para la planeacién instruccional.
Glazmany De la Ibarrola | El curriculo es el conjunto de objetivos,
(1978) convenientemente agrupados en unidades
funcionales y estructuradas de tal manera
gue conduzcan a los estudiantes a alcanzar
un nivel de dominio, que normen
eficientemente  las  actividades de
ensefianza y aprendizaje que se realizan
bajo la direccion de la institucion
educativa responsable y permitan la
evaluacion de todo el proceso de
ensefianza.
Young El curriculo es el mecanismo a través del
(1979) cual el conocimiento se distribuye
socialmente.

De los 80 Bernstein El curriculo son las formas a través de las

(1980) cuales la sociedad selecciona, clasifica,
distribuye, transmite 'y evalla el
conocimiento  educativo  considerado
publico, el cual refleja la distribucién del
poder y los principios del control social.

Acufia El curriculo es el proceso dindmico de

(1980) adaptacion al cambio social en general y al
sistema educativo en particular.

Arredondo El curriculo es el resultado de: a. Analisis

(1981)

y reflexion sobre las caracteristicas del
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contexto, del educando y de los recursos;
b. La definicion, tanto explicita como
implicita de los fines y los objetivos
educativos; c¢. La especificaicon de los
medios y los procedimientos propuestos
para asignar racionalmente los recursos
humanos,  materiales, informativos,
financieros, temporales y organizativos,
de manera que se logren los fines
propuestos.

Schuber
(1985)

El curriculo es el programa de actividades
planificadas, debidamente
secuencializadas, y ordenadas
metodolégicamente.

Whitty
(1986)

El curriculo es aquella invencion social
que refleja elecciones sociales conscientes
e inconscientes, concordantes con los
valores y creencias de los grupos
dominantes en la sociedad.

Apple
(1986)

El curriculo es el conocimiento abierto y
encubierto que se encuentra en las
situaciones escolares y los principios de
seleccion, organizacion y evaluacién de
este conocimiento.

Grundy
(1987)

El curriculo no es un concepto, es un modo
de organizar una serie de practicas
educativas.

Sarramona
(1987)

El curriculo es el conjunto de las
actividades socialmente aprobadas e
instauradas en los centros docentes en
orden a intentar conseguir el desarrollo de
los jovenes, los cuales no serian nada sin
la educacion mientras que gracias a ella se
van a convertir en personas y miembros
activos de la sociedad en que nacieron.

Arnaz
(1987)

El curriculo es el plan que norma y
conduce, explicitamente, un proceso
concreto y determinado de ensefianza —
aprendizaje que se desarrolla en una
institucion educativa.

De los 90

Sacristan
(1991)

El curriculo es el elemento nuclear de
referencia para analizar lo que la escuela
es de hecho como institucion cultural, y a
la hora de disefiar en proyecto alternativo
de institucién. Viene a ser como un
conjunto tematico, abordable
interdisciplinarmente, que hace de ndcleo
de aproximacion a otros muchos
conocimientos 'y aportes sobre la
educacion.

Torres

El curriculo es explicito y oculto: el
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(1992)

explicito u oficial son las intenciones que
indican tanto las normas legales, los
contenidos minimos obligatorios o los
programas oficiales, como los proyectos
educativos del centro escolar.

El oculto, son todos aquellos
conocimientos, destrezas, actitudes y
valores que se adquieren mediante la
participacion de procesos de ensefianza y
aprendizaje y, en general, en todas las
interacciones que se sucedan dia a dia en
las aulas y centros de ensefianza.

Lundgren
(1992)

El curriculo es: a) Una seleccién de
contenidos y fines para la reproduccién
social, una  seleccibn de qué
conocimientos y qué destrezas han de ser
transmitidos por la educacién; b) Una
organizacion del conocimeinto y las
destrezas; ¢) Una indicacion de métodos
relativos a como han de ensefiarselos
contenidos seleccionados. Por lo tanto, el
curriculo es el conjunto de principios
sobre como deben seleccionarse y
transmitirse el conocimiento y las
destrezas en la institucién escolar.

Ministerio de Educacién
Nacional de Colombia
Ley 115
(1994)

El curriculo es el conjunto de criterios,
planes de estudio, programas, metodologia
y procesos que contribuyen a la formacion
integral y a la construccién de la identidad
cultural nacional, regional y local,
incluyendo también los recursos humanos,
académicos y fisicos para poner en
practica las politicas y llevar a cabo el
Proyecto Educativo Institucional.

Addine
(1995)

El curriculo es un proyecto educativo
integral con carécter de

proceso, que expresa las relaciones de
interdependencia en un contexto histérico
— social, condicion que le permite
redisefiarse sistematicamente en funcién
del desarrollo social, progreso de la
ciencia y necesidades de los estudiantes,
que se traduzca en la

educacion de la personalidad del
ciudadano que se aspira a formar.
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Siglo XXI

Garcia y Addine
(2001)

El curriculo es un proceso educativo
integral con caracter de proceso que
expresa las relaciones de interdependencia
en un contexto historico social, condicion
que le permite redisefarse
sistematicamente en la medida en que se
producen cambios sociales, los progresos
de la ciencia y las necesidades de los
estudiantes, lo que se traduce en la
educacion de la personalidad del
ciudadano que se aspira a formar.

lafrancesco
(2003)

Es el conjunto de:

A) Los principios antropologicos,
axiologicos,  formativos,  cientificos,
epistemoldgicos, sociologicos,
psicopedagdgicos, didacticos,
administrativos y  evaluativos, que
inspiran los porpositos y procesos de
formacion  integral  (individual vy
sociocultural) de los educandos en un
Proyecto Educativo Institucional que
responda a las necesidades de la
comunidad, y

b) Los medios de que se vale para, desde
los pincipios, lograrla formacién integral
de los educandos, entre ellos: la gestion
estratégica y estructura organizacional
escolar, los planes de estudio, los
programas y contenidos de la ensefianza,
las estrategias didacticas y metodoldgicas
para facilitar los procesos de aprendizaje,
los espacios y tiempos para la animacion
escolar y el desarrollo de los procesos de
formacidn de las dimensiones (...).

Los proyectos uni, multi, trans e
interdisciplinarios, que favorecen el
desarrollo individual y sociocultural, los
criterios e indicadores evaluativos a todo
proceso, proyecto, actividad y resultado,
los agentes educativos que intervienen
como estamentos de la comunidad
escolar, educativa,eclesial, local, regional,
los contextos enddgenos y exdgenos
situacionales, los recursos locativos,
materiales, instrumentales y de apoyo
docente y los procesos y métodos de
redisefio, a todo nivel, para hacer que los
medios permitan lograr los principios en el
proceso de formacién integral de los
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educandos y con ella facilitar el liderazgo
transformador que permita dar respuesta al
entorno sociocultural.

UNESCO
(2015)

El  curriculo estd llamado a
reconceptualizarse, lo cual permita:

- Percibir el curriculo como eje de
articulacion entre las finalidades vy
objetivos educativos y de desarrollo
planteadas por la sociedad y las
necesidades de aprendizaje y de desarrollo
personal de los estudiantes.

- Visualizar el curriculo como producto de
un proceso de dialogo social y de
construccién colectiva que implica una
diversidad de actores y que se fundamenta
en un enfoque comprehensivo del sistema
educativo.

- El curriculo debe contribuir a sostener y
legitimar las politicas educativas como
una dimension transversal y componente
esencial de una vision sistémica.

- La expectativa que el curriculo como
orientador de précticas pedagdgicas
renovadas pueda favorecer la
democratizacion  efectiva de las
oportunidades de aprendizaje y apoyar la
progresiva transformacion del rol del
docente.

Fuente: Adaptado de MEN (1994); Cejas (s. f.); Zufiga (2011); lafrancesco (2003); y

UNESCO (2015).

La tabla anterior, permite un acercamiento a las diferentes concepciones al

respecto de lo que es el curriculo y sus tendencias en cuanto al contexto axiolégico

educativo y pedagogico, lo cual permite establecer que la comprensién de curriculo es

fruto de todo un proceso caracterizado por el contraste de asimilaciones, posturas de

diferentes autores y corrientes pedagogicas; también los cambios de época, la

intervencion de los contextos, perspectivas y necesidades de cada década en particular;

razon por la cual, este hecho de complementariedad pedagdgica tanto tedrico

conceptual como pragmatico frente a la concepcion del ser y quehacer curricular,
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posibilita un sentido mas amplio, profundo y trascendente de las distintas experiencias
educativas en beneficio de la formacion de la presente y futuras generaciones, asi como

de una transformacion social en perspectiva de una mejor calidad de vida.

A partir de lo dicho anteriormente, se infiere que las pespectivas e innovacion
curricular del Siglo XXI, van de la mano con el desarrollo que a todo nivel de la
sociedad se ha venido evidenciando, especialmente el marcado por las nuevas y
circunstancias atenuantes fruto del devenir historico actual de pandemia, por lo cual el
rompimiento de los paradigmas tan ampliamente establecidos a nivel social, politico,
econdémico, cultural, tecnologico pero especialmente el educativo tiene un valor
inconmensurable. En relacion con esto, la UNESCO (2013, p. 14) afirma que “la
educacion ha sido considerada por mucho tiempo el eslabdn privilegiado que articula

la integracion cultural, la movilidad social y el desarrollo productivo”.

Todos estos cambios han modificado o innovado la manera no solo de vivir o
trabajar, sino también de educar; lo cual le ha dado al hecho educativo una relevancia
especial, ya que a partir de ella se configura la dinamica y el desarrollo social hacia el
paradigma de la sociedad que se desea construir, por lo cual los procesos formativos
buscan desarrollar en la persona no solo sus capacidades de aprendizaje; sino también
el desarrollo de competencias necesarias para responder a los retos y exigencias que,
tanto dentro como fuera del aula, el mundo actual presenta dia a dia, lo cual permite
visualizar la importancia, el compromiso, la responsabilidad y el impacto social que
tiene, razdn por la cual el curriculo estd llamado a reconceptualizarse, repensarse y de

ser necesario, reinventarse de acuerdo a las variables de tiempos, lugares y personas.

A modo de conclusidn con respecto de los planteamientos antes realizados, la
UNESCO (2015) considera que, en orden a la reconceptualizacion del curriculo, hay

que tener presente cuatro elementos fundamentales
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En primer lugar, le percepcion del curriculo como eje de articulacion entre
las finalidades y objetivos educativos y de desarrollo planteadas por la
sociedad y las necesidades de aprendizaje y de desarrollo personal de los
estudiantes. En segundo lugar, la vision del curriculo como producto de un
proceso de didlogo social y de construccion colectiva que implica una
diversidad de actores y que se fundamenta en un enfoque comprehensivo
del sistema educativo. En tercer lugar, la intencién que el curriculo
contribuya a sostener y legitimar las politicas educativas como una
dimensidn transversal y componente esencial de una vision sistémica. En
cuarto lugar, la expectativa que el curriculo como orientador de practicas
pedagogicas renovadas pueda favorecer la democratizacion efectiva de las
oportunidades de aprendizaje y apoyar la progresiva transformacion del rol
del docente (p. 15).

Esta nueva forma de concebir el curriculo permite tener un acercamiento mas
aterrizado de lo que es, implica y significa la innovacién curricular, en cuanto que abre
nuevos horizontes educativos quizas antes tomados a la ligera o simplemente tenidos
en un segundo plano, estos cambios generan, segun lafrancesco (2003, p. 26), nuevas
“formas de sentir, pensar y actuar de la educacion en las instituciones educativas, lo
que genera nuevos procesos y proyectos frente al ser, al saber y al saber hacer de las
mismas”, lo cual es apropiado y coherente en las circunstancias que influyen
directamente sobre la realidad actual de la humanidad presente y futura, lo cual
posibilita comprender que a partir de la pandemia, la educacién con todo lo que
engloba a nivel humano, cognitivo, formativo, organizacional, metodoldgico,

pedagdgico, etc... no es ni serd la misma.

En consecuencia, las instituciones educativas tienen la ineludible
responsabilidad de decidir frente al dilema que se ven abocadas por la cambiante y

exigente realidad; es decir, o se generan dindmicas que lleven a procesos de
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transformacion, innovacion y cambio acordes al contexto actual, o se ratifican como
centros rigidos que le apuestan a metodologias tradicionales y quizas obsoletas, para

asumir el papel protagénico y hacer frente reto social que la educacion tiene hoy.

Por otro lado, cabe afiadir que el curriculo, como elemento clave en el ser y
quehacer pedagogico e institucional, esta conformado por una serie de elementos que
aportan a su construccién pero sobre todo a la posibilidad de llevarlo a la realidad el
dia a dia en el contexto educativo, en cuya la literatura se hallan algunas propuestas
acerca de los elementos basicos que todo curriculo debe tener y es en este punto en
donde la teoria curricular tiene mucho que aportar a los procesos de innovacion
curricular, pues es necesario revalidar el conjunto de elementos como una unidad

fundamental mas no fraccionada, en relacion a ello lafrancesco (2003) sefiala que

La realidad educativa ha demostrado que de estos elementos se les ha dado
preponderancia e importancia a las asignaturas (el qué del aprendizaje),
pero se han descuidado los métodos (el como hacerlo), y los objetivos
(para qué hacerlo); de ahique la evaluacién se centra en medir el
aprendizaje d elos contenidos programaticos y no los logros obtenidos para

validar los procesos, métodos y recursos empleados (p. 30).

En ese orden de ideas, la tabla 11, sintetiza algunos elementos que son relevantes
para una construccion curricular acorde al contexto, a las realidades y las necesidades

de la comunidad educativa, algunos de los cuales se refieren a continuacion.

Tabla 11: Elementos basicos de un curriculo.

AUTOR ELEMENTOS

Casarini 1. OBJETIVOS: Se responde a la pregunta ¢Para qué ensefiar?, es
decir son las intensiones que preside un proyecto educativo
determinado y el conjunto de metas y finalidades en que dichas
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intensiones se concretan. Define lo que queremos conseguir "para
qué" de la accion educativa. Existen los objetivos operativos que
definen las metas de las ensefianzas en términos de conductas
observables y medibles que debe mostrar el alumno.

2. CONTENIDOS: Se responde a la pregunta ¢Qué ensefiar? Es decir,
que pensar la formacién en términos de un proceso orientado al
desarrollo de capacidades o competencias, los contenidos se
convierten basicamente en herramientas o instrumentos para ese fin,
osea, que es el saber, saber hacer y saber ser,es decir, como
contenidos conceptuales, contenidos procedimentales y contenidos
actitudinales.

3. METODOLOGIA: Se responde a la pregunta ;Como ensefar? Es
decir, especifica las actividades y experiencias mas adecuadas para
que los diferentes tipos de contenidos se aprendan adecuadamente y
sirvan realmente, al desarrollo de las competencias y capacidades que
se pretenden desarrollar en el alumno. Incluyen los principios
metodoldgicos, métodos, estrategias, técnicas, actividades y
experiencias de aprendizaje, recursos y materiales didacticos que se
emplearan y la organizacion didactica.

4. EVALUACION: Se responde a las preguntas: ;Qué, ¢como y
cuéndo evaluar? esta parte hace referencia a los procesos de control y
reformulacion del proceso de ensefianza y aprendizaje. Debe de
incorporar un analisis con respecto al como en cuanto lineamiento de
presentacién y desarrollo de esta parte del proceso de ensefianza y
aprendizaje, sumado a la valoracién del proceso que ha llevado a esos
resultados. La evaluacion no debe de limitarse a lo que el alumno ha
hecho o dejado de hacer, debe incluir también la propia ensefianza,
tanto en lo que se refiere a su planificacion como lo relativo a su
desarrollo préactico a lo lardo del curso de formacion seguido (p. 4).

Barriga

1. OBJETIVOS:

Estos son objetivos claros y precisos que se pretenden alcanzar con el
educando a corto, mediano y largo plazo, de esta manera se sabréan las
intenciones educativas que busca la planificacion. Un objetivo es una
descripcion que se hace por anticipado para lograr buscar en el
estudiante un cambio ya sea a su nivel cognitivo, social o afectivo;
influyendo en la seleccion de contenidos, estrategias metodoldgicas y
en la evaluacion de los aprendizajes.

2. CONTENIDOS:

Andlisis del tipo de conocimiento que el estudiante debe adquirir de
acuerdo con los objetivos previamente planteados, para cada uno de
ellos debe identificarse un tipo de conocimiento ya sea:

a) Contenidos conceptuales: son datos, hechos, conceptos que se
asocian con el conocer y que corresponden a una materia en especial,
deben ser incorporados a la estructura mental de forma significativa
de tal manera que puedan recordar estos conceptos de memoria a largo
plazo y los puedan incorporar con facilidad.
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b) Contenidos procedimentales: es un saber practico, segin Diaz
(1977) son el conocimiento sobre la ejecucion de procesos, técnicas,
destrezas, habilidades, métodos. Los Verbos procedimentales son:
manejar, utilizar, construir, aplicar, recoger, observar, experimentar,
elaborar, simular, demostrar, planificar, componer, evaluar,
representar, registrar, analizar, recorrer, etc.

c) Contenidos actitudinales: Son normas, valores y actitudes
consideradas como contenidos ensefiables en la escuela junto con
conceptos y procedimientos. Un claro ejemplo de estos contenidos es
el desarrollo personal, socio- comunitario y comunicacional. Este tipo
de contenido incluyen juicios evaluativos y se aprenden del medio
social.

3. SECUENCIACION:

Se refiere a la ordenacion y seleccidn significativa de contenidos y
destrezas de cada ciencia o disciplina, tomando en cuenta el afio de
Educacion General Basica.

4. ESTRATEGIAS:

Son el conjunto de métodos y técnicas, procedimientos didacticos y
demés acciones pedagdgicas, organizadas de forma secuencial y
I6gica que llevan a cabo tanto docentes como alumnos, para lograr un
aprendizaje efectivo. Segun Avolio (1999), manifiesta que para
plantear las estrategias es necesario tomar en consideracion que:

- La técnica se adecue a los objetivos planteados y a los momentos del
proceso de ensefianza aprendizaje.

- La mayor o menor disponibilidad de la comunicacion

- El alumno debe ser el promotor de su propio aprendizaje.

5. RECURSOS EDUCATIVOS:

Son los materiales didacticos empleados por el docente durante el
proceso de ensefianza aprendizaje. A mas de ayudar a conseguir los
objetivos planteados y lograr un aprendizaje significativo, motiva a
los alumnos para que su participacion se vuelva mas activa y asi,
obtengan experiencias enriquecedoras y signficativas. Por este
motivo, el docente debe saber escoger y elaborar adecuadamente los
recursos educativos. Para todo esto hay que tomar en cuenta que:

- Los objetivos dirigen la seleccion de medios.

- Ningun material es mejor que otro para un determinado aprendizaje,
la seleccion debe realizarse con base a las caracteristicas de los
estudiantes y la estrategia que se vaya a emplear. Esto sera un aporte
positivo y sumativo para que el proceso de ensefianza y aprendizaje
sea Optimo y coherente con las necesidades cognitivas y formativas de
los estudiantes.

6. EVALUACION:
Con base al documento Actualizacion y Fortalecimiento de la
Reforma Curricular del Ministerio de Educacién, la evaluacion:
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“Permite valorar el desarrollo del cumplimiento de los objetivos de
aprendizaje”. La evaluacion no se encuentra aislada del proceso de
ensefianza (como lo propone el modelo constructivista), sino esta
interrelacionada. El objetivo es medir los aprendizajes logrados por
los estudiantes con base a los objetivos planteados. Con la evaluacién
el maestro tendra informacion sobre el progreso de sus estudiantes, a
mas de conocer cuales son las fortalezas y debilidades; y buscar
retroalimentar en los problemas detectados. (Araujo, 2009. Lasso,
2011).

Fuente: Elaboracion propia con base en Naveja (2018); y Barriga (2011).

El analisis de estos elementos, permite visualizar no solo la importancia que tiene
cada uno dentro del proceso formativo, sino que también posibilita la comprensién del
curriculo como el nucleo en el cual se amalgama una serie de estadios complejos que
concretan un proceso de ensefianza y aprendizaje como pueden ser los objetivos,
contenidos, metodologia y en ella la secuenciacion, estrategias, recursos educativos y
finalmente, la evaluacién; los cuales dan una impronta cultural, organizativa,
pedagogica y formativa que trasciende el hecho educativo como tal y aporta a la

transformacion social en todo su conjunto.

De esta manera entonces, el curriculo debe responder a: ¢qué ensefiar?, ;cémo
ensefiar?, ¢;cuando ensefiar? y ¢qué, como y cuando evaluar?, lo cual pone de
manifiesto que la elaboracion de un curriculo es hoy mas compleja y demandante de
lo que fue antafio, pues en el contexto actual intervienen una serie de factores como el
cultural, social, el politico, econémico, tecnoldgico, padres de familia, estudiantes,
entre otros como la pandemia del Covid-19, que influyen de forma mas directa y
palpable en este proceso y que ponen de manifiesto contextos con caracteristicas
distintas a las ya habituales y que en si mismos dinamizan la concepcion y realizacion
del curriculo, ademas de los directamente responsables como son los docentes y las
mismas instituciones educativas y que en aras de la innovacion, exige una necesaria
actitud de apertura, escucha y comunicacion para poder consensuar, mediar y discernir

entre esta gama de actores para hacer de las nuevas propuestas curriculares y dinamicas
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pedagdgicas, una herramienta mas acorde a la realidad y necesidades educativas del

entorno actual, lo cual no es una tarea facil.

Por otro lado, hay que mencionar que, asi como no existe una tinica comprension
y/o concepcion de lo que es e implica el curriculo, hay que referir que existen también
distintos tipos, entendiendo que son también formas y maneras de aportar al &mbito
educativo en aras de abrir caminos para la recuperacion educativa y alcanzar las metas

pedagogicas propuestas dentro del contexto actual de la pandemia.

Al respecto, Kelly (2001, p. 38) expresa que “todo curriculo tiene la pretension,
en mayor o menos medida, de lograr cierto grado de simetria o de homogeneizacion
sociocultural entre sus destinatarios”; por lo cual, la tabla 12 resume algunos tipos de
curriculo, esto en cuanto que el desarrollo y planificacion curricular presenta una
dindmica caracteristica en cada uno de ellos, los cuales pueden servir para reflexionar
y resignificar de ser necesario, la funcionalidad, la eficiencia y la eficacia de los tipos
de curriculo que en el hoy educativo sirven de lineamiento y orientacion curricular de
cara a un futuro contexto post pandemia para que se lleven a cabo procesos

pedagdgicos y formativos de ensefianza y aprendizaje acordes a dicha realidad.

Tabla 12: Tipos de curriculo.

TIPO COMPRENSION

Curriculo Planificado - Emanado del MINEDUC.

- Esun documento escrito y a nivel nacional corresponde al
Marco Curricular Bésico (MCB).

- Serelaciona con los planes y programas que se envian para
ser trabajados en todos los sectores y subsectores de
aprendizaje en las unidades educativas.

Curriculo Oculto - Serefiere a los aprendizajes que los alumnos adquieren sin
que aparezcan explicitados en el curriculo planificado,
explicito o manifiesto.

- Son aprendizajes que se localizan en los niveles
subconscientes e inconscientes de una persona.
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- Es una forma de socializacion en que los alumnos
internalizan de manera mas profunda y duradera roles,
nociones, valores y practicas sociales.

Curriculo Emergente - Se presta para la formacion afectiva del alumno y puede
ser mas eficaz que el curriculo planificado.

- Nace espontaneamente de los intereses y necesidades de
los estudiantes o de situaciones imprevistas.

Curriculo Nulo - Serefiere a la ensefianza que no se da, a las opciones

educativas que no se ofrecen.

Fuente: Adaptado de Barriga (2011).

Lo anterior pone de manifiesto que, tanto el curriculo en si mismo como sus
tipos, son medios méas no el fin, y como tales, deben afinarse de forma adecuada para
que brinde los resultados que de él se esperan y es alli donde el papel, tanto de los
docentes, como de los estudiantes, incluso la institucion misma, cobran una relevancia
especial, ya que el curriculo es valioso en tanto que aporte y dinamice el sistema
organizacional, pedagdgico, educativo y formativo; dicho de otra forma, hay que
comprender esto como una amalgama en la cual confluyen todos estos elementos y

esta dindmica como una unidad dentro del ambiente educativo.

Segln Naveja (2018), el curriculo

Es un elemento esencial que debe analizarse, pero ademéas la
implementacion del curriculo dentro del salén de clases es un factor tan
esencial como el primero. Las interacciones del profesor y los estudiantes
en el proceso de formacién a través de la clase es fundamental. EI como
maneja el profesor el programa, las posibilidades que tiene de influir en

este, la calidad de su elaboracién (p. 2).

Lo cual pone de manifiesto que la praxis pedagdgica dota de sentido y significado
del curriculo, refrenda su ser y quehacer como hilo conductor de los procesos de
ensefianza y aprendizaje, de alli que dentro de los tipos de curriculo, cobre especial
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valor el Curriculo Emergente, dado que por sus intencionalidades y caracteristicas,
posibilita que la innovacidn curricular dentro de la dinamica y exigencias del contexto
actual sea un aporte de importancia superlativa en la superacion de los retos que la

humanidad y el entorno educativo de hoy esta llamado a asumir, orientar y responder.

Otro elemento que debe traerse a colasion, son los niveles de concresion que se
deben tener en cuenta a la hora de la planecion y/o disefio de un curriculo con el cual
alcanzar un determinado nivel educativo. Barriga (2011) en la figura 2, realiza una
caracterizacion de dichos niveles, con el fin de brindar un panorama mas claro y
consciente de su importancia, ya que sin ello, la planeacion curricular divagaria sin un
objetivo claro y definido hacia el cual dirigirse y por tanto los procesos académicos,
pedagogicos y de formacion perderian su esencia, su eficiencia y su eficacia, lo cual
tiene una relevancia espacial en el marco actual de pandemia en la medida que permite
comprender que la concrecion curricular tiene un papel fundamental dentro de la

dindmica humana, social y educativa actual.

Figura 2: Niveles de concrecién curricular.

NIVELES DE CONCRECION CURRICULAR

NIVEL MACRO NIVEL MESO NIVEL MICRO
Competencia del Competencia del Competencia del
Fortalecimiento y Plan Educativo Programacion de Aula:
Actualizacion de la Institucional Unidades Didacticas y
Reforma Curricular Plan de Aula

Fuente: Barriga (2011).
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Segun Barriga (2011, p. 39), el primer nivel, “es la base para el disefio curricular,
es responsabilidad de las autoridades educativas del pais, debe garantizar que todos los
egresados cuenten con las mismas destrezas, estd en manos del Ministerio de
Educacion”, lo cual permite la visualizacion del curriculo como algo trasversal, no solo
en lo interdisciplicar de lo educativo, sino que se concatena con lo normativo legal y
el impacto social que se espera tener a nivel pais de todos estos procesos. Con relacién
a ello, Bentley (como se cit6 en Iglesias, Lozano y Roldan, 2018, p. 14) considera que
“las teorias del cambio educativo deben estar basadas en una “arquitectura o

infraestructura de apoyo”.

En cuanto el segundo nivel, Barriga (2011, p. 39) afirma que “es competencia
de los planteles educativos, y sus administradores y docentes, este debe garantizar y
enriquecer lo establecido en el nivel anterior. Este se ve reflejado en el Plan Educativo
Institucional (PEI)”, de alli que surja la necesidad de hacer las adecuaciones
curriculares pertinentes de acuerdo con las exigencias del contexto actual y la realidad
de la comunidad educativa. En atencion a ello, ley general de educacion (Ley 115,

1994), en su articulo 6 sentencia que

La comunidad educativa esta conformada por estudiantes o educandos,
educadores, padres de familia o acudientes de los estudiantes, egresados,
directivos docentes y administradores escolares. Todos ellos, segun su
competencia, participaran en el disefio, ejecucion y evaluacion del
Proyecto Educativo Institucional y en la buena marcha del respectivo

establecimiento educativo (p. 2).

Finalmente, en el tercer nivel Barriga (2011, p. 39) establece que “es la
unidad de trabajo correspondiente a un proceso de ensefianza- aprendizaje
articulado y completo que es de competencia del maestro, tomando en cuenta las

necesidades, caracteristicas del grupo de estudiantes y los niveles antes



mencionados”, lo cual amplia ¢l espectro que tiene el hecho educativo dentro de
la dinamica y devenir actual y futuro en cuanto el ser humano mismo, ya que
permea todos sus aspectos, contextos y realidades y es en este sentido que Fullan
(2002) (como se citd en Iglesias, Lozano y Roldan, 2018, p. 14) considera que
“un cambio educativo supone una implementacion de nuevos recursos y
materiales curriculares, nuevas acciones o la implicacion de nuevos agentes que
intervienen en ese proceso educativo a través de la colaboracion entre todos sus

miembros”.

En términos generales, estos niveles de concrecion curricular, no solo
permean los procesos formativos en cuanto la poblacion estudiantil, sino que
engloban tanto la operacién administrativa de la institucién como la pedagdgica
docente, motivo por el cual requiere una dinamizacion coherente que responda
a las demandas que el atipico y particular entorno actual hace a lo socio cultural,
formativo, tecnolégico y productivo, pero en especial al hecho educativo, con el
fin de aportar a la formacion del ser humano de hoy para lograr la tan anhelado

desarrollo y transformacidn social del mafiana.

Por ello, es necesario hacer un acercamiento critico frente a la pertinencia
y quizas urgencia de una innovacion curricular, ya que el contexto actual del
Covid-19 ha llevado a la urgente y la necesaria transformacién de los objetivos
y metas de la educacion en lo presente y lo futuro, lo cual exige audacia y
pertinencia en la renovacion y armonizacién de procesos, recursos, esfuerzos,
pedagogia y metodologia en pro de la formacion de seres humanos capaces y

competentes en, por y para el nuevo escenario mundial post pandemia.

Después de hacer una amplia comprension en cuanto la teoria, la estructura
conceptual curricular, su importancia a nivel individual y social, es necesario

conocer los nuevos contextos curriculares, pues dado que el curriculo permea
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todas las realidades del ser humano y por ende, para hablar de innovacion
curricular, hay que conocer la intrinseca relacion que este guarda con dichos
contextos para desde alli visualizar procesos méas acordes a las exigencias que el
escenario mundial actual hace del @mbito educativo en todo su conjunto; es decir,

institucion, docentes, estudiantes y sociedad.

Al respecto lafrancesco (2003, p. 33), afirma que “son muchos los
contextos que pueden ejercer presiones y exigir cambios y reformas educativas
y curriculares”, por lo cual propone los siguientes nuevos contextos curriculares
para ser abordados, considerados, reflexionados e innovados los cuales se
presentan a continuacion en la figura 3, los cuales vale la pensa considerar desde
la perspectiva de las particularidades, impactos y exigencias que la pandemia del

Covid-19 ha tenido sobre la realidad actual.

Figura 3: Los nuevos contextos curriculares.
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En cuanto al contexto del conocimiento cientifico y tecnologico, es evidente que
este ha sido pieza fundamental en la busqueda permanente de soluciones a las
problematicas sociales a través de la tecnologia con el fin de alcanzar una calidad de
vida oOptima y agil. En este sentido, la educacion estd llamada a generar nuevos
conocimientos a nivel cientifico y tecnolégico los cuales, segun lanfrancesco (2003),

la educacion.

“Debe involucrarlos en sus procesos de formacion de los individuos (a
nivel formal, no formal e informal) y en el mejoramiento de las
condiciones culturales de los pueblos, pues si la educacion no hace acopio
de los avances cientificos y tecnoldgicos, se estanca en los modelos del
pasado y se queda en los procesos de transmisionde conocimientos, en
modelo de ensefianza y no favorece los procesos de construccion del

mismo (p. 35).

Esto permitird que la innovacion curricular se manifieste de forma més eficaz y
eficiente, respondiendo de forma directa a las necesidades cientificas y tecnoldgicas, y
a su vez dinamiza los procesos de construccion del conocimiento a través de espacios
de formacidn sincrénicos y asincrénicos en cuanto la investigacion en los campos ya
mencionados, por ello es de suma importancia su inclusion en el contexto educativo de

hoy y de post pandemia.

Con respecto de lo anterior, lanfrancesco (2003) concluye que

Si la educacién no se contextualiza frente al desarrollo cientifico y
tecnolégico y cambia su forma obsoleta de transmitir el conocimiento
(tiza, tablero y saliva) pierde la posibilidad de formar mentes
investigadoras y retardalos procesos de modernizacion. El curriculo debe

atender lo cientifico y lo tecnoldgico (p. 36).
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Por su parte, en el contexto del desarrollo humano, lanfrancesco (2003) hace
especial énfasis en que “los centros educativos deben no solo educar en saber y en el
saber hacer (profesionalizar y preparar para el trabajo), sino que deben desarrollar el
ser”. Es asi como en este contexto la innovacidn curricular se hace presente, pues se
propone sobrepasar el limite de lo académico para asi priorizar al ser humano en si,
ubicandolo como centro y fin del hecho educativo expresado a través de los procesos
de formacion integral que en el marco de la realidad y devenir actual, dotaran de sentido

la existencia de la generacion presente y las venideras.

Este planteamiento da un giro de especial magnitud a la relacion educador —
educando; en cuanto que propone una resignificacion en dichos roles altamente
establecidos y marcados socialmente; dicho de otra forma, los educandos pasarian de
ser actor pasivo Yy docil, supeditado a la recepcion de los diferentes conocimientos, a
tener un papel activo dentro de su propio proceso de formacion, mientras que el
educador tiene un rol de acompafiamiento el cual, mediante el didlogo, potencia en los
educandos la criticidad, curiosidad y por qué no, la produccion de nuevos
conocimientos; por tal razon, la dialogicidad es fundamental para Freire (1972, p. 14)
ya que es la “esencia de la educacion como préctica de la libertad”; de esta manera, la
educacion se establece como un factor fundamental en la transformacion de la sociedad
misma, y en ella a todos los integrantes que conforman este proceso de interaprendizaje

como son: educandos, educadores e instituciones educativas.

Sintetizando, la innovacion curricular tiene como finalidad el favorecimiento del

desarrollo integral del ser humano. lanfrancesco (2003) expresa al respecto que

Si la educacidn no atiende la formacidon del ser y no se tiene en cuenta los
contextos antropoldgico y axiologico para ofrecer una verdadera
formacion integral y preparar para la vida, entonces conseguird, como lo

ha venido haciendo en América Latina, informando con métodos
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tradicionales. El alumno entonces entendera y comprenderd, pero no

aprendera a aprender, ni se desarrollara integralmente (p. 37).

En cuanto el contexto de los procesos formativos es importante reconocer que en
el ser humano confluyen toda una serie elementos psicoaxioldgicos como el desarrollo
psicosocial y personal, los minimos éticos y morales, los cuales claramente influyen en
el desempefio y asimilacion de los procesos formativos de la persona como ser
individual que es y que en cuanto la realidad presente, se hace no solo participe sino

agente directo y responsable de si mismo en cuanto su proceso de formacién.

Para lanfrancesco (2003, p. 38) “los avances de la psicologia aplicados a la
pedagogia favorecen este proceso. El curriculo no puede ignorarlos”. Por lo cual se
hace necesario darle un giro total al sistema y al concepto mismo de educacion, ya que
el hombre mismo estd llamado a ser agente activo de su propia formacion y
transformacion de la realidad, lo cual supone una responsabilidad compartida entre
educador y educando; es decir, son corresponsables en el ejercicio real y practico de
los procesos formativos, en la medida que ambos llevan a cabalidad su papel y ambos
trabajan constantemente para percibirlo, transformarlo y consolidarlo como algo
valioso y benéfico para todos, permitiendo asi comprender que la educacién es un
instrumento suceptible de innovacién y cambio, que debe estar al servicio del hombre
mismo para ayudarlo a transformar su contexto y su realidad; en otras palabras, la
educacion es garante de una sociedad que se transforma y resignifica a si misma
constantemente como expresion de en un acto puro de libertad de quienes la

constituyen.

Como aporte al campo educativo, hay que sefialar que la psicopedagogia, la cual
define la Real Académia Espariola (RAE) como “rama de la psicologia que se ocupa
de los fenGmenos de orden psicologico para llegar a una formulacion mas adecuada de

los métodos didacticos y pedagdgicos”, posibilita estrategias para la reflexion y
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comprension de las necesidades educativas especiales (NEE) que con cierta normalidad
se haya en algun sector del estudiantado, razon por la cual Bravo (2009, p. 219) afirma
la psicopedagogia “partié del fendémeno educativo mismo, de sus necesidades en el
aula, considerandose una disciplina aplicada que utiliza los aportes de la psicologia
para enriquecer el quehacer educacional”, por ello su aporte al &mbito educativo es
valioso, en cuanto que el psicopedagogo provee estrategias educativas a los docentes
para el trabajo con estudiantes que tienen dificultades para participar y/o asimilar los

procesos de ensefianza y aprendizaje.

Todo esto parece confirmar la necesidad que existe de reflexionar, innovar y
resignificar la forma y la esencia de la educacion actual en cuanto los métodos, estilos
y fines, contenidos; es decir, el curriculo en general, pues en la actualidad es un craso
error pretender educar las nuevas generaciones con metodologias, estrategias y
perspectivas de antafio, sin decir con esto que no sirvan para nada pero si es necesario
actualizar e innovar a la luz de las claras necesidades, retos y exigencias que a partir
de la pandemia del Covid-19 han surgido para la escuela del siglo XXI, pues para Freire
(1972, p. 63) “la educacion como practica de la libertad, al contrario de aquella que es
practica de la dominacion, implica la negacion del hombre abstracto, aislado, suelto,
desligado del mundo” para asi contextualizar en el aqui y el ahora al ser humano en

cuanto su entorno y realidad actual.

Aunado a esto, se pone de manifiesto uno de los tantos retos de la innovacion
curricular en el contexto antes mencionado, es la inclusién en su esencia de los aportes
de otros ambitos del saber para fortalecer y aterrizar ain mejor sus procesos formativos,
pues hoy mas que nunca es necesaria la interdisciplinariedad de las distintas areas del

saber, de lo formativo y lo humano para que realmente sea univoca e integral.

En este sentido lanfrancesco (2003) concluye que
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Si la educacion no se contextualiza en los resutados de las investigaciones
de psicologia del desarrollo, de la personalidad y del aprendizaje (...). Le
impedira buscar, desde la pedagogia y la didactica, nuevas estrategias para
facilitar el desarrollo humano, mientras el individuo aprende (p. 37).

En el contexto referente a la sociedad y la cultura, se aborda la sociedad y su
expresion cultural como un objeto suceptible de estudio, el cual sirve para que, a partir
de él, se generen espacios de innovacion curricular manifestados en nuevas maneras de
llevar a cabo los procesos educativos, lo cual resulta ser fundamental ya que con el
nuevo devenir de la sociedad, las dindmicas del elemento humano y lo cultural han
tenido una resignificacion y cambio, siendo esto ultimo la simiente socio cultural en la
post pandemia, lo cual deberd ser estudiado y analizado a profundidad para
reconceptualizar y actualizar lo conscerniente a este contexto, por lo cual lanfrancesco
(2003, p. 38) considera que “la escuela no debe adaptarse al entorno, debe estudiarlo a

fondo y generar los procesos de transformacion”.

Dicho esto, es posible establecer que el entorno sociocultural es fundamental
dentro de los propositos de la innovacion curricular en cuanto que la escuela ha ser un
reflejo de las proyecciones o metas a las cuales, tanto la sociedad como la cultura,
deben alcanzar; al respecto, la UNESCO (2016, p. 11) considera que “la innovacion
estd fundamentada sobre el aprendizaje, en cuanto éste se encuentra ligado a la accion
transformadora del mundo”. En otras palabras, la educacion es la herramienta principal
para que se dinamicen los procesos de construccion axiolégica de una forma adecuada
y real, que permitan dar respuestas acordes a los cambios que el continuo devenir del

mundo, de la historia, de la cultura y de la sociedad misma presentan dia a dia.

En este orden de ideas, la innovacion curricular presenta al entorno sociocultural
nuevos paradigmas en el contexto educativo y en razon a ello, la comunidad educativa

pasa a tener un papel de relevancia en las transformaciones que como sociedad quiere
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construir y expresar en si misma, partiendo del analisis que hace de si misma, del
entorno, de los requerimientos y exigencias que esta nueva realidad plantea para asumir
las dindmicas humanas, socio culturales y educativas tan especiales y atipicas que
desestabilizaron el statu quo tan cdémodo para gran parte del sector educativo y en él

aquellos docentes anquilosados en sus formas de educar y construir conocimiento.

lanfrancesco (2003) sintetiza en este sentido que

Si los centros educativos no se contextualizan en sus entornos culturales,
reales e ideales (...). No produciran transformaciones, retardaran los
cambios educacionales y daran continuidad a los modelos tradicionales y
a paradigmas ya superados en otras areas del conocimiento. El curriculo

no admite descontextualizacion sociocultural (p. 39).

En cuanto al contexto de la pedagogia, hay que resaltar la necesidad que se tiene
no solo de recuperar y dinamizar la préxis educativa, también de una planeacion
curricular que enmarque, permee y posibilite la construccion de nuevos modelos
pedagdgicos, los cuales respondan a las necesidades educativas, pedagdgicas y
formativas actuales de forma oportuna y coherente, que a su vez sirvan de puente a las
instituciones educativas para, segun Ianfrancesco (2003, p. 39) “facilitar el aprendizaje,
formar para la vida, desarrollar los procesos humanos y preparar al hombre para la
transformacion social y cultural”, de alli la importancia de la innovacion curricular en

este contexto.

Dicho lo anterior, Bolivar (2010) propone que para lograr el desarrollo de nuevos

conocimientos a partir de la innovacion curricular, es necesario

Ir construyendo en equipo los cambios a través de la reflexion y revision

conjunta sobre la propia practica. Esta concepcidn del disefio y desarrollo
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curricular centrada en la escuela comporta una determinada concepcion de
los profesores como profesionales reflexivos que investigan y comparten
conocimientos en sus contextos naturales de trabajo, y exige ir
configurando el centro (con los recursos y apoyos necesarios) como
comunidad de aprendizaje para los alumnos, los profesores y la propia

escuela como institucion (p. 202).

En referencia a lo planteado, Freire (1972) haciendo una interpretacion y analisis
de la realidad circundante a nivel social y educativo, concluyé que la educacion es una
herramienta esencial para la liberacion del hombre mismo; es decir, una educacion
liberadora, en donde el educador debe privilegiar la actitud del didlogo con el
educando, pues para Freire (1972), el educador ya no es el protagonista del proceso
formativo sino que se convierte en un facilitador del conocimiento a través dialogo con
el educando, quién al ser educado, también educa al educador y es asi como los dos

(educador y educando) pasan a ser el centro y culmen del hecho educativo.

En consecuencia, la dialogicidad cobra un especial protagonismo en dicho
proceso formativo y pedagdgico, pues para Freire (1972), la palabra se compone de dos

fases inseparables: accion y reflexion, ya que es

La relacion dialéctica que establece la praxis del proceso transformador.
La reflexién sin accion se reduce al verbalismo estéril y la accion sin
reflexion es activismo. La palabra verdadera es la praxis, porque los
hombres deben actuar en el mundo para humanizarlo, transformarlo y
liberarlo (p. 70).

En su defecto, se corre el riesgo de que en cuanto la innovacion curricular en este
contexto no haya una dinamica eficiente y eficaz por parte de los modelos pedagogicos

en perspectiva de la realidad y del proceso de formacién.
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Por tanto, lanfrancesco (2003) concluye que

Si la educacion no entcuentra un modelo pedagdgico pertinente para
formar al hombre que suefia y construir la sociedad que afiora, entonces no
podra formar hombres nuevos, que den respuestas nuevas a las condiciones

nuevasdel continuo devenir, lo que implicaria pasividad y estancamiento
(p. 40).

En cuanto el contexto de las tendencias administrativas, lanfrancesco (2003, p.
40) afirma que “si la educacion no se dinamiza cambiando sus tradicionales modelos
administrativos, que han puesto siempre a la pedagogia al servicio de la administracion
y no lo contrario, no podrian operar todos los cambios que el nuevo sistema educativo

demanda”.

Esto pone en el centro de la reflexion una realidad que es inherente al hecho
educativo dado el contexto actual pues es primordial que, en la busqueda de la calidad
educativa, se conjuguen toda una serie de factores desde lo pedagdgico, lo formativo,
lo organizacional y lo administrativo, para que haya una mejora continua a los procesos

que representan.

De otro modo, segun Ianfrancesco (2003, p. 40) “las instituciones perderan sus
propésitos, olvidaran sus fines, no tendran vision ni mision, no valoraran el factor
humano y se comportaran como empresas tradicionales, con modelos verticales de
administracion poco productivas, estables y eficientes, pero no eficaces y efectivas”;
por tal razon, la innovacién curricular en este contexto sugiere un discernimiento
apropiado sobre las tendencias administrativas que impactan en el &mbito educativo
como respuesta a las exigencias y retos que la pandemia impone sobre la realidad

organizacional y edicativa presente y que repercutird en lo futuro.
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Finalmente, en el contexto del nuevo orden politico, social y econdmico
internacional, se abre la discusion acerca de las reformas educativas que deben
plantearse para responder al escenario actual de la pandemia, en donde la innovacion
curricular establece la necesidad de responder a las tendencias educativas de cara al

presente inmediato y futuro del ambito internacional.

En este sentido, para lanfrancesco (2003, p. 42) es deber de “las reformas
educativas responder a la necesidad de plantear nuevas estrategias para superar las
crisis sociales que les son propias, tanto como a la necesidad de estar a tono con las
circunstancias actuales internacionales”, lo cual debe impulsar a las estancias
gubernamentales a plantear y/o replantear, de ser necesario, las politicas y reformas
pertinentes para que posibiliten un cambio en el sitema educativo en su forma y su
esencia, en su ser y quehacer, para asi asegurar la calidad de sus procesos y su
desarrollo de cara al ambito internacional proyectado y aplicado en un ambiente post

pandemia.

En consonancia con lo planteado, Freire (1972) presenta dos maneras de concebir
la educacién y cada una de ellas son el claro reflejo de los efectos de la gestion o no
gestion gubernamental en cuanto su proyeccion educativa: La educacién bancaria y la

educacion liberadora.

En cuanto la educacion “bancaria”, Freire (1972, p. 52) afirma que “el saber, el
conocimiento, es una donacion de aquellos que se juzgan sabios a los que juzgan
ignorantes”, lo cual pone de manifiesto que la funcion del educador se limita a la
transmision de los conocimientos de forma indiscutible, por ende es incuestionable e
inequivoco, a lo que Freire (1972, p. 70) sefiala como “la palabra se vacia de contenido
y se transforma en una palabra hueca, en un verbalismo alienado y alienante”, pues mas

alla del discurso no hay axiologia del aprendizaje.
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En cuanto al aprendizaje, para Freire (1972, p. 51), los educandos son
“recipientes que deben ser “llenados” por el educador. Cuando mas vaya llenando los
recipientes con sus “depositos”, tanto mejor educador serd. Cuanto mas se dejen
“llenar” décilmente, tanto mejor educandos seran”; es decir, que el proceso educativo
se limita a procesos de memorizacion y repeticion para garantizar de esta manera la
acumulacién de informacién; dicho de otro modo, no hay produccion intelectual, ni

espacio para la creatividad; es decir, no hay cabida a la innovacion.

En cuanto a la educacion liberadora, Freire (1972, p. 61) expone que “ahora, ya
nadie educa a nadie, asi como tampoco nadie se educa a si mismo, los hombres se
educan en comunién, y el mundo es el mediador”; dicho de otro modo, més alla de la
coyuntura generada actualmente por la pandemia, el hecho educativo esta llamado a
salir de ese proceso ciclico de repeticion, acumulacion conceptual y sequia intelectual
generado por la marcada tendencia a la conduccion intelectual, la cual limita y cercena
el mas minimo asomo de aspectos o elementos diferentes que se salen de los parametros
educativos y conceptuales preestablecidos, sino que propone una resignificacion; es
decir, una nueva forma de entender la esencia del ser y quehacer educativo tanto del
educador como del educando.

Freire (1972) reafirma que es alli en donde

El educador ya no es s6lo el que educa sino aquel que, en tanto educa, es
educado a través del dialogo con el educando, quien, al ser educado,
también educa. Asi, ambos se transforman en sujetos del proceso en que

crecen juntos (p. 61).

Por tanto, el actual contexto enmarca toda la gestion formativa, pedagdgica y

curricular que se pueda manifestar, realizar y/o consolidar en el &mbito educativo, pues
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de ello depende el futuro y el desarrollo de cualquier nacion y sus habitantes, es asi
como este tipo de innovacion, segun lanfrancesco (2003, p. 42) posibilita el “estar en
condiciones de competencia frente a los grandes bloques y poder participar en la
dindmica de la constitucion de ese nuevo orden politico, social y econdmico

internacional”.

En este orden de ideas, hablar de innovacion educativa, especificamente de la
curricular con miras a una recuperacion educativa post pandemia, es de vital
importancia en la medida que presupone una actitud de apertura a nivel de concepcion
y préactica, tanto del cuerpo docente como de los estamentos que conforman la
institucién educativa y los estamentos gubernamentales, pues esta actitud es
fundamental en la basqueda de una mejora significativa en cuanto los procesos de
formacion alli realizados. Esto supone cambios en cuanto el modo y la forma en la que
se llevan a cabo los procesos formativos actualmente desde lo pegaddgico como
organizativo al interior de la institucion educativa, pues ello se vera reflejado en los

avances cognitivos y resultados académicos de los estudiantes.

Para Diaz (2018, p. 1), la innovacion curricular “debe responder a un proceso de
autoevaluacion dirigido a responderse dos preguntas clave: ¢qué hago?, ¢lo puedo
hacer mejor?” y por ello, debe incluirse como parte del PEI, pues algunos de sus
elementos son suceptibles de cambio y que en consecuencia, deben transformarse para
estar acorde a la realidad actual con sus exigencias y retos, asi como hay otros que
permanecen aun a pesar de las circunstancias y que se perpettan para fortalecer y

afianzar la impronta educativa institucional.

Asi mismo, es necesario identificar y caracterizar los campos en los cuales la
innovacion impacta el &mbito educativo, especificamente el curricular, en aras de una
recuperacion educativa en el contexto de la post pandemia. Diaz (2018) puntualiza los

siguientes: la programacién curricular, las metodologias de ensefianza, el uso de las
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tecnologias digitales, y la organizacion y liderazgo pedagogico.

En primer lugar, se encuentra el campo de la innovacion en la programacion
curricular, del cual hay que decir que son multiples los quehaceres dentro de la
actividad docente que pueden ser suceptubles de innovacion y cambio. Diaz (2018)

refiere dos desafios en este campo que a su juicio son los mas revelantes:

1. Programacién de la implementacion de las competencias transversales
y transferibles. Ya que no basta solo con ofrecer conocimientos. Crece
el nimero de paises que aplican formulas flexibles de implementacion
del curriculo y de la transversalidad en vez de una programacion por
disciplinas o areas de formacion. El aprendizaje basado en proyectos
(ABP) es un ejemplo. Noruega aplica los ejes transversales, Finlandia
los &mbitos temaéticos, Singapur y Hong Kong las competencias Siglo
XXI. EI STEAM, método de integracion de la matematica, ciencias
experimentales y la tecnologia, cobra fuerza. La ciencia y la tecnologia

Se asumen como prioritarias y estratégicas.

2. Racionalizacion de los contenidos de la programacion curricular,
priorizando los mismos en funcién del tiempo disponible y teniendo en
cuenta que el hogar y el entorno son también fuentes de aprendizaje, y
que mas Util resultan menos aprendizajes, pero mas profundos. Claro
esta que pasar de mas a menos aprendizajes, pero de mayor amplitud,
requiere docentes con suficientes destrezas de implementacion

curricular, capaces de decidir lo que mejor le conviene a sus estudiantes
(p. 2).

Hablar entonces de una innovacion en la programacion curricular en el marco de

las circunstancias actuales y que marcaran el rumbo futuro, supone construir o re-
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construir la organizacion de saberes o conocimientos de forma procesual y evolutiva
que debe tener en cuenta toda una serie de elementos contextualizados con la realidad
como: competencias basicas, objetivos, contenidos, criterios metodoldgicos y de
evaluacion que los estudiantes deben alcanzar en un determinado nivel educativo, pues
en términos generales, el curriculo debe responder a: ¢qué ensefiar?, ;cdmo ensefiar?,
¢cudndo ensefiar? y ¢qué, como y cuando evaluar? Ya que, desde dicho presupuesto,
se enmarca el horizonte educativo que orientara a los docentes en la organizacion de
experiencias y procesos formativos, pedagogicos y curriculares que permitan alcanzar
las metas educativas planteadas. En consonancia a ello, Amaya de Ochoa (2005) afirma

que

Conviene advertir que el curriculo o el modelo de formacion no se reduce
al listado de “asignaturas o contenidos” (usualmente conocido como “plan
de estudios” o semaforo curricular”). El curriculo es ante todo, la
construccion de un sentido, de la l6gica que queremos imprimir a la
formacion del estudiante en un determinado campo profesional o
disciplinar. De ahi que en la representacion (“malla o mapa”) de la
estructura curricular se evidencie cual es esa logica interna del programa,
es decir, cudles son las relaciones entre los elementos que concurren en la

formacion del estudiante (p. 40).

En segundo lugar, esta el campo de la innovacion en las metodologias de
ensefianza. El cual se refiere al cambio constante del mundo y en él, la dindmica de
trabajo tanto al interior como al exterior de las aulas de clase que, como se ha
mencionado antes, también es un escenario educativo que posibilita la ensefianza y el

aprendizaje con sus propias exigencias que hacen parte de la realidad presente.

Este campo expone la vasta cantidad de recursos con que los docentes pueden

contar para desarrollar y fortalecer en los estudiantes las competencias necesarias para
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responder a los retos y desafios que la realidad en actual trae consigo. Diaz (2018),
presenta cuatro formas de innovacion en este campo a nivel metodoldgico y didactico,
las cuales pueden ser aplicables a la situacion presente y con proyeccién al futuro del
hecho educativo:

1. Metodologias de interaccion, integracion y aprendizaje compartido.
Ayudan a través de técnicas de investigacion y descubrimiento
participativo o el trabajo en grupo, a integrar al grupo de clase
caracterizado por acoger estudiantes de creciente heterogeneidad social.

2. Estrategias y recursos para la personalizacion del aprendizaje. Que den
valor a la atencion de la diversidad y el desarrollo de talentos individuales.
La inclusién es una buena opcién siempre y cuando existan los profesores

preparados para implementarla.

3. Retroalimentacion inmediata. Para estudiantes con bajo rendimiento,
problemas afectivos y socioemocionales, dentro o fuera del horario de

clases.

4. Implementacién curricular considerando la conexion con el entorno.
Trabajos de investigacion fuera de la escuela para tratar temas como los
asociados al cuidado del medio ambiente, la vulnerabilidad y pobreza, las

historias locales, los valores, etc. (p. 10).

Segun Fullan y Hargreaves (1996, p. 20), “los docentes tienen clara conciencia
de que su tarea se ha modificado mucho; (...). La ensefianza ya no es lo que fue, las
espectativas se han intensificado”. Lo cual pone de manifiesto un nuevo escenario en
donde la dinamica educativa y en ella los objetivos, metas y contenidos curriculares
planteados deben ser objeto de analisis, revision y de ser necesario transformacion, en

donde el desarrollo de las innovaciones educativas y curriculares se expresa en el dia a



94

dia tanto al interior y exterior de los salones de clase, en las dinamicas profesionales y
practicas o experiencias pedagogicas de los docentes, asi como en el funcionamiento
y organizacion de la institucion educativa sin dejar de lado la realidad circundante para
que asi haya pertinencia, eficiencia y eficacia de los procesos de ensefianza y

aprendizaje.

En relacion a ello, Hernandez de la Torre y Medina (2014, p. 503) afirman que
“la innovacion debe empezar con la reflexion conjunta sobre como queremos que sea
un centro educativo a nivel de ensefianza, como queremos que el alumnado aprenda,
qué estrategias, recursos y métodos utilizaremos para organizarlos”, lo cual claramente
va en aras de un cambio de paradigma curricular con el fin de actualizar los contenidos
y metodologias empleadas dentro del proceso de formacion para estar a la par del

contexto y realidad actual.

Como tercer campo, esta la innovacion aprovechando las tecnologias digitales.
Aqui se expone una gran cantidad de recursos y herramientas educativas a las cuales
se puede accesar a traves de lared y que a su vez desarrolla y fortalece las competencias
digitales y tecnoldgicas como base trasversal a las diferentes areas de formacién. Diaz
(2018), presenta cuatro porcesos en los cuales se puede innovar en este campo y que
pueden aportar a la maduracién de los procesos de ensefianza y aprendizaje en el
contexto actual y la post pandemia de cara a una adecuada recuperacion educativa en

cuanto sus contenidos, herramientas y competencias:

1. Formar la madurez competencial de los jovenes en el uso de las
tecnologias digitales. La destreza que muestran con las herramientas
digitales no los hace competentes para su buen uso ni para el desarrollo del
pensamiento critico.

2. Saber cuando es mejor usar recursos convencionales y cuando las

tecnologias digitales. No todo aprendizaje requiere dejar de lado los
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recursos convencionales pues hay situaciones en que esos recursos pueden
resultar mas efectivos que otros nuevos. También no todos los recursos
digitales dan el mismo resultado; hay recursos que pueden ser mas
efectivos que otros, dependiendo de la actividad y las circunstancias.

3. Transitar del uso de las herramientas digitales en el aula de innovacion
a los salones de clase. Reemplazar el aula de innovacion por las aulas
moviles o dotar a las aulas regulares de un equipamiento bésico que
permita el empleo de las tecnologias digitales en los momentos
recomendados.

4. Emplear la programacién y la robética. Que aportan al desarrollo del
pensamiento computacional y la solucién de problemas. Son claves en la

formacion de los estudiantes en la sociedad en que vivimos (p. 3).

Uno de los topicos que mas ha sido objeto de reflexion y andlisis critico en los
ultimos tiempos ha sido la integracion curricular de las TIC en los procesos de
formacidn, ya que su implementacion y uso no puede ser de manera aislada, reducida
a un simple recurso de relleno o distraccién, es necesario concatenarlo desde la
planeacion curricular guiada por una intencién educativa, pertinente y con una
finalidad clara, para que llegue a tener un verdadero impacto en los estudiantes a través
de las distintas experiencias educativas, mocion mas que pertinente teniendo en cuenta
las exigencias y retos del contexto actual. En cuanto a la pertinencia de integrar

curricularmente las TIC, Sanchez (2002) concluye que

Es sabido en la arena educativa que uno de los factores fundamentales que
ha permeado la utilizacién educacional de las tecnologias de informacion
y comunicacion (TIC) es la no siempre clara diferencia entre usar las
tecnologias y su integracion curricular. La diferencia marca un hecho
significativo. Usar curricularmente las tecnologias puede implicar

utilizarlas para los mas diversos fines, sin un propadsito claro de apoyar un
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aprender de un contenido. Por el contrario, la integracion curricular de las
tecnologias de la informacion implica el uso de estas tecnologias para
lograr un propdsito en el aprender de un concepto, un proceso, en una
disciplina curricular especifica. Se trata de valorar las posibilidades
didacticas de las TIC en relacién con objetivos y fines educativos. Al
integrar curricularmente las TIC ponemos énfasis en el aprender y cdémo
las TIC pueden apoyar aquello, sin perder de vista que el centro es el
aprender y no las TIC. Esta integracion implica e incluye necesariamente

el uso curricular de las TIC (p.1).

Finalmente, como cuarto campo esta la innovacién en la organizacion y
liderazgo pedagdgico. En este campo se busca dinamizar la institucion para volver a
las fuentes de su esencia y mision pedagogica, promoviendo asi experiencias de
aprendizaje significativas para los educandos. Diaz (2018), presenta tres areas como

punto de interés en cuanto la innovacion:

1. Planificacion y gestidn curricular en base a prioridades. Buscando que
esas prioridades se fijen superando el paradigma regulatorio-normativo. El
objetivo debe ser la conformacion de equipos docentes que asumen las
tareas de innovacion e investigacion como prioritarias.

2. Uso de la evidencia. Para respaldarse y demostrar que los cambios que
se pretenden llevar adelante tienen altas probabilidades de producir
resultados positivos.

3. Innovar para cambiar rutinas. Que representan entre el 90% y 95% de
lo que se hace en la escuela. En la medida que las rutinas funcionan bien,

la escuela también funcionara bien (p. 3).

Toda organizacion debe brindar apoyo y colaborar en la actualizacion y mejora

continua de sus procesos hoy, con el fin de unificar la comunidad educativa en sus
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practicas formativas, pedagogicas y curriculares. En este sentido, el liderazgo
pedagdgico permitira el fortalecimiento y crecimiento del cuerpo docente al interior
de la institucién misma, ya que solo asi podréa abonarse el terreno para llevar a cabo
procesos de innovacion adecuados, coherentes y contextualizados con la realidad para

que puedan permanecer en el tiempo.

Murillo (como se cit6 en Ortiz, 2014) establece que

Si queremos cambiar las escuelas y con ello, mejorar la educacion,
necesitamos contar con personas que ejerzan un liderazgo desde el interior
de la escuela que inicie, impulse, facilite, gestione y coordine el proceso
de transformacidn. Personas con una preparacion técnica adecuada, pero
sobre todo, con una actitud y un compromiso con la escuela, la educacion

y la sociedad capaces de ponerse al frente del proceso de cambio (p. 41).

En perspectiva de los planteamientos dados, el CSPC articula su dimensién
curricular en el PPI, el cual se fundamenta en los EE de San Ignacio de Loyola, por
esta misma razon su estructura es diferente y en cierto modo innovadora con respecto
a los modelos pedagdgicos y curriculares de otras instituciones educativas, lo cual
agrega valor a sus procesos de ensefianza y aprendizaje y que actualmente sigue
fortaleciendo a partir del discernimiento de la realidad actual a partir de las variables
de tiempos, lugares y personas, lo cual abre la posibilidad a que su ser y quehacer

educativo esté en un plan de mejora continua.

Hay que comenzar sefialando que la espiritualidad ignaciana es humanista por
naturaleza; es decir, pone al ser humano como centro y culmen de la experiencia de
Dios en perpectiva de si mismo, el otro y en cuya mediacion se encuentra el mundo y
todo lo que lo integra. Es asi como Granados, SJ. (s. f, p. 2) define el PPI como “un

proceso, consciente y dindmico, que se realiza en cinco etapas, sucesivas y simultaneas,
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donde cada una de ellas se integra con las demas, de tal manera, que se afectan e

interactdan durante todo su desarrollo”.

De lo cual hay que decir entonces que el PPI no es, en su estricto sentido, una
metodologia sino una pedagogia basada y perfeccionada en la espiritualidad de San
Ignacio de Loyola, lo cual permite trascender el hecho educativo del aula de clase y la
actividad docente como tal, para permear el ser y quehacer institucional en todo su
conjunto, no solo lo cognitivo, de alli sentido y paradigma de formacion integral.

Como ya se habia mencionado, el PPI tiene su génesis en los EE, por cuanto su
estructura es similar a esta dindmica de indole espiritual, la cual propone como
principio y fundamento educativo cinco etapas o pasos para hacer del proceso
formativo una experiencia de aprendizaje significativo, totalmente validos para los
procesos de ensefianza y aprendizaje que exige la nueva realidad de la educacion en
tiempos de pandemia, ellos son: Contextualizacion, experiencia, reflexion, accion y

evaluacion.

En cuanto a la contextualizacion, segun granados Granados, SJ. (s. f, p. 3)
consiste en “poner el tema, el hecho y sus protagonistas en su realidad, en sus
circunstancias”; dicho de otra manera, este paso busca ubicar a la persona en una
circunstancia determinada tal y como es y con la cual pueda confrontarse incluso
interactuar, de la cual pueda decir algo, analizar las variables que en ella confluyen
como pueden ser aspectos personales, sociales, politicos, econdémicos, culturales, entre
otras mas, lo cual posibilitara en el estudiante una actitud de conocimiento, apropiacion

y liderazgo de su propio proceso formativo.

Siendo entonces la contextualizacion base fundamental del PPI, es importante
sefialar que esta manera de aproximacion, apropiacion y percepcion de la realidad

contrasta con otras formas y maneras de aprendizaje, pues si bien es cierto que la
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experiencia sensorial del momento o lugar es lo idéneo, no siempre es posible lograrlo,
siendo asi que puede hacerse una composicion del lugar para lograr ese mismo efecto
en los estudiantes, reto mas que palpable para el sistema de educacion virtual hoy.
Granados, SJ. (s. f, p. 3) propone en este mismo sentido que

El maestro, si no lleva a los alumnos a los barrios marginales, a las
fabricas, a las instituciones y lugares cuyos protagonistas y hechos
interesan, puede hacerlo alternativamente en el aula creando un escenario
que en algin caso puede ser virtual. La composicion de lugar, la
contextualizacion, serd, entonces, un ejercicio intencional y consciente
que dard realismo e iluminara el sentido original de los hechos, sus

protagonistas y sus temas (p. 3).

Por tanto, el docente, debe tener conocimiento de la caracterizacion del grupo
de estudiantes a los cuales acompafa, esto se canaliza a través de la atencion
personalizada que tiene el PPI, asi como acontece dentro del acompafiamiento de los

EE en la figura del orientador y los ejercitantes.

Por su parte, la experiencia es entendida dentro de la dindmica del PP1 como el
contacto que el estudiante tiene con determinado campo del saber a partir de una
practica concreta y/o determinada; es decir, posibilita pasar de un conocimiento
estatico a una dinamica vivencial del mismo bien sea presencial y/o virtual, lo que
Ileva a los estudiantes a que se hagan parte del aprendizaje de forma activa pues hacen
uso de sus presaberes, imaginacion, sentimientos y entendimiento, lo cual enriquece

su propia experiencia educativa y posibilita que sea significativa.

Al respecto, Segun Granados, SJ. (s. f, p. 5) considera que “la tarea educativa
fundamental en este nivel de conciencia consiste en desarrollar, en la persona, la

capacidad de atender, de estar atento a percibir la realidad y los fenédmenos que estan
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ocurriendo”; es decir, que esta etapa del PPl promueve la aplicacion de una variedad
de actividades de formacion a partir de la implementacion de diferentes metodoldgias

que favorezcan y transformen en el educando su propia experiencia de aprendizaje.

La siguiente etapa es la reflexion, la cual consiste en el analisis critico de la
realidad a partir del andlisis de los diferentes aspectos de la experiencia vivida y asi
favorecer la estructuracion y/o construccion del conocimiento. Es por esta razén que
Granados, SJ. (s. f, p. 5) considera que este paso es “el que mas propiamente recoge la
actividad intelectual. Es el lugar en que se da la apropiacion y por ende su

humanizacion™.

Por este motivo, se hace necesario distinguir las operaciones internas del
estudiante que se hacen presente en esta parte del proceso formativo. En primera
instancia esta el entender, el cual posibilita el descubrimiento del significado y sentido
de la experiencia vivida y a partir de la cual la persona conceptualiza, establece relacion
entre los datos obtenidos, formula respuestas y establece definiciones coherentes a la

altura de su entendimiento y su conciencia.

En segunda instancia esta el juzgar, por medio del cual se busca la validacién y
ratificacion de aquello que se dio por entendido en el primer momento de la reflexién
y que, por su misma naturaleza, exige ser sopesado; es decir, juzgado para llegar asi la
reflexion critica del propio entendimiento sin poner en un segundo plano el contexto y

la realidad misma. Es asi como Granados, SJ. (s. f) explicita que

Con el juicio emerge un nivel de conciencia superior al del entender: el
de la reflexion critica. El sujeto accede a él cuando puede responderse a
la pregunta ¢es realmente asi? La respuesta, el juicio, se expresa en su

forma mas lacdnica por la expresion: Sl o NO (p. 7).
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Como cuarto paso esta la accion, la cual, segin Granados, SJ. (s. f, p. 7)
consiste en “la manifestacion operativa de una decision libremente asumida para la
transformacion de la persona y de la realidad institucional y social en que vive”; dicho
de otra manera, busca llevar a la persona a trascender el hecho cognitivo e ir al campo
de la realidad para adoptar una postura o punto de vista personal frente a aquello que
descubrio fruto de su experiencia y reflexion para llevarlo a una coherencia praxica

tanto humana como cognitiva.

Finalmente, como ultimo paso se encuentra la evaluacion, de la cual hay que
decir en primera instancia que dentro de la dinamica del PPI, no se hace alusion a un
momento puntual y concreto del proceso de aprendizaje como tal, el cual generalmente
se hace al final, sino que se refiere a la revisién del proceso formativo y pedagogico
realizado por el estudiante en su totalidad a lo largo de todas las etapas, lo cual también
contrasta con otros procesos evaluativos establecidos tradicionalmente y a su vez
posibilita una comprensién mucho mas amplia y en cierto modo, mas integral de lo
que es, significa e implica el hecho evaluativo dentro del proceso pedagodgico y

educativo de la institucion.

Segln Granados, SJ. (s. f, p. 8) esto se hace con el fin de “verificar y ponderar
en qué medida se han realizado fiel y eficientemente y, por otra parte, en qué grado se
han obtenido los objetivos perseguidos, en términos de cambio y transformacion
personal, institucional y social”, de alli que dentro de la dinamica del PPI, no se asigna
un valor cuantitativo al proceso evaluativo de los estudiantes, sino que se asigna un
valor cualitativo; dicho de otra manera, no se mide el alcance congnitivo de los
educandos a partir de una escala numéricade 1 a5, de 1 a 10 o de 1 a 100 segun las
disposiciones que cada institucion establezca en este aspecto, sino que se valora el
proceso personal de los estudiantes a partir de lo evidenciado dentro de todo su proceso
de formacion y se le asigna un juicio de valor de si o no, al logro o alcance de los

objetivos educativos propuestos de alli la importancia del acompafiamiento y
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realimentacion del docente hacia los educandos en todos y cada uno de los momentos
del PPI.

Como vya se ha dicho, lo anterior supone un distanciamiento importante dentro
de los procesos evaluativos tradicionales, por cuanto abre un escenario de reflexion
que lejos de caer un discusiones tan basicas y vanales como cudl proceso es el mejor,
aungue ciertamente la dindmica del PPI, supone un compromiso integral del estudiante
quien se sabe acompafiado y evaluado durante todo su proceso de ensefianza y
aprendizaje, motivo por el cual busca hacer una evidenciacion integral de sus esfuerzos
y logros educativos en todos los momentos del proceso, fuera de los momentos
evaluativos formales como son las pruebas escritas, exposiciones, talleres, entre otros

ya ampliamente conocidos.

Hasta este punto se ha dado a conocer el modelo curricular del CSPC que, si
bien es ciertamente distinto a lo tradicionalmente conocido y aplicado en las distintas
instituciones educativas, lo cual de por si ya es una innovacion curricular en si misma,
hay que resaltar que si hay algo que caracteriza a la espiritualidad ignaciana de la SJ,
es la de estar en constante dinamismo y renovacion acorde a las variables de tiempos,
lugares y personas; es decir, hacer una revision constante del contexto y la realidad
circundante para ajustarse a ella teniendo en cuenta el elemento variabilidad,
transformacion y cambio que acontecen y caracterizan al ser humano en su experiencia
praxica y vital, de alli que el PPI sea un elemento trasversal y extensivo a toda la

experiencia educativa y de formacion del CSPC.

Por otra parte, hay que mencionar que dentro de la dindmica de innovacién
curricular, a partir del afio 2019 el CSPC ha dado un paso importante y significativo
en el fortalecimiento de su experiencia y modelo educativo, esto con la inclusion de la
metodologia de Aprendizaje Basado en Proyectos (ABP), la cual permite pasar de una

experiencia educativa y formativa individual a un ejercicio conjunto de construccion
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de conocimiento en la cual todos los implicados juegan un papel importante y
aportante dentro de este proceso de formacion tan particular, lo que seria un claro
ejemplo de lo que Freire (1972) definiria por aquel entonces como educacion
liberadora y que a pesar del desafio actual de la educacion mediado por la tecnologia,

dichos procesos se han seguido aplicando y llevando a cabo con total normalidad.

Para contextualizar la dinamica del ABP, Marti, Heydrich, Rojas y Hernandez
(2010, p. 13) sintetizan que “el ABP es un modelo de aprendizaje con el cual los
estudiantes trabajan de manera activa, planean, implementan y evalGan proyectos que
tienen aplicacion en el mundo real mas alla del aula de clase”. En este sentido, es claro
que esta metodologia complementa la dindmica del PPI, por cuanto fortalece cada una
de las etapas que lo constituyen y de igual manera posibilita la intencionalidad

formativa que inspira y orienta la intencidn de esta estrategia educativa y pedagogica.

Esta inclusién ha hecho que se realice un proceso de innovacion curricular mas
consciente y evidente dentro de la dinamica institucional y educativa del CSPC, en la
medida que ha congregado y llevado a la comunidad educativa en general; es decir,
padres de familia, estudiantes, docentes, directivas en general, a salir de la zona de
confort de lo ya conocido para adentrarse en un proceso de construccion curricular,
formativo, pedagdgico y administrativo acorde a esta novedad en el sistema de la
institucion y el devenir de la realidad actual, que si bien es cierto no es un “producto
terminado”, es una experiencia que esta en construccion y a su vez que es sometida a
una constante revision para aprender de los aciertos y desaciertos para de igual forma
y asi ajustarla en pro de un mayor aprovechamiento institucional, educativo y

pedagdgico.

Por lo cual, dichas experiencias se han hecho extensivas a todos los niveles de
formacion, preescolar, primaria, media y media vocacional, por lo tiene unas

implicaciones particulares en la dinamica de los procesos de ensefianza y aprendizaje,
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tanto por parte del docente como de los estudiantes.

En cuanto al profesorado, la dinamica del ABP ha ubicado los docentes en un
roll de acompafiantes o0 guias que hacen permanente presencia organizando
experiencias que aporten a la obtencion de las metas educativas propuestas, lo cual
supone un mayor compromiso y formacién tanto pedagogica como cognitiva por parte
de los docentes y que compaginan muy bien con las necesidades que el contexto actual
hace del hecho educativo y los procesos de ensefianza y aprendizaje, lo cual refrenda
Sanchéz (s. f, p. 2) al afirmar que “el ABP no es una metodologia para aquellos
profesores a los que les gusta ser siempre el centro de atencidn. Los docentes deben
actuar como orientadores del aprendizaje y dejar que los estudiantes adquieran
autonomia y responsabilidad en su aprendizaje”. En cuanto al estudiantado, ha puesto
en el centro del aprendizaje al educando y promueve tanto el aprendizaje colaborativo
como la revisién y mejora continua de su proceso de formacion en cada una de las

etapas del PPI.

En ese orden de ideas, el proceso de innovacién curricular del CSPC muestra
en primera instancia que el PPI responde a los elementos basicos de un curriculo y que
sumado a la experiencia de ABP, refleja caracteristicas propias de los tipos de curriculo
citados en la presente investigacion como son curriculo planificado, oculto y
emergente, esto en cuanto que el proceso de formacién amalgama no solo el aspecto
formal en cuanto los planes y programas establecidos, sino que ofrece a los estudiantes
elementos no explicitos, que trascienden y se instalan en la subjetividad del estudiante,
permeando asi su aspecto afectivo por cuanto se hace parte activa del mismo, mediado
a través de sus necesidades e intereses sin perder de vista el orden de importancia del
contexto y la realidad, para asi abrir espacio a la construccion del conocimiento con los

demas de forma integral y conjunta.
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Aunado a eso, es importante mencionar que la propuesta curricular y
pedagdgica del CSPC a través del PPI y el ABP, es pertinente y trasversal todos los
niveles de concrecion curricular pues no solo acoge las directrices gubernamentales,
sino que las adecla a sus procesos y propdsitos educativos, siendo esto Ultimo, dada su
naturaleza, un elelmento clave para abordar de forma mas directa cada uno de los
nuevos contextos educativos ya mencionados en el presente estudio y los cuales

constituyen parte del panorama actual de la realidad y de la post pandemia.

Por todo lo mencionado, es posible concretizar que para el CSPC, la innovacion
curricular corresponde a un proceso de discernimiento permanente que, a partir de los
pilares fundamentales de la propuesta educativa de la SJ en Colombia, busca optimizar
los procesos de formacién integral a través de la resignificacion de las précticas
pedagdgicas que posibiliten la construccion colectiva y significativa del conocimiento
y del proceso de formacion integral, que responda a los desafios de la realidad y la
sociedad de hoy, poniendo la mirada en el horizonte que el mafiana traerd consigo y
que ciertamente, esos nuevos escenarios seran una nueva oportunidad para revisar,
crear, recrear todo lo que hoy se transforma para dar respuesta eficaz y eficiente a los

retos y desafios que en su momento el devenir histérico presente.

2.1.3. Bases investigativas.

Internacionales

Tenorio (2017), en su investigacion: “Gestion del cambio y clima organizacional
en la Municipalidad Distrital de Ayahuanco — Ayacucho, 2017 ”, la cual tuvo como
objetivo “conocer la relacion que existe entre la Gestion del cambio y el clima
organizacional en la Municipalidad Distrital de Ayahuanco — Ayacucho, durante el afio
20177, la metodologia que se aplico fue la investigacion no experimental, con disefio

correlacional explicativo; el método de analisis de los datos obtenidos tuvo como base
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la estadistica descriptiva, mientras que el procesamiento de datos se realizé mediante

el programa SPSS-24.

La poblacion estuvo constituida por 32 trabajadores de la municipalidad. Los
instrumentos utilizados para obtener la informacién de las dos variables fueron dos
cuestionarios y las respuestas fueron estructuradas en la escala de Likert. Para la
correlacion se utilizd el coeficiente de correlacion de Pearson. Durante esta
investigacion se comprobd que existe una buena correlacion entre la Gestion del
cambio y clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Ayahuanco, como
demuestra el coeficiente de Spearman r = 0.631, por tanto, la hipétesis planteada en el

estudio es aceptada.

Los resultados del instrumento uno muestran que los trabajadores califican buena
la gestién del cambio en la municipalidad, por lo que se debe de priorizar el
mejoramiento de los factores motivacionales, siendo este, en la percepcion del
trabajador, en mayor proporcién (56.3 %) como muy bueno; ademas los resultados del
instrumento dos: el nivel de clima organizacional concluye el personal que labora en la
municipalidad distrital de Ayahuanco perciben como muy bueno con una proporcion
(62,5 %) el clima organizacional; por tanto las formas de motivacion, eficacia, la
comunicacion son factores que afectara positivamente en el clima organizacional de la
municipalidad distrital de Ayahuanco, esto garantizara la prestacion adecuada de los

servicios a los usuarios.

Finalmente se concluye que en la Municipalidad Distrital de Ayahuanco -
Ayacucho, 2017, existe una relacion directa y significativa entre la variable gestion del
cambio con la variable clima organizacional. La anterior conclusion aporta aspectos
vitales para asumir en la presente investigacion, en cuanto que hace referencia a la
relacion directa y significativa en el ser y quehacer entre la gestion del cambio vy el

clima organizacional, lo cual amerita un mayor analisis debido al objeto de este estudio
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y en cuanto la correlacion e incidencia de éstas a nivel administrativo, ya que dentro
del contexto organizacional, las dos variables constituyen parte importante a nivel
estratégico, ya que posibilitan elementos clave para dinamizar tanto a nivel
institucional en cuanto la obtencidon de las metas u objetivos institucionales planteados,
como humano en cuanto el modo de ser y proceder del equipo humano que la

conforma.

En este sentido, Méndez (como se cit6 en Viera, s. f.), considera que

El ambiente propio de la organizacion, producido y percibido por el
individuo de acuerdo con las condiciones que encuentra en su proceso de
interaccion social y en la estructura organizacional que se expresa por
variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones,
relaciones interpersonales, cooperacion) que orientan su creencia,
percepcion, grado de participacion y actitud determinando su
comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo (p. 42).

Paredes (2017), con su investigacion: “Gestion del cambio y su impacto en el
clima laboral de la Unidad de Gestion Educativa Local, provincia Sanchez Carrion,
20177, en su objetivo busco “establecer el impacto de la gestion del cambio
organizacional en el clima laboral de la Unidad de Gestion Educativa Local de la
Provincia de Sanchez Carrion-2017”. Para este estudio se utilizd un disefio de
investigacion correlacional causal transaccional, y se tomé como muestra la misma
cantidad de la poblacién es decir los 81 trabajadores de la UGEL de la Provincia de

Sanchez Carrion, convirtiéndose en un muestreo no probabilistico.

Se emplearon como instrumentos la Escala de Medicion de la Gestion del Cambio
Organizacional y la Escala de Medicion del Clima Laboral. Finalmente se llegaron a

las siguientes conclusiones: el 17.3% de los trabajadores perciben un nivel bueno sobre
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la gestion del cambio organizacional y el clima laboral, en tanto que el 71.6% de los
trabajadores perciben un nivel regular, sin embargo, el 11.1% de los trabajadores
perciben un nivel deficiente. También se observa que el coeficiente de contingencia del
estadistico de prueba Tau-b de Kendall es = 0.73, con nivel de significancia menor al
1% de significancia estandar (P<0.01); demostrandose que la gestién del cambio
organizacional impacto muy significativo en el clima laboral de la Unidad de Gestion

Educativa Local de la Provincia de Sanchez Carrion — 2017.

El aporte del estudio anterior a la presente investigacion, es significativo en
cuanto que amplia la perspectiva y la comprensién de la relacion e importancia que
tiene Gestidn del cambio en relacidn al impacto que éste tiene en el clima laboral, lo
cual es importante dado que dentro de las dindmicas organizacionales, el cambio esta
Ilamado a mejorar el desempefio administrativo en todos sus &mbitos y por lo cual el
DO integral se convierte en una meta que hay que alcanzar a partir de la consolidacion

y cohesion armdnica de los procesos que lo conforman.

Al respecto, Hernandez (2013) expresa que

Se debe realizar un adecuado y preciso diagnostico del funcionamiento de
la organizacion, es decir de las actividades que en ella se llevan a cabo, de
igual manera de los problemas y en general de todo lo que la organizacién
comprende, ya que esto va a permitir que se convierta en una base muy

importante para el cambio organizacional efectivo (p. 3).

Lépez (2017), realizd la investigacion: “Caracteristicas de los procesos de
Innovacién Curricular en las Instituciones de Educacion Superior de chile”, la cual tuvo
como objetivo “caracterizar los procesos de innovacion curricular llevados a cabo por
las Instituciones de Educacion Superior en Chile para establecer sus principales

modelos, propésitos y niveles de concrecidn curricular”.
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La investigacion se enmarcé dentro de una perspectiva cualitativa basada en el
estudio de casos multiples, para el presente estudio se utilizo la técnica de muestreo
estructural a partir de la seleccion de 7 Instituciones de Educacion superior, las cuales
cumplian con lineamientos institucionales de tener un Modelo Educativo y guia de
procesos de innovacion curricular, de las cuales se tomo 1 representante por institucion,
dando asi una muestra total de 7 participantes, a quienes se les realiz6 entrevista

individual semi-estructurada acompafiada de una revision documental.

Se concluyé que como parte del proceso de innovacion curricular se hace
necesario que las instituciones trabajen en establecer el ciclo completo, es decir que el
desarrollo curricular no sélo quede a nivel de disefio, sino que también se debe hacer
seguimiento constante y oportuno a nivel de implementaciéon, para ello hay que tener
en cuenta los documentos del Modelo Educativo y guia de procesos de innovacién
curricular de cada institucion para desde alli hacer una evaluacion del logro de los

aprendizajes de los educandos.

Esta investigacion realiza un aporte significativo de indole reflexivo al presente
estudio, en la medida que posibilita el acercamiento a una realidad palpable al interior
de las instituciones educativas en cuanto la brecha que existe entre lo disefiado a nivel
institucional y lo que realmente se ejecuta y se lleva a la realidad en cuanto los procesos
de ensefianza y aprendizaje a partir de procesos metodoldgicos e innovaciones
curriculares pertinentes y significantes acordes a lo establecido desde la gestion
curricular; por lo cual es un escenario de relevancia especial, pues dentro de la
innovacién curricular se deben tener en cuenta una gran variedad de factores y
comprensiones que inciden en la seleccion y correcto direccionamiento de la dindmica

educativa de cualquier institucion.
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En ese orden de ideas, Morales, Preciado, Nader y hernandez (s. f.), aportan a la

reflexion al considerar que la innovacion curricular debe ser

Comprendida como un conjunto de procesos, decisiones y précticas, que
realizan diversos actores al interior de la institucion educativa, con el fin
de estimular, dinamizar, desarrollar y reflexionar en torno al curriculo y su

buena préctica en la institucion (p. 7).

Loa (2016), segun su investigacion: “Innovacion educativa curricular y logro de
los aprendizajes de los docentes de las Instituciones Educativas de la Red 11 del distrito
de Ate; Lima 2015”, se desarroll6 a fin de alcanzar el objetivo de “determinar la
relacion entre la innovacion educativa curricular y logro de los aprendizajes de las
diferentes instituciones de la red 11”. Es un estudio correlacional de disefio no
experimental transversal trabajado con una poblacion de 118 profesores y una muestra
de 90 profesores de los diferentes colegios de la Red 11 a quienes se aplicé un
instrumento compuesto de dos encuestas la primera de 28 preguntas referente a la
innovacién educativa curricular y la segunda una encuesta de 30 preguntas de la

variable referente a logro de los aprendizajes.

Las conclusiones del estudio indican que existe una relacion positiva y altamente
significativa entre la innovacion educativa curricular y logro de los aprendizajes (r=
,762; p=,000); con lo cual se concluy6é que, a mayor nivel de innovacién educativa
curricular habrd mayor logro en los aprendizajes de los docentes las instituciones
educativas de la Red 11 de la UGEL 6 del distrito de Ate Vitarte 2015.

La investigacion anterior, realiza un aporte significativo y ciertamente
enriquecedor para el presente estudio, en la medida que permite la visualiacion y
anélisis de la importancia de la innovacion curricular dentro de los procesos de

ensefianza y aprendizaje de los estudiantes, al tiempo que permite dinamizar el ser y
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quehacer docente, ya que se convierte en un reto, el cual conlleva la actualizacion
constante del docente desde su competencia cognitiva del area especifica y la
exploracién &mbitos que pueden ordenarse de acuerdo a la nueva exigencia pedagdgica
del perfil docente del Siglo XXI y que posibilita la relacion practica entre el saber y la

realidad, lo cual circunda en el beneficio educativo curricular de los estudiantes.

Es por esta misma razén, que la innovacion curricular esté llamada o retada,
si es el caso, a romper paradigmas tradicionales y ser mas abierta a nuevos procesos
en donde se busque desarrollar estrategias educativas y curriculares de formacion,
ensefianza y aprendizaje realmente significativas, que desarrollen las competencias
y conocimientos necesarios acordes a las exigencias del aqui y el ahora en
perspectiva del mafana, del futuro; es decir, de la proyeccion de un hoy para el

mafiana.

En este sentido Pereda (2014), haciendo una hermenéutica de la realidad

educativa actual, refrenda lo anteriormente expuesto al afirmar que

El reto de los docentes en el siglo XXI dadas las caracteristicas del
entorno actual (globalizacién, diversidad, creatividad, innovacion,
especializacion), es convertirse en docentes estratégicos, capaces de
anticiparse, descubrir, crear y adaptarse a las situaciones que se les
presenten, no pretender seguir un programa de curso al pie de la letra o

“adoptar” técnicas y recursos didacticos aplicados en otras experiencias
(p. 8).

Nacionales
Salazar y Sanchez (2020), desarrollaron la investigacion: “Impacto de la reforma
curricular en el programa de contaduria publica en la Universidad Cooperativa de

Colombia”, cuyo objetivo fue “analizar el impacto de la reforma curricular en el
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programa de contaduria publica de la Universidad Cooperativa de Colombia”. Para la
presente investigacion, se trabajaron métodos cuantitativos y cualitativos, lo que indica,

que se aplicd una metodologia mixta.

Los dos tipos de pruebas fueron aplicados a estudiantes y egresados de la facultad
de Contaduria publica de la Universidad Cooperativa de Colombia, sede Bogota, por
lo cual se utilizaron dos tipos de instrumentos para la recoleccion de datos, en primera
instancia, la encuesta fue realizada por 133 estudiantes de la facultad de contaduria
publica de la UCC, en la sede de Bogota y en segunda, se establecié un Grupo focal
compuesto por 2 egresados por el plan de objetivos y 3 por competencias, bajo la
técnica de muestreo no probabilistico por muestreo por 29 conveniencia, a los cuales

se aplic6 una entrevista.

De acuerdo con los instrumentos aplicados, se establecio que el plan de estudios
ofrecido porla Universidad Cooperativa de Colombia, en el programa de Contaduria
Publica, es muy completo y tiene las competencias necesarias para ir directamente a la
practica. Se concluy6d que el cambio realizado por la Universidad en el contenido
curricular del plan por competencias fue valioso para la formacion profesional y esto
se complementa con los cambios infraestructurales, ya que le dan un plus especial a la
facultad; también se concluy6 que el cuerpo docente se ve mas comprometido para
ofrecer a los estudiantes todo su conocimiento y experiencia, puesto que tiene un rol
esencial, en la formacion de profesionales para su desempefio en el mundo laboral

presente y futuro.

Esta investigacion, dado el contexto tan particular en el cual se enmarca, es
importante para el presente estudio en cuanto las connotaciones y reflexiones que
plantea en torno a la innovacion en la programacion curricular, ya que posibilita el
analisis de la realidad educativa en cuanto la brecha inherente entre la teoria y la

aplicabilidad del conocimiento, de alli que sea importante la proposicion de préacticas
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educativas tanto innovadoras como educativas que dinamicen positivamente el proceso
de ensefianza y aprendizaje tanto del docente como de los estudiantes, de alli que sea
importante la generacion de una dindmica educativa, tanto curricular como pedagogica,

estén vocacionados a innovarse.

En orden a lo mencionado, Kelly (2001), refiriéndose a la importancia de la

innovacion curricular, afirma que

Tal cultura curricular se da cuando en el centro se ha conseguido un
“habitus” institucional expresado en un estilo, en que el conjunto de los
actores educativos, han asumido verdaderamente como el nucleo central
de su quehacer la reflexion colectiva, continua y critica acerca de lo que
vale la pena de ser ensefiado, la discusion sobre el conocimiento que

requiere ser legitimado mediante el proceso de transmision en la escuela
(p. 47).

Vargas (2019), con su investigacién: “Gestion del cambio organizacional en
proyectos de TI en las entidades publicas del sector agropecuario en Colombia”, la cual
tuvo como objetivo “realizar una investigacion de la gestion del cambio organizacional
en proyectos de Tecnologias de Informacion (TI) en las entidades publicas del sector
agropecuario en Colombia y proponer una guia que complemente los marcos de

referencia existentes”.

La metodologia implementada fue de tipo cuantivativo — descriptivo. La
poblacién estuvo conformada por el Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural como
entidad cabeza del sector agropecuario en Colombia, junto con 7 entidades adscritas y
5 vinculadas (13 en total) en el sector agripecuario. La presente investigacion empled
una encuesta como procedimiento y técnica de recoleccion de informacion. La encuesta

permitié establecer que existe una alta tendencia de que a los CIOs o lideres de Tl se
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les facilitan asumir dichos cambios rapidamente (38% siempre y 62% frecuentemente),
pero el 69% de la poblacidn opina que el personal de la entidad solo algunas veces se

adapta rapidamente a procesos de transformacion y cambio.

Lo anterior, va directamente relacionado con el sentido de urgencia al cambio en
temas de Tl en donde solo el 39% es consciente sobre la necesidad de cambiar,
apropiando y asumiendo el rol de agente de cambio en los procesos de transformacion.
Igualmente, se relaciona con la percepcion de que si no se implementa gestion de
cambio se generan retrasos en el logro de los objetivos, donde el 84% de las entidades
afirman que siempre (46%) y frecuentemente (38%), los retrasos impactarian en el
éxito de las iniciativas y estrategias de TIl. De otra parte, el 77% es decir en 10
entidades, el personal tiene claro los objetivos, funciones y tareas del rol de C10 o lider
de TI (54% siempre y 23% frecuentemente); mientras que el 85%, es decir en 11
entidades el personal de las areas de TI tiene claro el alcance del rol que cada uno de

ellos desempefia en funcion de T1 (38% siempre y 46% frecuentemente).

Por lo cual la investigacidon concluyd que, la gestion del cambio es un proceso
con gran complejidad para su implementacion, no solo para las entidades como tal, sino
para cada uno de los miembros que la componen ya que afecta el clima organizacional
obligando a las personas a salirse de su zona de confort, retarse a si mismas y cambiar
la forma de ver y hacer las cosas. Por lo anterior, el cambio influye directamente en el
desarrollo organizacional logrando modificar los procesos y la forma como se llevan a
cabo algunas actividades, impactando en la cultura organizacional alterando
costumbres y pensamientos de las personas y generando resistencia a los procesos de

transformacion y cambio.

A partir de las conclusiones arrojadas por la citada investigacion, es posible
establecer un punto de referencia para la presente investigacion, en la medida que

permite reconocer las implicaciones que tienen la gestion del cambio en cuanto la
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modificacion tanto el contexto y cultura organizacional, asi como de sus procesos
constitutivos, lo cual pone de manifiesto una condicion basica dentro de cualquier
proceso que conlleve transformacion y/o cambio: La resistencia al cambio. Este
aspecto, entre otros que se relacionan con el tema del presente estudio, establecen un
punto de referencia para la presente investigacion, lo cual precisa una percepcion
mucho mas amplia y consciente de la varidad de elementos cosntitutivos del hecho
organizacional y que deben ser considerados. En torno a esto, Gonzélez (2017),
considera que

Esa afectacion de la que hablamos produce, por supuesto, una reaccion
tanto a nivel individual de las personas como de la organizacion en general,
la cual genera la necesidad de establecer conjuntamente elementos de
cohesion que empalmen la metas y dispositivos metodoldgicos con las
expectativas de cambio, acelerando de esta manera su aceptacion y

facilitando los procesos de direccionamiento en las organizaciones (p. 2).

Salgado (2018), cuya investigacion: “Estrategias de Gestion del Cambio en la sed
-Secretaria de Educacion del Distrito”, presento el objetivo de “proponer una estrategia
de gestion del cambio en la Oficina de Escalafon Docente de la Secretaria de Educacion
del Distrito que sirva de modelo para multiplicar al resto de la Secretaria, facilitando la
implementacion del plan de modernizacién”. En cuanto la metodologia, se realiz6 una
investigacion de corte cuantitativo con un analisis descriptivo y se realizé la aplicacion

de una encuesta como instrumento recolector de informacion.

La encuesta se aplicd a 22 funcionarios de la oficina de Escalafon docente de la
Secretaria de Educacion del Distrito. Al realizar el analisis del instrumento, es posible
observar y afirmar que no existen diferencias significativas con respecto a la

caracterizacion. Durante el analisis se pudo observar que una de las veintidds personas
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encuestadas, se encuentra un poco renuente a su situacion actual, pero como la mayoria

de los encuestados, es receptiva al cambio y tiene disposicion para el mismo.

De acuerdo con los resultados del presente estudio, se concluyd que los
empleados perciben la necesidad de un cambio al interior de la entidad, estan abiertos
al cambio y dispuestos a darle su apoyo. El crecimiento de la empresa depende en un
alto porcentaje de la actitud, compromiso y disposicion de los empleados con la
empresa y de la responsabilidad social empresarial que tiene la empresa con ellos. Para
que los cambios sean exitosos, el trabajo es en doble via. Los directivos deben
comprometerse con sus empleados a generar mejores condiciones, y los empleados
deben comprometerse a dar lo mejor de cada uno para lograr el cumplimiento de
objetivos desde la implementacion del cambio.

El aporte del estudio anterior a la presente investigacion, es importante en cuanto
que asi como la realidad actual ha sido objeto de cambios constantes y significativos,
a nivel organizacional, es necesario que se realice una reestructuracion acorde a las
nuevas realidades que a su vez responda a las exigencias, metas y retos que dicho
devenir presenta, lo cual no siempre ocurre de forma inmediata, debido a la dinamica
constante del cambio y sus diferentes complejidades, no es de extrafar que la capacidad
de ajustes y adaptacion ocurra a destiempo con el contexto que presenta la realidad

misma, lo cual genera situaciones que dificultan los procesos de gestion.

De alli que, en concordancia con la conclusion planteada por Salgado (2018) en

su investigacion, Dominguez (2017) afirma que

En la mayoria de las ocasiones, la adaptacion de las organizaciones a su
entorno es un proceso vertiginoso y dificil de aceptar y asimilar. Por ello,
frecuentemente el cambio es un acto reactivo y en otros cuantos es activo,

y en ambas situaciones éste puede promover un conflicto organizacional,
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(...). Pero para ello las organizaciones deben estar conscientes de que el
cambio es una necesidad y no una opcion para sobrevivir, ya que lo Gnico

gue permanece constante es el cambio. (p. 3).

Ariza, Barreto, Pino y Rengifo (2018), realizaron la investigacion: “Propuesta de
innovacion curricular para el grado transicion basada en el aprendizaje significativo y
el desarrollo integral”, la cual tuvo como objetivo “proponer una innovacion curricular
para el grado transicion basada en el aprendizaje significativo que posibilite el
desarrollo integral de los estudiantes”. Para lo cual, metodolégicamente se implemento
la investigacion de corte cualitativo, teniendo en cuenta dos lineas metodoldgicas para
la obtencion de los datos; una es la consulta bibliogréafica de las fuentes que aportan la
informacion existente sobre el tema, por otro lado, se requiere realizar un trabajo de

campo enmarcado dentro de la investigacidn accion.

Se aplicaron los siguientes instrumentos para la recoleccion de la informacion:
Entrevista semiestructurada a docentes y directivos docentes, observacion de clase y
registro de analisis documental. De acuerdo con los datos encontrados en los diferentes
instrumentos aplicados, se encontré una diferencia marcada entre la propuesta
curricular que define la accion educativa para el grado transicion, los sustentos legales
y pedagdgicos que los docentes usan en su discurso y lo que hacen a la hora de
desarrollar la gestion de aula, dejando claro que no hay una correspondencia entre lo

que establece el PEI de la institucién y la practica pedagogica.

Los investigadores llegaron a la conclusion de que potenciar el desarrollo y el
aprendizaje de los nifios y las nifias de la primera infancia requiere contar con un
curriculo que permita conjugar las caracteristicas, los intereses, las inquietudes y las
necesidades de los infantes para lograr de esta manera aprendizajes significativos y asi
mismo posibilitar su desarrollo integral, por ello se considerd que esta propuesta que

aborda elementos del qué y el como ensefiar, es una respuesta al compromiso que hoy
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tienen los educadores de preescolar a revestir su practica pedagogica de los saberes
necesarios para contribuir a llenar de sentido la vida de los nifios y las nifias y

comprender el mundo que los rodea.

A partir de la citada investigacion, es posible identificar aportes valiosos para el
presente estudio, en la medida que amplia la perspectiva de la importancia que tiene la
complemetariedad del hecho curricular con el pedagdgico en torno a la calidad de los
procesos de ensefianza y aprendizaje, contextualizado en un ambiente curricular idéneo
que posibilite una innovacion eficiente y eficaz para dotar de sentido y significado el

hecho educativo en cuanto el ser y quehacer de toda institucion educativa.

En torno a lo expresado, Kelly (2001) considera que

Parece central, para innovar las practicas de produccion curricular,
convocar a las escuelas en este proceso, pero para que éstas logren
efectivamente involucrarse, participando en forma relevante y creativa en
la discusion y decision sobre lo que hay que ensefiar, se requiere
previamente haber instalado en ellas una cultura de construccién
curricular, que sirva de motor potenciador para convertirlas en agencias de

renovacion e innovacion pedagogicas (p. 47).

2.1.4. Bases legales.

Teniendo en cuenta que el presente estudio aborda la innovacion curricular y su
relacion con la docencia superior, se hace una revision tedrica y documental pertinente
con el fin de hacer una reflexion hermeutica idonea que permita profundizar en las

tematicas abordadas.
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A continuacion, se presenta el marco legal de las normas vigentes en la
Republica de Colombia, pertinente a las variables abordadas en el presente estudio y
que, en este sentido, permea la necesidad de fortalecer los procesos educativos en
beneficio de la prestacion de un servicio educativo de calidad en todos los niveles que
la articulan y conforman el proceso educativo acorde a las necesidades que el contexto

actual exige.
Constitucién politica de Colombia 1991.

El articulo 44 establece, dentro de los muchos aspectos, la educacion como un
derecho fundamental y junto a ello la importancia de proteger y garantizar su desarrollo
armoénico e integral. Por ello, la educacion ha de ser entendida desde un aspecto
holistico, ya que no solo debe instar por la formacion académico — intelectual, sino
también velar por la formacion personal, de alli su sentido de integralidad.

El articulo 47, expresa la importancia de necesaria inclusién de todas las
personas, en especial quienes requieren una educacién especializada. Lo cual sugiere
la importancia de establecer procesos administrativos y pedagdgicos que posibiliten el
acceso a este derecho fundamental de quienes asi lo requieran dadas sus propias

necesidades educativas especiales (NEE).

El articulo 67, alude al caréacter social que tiene la educacion, pues en si misma,
busca que todos tengan la posibilidad de acceder a la formacion académico — intelectual
a partir del contacto con las diferentes areas del conocimiento y la ciencia, los cual
fortalecra los bienes sociales y culturales. De alli que el Estado asuma la
responsabilidad de ejercer control y vigilancia de estos procesos educativos para asi

garantizar la calidad y permanencia de los educandos en el mismo.
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El articulo 68, por su parte, posibilita la fundacion y apertura de centros
educativos, siempre y cuando haya cumplimiento de los requisitos de ley tanto para su
creacion como para su gestion, por otra parte, faculta a la comunidad educativa para
que participe en direccionamiento de esta, aportando asi a la construccién de su ser y
quehacer educativo. De alli que las instituciones velen por la prestacion de un servicio
de calidad, teniendo como garante de su servicio la adecuada planificacion de la gestion

administrativa, los procesos pedagdgicos y formativos.

Ley 115 de 1994 (Ley General de Educacion).

El articulo 1 establece a nivel general, las normas y lineamientos que direccionan
y regulan la prestacion del servicio educativo en orden al compromiso que esta tiene
en cuanto la persona, la familia y sociedad. También define, de conformidad al articulo
67 de la Constitucion Politica de Colombia los niveles de educacion formal: preescolar,

basica y media, de igual forma la no formal e informal y sus distintas modalidades.

En este articulo también se expone que la educacion superior sera regulada por
una ley especial (Ley 30 de 1992), puesto que, dadas las caracteristicas del articulo en
cuestion, esposible establecer que el en el marco de la presente investigacion, esta
implicito el estadio pedagdgico en orden a la importancia del funcionamiento,

innovacion y direccionamiento que toda institucion educativa debe poseer.

En el articulo 2, sefiala el conjunto de normas juridicas y programas curriculares
que las instituciones deben tener en cuenta para la obtencion de los objetivos
planteados, esto en cuanto las instancias constitutivas de su ser y quehacer educativo,
lo cual sugiere, a la luz de esta investigacion, que es necesario hacer una revision y

actualizacion constante de los procesos pedagogicos y curriculares.

En el articulo 3, se faculta para la prestacion del servicio educativo tanto a
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instituciones estatales como a particulares, siempre y cuando cumplan con la
normatividad establecida por el gobierno nacional en cuanto su creacion y gestion. Lo
cual alude directamente a lo abordado en el presente estudio, ya que se hace un
direccionamiento formal a los procesos pedagogicos y curriculares, para dinamizarlos
en orden a lo gubernamentalmente establecido, permitiendo asi su participacion dentro

del contexto social y aporte a su transformacién y desarrollo.

El articulo 5, expone los fines de la educacion en Colombia, esto de conformidad
al articulo 67 de la Constitucion Politica, en donde se plasman muy puntualmente lo
que se espera de la educacion a nivel de la formacion integral del ser humano, asi como
su aportacion al contexto politico, econoémico, social, cultural, tecnoldgico,
investigativo, técnico y administrativo de la nacion, con el fin de gestar un desarrollo
constante y una mejor calidad de vida, de alli que se haga necesaria la comprensién e
innovacién de la dinamica pedagogica y curricular en las instituciones educativas,
aspectos abordados en el presente estudio y que sirve de insumo para cualquier
interesado en conocer con mayor profundidad los aspectos antes mencionados.

El articulo 76, pone de manifiesto lo que comprende por curriculo, lo cual es
importante dentro del desarrollo de la presente investigacién y que, por su misma
naturaleza, ha sido ampliamente abordado por distintos autores y pensadores pero que
en la actualidad ha cobrado una relevancia especial en cuanto su importancia para

alcanzar el desarrollo y las metas propuestas por el Gobierno Nacional.

El articulo 77, faculta a las instituciones educativas en cuanto su autonomia
escolar; es decir que, salvaguardando los lineamientos establecidos por la Ley, cada
centro esta en total libertad de organizarce a nivel pedagdgico y curricular segun crea
conveniente para consolidar y llevar a cabo su propio PEI. De alli que los estadios
abordados dentro del presente estudio cobren una importancia especial, ya que

posibilita un acercamiento mas puntual y profundo a lo sugerido en el presente articulo.
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El articulo 78, expresa la necesaria regulacion curricular a partir de los criterios
establecidos por el MEN, motivo por el cual las instituciones educativas organizaran
su propio PEIl. De alli que la gestiébn pedagdgica y curricular, sean elementos
importantes en la concrecion de este y de las dindmicas pertinentes a la necesaria
innovacion en los aspectos antes mencionados y que, a su vez, deben ser abordados y
presentados a la Secretaria de Educacién Departamental, Distrital o a quien
corresponda, para verifique el cumplimiento de los requisitos y disposiciones de

establecidos en esta Ley.

En el articulo 138, establece la naturaleza y las condiciones que debe cumplir un
establecimiento tanto para su funcionamiento y prestacion del servicio educativo,
haciendo especial énfasis en la disposicion de una estructura fisica, administrativa y un
PEI, elementos abordados en este estudio y reflexionados a la luz de la necesidad de

una resignificacion atendiendo al contexto actual desde una perspectiva de innovacion.

2.2. Sistema de variables: Definicién conceptual y operacional.

Teniendo en cuenta que el objeto de estudio de la presente investigacion apunta
a determinar la relacion que existe entre la gestion del cambio organizacional y las
innovaciones curriculares implementadas en el Colegio San Pedro Claver durante el

afio escolar 2019-2020, se han determinado las siguientes variables:

Variable Independiente: Gestion del Cambio Organizacional.

Segun Jiménez (2012), la gestion del cambio organizacional

No es solo introducir nueva tecnologia, realizar cambios en la estructura o

desarrollar nuevas estrategias comerciales. Implica romper tradiciones,
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habitos y costumbres, rutinas incorporadas a la forma de ver y operar la
realidad en cada organizacion; (...). Es un proceso que implica modificar
centros de poder, intereses personales y grupales, arriesgar, vencer temores
y resistencias. Es por esto el cambio no es sélo organizativo, tecnoldgico
0 de gestion sino también, y fundamentalmente, cultural y de

comportamiento (p. 4).

Definicidn operacional:

Para efectos de la presente investigacion, la variable fue medida de acuerdo con
las dimensiones e indicadores idoneos, los cuales se descomponen en 3 dimensiones y

9 indicadores, los cuales constituyen el instrumento aplicado.

Variable Dependiente: Innovacion Curricular.

Para Corvalan (2016; p. 2), la innovacion curricular puede ser entendida como
“un proceso permanente y complejo, en el cual las unidades académicas evallan sus
programas de formacion, las habilidades que los estudiantes necesitan, las
metodologias de ensefianza-aprendizaje, los avances en el conocimiento y muchos

otros factores”.

Definicion operacional:

Para efectos de este estudio, la variable fue medida con las dimensiones e
indicadores considerados, los cuales se descomponen en tres dimensiones y nueve
indicadores, que a su vez constituyeron de igual forma a la constitucion del

instrumento implementado para la recoleccion de datos.
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2.3. Operacionalizacion de las variables.

A continuacion, se presenta la tabla 13, la cual correspondiente a la
operacionalizacion de las variables Gestion del cambio e innovacién curricular, con el
fin de establecer aspectos mas especificos que a su ves posibiliten la respectiva
medicion, a través de la construccion de un cuestionario como instrumento de

recoleccion de datos.

Tabla 13: Operacionalizacién de las variables.

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Formacion para la 1-3
mision.
Gestion del cambio Gestion Recursos para la 4-6
mision.
Fortalecimiento 7-9
institucional
Aulas formativas. 10-12
Innovacion curricular Pedagdgico Proyeccion claveriana. 13-15
Diversidad e inclusion. 16 -18

Fuente: Elaboracion propia (2021).
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CAPITULO Il

3. ASPECTOS METODOLOGICOS DE LA INVESTIGACION

3.1. Enfoque y método de investigacion.

La presente investigacion esta orientada a determinar la relacion que existe entre
la gestion del cambio organizacional y las innovaciones curriculares implementadas en
el Colegio San Pedro Claver durante el afio escolar 2019-2020, la cual se desarrollo a
partir de un enfoque cuantitativo, por cuanto se utilizaron unidades de medidas afines

a este método en el tratamiento de los datos recolectados.

Al respecto, Hernandez Sampieri, Fernandez, & Baptista (2014, p. 92), afirman
que este tipo de investigacion “busca especificar propiedades, caracteristicas y rasgos
importantes de cualquier fendmeno que se analice ademas de describir tendencias de
un grupo o poblacion”, siendo este enfoque el idoneo para un acercamiento propicio a
partir del cual examinar y medir los elementos propios del objeto de estudio de la

presente investigacion.

En cuanto al paradigma de investigacion, el presente estudio estd enmarcado en
el paradigma positivista ya que, segun Martinez (2013, p. 25), “busca los hechos o
causas de los fendmenos independientemente de los estados subjetivos de los
individuos; (...). Entre sus rasgos mas destacados se encuentra su naturaleza
Cuantitativa para asegurar la precision y el rigor que requiere la ciencia”, lo cual hace
que el uso de estadisticas sea fundamental con el fin de dar respuesta al objetivo de la
presente investigacion y a los planteamientos formulados en la misma, ya que para
lograr medidas de forma objetiva, las variables requieren que les sean establecidos unos
niveles cuantificables, los cuales posibiliten llegar a resultados concretos, de alli la

necesidad e importancia de la implementacion de la metodologia cuantitativa.
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3.2. Tipo de investigacion.

El presente estudio se realizd bajo una tipologia no experimental de corte
correlacional, teniendo en cuenta que dentro del desarrollo investigativo realizado se
tuvo en cuenta, tanto en la caracterizacién como en los aspectos abordados en cuanto
las variables, para determinar la relacion entre las variables de gestion del cambio y la

innovacion curricular.

Al respecto, Hernandez Sampieri, Fernandez, & Baptista (2014, p. 93) sontienen
que “este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la relacion o grado de
asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una muestra
0 contexto en particular”, de alli la utilidad de este tipo de estudio, ya que posibilita la
aproximacion al conocimiento y dinamica axioldgica de las variables vinculadas para

conocer de forma objetiva si la correlacion es positiva, negativa o espuria.

3.3. Disefio de la investigacion.

Para el presente estudio se implemento el disefio transeccional correlacional-
causal ya que, segun Hernandez Sampieri, Fernandez, & Baptista (2014, p. 157) “este
disefio describe la relacion entre dos 0 méas categorias, conceptos o variables en un
momento determinado. A veces, Unicamente en términos correlacionales, otras en
funcion de la relacion causaefecto (causales)”, siendo asi el disefio idoneo para abordar
el objeto de estudio de la presente investigacion, el cual es determinar la relacion que
existe entre la gestion del cambio organizacional y las innovaciones curriculares

implementadas en el Colegio San Pedro Claver durante el afio escolar 2019-2020.

3.4. Hipdtesis.

Teniendo en cuenta que el presente estudio es de tipo no experimental de corte
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correlacional, cuyo disefio es el transeccional correlacional-causal, se formulan las

siguientes hipotesis:
Hipdtesis Alterna:

H1: La Gestion del cambio organizacional se relaciona significativamente con

las innovaciones curriculares implementadas en el Colegio San Pedro Claver.
Hipotesis Nula:

HO: La Gestion del cambio organizacional no se relaciona significativamente

con las innovaciones curriculares implementadas en el Colegio San Pedro Claver.

3.5. Poblacién y muestra.

La presente investigacion tiene como objetivo determinar la relacion que existe
entre la gestion del cambio organizacional y las innovaciones curriculares
implementadas en el Colegio San Pedro Claver durante el afio escolar 2019-2020, en
cuyo caso se hizo necesario establecer una muestra de tipo probabilistica la cual, segun
Hernandez Sampieri, Ferndndez, & Baptista (2014, p. 175), “es un subgrupo de la
poblacion en el que todos los elementos tienen la misma posibilidad de ser elegidos”.
En este sentido, para establecer una muestra probabilistica son necesarios dos
procedimientos los cuales, segun Hernandez Sampieri, Fernandez, & Baptista (2014),

son

1. Calcular un tamafio de muestra que sea representativo de la poblacién y
2. Seleccionar los elementos muestrales (casos) de manera que al inicio
todos tengan la misma posibilidad de ser elegidos. Para lo primero, se
recomienda utilizar el programa STATS; (...). Para lo segundo,
requerimos un marco de seleccién adecuado y un procedimiento que

permita la aleatoriedad en la seleccién (p. 177).
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Dicho procedimiento también es realizado de forma sistematica el programa en
cuestion de forma aleatoria. Cabe mencionar que la muestra de estudio esta conformada
por docentes de la institucion mencionada, en cuanto que son actores primarios,
fundamentales y constituyentes dentro del proceso y servicio prestado por la misma y
que a su vez son agentes participes del proceso de innovacion aplicado en el
establecimiento educativo. A continuacion, se muestra la tabla 14 referida a la

distribucion poblacional.

Tabla 14: Distribucion poblacional.

INPUTS/ENTRADAS CANTIDAD
Poblacion 60
Error de estimacién maximo aceptado. 5%
Probabilidad de que ocurra el evento estudiado 50%
Nivel de confiabilidad 95%
Tamafio de la muestra 53

Fuente: Programa STATS (2021).

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Para Hernandez Sampieri (2014, p. 196), “el momento de aplicar los instrumentos
de medicidn y recolectar los datos representa la oportunidad para el investigador de
confrontar el trabajo conceptual y de planeacion con los hechos”, de alli la importancia
de la seleccion e implementacion de los instrumentos adecuados para la recoleccion y

generacion de datos validos, los cuales sean confiables para la presente investigacion.

Desde este punto de vista, la técnica seleccionada para el presente estudio fue el
cuestionario el cual, segun afirma Pérez citado en Garcia (2013) “consiste en un
conjunto de preguntas, normalmente de varios tipos, preparado sistematica y
cuidadosamente, sobre los hechos y aspectos que interesan en una investigacion o

evaluacion, y que puede ser aplicado en formas variadas”, lo cual permite explorar los
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aspectos a investigar de forma imparcial y objetiva y recolectar datos suficientes para
su respectivo analisis, lo cual refrenda Fox citado en Garcia (2013) al afirmar que “la
finalidad del cuestionario es obtener, de manera sistematica y ordenada, informacion
acerca de la poblacion con la que se trabaja, sobre las variables objeto de la

investigacion o evaluacion”.

Para dicho procedimiento se elaboraron 18 items con escalas de opinién tipo
Likert (siempre, casi siempre, algunas veces, casi nunca y nunca) guardando relacién
con los componentes o focos de las variables abordadas distribuidos de la siguiente
manera: Formacién para la mision 3 items, recursos para la mision 3 items,
fortalecimiento institucional 3 items, Aulas formativas 3 items, Proyeccidon claveriana
3 items, Diversidad e inclusion 3 items (Ver anexo 1). A continuacion, se presenta la
tabla 15 la cual refiere los diversos valores que asumid cada una de las alternativas de

respuestas del instrumento.

Tabla 15: Valores de las alternativas de respuesta.

VALOR ALTERNATIVA DE RESPUESTA

Siempre

Casi siempre

Casi nunca

5
4
Algunas veces 3
2
1

Nunca

Fuente: Elaboracion propia (2021).

3.7. Validez y confiabilidad de los instrumentos.

Dentro del proceso investigativo realizado, se hizo necesario verificar la validez,
confiabilidad y objetividad del instrumento seleccionado para la recoleccién de datos,

por tal razon fue necesario realizar una evaluacion de este. De acuerdo con Hernandez
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Sampieri, Fernandez, & Baptista (2014, p. 199) “un instrumento de medicion adecuado
es aquel gque registra datos observables que representan verdaderamente los conceptos

o las variables que el investigador tiene en mente”.

Por su parte, Paz y Portillas (2010, p. 10) refieren que “todo instrumento de
recoleccion de datos debe reunir dos requisitos esenciales, entre ellos la validez y
confiabilidad”, reconocidas por estos autores como “propiedades psicométricas”, por
lo cual toma mayor importancia que los requisitos mencionados sean verificados y
ratificados para garantizar que los datos recolectados son pertinentes para dar

cumplimiento al objetivo planteado en el presente estudio.

En cuanto la validez, segin Hernandez Sampieri, Fernandez, & Baptista (2014,
p. 199), afirman que es el “grado en que un instrumento mide la variable que pretende
medir”, de alli la importancia de que los instrumentos para la recoleccion de datos sean
verificados y validados a partir de la técnica denominada “Juicio de Expertos” la cual,
en palabras de Escobar y Cuervo (2008, p. 29), “es un método de validacién util para
verificar la fiabilidad de una investigacion gque se define como una opinion informada
de personas con trayectoria en el tema, que son reconocidas por otros como expertos
cualificados en éste”, por lo cual y para tales fines, el instrumento fue validado por 3
expertos (ver anexo 2), los cuales dieron su visto bueno para que el instrumento fuera

aplicado, dandolo asi por valido.

En cuanto la confiabilidad de un instrumento de medicion, Albarrdn y Vivas
(2014, p. 2), afirman que “se refiere al grado de precision o exactitud de la medida, en
el sentido de que si aplicamos repetidamente el instrumento al mismo sujeto u objeto
produce iguales resultados”, lo cual se realizd a través del Coeficiente del Alfa de
Cronbach. A continuacion, se presenta la tabla 16 la cual refiere los diversos valores y
criterios que asume el Coeficiente del Alfa de Cronbach para determinar la

confiabilidad de un instrumento de medicion.



Tabla 16: Valores y criterios del Coeficiente del Alfa de Cronbach.

Rango Confiabilidad
0.53 a menos Confiabilidad nula
0.54 a0.59 Confiabilidad baja
0.60a0.65 Confiable
0.66a0.71 Muy confiable
0.72a0.99 Excelente confiabilidad
1 Confiabilidad perfecta

Fuente: Frias (2021).

Para lograrlo, se implemento el programa computacional SPSS de estadistica
de la International Business Machines (IBM), el cual posibilita de forma sistematica
dicho célculo el cual se refiere en latabla 17, la cual determina el valor del Coeficiente
del Alfa de Cronbach.

Tabla 17: Valor del Coeficiente del Alfa de Cronbach.

Resumen de procesamiento de casos Estadisticas de fiabilidad

N %
Casos Valido 53 100,0 Alfa de N de
Excluido 0 ,0 Cronbach elementos
Total 53 100,0 938 18

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Fuente: Programa SISS — IBM (2021).
Una vez calculado el Coeficiente de Alfa de Cronbach (<= 0,938), se establecid

que dicho resultado se enmarca dento de la categoria de “Excelente Confiabilidad”
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dentro de la escala de criterios y valores de interpretacion, por lo cual queda validada

la confiabilidad del instrumento de medicion utilizado dentro del presente estudio.

3.8. Técnicas de andlisis de los datos.

Dada la naturaleza correlacional cuantitativa del presente estudio, el tratamiento
estadistico de los datos se hizo a través del coeficiente de correlacion de Pearson el
cual, segun Hernandez Sampieri, Fernandez, & Baptista (2014, p. 304) “es una prueba
estadistica para analizar la relacion entre dos variables medidas en un nivel por
intervalos o de razon; (...). Se calcula a partir de las puntuaciones obtenidas en una
muestra en dos variables. Se relacionan las puntuaciones recolectadas de una variable
con las puntuaciones obtenidas de la otra, con los mismos participantes o casos” y con
la cual, se determina si “existe” o “no existe” relacion o significancia (nivel de

significacion) entre las variables estudiadas.

Dicho tratamiento estadistico de datos se realizd a través del programa
computacional SPSS de estadistica de la International Business Machines (IBM), el
cual aplica de forma sitematica para establecer el coeficiente “r” de Pearson que es el
grado de correlacion de las variables. A continuacion, se presenta la tabla 18, la cual
refiere los niveles de medicion de correlacion de las variables propios del coeficiente

de correlacion de Pearson.

Tabla 18: Niveles de medicion de correlacion de las variables: Intervalos o razon.

r Grado de Correlacién
-1.00 correlacion negativa perfecta.
—0.90 Correlacién negativa muy fuerte.
—-0.75 Correlacion negativa considerable.
—0.50 Correlacién negativa media.
—0.25 Correlacién negativa debil.
—-0.10 Correlacién negativa muy debil.
0.00 No existe correlacién alguna entre las variables.




+0.10 Correlacion positiva muy débil.
+0.25 Correlacion positiva débil.

+0.50 Correlacion positiva media.

+0.75 Correlacién positiva considerable.
+0.90 Correlacion positiva muy fuerte.
+1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Hernandez Sampieri, Ferndndez, & Baptista (2014).
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CAPITULO IV

4. ANALISIS DE RESULTADOS.

4.1. Procesamiento de los datos.
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Después de realizar la correspondiente revision tedrica y trabajo metodolégico,

a continuacién se describe el procesamiento de los datos recolectados a través del

formulario aplicado a la muestra, de alli su importancia, ya que esto posibilito el

establecimiento de la base de datos correspondientes con los cuales poder trabajar y

satisfacer los pardmetros solicitados por el programa SISS — IBM para su

correspondiente proceso, dando lugar asi a los apartados de “vista de variables”, en la

cual se formulé la codificacion de la informacion para su posterior identificacion como

lo muestra la tabla 19 y “vista de datos”, en el cual se escribio la informacion

recolectada, para luego transformarla en el célculo de cada variable, al respecto

Quevedo (2011, p.5), afirma que “son medidas estadisticas que pretenden resumir en

un solo valor a un conjunto de valores”.

Tabla 19: Codificacion de la informacion.

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS CcODIGO
Formacion para la 1 GF1P1
mision. 2 GF1P2
3 GF1P3
Gestion del Gestion Recursos para la 4 GF2P4
cambio mision. 5 GF2P5
6 GF2P6
Fortalecimiento 7 GF3P7
institucional 8 GF3P8
9 GF3P9
. 10 IFAP10
Aulas formativas. 1 \F4P11
Innovacion Pedagogico 12 IF4P12
curricular Proyeccion 13 IF5P13
claveriana. 14 IF5P14
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15 IF5P15

. . 16 - 18 IF6P16
onei:
' IF5P18

Fuente: Elaboracion propia (2021).

Posteriormente, se hizo un analisis descriptivo de los datos recolectados y se
correlacionaron las bivariadas para obtener, mediante el proceso sistémico del
programa, la r de correlacion de Pearson junto con el nivel de correlacion asociado a la
misma, bridando también la posibilidad de expresarlo de forma gréafica y asi poder

aceptar o rechazar la hipdtesis planteada por el investigador.

4.2. Discusion de resultados.

Después de haber realizado del procesamiento de la informacion antes descrito,
se presenta la discusion de resultados y los hallazgos hechos por el investigador a través
del andlisis descriptivo realizado sobre Gestion del cambio organizacional y su relacion
con las innovaciones curriculares implementadas en el Colegio San Pedro Claver. A
continuacion, se presentan los hallazgos sobre los resultados obtenidos por los

componentes de cada variable:

Variable: Gestion del cambio.

Componente: Formacion para la mision.

N° ITEM

1 | La institucion estimula espacios de formacion, con propositos claros, que le permitan romper
paradigmas y lanzarse a los cambios del Siglo XXI.

2 | Lainstitucion promueve cambios a nivel de estructura organizacional que permita encuentros
productivos de todos los estamentos y colaboradores para planear, estudiar, proponer e
investigar.

3 | Lainstitucion fomenta el intercambio profesional y el didlogo que permita el enriquecimiento y
actualizacion del proceso administrativo y educativo para responder a los tiempos, lugares y
personas.




Tabla 20: Informe de resultados item 1.

1. La institucién estimula espacios de formacion, con propositos claros, que le
permitan romper paradigmas y lanzarse a los cambios del Siglo XXI.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido |3,00 9 17,0 17,0 17,0
4,00 23 43,4 434 60,4
5,00 21 39,6 39,6 100,0

Total 53 100,0 100,0| Moda: 4,00

Fuente: Programa SISS — IBM (2021).
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En el item 1, resalta que el 39,6% de los encuestados afirman que la institucion

“siempre” estimula espacios de formacion, con propositos claros, que le permitan

romper paradigmas y lanzarse a los cambios del Siglo XXI, mientras que un 43,4%

considera que esto “casi siempre” sucede y un 17% afirma que “algunas veces” lo

realiza; también se aprecia que en ninguna circunstancia hay valoracion en las opciones

de “casi nunca” y “nunca”. También se establecié que la moda fue valorada en 4,00, lo

cual significa que el item es calificado como positivo y no se presentan niveles

negativos en la valoracién realizada.

Figura 4: Gréfica de resultados item 1.

= Siempre

= Casi siempre

Fuente: Elaboracion propia (2021).

Algunas veces

4

= Casi nunca

= Nunca



Tabla 21: Informe de resultados item 2.

planear, estudiar, proponer e investigar.

2. La institucién promueve cambios a nivel de estructura organizacional que
permita encuentros productivos de todos los estamentos y colaboradores para

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido |3,00 11 20,8 20,8 20,8
4,00 10 18,9 18,9 39,6
5,00 32 60,4 60,4 100,0

Total 53 100,0 100,0| Moda: 5,00

Fuente: Programa SISS — IBM (2021).
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En el item 2, se encontrd que el 60,4% de los encuestados consideran que la

institucion siempre promueve cambios a nivel de estructura organizacional que permita

encuentros productivos de todos los estamentos y colaboradores para planear, estudiar,

mientras que un 18,9% considera que esto “casi siempre” sucede y un 20,8% afirma

que “algunas veces” lo realiza; también se aprecia que en ninguna circunstancia hay

valoracion en las opciones de “casi nunca” y “nunca”. También se establecio que la

moda fue valorada en 5,00, lo cual significa que el item es calificado como positivo y

no se presentan niveles negativos en la valoracion realizada.

Figura 5: Gréfica de resultados item 2.

X

= Siempre = Casi siempre

Fuente: Elaboracion propia (2021).

Algunas veces = Casinunca = Nunca




Tabla 22: Informe de resultados item 3.

responder a los tiempos, lugares y personas.

3. Lainstitucion fomenta el intercambio profesional y el dialogo que permita el
enriquecimiento y actualizacion del proceso administrativo y educativo para

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido |3,00 8 15,1 15,1 15,1
4,00 29 54,7 54,7 69,8
5,00 16 30,2 30,2 100,0

Total 53 100,0 100,0| Moda: 4,00

Fuente: Programa SISS — IBM (2021).
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En el item 3, se encontrd que el 30,2% de los encuestados consideran que la

institucion siempre fomenta el intercambio profesional y el didlogo que permita el

enriquecimiento y actualizacién del proceso administrativo y educativo para responder

a los tiempos, lugares y personas, mientras que un 54,7% considera que esto “casi

siempre” sucede y un 15,1% afirma que “algunas veces” lo realiza; también se aprecia

que en ninguna circunstancia hay valoracion en las opciones de “casi nunca” y “nunca”.

También se establecié que la moda fue valorada en 4,00, lo cual significa que el item

es calificado como positivo y no se presentan niveles negativos en la valoracién

realizada.

Figura 6: Grafica de resultados item 3.

= Siempre = Casi siempre

Fuente: Elaboracion propia (2021).

Algunas veces = Casi nunca = Nunca
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Variable: Gestion del cambio.

Componente: Recursos para la mision.

N° ITEM

4 | La institucion hace uso racional de los recursos de acuerdo con las politicas internas disefiadas
para tal fin.

5 | La institucién realiza seguimiento y los ajustes necesarios a los procesos organizacionales
internos y externos.

6 | Lainstitucion mantiene el nimero de estudiantes con pago oportuno de matriculas y pensiones,
ademas de promover actividades que generen ingresos econémicos extras.

Tabla 23: Informe de resultados item 4.

4. La institucién hace uso racional de los recursos de acuerdo con las politicas
internas disefiadas para tal fin.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Viélido |3,00 6 11,3 11,3 11,3
4,00 13 24,5 24,5 35,8
5,00 34 64,2 64,2 100,0
Total 53 100,0 100,0| Moda: 5,00

Fuente: Programa SISS — IBM (2021).

En el item 4, se encontrd que el 64,2% de los encuestados consideran que la
institucion siempre hace uso racional de los recursos de acuerdo con las politicas
internas disefiadas para tal fin, mientras que un 24,5% considera que esto “casi
siempre” sucede y un 11,3% afirma que “algunas veces” lo realiza; también se aprecia
que en ninguna circunstancia hay valoracion en las opciones de “casi nunca” y “nunca”.
También se estableci6 que la moda fue valorada en 5,00, lo cual significa que el item
es calificado como muy positivo y no se presentan niveles negativos en la valoracion

realizada.
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Figura 7: Gréfica de resultados item 4.

\

= Siempre = Casi siempre

Algunas veces = Casi nunca = Nunca

Fuente: Elaboracion propia (2021).

Tabla 24: Informe de resultados item 5.

5. La institucion realiza seguimiento y los ajustes necesarios a los procesos
organizacionales internos y externos.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Viélido |3,00 6 11,3 11,3 11,3
4,00 26 49,1 49,1 60,4
5,00 21 39,6 39,6 100,0

Total 53 100,0 100,0| Moda: 4,00

Fuente: Programa SISS — IBM (2021).

En el item 5, se encontrd que el 39,6% de los encuestados consideran que la
institucién siempre realiza seguimiento y los ajustes necesarios a los procesos
organizacionales internos y externos, mientras que un 49,1% considera que esto “casi
siempre” sucede y un 11,3% afirma que “algunas veces” lo realiza; también se aprecia
que en ninguna circunstancia hay valoracion en las opciones de “casi nunca” y “nunca”.
También se establecio que la moda fue valorada en 4,00, lo cual significa que el item
es calificado como muy positivo y no se presentan niveles negativos en la valoracion

realizada.
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Figura 8: Gréfica de resultados item 5.

39,6%

4

Algunas veces = Casinunca = Nunca

= Siempre = Casi siempre

Fuente: Elaboracion propia (2021).

Tabla 25: Informe de resultados item 6.

6. La institucion mantiene el niGmero de estudiantes con pago oportuno de
matriculas y pensiones, ademas de promover actividades que generen ingresos
econdémicos extras.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido |3,00 6 11,3 11,3 11,3
4,00 20 37,7 37,7 49,1
5,00 27 50,9 50,9 100,0

Total 53 100,0 100,0| Moda: 5,00

Fuente: Programa SISS — IBM (2021).

En el item 6, se encontrd que el 50,9% de los encuestados consideran que la
institucién siempre mantiene el nimero de estudiantes con pago oportuno de matriculas
y pensiones, ademas de promover actividades que generen ingresos economicos extras,
mientras que un 37,7% considera que esto “casi siempre” sucede y un 11,3% afirma
que “algunas veces” lo realiza; también se aprecia que en ninguna circunstancia hay
valoracion en las opciones de “casi nunca” y “nunca”; también se establecio que la
moda fue valorada en 5,00, lo cual significa que el item es calificado como muy

positivo y no se presentan niveles negativos en la valoracion realizada.
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Figura 9: Gréfica de resultados item 6.

50,9%

= Siempre = Casi siempre = Algunas veces = Casi nunca = Nunca

Fuente: Elaboracion propia (2021).

Variable: Gestion del cambio.

Componente: Fortalecimiento institucional.

N° ITEM

7 | La institucion se preocupa por la disminuir el gasto de papel y optimizar el uso de recursos
tecnoldgicos que faciliten la gestion.

8 | La institucion simplifica y facilita el seguimiento oportuno a sus procesos administrativos y
educativos.

9 | Lainstitucion vela por la comunicacién oportuna de novedades y procesos.

Tabla 26: Informe de resultados item 7.

7. La institucion se preocupa por la diminuir el gasto de papel y optimizar el
uso de recursos tecnoldgicos que faciliten la gestion.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido |3,00 6 11,3 11,3 11,3
4,00 11 20,8 20,8 32,1
5,00 36 67,9 67,9 100,0

Total 53 100,0 100,0| Moda: 5,00

Fuente: Programa SISS — IBM (2021).
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En el item 7, se encontrd que el 67,9% de los encuestados consideran que la
institucion siempre se preocupa por la disminuir el gasto de papel y optimizar el uso de
recursos tecnologicos que faciliten la gestion, mientras que un 20,8% considera que
esto “casi siempre” sucede y un 11,3% afirma que “algunas veces” lo realiza; también
se aprecia que en ninguna circunstancia hay valoracion en las opciones de “casi nunca”
y “nunca”; también se establecidé que la moda fue valorada en 5,00, lo cual significa
que el item es calificado como muy positivo y no se presentan niveles negativos en la

valoracion realizada.

Figura 10: Gréfica de resultados item 7.

= Siempre = Casi siempre = Algunas veces = Casi nunca = Nunca

Fuente: Elaboracién propia (2021).

Tabla 27: Informe de resultados item 8.

8. La institucion simplifica y facilita el seguimiento oportuno a sus procesos
administrativos y educativos.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido |3,00 11 20,8 20,8 20,8
4,00 7 13,2 13,2 34,0
5,00 35 66,0 66,0 100,0

Total 53 100,0 100,0| Moda: 5,00

Fuente: Programa SISS — IBM (2021).
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En el item 8, se encontrd que el 66,0% de los encuestados consideran que la
institucion siempre simplifica y facilita el seguimiento oportuno a sus procesos
administrativos y educativos, mientras que un 13,2% considera que esto “casi siempre”
sucede y un 20,8% afirma que “algunas veces” lo realiza; también se aprecia que en
ninguna circunstancia hay valoracion en las opciones de “casi nunca” y “nunca”;
también se establecié que la moda fue valorada en 5,00, lo cual significa que el item es
calificado como muy positivo y no se presentan niveles negativos en la valoracion

realizada.

Figura 11: Gréfica de resultados item 8.

m Casinunca = Nunca

Algunas veces

= Siempre = Casi siempre

Fuente: Elaboracién propia (2021).

Tabla 28: Informe de resultados item 9.

9. La institucion vela por la comunicacién oportuna de novedades y procesos.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Viélido |3,00 12 22,6 22,6 22,6
4,00 16 30,2 30,2 52,8
5,00 25 47,2 47,2 100,0
Total 53 100,0 100,0| Moda: 5,00

Fuente: Programa SISS — IBM (2021).
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En el item 9, se encontrd que el 47,2% de los encuestados consideran que la
institucion vela por la comunicacion oportuna de novedades y procesos, mientras que
un 30,2% considera que esto “casi siempre” sucede y un 22,6% afirma que “algunas
veces” lo realiza; también se aprecia que en ninguna circunstancia hay valoracion en
las opciones de “casi nunca” y “nunca”’; también se establecid que la moda fue valorada
en 5,00, lo cual significa que el item es calificado como muy positivo y no se presentan

niveles negativos en la valoracion realizada.

Figura 12: Grafica de resultados item 9.

= Siempre = Casi siempre Algunas veces = Casinunca = Nunca

Fuente: Elaboracién propia (2021).

Variable: Innovacion curricular.

Componente: Aulas formativas.

N° ITEM

10 | La institucion implementa metodologias activas para enriquecer significativamente el
aprendizaje de los estudiantes.

11 | La institucion promueve la construccion de un aprendizaje integrado de manera dindmica y
participativa, a través de los proyectos interdisciplinarios.

12 | Lainstitucion desarrolla y fortalece habilidades cognitivas y socioafectivas, a través del trabajo
cooperativo y el acompafiamiento propio de la pedagogia ignaciana.




Tabla 29: Informe de resultados item 10.

10. La institucién implementa metodologias activas para
enriguecer significativamente el aprendizaje de los estudiantes.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido 3,00 8 15,1 15,1 15,1
4,00 10 18,9 18,9 34,0
5,00 35 66,0 66,0 100,0

Total 53 100,0 100,0| Moda: 5,00

Fuente: Programa SISS — IBM (2021).
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En el item 10, se encontr6 que el 66,0% de los encuestados consideran que la

institucién implementa metodologias activas para enriquecer significativamente el

aprendizaje de los estudiantes, mientras que un 18,9% considera que esto “casi

siempre” sucede y un 15,1% afirma que “algunas veces” lo realiza; también se aprecia

que en ninguna circunstancia hay valoracion en las opciones de “casi nunca” y “nunca”;

también se establecié que la moda fue valorada en 5,00, lo cual significa que el item es

calificado como muy positivo y no se presentan niveles negativos en la valoracion

realizada.

Figura 13: Grafica de resultados item 10.

= Siempre

= Casi siempre

Fuente: Elaboracion propia (2021).
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= Nunca



Tabla 30: Informe de resultados item 11.

11. La institucion promueve la construccién de un aprendizaje integrado de
manera dinamica y participativa, a través de los proyectos interdisciplinarios.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vaélido |3,00 6 11,3 11,3 11,3
4,00 23 43,4 43,4 54,7
5,00 24 45,3 45,3 100,0

Total 53 100,0 100,0| Moda: 5,00

Fuente: Programa SISS — IBM (2021).
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En el item 11, se encontr6 que el 45,3% de los encuestados consideran que la

institucion promueve la construccion de un aprendizaje integrado de manera dindmica

y participativa, a traves de los proyectos interdisciplinarios, mientras que un 43,4%

considera que esto “casi siempre” sucede y un 11,3% afirma que “algunas veces” lo

realiza; también se aprecia que en ninguna circunstancia hay valoracion en las opciones

de “casi nunca” y “nunca”; también se establecid que la moda fue valorada en 5,00, lo

cual significa que el item es calificado como muy positivo y no se presentan niveles

negativos en la valoracién realizada.

Figura 14: Gréfica de resultados item 11.

= Siempre

= Casi siempre

Fuente: Elaboracion propia (2021).
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= Nunca



Tabla 31: Informe de resultados item 12.

12. La institucion desarrolla y fortalece habilidades cognitivas y socioafectivas,
a través del trabajo cooperativo y el acompafiamiento propio de la pedagogia
ignaciana.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido |3,00 9 17,0 17,0 17,0
4,00 17 32,1 32,1 49,1
5,00 27 50,9 50,9 100,0

Total 53 100,0 100,0| Moda: 5,00

Fuente: Programa SISS — IBM (2021).

En el item 12, se encontr6 que el 50,9% de los encuestados consideran que la
institucion desarrolla y fortalece habilidades cognitivas y socioafectivas, a través del
trabajo cooperativo y el acompafiamiento propio de la pedagogia ignaciana, mientras
que un 32,1% considera que esto “casi siempre” sucede y un 17,0% afirma que
“algunas veces” lo realiza; también se aprecia que en ninguna circunstancia hay
valoracion en las opciones de “casi nunca” y “nunca”; también se establecid que la
moda fue valorada en 5,00, lo cual significa que el item es calificado como muy
positivo y no se presentan niveles negativos en la valoracion realizada.

Figura 15: Grafica de resultados item 12.

® Casinunca = Nunca

Algunas veces

= Siempre = Casi siempre

Fuente: Elaboracion propia (2021).
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Variable: Innovacion curricular.

Componente: Proyeccion claveriana.

N° ITEM

13 | La institucion hace participe al ndcleo familiar de los estudiantes en el proceso de formacion
con el fin de adquirir sentido de pertenencia con la identidad y misidn ignaciana.

14 | Lainstitucién brinda a los estudiantes un proceso de formacion integral enfocado en el liderazgo
con sentido social.

15 | La institucion realiza formacién permanente en identidad ignaciana para los diferentes
miembros y colaboradores.

Tabla 32: Informe de resultados item 13.

13. La institucién hace participe al ntcleo familiar de los estudiantes en el
proceso de formacién con el fin de adquirir sentido de pertenencia con la
identidad y mision ignaciana.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido |3,00 8 15,1 15,1 15,1
4,00 25 47,2 47,2 62,3
5,00 20 37,7 37,7 100,0

Total 53 100,0 100,0| Moda: 4,00

Fuente: Programa SISS — IBM (2021).

En el item 13, se encontr6 que el 37,7% de los encuestados consideran que la
institucion hace participe al ndcleo familiar de los estudiantes en el proceso de
formacion con el fin de adquirir sentido de pertenencia con la identidad y misién
ignaciana, mientras que un 47,2% considera que esto “casi siempre” sucede y un 15,1%
afirma que “algunas veces” lo realiza; también se aprecia que en ninguna circunstancia
hay valoracion en las opciones de “casi nunca” y “nunca”; también se establecié que
la moda fue valorada en 4,00, lo cual significa que el item es calificado como positivo

y no se presentan niveles negativos en la valoracion realizada.
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Figura 16: Gréfica de resultados item 13.

= Casinunca = Nunca

Algunas veces

= Siempre = Casi siempre

Fuente: Elaboracion propia (2021).

Tabla 33: Informe de resultados item 14.

14. La institucion brinda a los estudiantes un proceso de formacion integral
enfocado en el liderazgo con sentido social.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido |3,00 11 20,8 20,8 20,8
4,00 23 43,4 434 64,2
5,00 19 35,8 35,8 100,0

Total 53 100,0 100,0| Moda: 4,00

Fuente: Programa SISS — IBM (2021).

En el item 14, se encontr6 que el 35,8% de los encuestados consideran que la
institucién brinda a los estudiantes un proceso de formacion integral enfocado en el
liderazgo con sentido social, mientras que un 43,4% considera que esto “casi siempre”
sucede y un 20,8% afirma que “algunas veces” lo realiza; también se aprecia que en
ninguna circunstancia hay valoracion en las opciones de “casi nunca” y “nunca”;
también se establecié que la moda fue valorada en 4,00, lo cual significa que el item es
calificado como positivo y no se presentan niveles negativos en la valoracion realizada.



Figura 17: Gréfica de resultados item 14.

4

Algunas veces = Casinunca = Nunca

= Siempre = Casi siempre

Fuente: Elaboracion propia (2021).

Tabla 34: Informe de resultados item 15.

15. La institucidn realiza formacion permanente en identidad ignaciana para

los diferentes miembros y colaboradores.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido |3,00 6 11,3 11,3 11,3
4,00 14 26,4 26,4 37,7
5,00 33 62,3 62,3 100,0

Total 53 100,0 100,0| Moda: 5,00

Fuente: Programa SISS — IBM (2021).
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En el item 15, se encontr6 que el 62,3% de los encuestados consideran que la

institucién realiza formacion permanente en identidad ignaciana para los diferentes

miembros y colaboradores, mientras que un 26,4% considera que esto “casi siempre”

sucede y un 11,3% afirma que “algunas veces” lo realiza; también se aprecia que en

ninguna circunstancia hay valoracion en las opciones de “casi nunca” y “nunca”;

también se establecio que la moda fue valorada en 5,00, lo cual significa que el item es

calificado como muy positivo y no se presentan niveles negativos en la valoracion

realizada.
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Figura 18: Gréfica de resultados item 15.

= Casinunca = Nunca

Algunas veces

= Siempre = Casi siempre

Fuente: Elaboracion propia (2021).

Variable: Innovacion curricular.

Componente: Diversidad e inclusion.

N° ITEM

16 | La institucion brinda de forma oportuna asesoria y acompafiamiento a las familias nuevas y
estudiantes con necesidades educativas especiales.

17 | Lainstitucién se preocupa por un aprendizaje de calidad a partir de la flexibilidad curricular, el
uso pedagégico de todos los escenarios de colegio y adecuacion de ambientes de aprendizaje.
18 | La institucion vela por la capacitacion constante de los profesores para que su quehacer
educativo se caracterice por la creatividad, innovacion e implementacién de Tics que favorezcan
los aprendizajes de los estudiantes.

Tabla 35: Informe de resultados item 16.

16. La institucion brinda de forma oportuna asesoria y acompafiamiento a las
familias nuevas y estudiantes con necesidades educativas especiales.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Vélido |3,00 8 15,1 15,1 15,1

4,00 16 30,2 30,2 45,3

5,00 29 54,7 54,7 100,0
Total 53 100,0 100,0| Moda: 5,00

Fuente: Programa SISS — IBM (2021).
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En el item 16, se encontr6 que el 54,7% de los encuestados consideran que la
institucion brinda de forma oportuna asesoria y acompafiamiento a las familias nuevas
y estudiantes con necesidades educativas especiales, mientras que un 30,2% considera
que esto “casi siempre” sucede y un 15,1% afirma que “algunas veces” lo realiza;
también se aprecia que en ninguna circunstancia hay valoracion en las opciones de
“casi nunca” y “nunca”; también se establecié que la moda fue valorada en 5,00, lo
cual significa que el item es calificado como muy positivo y no se presentan niveles

negativos en la valoracién realizada.

Figura 19: Gréfica de resultados item 16.

L/

= Siempre = Casi siempre Algunas veces = Casinunca = Nunca

Fuente: Elaboracién propia (2021).

Tabla 36: Informe de resultados item 17.

17. La institucion se preocupa por un aprendizaje de calidad a partir de la
flexibilidad curricular, el uso pedagdgico de todos los escenarios de colegio y
adecuacién de ambientes de aprendizaje.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido |3,00 16 30,2 30,2 30,2
4,00 12 22,6 22,6 52,8
5,00 25 47,2 47,2 100,0

Total 53 100,0 100,0| Moda: 5,00

Fuente: Programa SISS — IBM (2021).
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En el item 17, se encontr6 que el 47,2% de los encuestados consideran que la
institucion se preocupa por un aprendizaje de calidad a partir de la flexibilidad
curricular, el uso pedagdgico de todos los escenarios de colegio y adecuacion de
ambientes de aprendizaje, mientras que un 22,6% considera que esto “casi siempre”
sucede y un 30,2% afirma que “algunas veces” lo realiza; también se aprecia que en
ninguna circunstancia hay valoracion en las opciones de “casi nunca” y “nunca”;
también se establecio que la moda fue valorada en 5,00, lo cual significa que el item es
calificado como muy positivo y no se presentan niveles negativos en la valoracién

realizada.

Figura 20: Gréfica de resultados item 17.

= Casinunca = Nunca

Algunas veces

= Siempre = Casi siempre

Fuente: Elaboracion propia (2021).

Tabla 37: Informe de resultados item 18.

18. La institucion vela por la capacitacion constante de los profesores para que
su quehacer educativo se caracterice por la creatividad, innovacién e
implementacidn de Tics que favorezcan los aprendizajes de los estudiantes.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Viélido |[3,00 12 22,6 22,6 22,6
4,00 16 30,2 30,2 52,8
5,00 25 47,2 47,2 100,0

Total 53 100,0 100,0| Moda: 5,00

Fuente: Programa SISS — IBM (2021).
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En el item 18, se encontr6 que el 47,2% de los encuestados consideran que la
institucion vela por la capacitacion constante de los profesores para que su quehacer
educativo se caracterice por la creatividad, innovacion e implementacion de Tics que
favorezcan los aprendizajes de los estudiantes, mientras que un 30,2% considera que
esto “casi siempre” sucede y un 22,6% afirma que “algunas veces” lo realiza; también
se aprecia que en ninguna circunstancia hay valoracion en las opciones de “casi nunca”
y “nunca”; también se establecido que la moda fue valorada en 5,00, lo cual significa
que el item es calificado como muy positivo y no se presentan niveles negativos en la

valoracion realizada.

Figura 21: Grafica de resultados item 18.

= Siempre = Casi siempre Algunas veces = Casinunca = Nunca

Fuente: Elaboracion propia (2021).

Habiendo analizado los resultados arrojados por el instrumento a nivel de cada
item, es posible establecer que en cuanto el componente de gestion, el CSPC esta
comprometido en la construccion de procesos de formacion que repercutan en todos
los colaboradores institucionales y en todos los estamentos, centrando sus esfuerzos en
la proposicién de ideas ajustadas a tiempos lugares y personas a través de una gestion
oportuna y eficiente, de los recursos econdmicos realizando el seguimiento y ajustes
necesarios a nivel interno y externo, manteniendo un clima organizacional adecuado,

haciendo uso de elementos idoneos de comunicacion, evaluacion y seguimiento
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institucional para la mejora y asi proponer acciones que permitan la transicion del
sistema de gestion de calidad de la norma ISO 9001: 2015 al sistema de claridad en la
gestion escolar de la FLACSI, la cual se articula en los &mbitos de clima escolar,
pedagogico curricular, familia y comunidad y organizacién, estructura y recursos. Al
respecto, se pondera positivamente el proceso de Gestion del cambio realizado por la

institucion, en cuanto que para Chiavenatto (2009)

Las empresas exitosas son aquellas que aprenden a adaptarse a las
exigencias del entorno, que saben explorar las oportunidades y esquivar
las amenazas que provienen de éste. Las empresas que no aprenden a
adaptarse a las condiciones de su ambiente tienden a desaparecer, como si
hubiese una seleccion natural de las especies organizacionales (p. 82).

En cuanto el componente pedagdgico, se establece que el CSPC busca adaptar
las experiencias formativas de aprendizaje, de manera que aporten al desarrollo, a la
transformacion personal y social, mediante un aprendizaje integrado de una manera
dindmica y participativa a través de proyectos interdisciplinarios, que respondan a las
caracteristicas de los estudiantes, de tal manera que se logre en ellos el desarrollo de
habilidades cognitivas y de competencias en todas sus dimensiones, para que puedan
enfrentarse a los retos que la realidad les vaya presentando dia a dia, para fortalecer la
identidad y mision ignaciana en clave de discernimiento, para lograr que los estudiantes
trasciendan sus fronteras personales y puedan ponerse al servicio de los demas,
atendiendo y respondiendo asi a las necesidades y desafios del mundo moderno,
promoviendo el respeto y la diversidad humana, lo cual implica la creacion de
estrategias educativas que proporcionen a todos los estudiantes una educacién
adecuada a sus caracteristicas sociales, personales y ritmos de maduracion diferentes,
especialmente a aquellos que necesitan un acompafiamiento mas cercano debido a sus

procesos personales de maduracion y desarrollo humano-cognitivo.
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En palabras de lanfrancesco (2003), el proceso de innovacion curricular

implementado por el CSPC representa un llamado a

Construir nuevos modelos pedagdgicos y operarlos en los centros
educativos mediante estrategias didacticas, transformar las formas
tradicionales de administracion, generar una cultura organizacional
educativa y, el mas importante de todos, responder adecuadamente al
nuevo orden politico, social y econémico internacional desde una nueva
gestidn curricular. Si estos contextos no se tienen en cuenta, la renovacion

educativa en todo su conjunto seria un suefio y no una realidad (p. 44).

A continuacidn, se presenta la tabla 38 la cual refiere los resultados propios del
coeficiente de correlacion de Pearson entre la gestién del cambio y la innovacion
curricular, con los que se busca determinar si hay o no correlacion entre las variables

estudiadas en la presente investigacion y el tipo de correlacion existente entre ellas.

Tabla 38: Parametros del coeficiente de correlacion de Pearson.

Correlaciones
GESTION | INNOVACION
GESTION Correlacion de Pearson 1 ,013™
Sig. (bilateral) <,001
N 53 53
INNOVACION | Correlacion de Pearson ,913™ 1
Sig. (bilateral) <,001
N 53 53
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Programa SISS — IBM (2021).
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Al respecto, Herndndez Sampieri, Fernandez, & Baptista (2014, p. 305)

establecen que los coeficientes de relacion

Se presentan en una tabla, donde las filas o columnas son las variables
asociadas y se sefiala con asterisco(s) el nivel de significancia: un asterisco
(*) implica que el coeficiente es significativo al nivel del 0.05 y dos

asteriscos (**) que es significativo al nivel del 0.01 (p. 305).

Graficamente, los resultados hallados pueden expresar como lo muestra la figura

4, de la siguiente manera.

Figura 22: Gréfica de correlacion de Pearson.
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Fuente: Programa SISS — IBM (2021).

Teniendo en cuenta lo anterior y de acuerdo con la tabla de resultados arrojada
por el programa SISS, el valor estadistico de r de pearson es de 0,913, ademas esta
correlacion es muy significativa. Por lo que se puede afirmar con un 99% de confianza,
que en el ambito de estudio hay una “correlacion positiva muy fuerte” entre la variable
de Gestion del cambio y la variable de innovacion curricular, debido a que el Sig.

(bilateral) es de <,001, el cual se encuentra por debajo del 0,01 requerido.
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CONCLUSIONES.

Para sintetizar, una vez culminado el tratamiento, andlisis y discusion de
resultados; se presentan las conclusiones con respecto de los objetivos planteados en

este estudio.

Con respecto al primer objetivo especifico orientado a “ldentificar los aportes
que ha realizado la gestion del cambio organizacional a la institucion durante el afio
escolar 2019-2020”, se pudo concluir que la gestion del cambio ha aportado
significativamente al DO a través de los componentes de formacion para la mision,
recursos para la mision y fortalecimiento institucional, dado que en los datos
suministrados por los docentes se observa que estos, ademas de ser evaluados muy
positivamente, también han posibilitado el acoplamiento de la institucion al contexto
actual de pandemia para dar respuesta a los retos y exigencias que este realiza dia a dia,
lo cual ha sido de gran valor para el ser y quehacer del establecimiento educativo,

aportando grandemente a su subsistencia y su proyeccion a futuro.

Esto ha sido posible gracias a procesos de formacion planteados y que han
permeado a colaboradores como estamentos, buscando siempre espacios de
participacion y aporte de ideas ajustadas a tiempos lugares y personas, lo cual a llevado
a una gestion oportuna y eficiente de los recursos econdmicos, manteniendo un clima
organizacional adecuado para finalmente establecer elementos de comunicacion,

evaluacion y seguimiento institucional constante en busca de una mejora continua.

En torno al segundo objetivo especifico encaminado a “Indagar los procesos de
innovacion curricular adelantados en la institucion objeto de estudio”, se concluye que
la innovacién curricular en el CSPC denota una consolidacion de los procesos
pedagdgicos y formativos de ensefianza y aprendizaje, ya que responden de manera

satisfactoria a los retos y exigencias de la realidad educativa de la institucion dadas las
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especiales caracteristicas del contexto actual, lo cual ha sido posible gracias a la
adaptacion de las experiencias formativas de aprendizaje mediante un aprendizaje
integrado a través de proyectos interdisciplinarios, los cuales buscan lograr el
desarrollo de habilidades cognitivas y socioafectivas, a través del trabajo cooperativo
y el acompafnamiento propio de la pedagogia ignaciana, lo cual es un valor agregado al

servicio educativo prestado.

Sobre el tercer objetivo especifico enfocado a “Estimar la corrrelacion entre la
gestion del cambio organizacional y la innovacién curricular implementadas en el
Colegio San Pedro Claver durante el afio escolar 2019-2020”, se concluye que con los
resultados obtenidos y analizados, se puede afirmar que la Gestion del cambio impacta
significativamente en la innovacion curricular en la institucion, esto en cuanto que hay
una “correlacion positiva muy fuerte” entre las variables, debido a que se determind
que la r de Pearson es de 0,913 y el Sig. (bilateral) es de <,001, el cual se encuentra por

debajo del 0,01 requerido.

Finalmente, sobre el objetivo general orientado a “Determinar la relacion que
existe entre la gestion del cambio organizacional y las innovaciones curriculares
implementadas en el Colegio San Pedro Claver durante el afio escolar 2019-2020”, y
dado que hay una “correlacion positiva muy fuerte” entre las variables de estudio,
segun el coeficiente de correlacion de Pearson (r: 0,913), se concluye que la gestion
del cambio y la innovacion curricular no son elementos sueltos y/o ajenos uno del otro,
sino que por el contrario es una union substancial de mutua necesariedad y
complementacidn, tanto asi que dado el contexto educativo, esta relacion permea y
conjuga los procesos vitales de analisis, discernimiento, transformacion y/o
resignificacion administrativa, formativa, pedagogica y curricular del ser y quehacer
de esta y de cualquier institucion educativa que desee allanar caminos de crecimiento
y DO hacia un servicio educativo integral y de calidad que le permita hacer frente a los

desafios y retos que el dia a dia presenta.
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En ese orden de ideas, lo anterior se responde la pregunta de investigacion que
era ¢Cudl es la relacion entre la gestion del cambio organizacional y la innovacién
curricular implementada en el Colegio San Pedro Claver durante el afio escolar 2019-
20207 Por lo que se acepta la hipotesis (H1) propuesta por el investigador: “La Gestion
del cambio organizacional se relaciona significativamente con las innovaciones
curriculares implementadas en el Colegio San Pedro Claver” y se rechaza HO, con lo
cual se concluye que, a mayor nivel de gestién del cambio habra mayor innovacion
curricular en la institucion. En palabras de lanfrancesco (2003), esto representa un

llamado a

Construir nuevos modelos pedagdgicos y operarlos en los centros
educativos mediante estrategias didacticas, transformar las formas
tradicionales de administracion, generar una cultura organizacional
educativa y, el mas importante de todos, responder adecuadamente al
nuevo orden politico, social y econémico internacional desde una nueva
gestion curricular. Si estos contextos no se tienen en cuenta, la renovacion

educativa en todo su conjunto seria un suefio y no una realidad (p. 44).

RECOMENDACIONES.

Partiendo de las conclusiones a las que se llego luego de la investigacion

realizada, se formulan las siguientes recomendaciones:

e Que desde el proceso de Gestion Directiva institucional se sigan
posibilitando espacios de participacion al cuerpo docente para que se
sigan consolidando canales de comunicacion asertivos en pro de futuras
tomas de decisiones y procesos de gestion del cambio e innovacion

curricular acordes a tiempos, lugares y personas asi como la



importancia de seguir manteniendo los procesos de formacion

planteados para todos colaboradores de la institucion.

Que se continue ejecutando y fortaleciendo el proceso de innovacion
que la institucion realiza ya que los resultados han sido muy favorables,
de alli la importancia de llevar un seguimiento cercano al mismo siendo
esta accion un paso importante en la mejora continua de la institucion,
dado que estas acciones de formacion y actualizacion del cuerpo
docente, ya que esto es la base de lo que a hoy ha sido el éxito de los
procesos procesos pedagdgicos y formativos de ensefianza y

aprendizaje.

Habiéndose estimado la corrrelacion entre la gestion del cambio
organizacional y la innovacion curricular implementadas en el Colegio
San Pedro Claver durante el afio escolar 2019-2020, que se tome como
punto de partida el presente estudio para hacer un continuo seguimiento
a las variables aqui abordadas para mantener y mejorar los procesos

institucionales de Gestion e innovacion futuros.
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ANEXO 1

CONSENTIMIENTO INFORMADO DEL CUESTIONARIO

Apreciado docente/directivo,

La presente investigacion tiene como objetivo determinar la relacion que existe
entre la gestibn del cambio organizacional y las innovaciones curriculares
implementadas en el Colegio San Pedro Claver durante el afio escolar 2019-2020 y es
conducida por Darwin_Farley Vega Sierra, estudiante de Maestria en
Administracion y Planificacién Educativa en la Universidad Metropolitana de
Ciencia y tecnologia “UMECIT” de Panama.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedird completar un
cuestionario que tomara aproximadamente 15 minutos de su tiempo. La participacion
en esta actividad es estrictamente voluntaria y los datos que se obtenga de su
participacion seran utilizados por parte del investigador, con absoluta confidencialidad
y No se usardn para hingun otro proposito fuera de los de esta investigacion. Si tiene
alguna duda sobre este estudio, puede hacer preguntas en cualquier momento durante
su participacion en el, igualmente, puede retirarse de la investigacion en cualquier
momento, sin que eso lo perjudique en ninguna forma. Agradezco, de antemano, su
disposicién y participacion.

DECLARACION DE CONSENTIMIENTO

YO, he leido
el documento de consentimiento informado que me ha sido entregado, he comprendido
las explicaciones acerca de la aplicacion del cuestionario. También comprendo que, en
cualquier momento, puedo retirarme de la investigacion. Ademas, he sido informado(a)
de que mis datos personales seran protegidos y seran utilizados tnicamente con fines
de esta investigacion. Tomando todo ello en consideracion y tales condiciones,
CONSIENTO participar en la investigacion y que los datos que se derivan de las
respuestas al cuestionario seran utilizados para cubrir el objetivo especificado en el
documento.

Bucaramanga, Santander, de de 2021.
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CUESTIONARIO PARA DETERMINAR LA RELACION ENTRE GESTION
DEL CAMBIO E INNOVACION CURRICULAR.

Instrucciones: A continuacion, se presentan una serie de afirmaciones relacionadas
con el Colegio San Pedro Claver, siguiendo sus propias impresiones acerca de ella,
exprese por favor su grado de acuerdo o desacuerdo con cada uno de los items, tanto
como lo que percibe de la institucion como tercera persona, como su propio punto de
vista en primera persona.

Marque con una (X) segun considere cada uno de los enunciados detallados a
continuacion, teniendo en cuenta la siguiente escala de calificacion: (5) Siempre (4)
Casi siempre (3) Algunas veces (2) Casi nunca (1) Nunca.

ICOMPONENTE/,
FOCO

ITEMS

PARAMETROS

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

Formacion para
la mision.

1. La institucion estimula espacios de formacion,
con propositos claros, que le permitan romper,
paradigmas y lanzarse a los cambios del Siglo
XXI.

2. La institucion promueve cambios a nivel de
estructura  organizacional que  permita
lencuentros productivos de todos los estamentos
y colaboradores para planear, estudiar, proponer
e investigar.

3. La institucion fomenta el intercambio
profesional y el didlogo que permita el
enriquecimiento y actualizacion del proceso
administrativo y educativo para responder a los
tiempos, lugares y personas.

Recursos para
la mision.

4. La institucion hace uso racional de los
recursos de acuerdo con las politicas internas
disefiadas para tal fin.

5. La instituciéon realiza seguimiento y los
ajustes necesarios a los procesos
organizacionales internos y externos.

6. La institucion mantiene el ndmero de
lestudiantes con pago oportuno de matriculas y
pensiones, ademas de promover actividades que
generen ingresos econémicos extras.

Fortalecimiento
institucional

7. La institucion se preocupa por la disminuir el
gasto de papel y optimizar el uso de recursos
tecnoldgicos que faciliten la gestion.

8. La institucion simplifica y facilita el

seguimiento  oportuno a  sus  procesos
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administrativos y educativos.

9. La institucion vela por la comunicacién
oportuna de novedades y procesos.

Aulas
formativas.

10. La institucion implementa metodologias
activas para enriquecer significativamente el
aprendizaje de los estudiantes.

11. La institucion promueve la construccion de
un aprendizaje integrado de manera dindmica y
participativa, a través de los proyectos
interdisciplinarios.

12. La institucién desarrolla y fortalece
habilidades cognitivas y socioafectivas, a través
del trabajo cooperativo y el acompafiamiento
propio de la pedagogia ignaciana.

Proyeccion
claveriana.

13. La institucién hace participe al nucleo
familiar de los estudiantes en el proceso de
formacion con el fin de adquirir sentido de
pertenencia con la identidad y misién ignaciana.

14. La institucién brinda a los estudiantes un
proceso de formacion integral enfocado en el
liderazgo con sentido social.

15. La institucién realiza formacion permanente
en identidad ignaciana para los diferentes
miembros y colaboradores.

Diversidad e
inclusion.

16. La institucion brinda de forma oportuna
asesoria y acompariamiento a las familias nuevas
ly estudiantes con necesidades educativas
lespeciales.

17. La institucion se preocupa por un
aprendizaje de calidad a partir de la flexibilidad
curricular, el uso pedagégico de todos los
lescenarios de colegio y adecuacion de ambientes
de aprendizaje.

18. La institucién vela por la capacitacion
constante de los profesores para que su quehacer
educativo se caracterice por la creatividad,
innovacion e implementacion de Tics que
favorezcan los aprendizajes de los estudiantes.
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ANEXO 2

GUIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

UNIVERSIDAD METROPOLITANA DE EDUCACION, CIENCIA Y
TECNOLOGIA

Facultad de Humanidades y Ciencias de la Educacion Maestria en
Administracion y Planificacion Educativa

Estimado Experto(a):

Me dirijo a usted, con el fin de solicitarle su valiosa colaboracién en la revisién del
instrumento que se anexa con el proposito de determinar su validez, a efectos de la
realizacion de la investigacion titulada “GESTION DEL CAMBIO
ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON LAS INNOVACIONES
CURRICULARES IMPLEMENTADAS EN EL COLEGIO SAN PEDRO
CLAVER?”, la cual sirve para elaborar el trabajo de grado con el cual aspiro optar al
titulo de Magister en Administracion y Planificacion Educativa en la Universidad
Metropolitana de Ciencia y tecnologia “UMECIT”.

Es importante destacar que para dicha validacion se tomen en consideracion los
siguientes pardmetros:

1. Pertinencia de los items con los objetivos.

2. Pertinencia de los items con las dimensiones.
3. Pertinencia de los items con los indicadores.
4. Pertinencia de la redaccion.

Agradeciendo de antemano su receptividad y la valiosa colaboracion que a este
respecto se sirva dispensar:

Atentamente, el investigador.
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1. Identificacion del Experto
Nombre y Apellido:

Institucion donde trabaja:

Titulo de Pregrado:

Titulo de Postgrado:

Institucion donde lo obtuvo:

Trabajos Publicados:

2. Titulo de la investigacién
Gestidn del cambio organizacional y su relacion con las innovaciones curriculares

implementadas en el Colegio San Pedro Claver.

2.1. Objetivos de la Investigacion.

2.1.1.Objetivo General.

Determinar la relacion que existe entre la gestion del cambio organizacional y las
innovaciones curriculares implementadas en el Colegio San Pedro Claver durante el
afio escolar 2019-2020.

2.1.2.Objetivos Especificos.

- Identificar los aportes que ha realizado la gestion del cambio organizacional a la
institucion durante el afio escolar 2019-2020.

-Indagar los procesos de innovacidn curricular adelantados en la institucion objeto de
estudio.

- Estimar la corrrelacion entre la gestion del cambio organizacional y la innovacion
curricular implementadas en el Colegio San Pedro Claver durante el afio escolar 2019-
2020.

3. Variable que se pretende medir.

Gestion del cambio e innovacion curricular
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VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Formacion para la 1-3
misién.
Gestion del cambio Gestion Recursos para la 4-6
misién.
Fortalecimiento 7-9
institucional
Aulas formativas. 10-12
Innovacion curricular Pedagdgico Proyeccion claveriana. 13-15
Diversidad e inclusion. 16 - 18

Fuente: Elaboracion propia (2021).

5. Matriz de validacion.

OBJETIVO Determinar la relacién que existe entre la gestion del cambio organizacional y las

GENERAL innovaciones curriculares implementadas en el Colegio San Pedro Claver durante
el afio escolar 2019-2020.

VARIABLE Gestion del cambio

OBJETIVO Identificar los aportes que ha realizado la gestion del cambio organizacional a la

ESPECIFICO institucion durante el afio escolar 2019-2020.

DIMENSION | Gestion

INDICADOR iTEMS OBJETIVOS | DIMENSIONES | INDICADORES | REDACCION

P NP P NP P NP A [

Formacion para
la mision.

1. La institucion
estimula espacios de
formacioén, con
propositos claros, que
le permitan romper
paradigmas y lanzarse
a los cambios del Siglo
XXI.

2. La institucion
promueve cambios a
nivel de estructura
organizacional que
permita encuentros
productivos de todos
los estamentos y
colaboradores para
planear, estudiar,

proponer e investigar.
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3. La institucién
fomenta el
intercambio

profesional y el
dialogo que
permita el

enriquecimiento y
actualizacion del
proceso

administrativo y

educativo para
responder a los
tiempos, lugares y
personas.

Recursos para la
mision

4. La institucién
hace uso racional
de los recursos de
acuerdo con las
politicas internas
disefiadas para tal
fin.

5. La institucion
realiza
seguimiento y los
ajustes necesarios
a los procesos
organizacionales
internos y externos

6. La institucién
mantiene el
nimero de

estudiantes con

pago oportuno de
matriculas y
pensiones, ademas
de promover
actividades que
generen ingresos
econdmicos extras.

Fortalecimiento
institucional

7. La institucion se
preocupa por la
disminuir el gasto
de papel y
optimizar el uso de
recursos
tecnolégicos que
faciliten la gestion.

8. La institucion
simplifica y facilita
el seguimiento
0portuno a sus




180

procesos
administrativos y
educativos.

9. La institucién
vela por la
comunicacion
oportuna de
novedades y
procesos.

OBJETIVO Determinar la relacién que existe entre la gestion del cambio organizacional y las
GENERAL innovaciones curriculares implementadas en el Colegio San Pedro Claver durante
el afio escolar 2019-2020.
VARIABLE Innovacion curricular.
OBJETIVO Indagar los procesos de innovacion curricular adelantados en la institucion objeto de
ESPECIFICO estudio.
DIMENSION | Pedagégico
INDICADOR iTEMS OBJETIVOS | DIMENSIONES | INDICADORES | REDACCION
P NP P NP P NP A [
10. La institucion
Aulas implementa
formativas. metodologias activas

para enriquecer
significativamente el
aprendizaje de los
estudiantes.

11. La institucién
promueve la
construccién de un
aprendizaje
integrado de manera
dinamica y
participativa, a
través de los
proyectos
interdisciplinarios.

12. La institucion
desarrolla'y
fortalece
habilidades
cognitivas y
socioafectivas, a
través del trabajo
cooperativo y el
acompafamiento
propio de la
pedagogia
ignaciana.
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Proyeccion
claveriana

13. La institucion
hace participe al
nlcleo familiar de
los estudiantes en
el proceso de
formacion con el
fin de adquirir
sentido de
pertenencia con la
identidad y misién
ignaciana.

14. La institucién
brinda a los
estudiantes un
proceso de
formacion integral
enfocado en el
liderazgo con
sentido social.

15. La institucién
realiza formacion
permanente en
identidad
ignaciana para los
diferentes
miembros y
colaboradores.

Diversidad e
inclusion.

16. La institucién
brinda de forma
oportuna asesoria y
acompariamiento a
las familias nuevas
y estudiantes con
necesidades
educativas
especiales.

17. La institucién
Se preocupa por un
aprendizaje de
calidad a partir de
la flexibilidad
curricular, el uso
pedagdgico de
todos los
escenarios de
colegioy
adecuacion de
ambientes de
aprendizaje.
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18. La institucion
vela por la
capacitacién
constante de los
profesores para
gue su quehacer
educativo se
caracterice por la
creatividad,
innovacion e
implementacion de
Tics que
favorezcan los
aprendizajes de los
estudiantes.
NOMENCLATURA: P: Pertinente — NP: No pertinente — A: Adecuada — I: Inadecuada

6. Juicio del experto

1. En lineas generales, considera que los indicadores de las variables estan en su
contexto tedrico:

_____ Suficiente

_____Medianamente suficiente

Insuficiente

Observacion:

2. Considera que los reactivos del cuestionario miden los indicadores seleccionados
para la variable de manera:

____Suficiente

___Medianamente suficiente

Insuficiente
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Observacion:

3. El instrumento disefiado mide la variable:
Suficiente
Medianamente suficiente

Insuficiente

Observacion:

4. Considera que el instrumento disefiado es:
Suficiente
Medianamente suficiente

Insuficiente

Observacion:

Firma:

Nombre:
C.C:




