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Resumen

El objetivo de esta investigacion fue determinar la relacion de la disposicion al cambio
organizacional con factores sociodemograficos como edad y nivel de escolaridad, al igual
que con la diferencia entre sexo masculino y femenino, en una organizacion de la ciudad
de Pereira. Este estudio no experimental, de tipo cuantitativo y correlacional, conté con una
muestra de 61 personas (M=29 y H=32), cuya edad promedio oscil6 entre 22 y 65 afios. Los
resultados indican que no hay relacion entre la disposicion al cambio organizacional con la
edad y el nivel de escolaridad. Ademas, los hombres obtuvieron una mayor puntuacion en la
dimension individual (M=4.7, DE=0.7), y las mujeres una mayor puntuacién en la dimension
grupal (M=4.4, DE=0.8) y organizacional (M=4.7, DE=0.8).
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between the willingness to
organizational change and sociodemographic factors such as age and level of schooling,
as well as the difference between male and female gender, in an organization in the city
of Pereira. This non-experimental, quantitative, and correlational study had a sample of
61 people (M=29 and H=32), whose average age ranged between 22 and 65 years. The
results indicate that there is no relationship between willingness to organizational change
with age and level of schooling. In addition, men scored higher on the individual dimension
(M=4.7, SD=0.7), and women scored higher on the group dimension (M=4.4, SD=0.8) and
organizational dimension (M=4.7, SD=0.8).
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Resumo

O objetivo desta investigagdo era determinar a relagdo da disposicdo para a mudanga
organizacional com fatores sociodemograficos como a idade e o nivel de escolaridade, bem
como com a diferenga entre o sexo masculino e feminino, numa organizagdo da cidade de
Pereira. Este estudo ndo experimental, de tipo qualitativo e correlacional, teve uma amostra
de 61 pessoas (M=29 e H=32), cuja idade média variou entre 22 e 65 anos.

Os resultados indicam que nao ha relagao entre a vontade de mudanca organizacional com
a idade e o nivel de escolaridade. Além disso, os homens tiveram pontuagdes mais elevadas
na dimensao individual. (M=4,7, DE=0,7), e as mulheres tiveram pontuac¢des mais elevadas
na dimensao grupal (M=4,4, DE=0,8) e na dimensao organizacional (M=4,7, DE=0,8).

Palavras chave: Mudanga; clima organizacional; comunicagdo; organizagoes; Pereira.
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Introduccion

El cambio organizacional representa, para una compafia, su capacidad de adaptacién
frente a exigencias internas y externas; las internas provienen del cambio de estructura
y de comportamientos; las externas, hacen referencia a nuevas tecnologias, cambios
politicos, econdmicos, entre otras demandas que determinan la supervivencia en un mundo
empresarial cada vez mas competitivo (Garcia, 2011 y Suarez, 2014).

Cabe mencionar que, los procesos de globalizacion dados en el siglo XXI han obligado a
las organizaciones a adaptarse a las exigencias del entorno y a los diferentes y vertiginosos
cambios para el logro de sus objetivos. En este sentido, las areas de recursos humanos
cumplen un rol protagonico, pues, desde una perspectiva contingente, estas areas o
departamentos deben disefiar e implementar una amplia gama de practicas organizacionales
adaptadas a los cambios propuestos a nivel corporativo, los cuales deben ser efectuados,
preferiblemente, antes de que se coloque en marcha el cambio (Raeder, 2019).

Tal como lo afirma Gutiérrez (2019), cualquier “entidad existe por un propésito y se adapta
para dar alcance a un objetivo o estado final deseado, para el cual toma acciones de forma
individual o en interaccidon con otros” (p. 4) y, en este proceso de adaptacion surge el cambio
organizacional. Ahora bien, para que el cambio sea exitoso, es necesario que se gestione
el clima organizacional (Maldonado, Maldonado y Bustamante, 2006; Segredo, 2013), en
consecuencia, un clima organizacional solido es un factor clave para que los cambios se
efectuen exitosamente. Asi mismo, cuando hay excelencia en la seguridad laboral, se llevan
a cabo con satisfaccién los cambios organizacionales (Ciro, 2015).

1. Cambio organizacional

El cambio organizacional es definido como una respuesta ante exigencias o demandas
externas con un redisefo o acomodacion interna, la cual busca modificar, transformar
o implementar nuevas estrategias para conseguir mejores resultados e incrementar la
efectividad empresarial (Acosta, 2002).

El origen de un cambio organizacional generalmente se da en el entorno, que genera,
a su vez, decisiones de la organizacién, por tanto, el cambio organizacional es definido
como una modificacion de alguna situacion, estado o condicion; es una transformacion
de ciertas caracteristicas (Hernandez, Gallarzo y Espinoza, 2011). Por ello, los cambios
organizacionales pueden ser experimentados inmediatamente o a largo plazo y afectan
directa o indirectamente a todos los individuos de una organizacion.

Nadler y Tushman (1995), diferenciaron el cambio a partir del nivel de analisis y lo
clasificaron en dos tipos, a saber: continuo y discontinuo. El primero, también denominado
de primer orden se da en un sistema estable y equilibrado. El segundo o de segundo orden
representa una ruptura brusca del sistema y por ende genera transformaciones en la esencia
de la organizacion.
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Garcia y Forero (2015), clasifican los cambios segun su propésito/objetivo, a saber:

1) Cambio estratégico: es un cambio impuesto por el entorno, tiene en cuenta
factores econdmicos, sociales, politicos y legales, es la estrategia con la cual
la empresa direccionara sus recursos para alcanzar sus objetivos; 2) Cambio
institucional: implica cambios normativos y legales en la organizacién, que
pueden incluir cambios en los reguladores de conducta hasta en los métodos
para realizar funciones; 3) Cambio estructural: implica cambios en la estructura
de la empresa, es decir, en los cargos, departamentos, personal y areas de
funcionamiento; 4) Cambio tecnoldgico: implica cambios en los productos,
herramientas, procesos, técnicas implementados por la compafia; y el 5)
Cambio cultural: hace referencia a un cambio a nivel de relaciones humanas en
la institucion como la visién, relaciones humanas, valores como el sentido de
pertenencia, lealtad, las creencias, entre otros, que movilizan los trabajadores
de una empresa a cumplir sus objetivos como comunidad.

Para Gutiérrez (2019), los cambios se pueden dar de dos maneras: cambio prescriptivo
y cambio constructivista. El prescriptivo tiene que ver con una “secuencia de eventos (...)
determinados previamente” (p. 4) y que son facilmente predecibles ya que obedecen a
un patrén; se trata de pequefios cambios que sumados generan un cambio importante. El
constructivista, por su parte, “hace referencia a una progresion que es construida y emerge
mientras el proceso de cambio se despliega, generando cambios de segundo-orden, es decir
cambios que rompen con los supuestos y marcos basicos utilizados hasta entonces” (p. 4).

Cuando algunos de los cambios mencionados se presentan dentro de la organizacion, puede
darse resistencia por parte de los empleados. Quirant y Ortega (2006) plantean la resistencia
al cambio como un conjunto de comportamientos mediante los cuales los empleados
enfrentan, impiden o retardan un cambio en la organizaciéon que les genera sentimientos de
inseguridad y amenaza hacia sus necesidades, esto porque, segun Garcia y Forero (2014),
el cambio no es visto por los empleados como una accion positiva, pues la posicion que
toman frente a este es de pensar que la empresa ha desmejorado.

En acuerdo con Garcia (2015) la resistencia al cambio es “el costo por cambio de tarea” (p.
43), es decir, el costo que tiene que asumir el empleado o la organizacion al enfrentar la
implementacion de un cambio, considerado como amenazante para su gestion laboral, caso
en el que la adaptacion surge como opcion. La resistencia al cambio se puede identificar
de dos formas, de tipo abierta, que es cuando el personal realiza manifestaciones, huelgas,
disminucién en la productividad, falta de participacion y trabajo defectuoso y de tipo
encubierta, que se manifiesta con renuncias, solicitudes de traslado, pérdida de motivacion,
altas tasas de accidentes y errores, demora en la entrega de trabajo y ausentismo laboral
sin justa causa (Robbins, 2004). Cabe anotar en este punto que, no siempre la resistencia
al cambio se debe presentar como algo negativo, puesto que, si esta no se genera, no se
podria reconocer verdaderamente si el cambio que se esta adaptando a la organizacién es el
mas acertado y necesario (Robbins y Judge, 2009).
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Ademas, para evitar las consecuencias negativas de la resistencia al cambio, se debe
mantener informado al personal, por esta razén, la comunicacion cumple un papel
fundamental para la realizacion de los cambios organizacionales (Suarez, 2014), puesto
que, cuando se mantiene al personal informado, se dara mas facil la adaptacién a éste
(Montealegre y Calderdn, 2007). Asi mismo, aceptar el cambio, por parte de los empleados,
puede estar relacionado con las habilidades organizacionales y comunicativas de los

directivos (Arras, Jaquez y Fierro, 2008).

Sin embargo es de considerar que en procesos de medicion sobre iniciativas de cambio
organizacional, realizados por Caicedo Prado, encontré que “mantener informado” al
personal no es suficiente para mitigar la resistencia al cambio. En tal sentido considera que
la informacion no es suficiente para lograr, en primera instancia, la identificacion, es decir,
que el cambio sea apreciado como algo necesario y justificado. Pero tampoco es suficiente
para movilizar comportamientos de apoyo o respaldo, ya que muchas veces esa informacion
explica el qué del cambio, pero no el por qué o el para qué, con lo cual hay un vacio
sobre cual es la vision de cambio propuesta. De alli que deba tenerse presente la gestion
emocional del cambio, ya que alli se encuentra muchas veces el dinamizador para reforzar el
compromiso.

Esa gestiéon emocional depende de aspectos como (1) las experiencias pasadas de los
empleados en los procesos de cambio, (2) las relaciones con el jefe o lider de equipo,
incluyendo la existencia de espacios de dialogo y retroalimentacion y (3) la asociacion entre
cambio y beneficio, es decir, la valoraciéon que se hace de los impactos positivos del cambio
no solo para la empresa y sus clientes, sino también para los propios colaboradores.

Cuando hay una buena comunicaciéon con los trabajadores, se presenta una adecuada
adaptacién (Garcia, Arias y Gémez, 2013), lo que permite que la resistencia al cambio
sea minima (Montealegre y Calderdn, 2007). En este sentido, la comunicacion interna se
convierte en un aspecto clave para la ejecucién de nuevas formas laborales como lo es el
teletrabajo, pues favorece el cambio necesario para consolidar un entorno y una cultura
organizacional altamente competitiva y adaptativa (Mufioz, Pabdn y Valencia, 2017).

Por este motivo Robbins y Judge (2009) afirman que tanto la educacién como la
comunicacion disminuyen la resistencia al cambio, al combatir las consecuencias de una
informacion y comunicacion deficientes, pues no se da pie al rumor al aclarar hechos y malos
entendidos, “la comunicacién es de ayuda para ‘vender’ la necesidad de un cambio” (p.
623).

Asi, las organizaciones deben informar a los empleados por medio de mensajes formales e
informales, las razones u objetivos por los cuales se debe implementar un cambio vy, a partir
de esto, brindar el conocimiento necesario y las habilidades que se requieren para hacerlo
posible. En otras palabras, se debe capacitar al personal y motivar su apoyo mediante
recompensas, ya sean de caracter economico, de reconocimiento, de ascenso, entre otros
(Jaros, 2010).
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2. Factores sociodemograficos

En resultados hallados por Amado (2018) se expone la relevancia del papel de los factores
sociodemograficos en las dinamicas organizacionales, pues, por ejemplo, los trabajadores
que tienen un nivel educativo alto se ubican en cargos donde reciben un salario ajustado
a sus labores, evidenciando indices mas altos de satisfaccién laboral, por ende, un mejor
rendimiento y desempefio, al igual que un mayor grado de compromiso con la empresa.

Hernandez, Gallarzo y Espinosa (2011) afirman que determinadas variables
sociodemograficas como la formacién, educacién y edad de los empleados generan de
manera individual una forma de asumir la vida de forma adaptativa y cémoda. Por esto,
cuando el cambio es implementado, las personas deben modificar su comportamiento.

Carrillo, Solano, Martinez y Gémez (2013), realizaron un estudio en profesionales de la
salud, encontrando mayor satisfaccion con la vida laboral en personas mayores, esto puede
ser porque, al contar con mayor experiencia laboral, esta poblacién posee una vision mas
objetiva de las situaciones que generalmente los jovenes valoran como insatisfactorias.
Ademas, hallaron mayor satisfaccion en las mujeres, este resultado lo fundamentan por la
feminizacién de las ocupaciones que tiene el ambito sanitario u otras profesiones afines
como la enfermeria.

Sin embargo, Martinez, Olmedo y Garcia (2016), en una investigacion de las diferencias
en los estilos de liderazgo segun el sexo en diez cooperativas Espafnolas, encontraron que
no hay diferencias en los estilos de liderazgo, sino en los principios que guian esos estilos
entre hombres y mujeres; las mujeres se interesan y son mas empaticas con el entorno, con
las necesidades de los trabajadores y con el desarrollo de sus competencias y habilidades,
mientras que los hombres se interesan principalmente por la vinculacion de socios. De otro
lado, Salgado, Leria, Arcos, Pineda y Gonzalez (2018) hallaron que las mujeres presentan un
temor mayor a enfrentar el cambio en comparacién con los hombres.

En otra investigacion, Fernandez, Crego y Alcover (2008), plantearon que, al estar proximos
a la jubilacion, las mujeres presentan mayor motivacién para retirarse laboralmente de
la organizacion que los hombres, debido a que, segun estos autores, las mujeres logran
alcanzar libertad y control frente a lo que les gusta y les genera placer, teniendo en cuenta
que, son ellas, quienes asumen las labores domésticas y se encargan de los pormenores
familiares.

En cuanto a la edad, a mayor numero de afios cumplidos laborando, menor es la motivacién
e interés por retirarse de la empresa, esto se debe a que los empleados con mas de 56 anos
manifiestan que comenzaran a tener problemas en su salud y presiones organizacionales
mediante su aproximacion al retiro (Fernandez, Crego y Alcover, 2008).

Por otra parte, se ha encontrado que las personas veteranas muestran un mayor compromiso
con la empresa, adoptando sus valores como propios, en cambio, los jovenes, por sus ideas
individuales y por sus expectativas de vida, no los adhieren facilmente considerando el
trabajo como algo pasajero (Konya, Mati¢ y Pavlovi¢, 2016).
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Sin embargo, a pesar de que las personas de mas edad muestran un mayor compromiso en
comparacién con los jovenes, Bilbao (1999) plantea que los empleados de edad avanzada
perciben una amenaza, exigencia cognitiva de aprendizaje, crisis de autoeficacia y miedo al
fracaso, en comparacion con los jévenes que, a pesar de no adherir los valores corporativos
como propios, si tienen mayor adaptabilidad a los cambios.

En el entorno nacional, se ha sefalado que las personas que estan en edad madura (37
afios promedio), se encuentran mas satisfechos con su trabajo y, aunque son los jovenes los
que inician con mayor entusiasmo, su felicidad dura poco (Farné y Vergara, 2007). En esta
linea, un estudio encontré que los adultos mayores de 51 afos presentan un menor temor
hacia el cambio (Salgado, Leria, Arcos, Pineda y Gonzalez, 2018).

Algunos estudios han sefialado diferencias respecto al nivel educativo, evidenciando que las
personas con un nivel de formacion mas alto tienen mayor disposicion con la organizacion,
pues, al estar mejor calificadas, estan mas decididas y tienen mas ambicion por tener
reconocimientos y éxitos empresariales (Kénya, Mati¢ y Pavlovi¢, 2016). Algo semejante fue
encontrado en un reporte previo, donde se hallé que los colaboradores, entre menor nivel de
escolaridad, menor era su satisfaccion y disposicion laboral, por tener menos oportunidades
de ser ascendidos, reconocidos y obtener mejores ingresos (Franek, Mohelska, Zubr,
Bachmann y Sokolova, 2014).

Teniendo en cuenta los hallazgos anteriormente mencionados, se teje aqui la hipotesis que
factores sociodemograficos como la edad, el sexo y el nivel de escolaridad, posiblemente
se relacionan o marcan diferencias con la disposicion al cambio, por tanto, el objetivo
principal es determinar la relacion de la disposicion al cambio organizacional con factores
sociodemograficos como edad y nivel de escolaridad, al igual que con la diferencia entre
sexo masculino y femenino, en una organizacion de la ciudad de Pereira.
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3. Metodologia

3.1. Diseino y participantes

El presente estudio fue de tipo cuantitativo - no experimental (Kerlinger y Lee, 2001) y se
presentd partir de un muestreo no probabilistico en el que participaron 61 personas.

De acuerdo con las variables sociodemograficas, la tabla 1 muestra que el 52,5% de la
poblacién es de sexo masculino y el 47,5% corresponde al sexo femenino; con respecto al
nivel de escolaridad los que puntuan mas alto son los participantes de nivel educativo de
postgrado con un 73,8%, seguido de pregrado con 19,7%, técnico/ tecnologico con 4,9% vy
secundaria con 1,6%; en cuanto a la edad, la media es de 38 afnos cumplidos.

Tabla 1. Factores sociodemograficos

Frecuencia Porcentaje

Sexo Femenino 29 47,5
Masculino 32 52,5

Nivel de

Escolaridad Secundaria 1 1,6
Técnico/Tecnoldgico 3 4,9
Pregrado 12 19,7
Postgrado 45 73,8
Minimo Maximo Media Desviacion estandar

Edad 22 65 38 9,141

Consideraciones éticas. Este estudio se soportd en las directrices de la Ley 1090 de 2006.
Es considerada con riesgo bajo, fue aprobada por el comité de ética de la organizacion
objeto de estudio, se tuvieron en cuenta los lineamientos de la resolucion 8430 del Ministerio
de Salud (1993), por lo que se entregd un consentimiento informado que los participantes
diligenciaron antes del instrumento. De igual manera se obtuvo la autorizacion de la
institucion para realizar la investigacion, previa firma de un acuerdo de confidencialidad que
prohibe mencionar su nombre.

3.2. Instrumentos

Para evaluar el cambio se utilizo el instrumento de Medicién de Cambio Organizacional,
desarrollado por Garcia y Forero (2016), el cual cuenta con tres macro-dimensiones a saber:
individual, grupal y organizacional, de las que se desprenden las siete sub-dimensiones
que guian las preguntas del cuestionario tales como motivacion, aceptacion, comunicacion,
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liderazgo, clima, conocimiento y cultura. Adicional a esto se tiene que la confiabilidad total
de la prueba basada en el Alfa de Cronbach es de 0.86. La finalidad de este instrumento es,
primero, conocer la disposicion y preparacion en la que se encuentra la organizacion y sus

empleados al momento de gestionar un cambio y segundo, que a partir de los resultados se
posibilita la proyeccién del cambio en términos de como podria ser desarrollado (Garcia y
Forero, 2016).

Para indagar por los factores sociodemograficos, las investigadoras crearon una ficha que
contenia preguntas como 1. ;Qué edad tiene? 2. ;Cual es su nivel de escolaridad? y 3.
¢, Cual es su sexo?

3.3. Procedimiento

En primera instancia, se envid la propuesta sobre la investigacion a la organizacidon objeto
de estudio y se explico la aplicacion que se deseaba realizar, posterior a esto, a través de
un Formulario de Google, se otorgd un consentimiento informado en donde se les aclaré
a los participantes de qué constaba la investigacion y cuales eran sus reglamentos éticos,
seguido, se les explicod a los colaboradores en qué consistia el instrumento de Medicion del
Cambio. Por ultimo, la matriz de datos en Excel se traslado al software SPSS v.20.

Desde alli, se calcularon medidas de tendencia central (media) y de dispersién (desviacion
estandar). La comprobacion de hipotesis se empleo a través de la estadistica no-paramétrica,
pertinente por la distribucion asimétrica de los datos, estimada a través del estadistico de
Kolmogorov-Smirnov (n > 50). Las comparaciones de medianas se efectuaron a través
de U Mann-Whitney para muestras independientes (hombres vs mujeres). La prueba de
significancia fue estimada con el valor p < .05. Los coeficientes de correlacion se estimaron
con r de Pearson para la variable de edad y Rho de Sperman para el nivel de escolaridad.

4. Resultados

Los coeficientes de correlaciéon entre la edad, el nivel de escolaridad y las dimensiones
de disposicion al cambio no mostraron relaciones (Tabla 2). Entre las dimensiones se
observaron correlaciones significativas: Individual vs. Grupal (r= .70), Individual vs.
Organizacional (r= .49), y grupal vs organizacional (r= .81), todos los valores con un valor
p<.01, lo que significa que existe una correlacién entre las dimensiones del instrumento
empleado en esta investigacion
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Tabla 2. Coeficientes de correlacion entre edad (r de Pearson), nivel de escolaridad
(Rho Spearman) y las dimensiones y los factores de disposicion al cambio

1.Escolaridad 24|11 -.09 |-.05
2.Edad 11.06] -.08 | .02
3.Individual 1].70" |.49”
4.Grupal 1 1.817
5.0rganizacional 1

Nota: 3 — 4 - 5 factores de disposicion organizacional . **p<.01. Fuente: elaboracién propia

Los datos descriptivos de las dimensiones segun el sexo se observan en la tabla 3 y el
grafico 1. La dimensién mejor puntuada es la individual, seguida por la organizacional y
la grupal, respectivamente. En la comparacion de los promedios por género, en todos los
puntajes, es superior el de las mujeres, Unicamente la dimensién individual fue mas alta en

los hombres.

Tabla 3. Descriptivos de las dimensiones
y factores de disposicion al cambio

Dimension Individual 4.7 0.7 44 0.8 46 0.8
Motivacion 44 09 42 1.0 43 1.0
Aceptacion 52 05 49 0.7 50 0.6
Dimensién Grupal 43 038 44 0.8 44 0.8
Comunicacion 4.0 0.9 41 0.9 41 09
Liderazgo 46 0.7 47 0.7 46 0.7
Dimension Organizacional 44 038 47 0.8 45 038
Clima 4.8 0.6 48 1.0 48 0.8
Conocimiento 3.8 1.1 4.3 1.0 41 11
Cultura 4.5 1.0 48 0.9 46 0.9
Fuente: elaboracion propia
Grafico 1
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En la tabla 4 se muestra el contraste de hipotesis a través del estadistico
de U Mann Whitney. Los valores de mediana y rangos no mostraron
diferencias significativas segun el sexo (p > .05), lo cual quiere sefalar que el
comportamiento de disposicion al cambio es homogéneo entre hombre y mujeres.

Tabla 4. Contraste de hipoétesis de las dimensiones
y los factores de disposicion al cambio segun el género o sexo

Individual

47 27 45 3.6 47 3.9 -0.84 .398
Grupal

4.1 3.1 45 3.9 43 3.9 -0.70 479
Organizacional

45 29 49 338 48 3.8 141189

p = disposicion al cambio. Fuente: elaboracion propia

Conclusiones

Con el objetivo de determinar la relacion de la disposicion al cambio organizacional con los
factores sociodemograficos edad y nivel de escolaridad, al igual que con la diferencia entre
sexo masculino y femenino, se encontraron dos hallazgos principales: (i) No hay relacion
entre la disposicion al cambio organizacional con la edad y el nivel de escolaridad, (ii) Pese
a que no se identificaron diferencias estadisticas entre la disposicion al cambio y el sexo, si
se identificd una puntuacién mayor en la dimension individual para los hombres; mientras las
mujeres obtuvieron una mayor puntuacion en la dimension grupal y en la organizacional.

Otro hallazgo importante se presenta en la dimension individual-motivacion y aceptacion,
el cual, obtuvo una mayor puntuaciéon en comparacion con las demas dimensiones. Se
encontré que en la unica dimensién donde las mujeres obtuvieron puntuaciones inferiores
a los hombres fue en la dimensién individual, compuesta por factores de aceptaciéon y
motivacion, esto tiene explicacion desde Schaufeli y Enzmann (1998) quienes sostienen que
el sexo femenino tiene rasgos en su personalidad que posibilitan el ajuste a los cambios, el
control de eventos o capacidad social, mas orientados hacia la actividad social. Esto permite
inferir que las mujeres son mas propensas a adaptarse al entorno, cuando lo hacen con la
cooperacién de otros que cuando lo hacen de manera individual.

De igual forma, las mujeres se interesan en mayor medida por la comunidad y el entorno
social; muestran una mayor empatia con la toma de decisiones cuando es de manera
grupal que cuando es individualizada (Martinez, Olmedo y Garcia, 2016). Por esta razon, se
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considera que las mujeres son tendientes a comprender, de manera mas abierta, los cambios

y las necesidades que se pretenden implementar, para asi, lograr una mejor reaccion y
adaptabilidad a los mismos, aunque los hombres se adaptan mas facil a los mismos de forma
individual que en equipo. En este sentido, se tiene que ambos sexos cuentan con potencial
para lograr asimilar o adaptarse a los cambios con recursos y estrategias diferentes entre si.

Lo anterior, guarda coherencia con lo reportado por Salgado, Leria, Arcos, Pineda y
Gonzalez (2018), quienes afirman que las mujeres han obtenido una mayor puntuacion frente
a la disposicién al cambio en comparacion con los hombres, resaltando, igualmente, que la
diferencia entre las puntuaciones no fue significativa. Es posible que no se hayan mostrado
puntuaciones de gran relevancia debido a que los sujetos asimilan el cambio organizacional
como algo recurrente en su entorno, lo que es de concluir que los participantes aceptan, de
igual manera, todos los tipos de cambios.

En cuanto a la dimension grupal, el liderazgo obtuvo la puntuaciéon mas alta (M=4.6), cabe
sefalar que es el lider, la persona que guia y tiene una visién de futuro para orientar a sus
colaboradores, y asi, tener una mejor disposicion frente al cambio. En este sentido, un
estudio reciente sefiala la influencia del liderazgo transformacional sobre el compromiso
afectivo hacia el cambio (Chou, 2019).

Por otro lado, en la dimensién grupal- comunicacioén, los sujetos presentaron una menor
puntuacion en comparacion con las demas dimensiones y variables, lo que significa que
los participantes consideran que tienen menos facilidades para emitir sus ideas y opiniones
frente a los cambios organizacionales (Garcia y Forero, 2010). En otro sentido, Garcia, Arias
y Gémez (2013) postulan que, una amplia comunicacion y emisién de informacién no es
suficiente si esta no es veridica o confiable para quien la recibe, se debe hacer participe al
personal en la comprension y colaboracion de la ejecucion del cambio desde la direccion de
la organizacion.

Porret (2010) coincide en que el cambio implica un compromiso global de la organizacion,
los objetivos de donde se quiere llegar deben ser definidos claramente, ademas, se deben
brindar los conceptos, las competencias y demas que se requieran para ponerlo en practica
(Robbins, Decenzo y Coulter, 2009; Labarca, Ferrer y Villegas, 2006), como se evidencid
en los resultados, una de las dimensiones donde se obtuvo puntuacion baja fue en la
organizacional, especificamente en conocimiento.

Cabe aclarar que, la dimension mejor puntuada fue la individual, por ello se sugiere a
la organizacién mantener y fortalecer tanto la aceptacion como la motivacion de sus
trabajadores, asi, puede ser de utilidad realizar un plan de gestién del cambio, donde
se tenga en cuenta el desarrollo de competencias como el sentido de pertenencia y el
compromiso con la organizacion, esto en pro de la creacion de un vinculo fuerte entre la
empresa y sus colaboradores e implicarlos en “la gestion de su propia empresa, es decir, de
sus propios medios de produccion” (Ledn, 2016, p.5) con el fin de que participe un mayor
numero de personas, se logren resultados mas precisos y se implementen las estrategias
de cambio o gestidon necesarias para el logro de sus propios procesos. Cabe resaltar que
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la preparacion para el cambio debe tener como base los procesos formativos, donde se

considere al talento humano como los promotores del mismo cambio, se debe tener en
cuenta su opinién y su esfuerzo.

Una de las principales limitaciones de este estudio, estuvo relacionada con el tamafio de
la muestra, pues se identificd una resistencia por parte de los trabajadores para responder
el cuestionario, el cual, como se mencion6 anteriormente contaba con una participaciéon
voluntaria.

Como indica Caicedo Prado, se debe considerar que hay otras variables demograficas que
pueden tener influencia en la disposicion del cambio y una de ellas es la antigiedad del
colaborador, pero otra que también hemos identificado como determinante es el tipo de area
en la que trabaja el colaborador. A manera de ejemplo, en una empresa X encontramos que
los colaboradores vinculados a un area encargada de la gestion de riesgos organizacionales
estaban mucho menos dispuestos al cambio, en contraste con quienes trabajaban en
areas de investigacion y desarrollo. También hemos identificado variaciones en los niveles
de disposicion al cambio segun el tipo de cambio, pues en algunos casos los estratégicos
generan menos resistencia que los tecnoldgicos y estructurales. Esto también puede estar
asociado a las expectativas del colaborador: quienes tienen mayores pretensiones de
permanecer por largo tiempo en la empresa pueden tener actitudes diferentes a quienes solo
se ven de paso en la empresa. Son algunas de las posibilidades que se pueden abordar en
futuras investigaciones.

Por ultimo, resulta pertinente sugerir que futuros estudios puedan comparar este
comportamiento psicosocial en organizaciones de diferentes sectores. Tener mayores
avances investigativos en esta materia, sera un insumo fundamental para disefiar planes de
intervencion que promuevan la disposicion al cambio en los trabajadores.
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