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INTRODUCCION

El objetivo de esta investigacion, se enfoca en un comienzo en la busqueda
de informacion del Desarrollo organizacional y de Gestion del Cambio organizacional
para lograr entender el concepto de disposicion frente al cambio, donde se puede
apreciar, que es un término que influye para el logro de los objetivos tanto laborales

como personales.

Hoy en dia estamos insertos en un mundo cambiante y rapido, donde cada
uno de nosotros debemos generar nuevas competencias para poder enfrentarnos al
mundo laboral. La gran pregunta es,;Somos capaces de lograrlo sin que nos afecte

tanto nuestro ambiente?; Seremos capaces de cumplir las nuevas exigencias?

El cambio lo podemos enfocar en dos actitudes que generan en las
personas, una de ella es la resistencia al cambio y la otra es la capacidad de
adaptacion, en esta investigacion aplicaremos dos instrumentos de medicion
realizados a los alumnos egresados y que ya estan por egresar, es decir, a los
alumnos de ultimos afios de estudios en la Universidad del Bio-Bio, Chillan, en la
Facultad de Ciencias Empresariales y que busca observar asi como también analizar
la “Disposicidon al cambio de los egresados de la Universidad del Bio-Bio, Chillan,
para enfrentar el mercado del trabajo”, y como los egresados de esta casa de
estudios adoptan los cambios, si es en forma positiva o en forma negativa y asi
poder entregar soluciones para enfrentar de mejor forma el comenzar una nueva

etapa en sus vidas frente al cambio.

Posteriormente se realizard la metodologia, analisis de los datos vy
resultados para asi entregar las herramientas necesarias, tanto las que generan
conocimientos avanzados, como también generar competencias blandas que los
ayuden a enfrentar los cambios del dia dia, formando estudiantes integrales que
cumplan con los conceptos de esta casa de estudios.



CAPITULO I: “DEFINICION DEL PROYECTO DE INVESTIGACION”

1.1. Justificacion del proyecto propuesto

La justificacion de este proyecto es desarrollar una investigacién para observar la
disposicion de los alumnos que ya estan por egresar de las carreras Universitarias
impartidas por la Universidad del Bio-Bio de la ciudad de Chillan, campus Fernando
May, y de esta manera poder conocer la actitud y postura de los alumnos frente a los
cambios, especificamente relacionado con el desafio que es entrar al mundo del

trabajo.

Una vez que observemos los resultados que seran entregados en esta
investigacién, podremos entregar una propuesta que beneficie a los alumnos recién
titulados o que ya estan en sus ultimos anos de estudios y asi poder buscar la forma
de poder ayudar a encontrar las herramientas para que logren ser capaces de
adaptarse a las nuevas desafios que le esperan en las organizaciones a las cuales
van a pertenecer al ser contratados.

Actualmente sabemos que las organizaciones deben estar preparadas para
enfrentar los cambios que se generan rapidamente en el mercado. Estos cambios se
han vuelto inevitables, porque ayudan a reaccionar ante las nuevas tendencias de la
industria, en forma eficaz y eficiente; y por otro lado, aumentar su buen desempefio y
en como influir directamente al logro de los objetivos organizacionales, por esto
sabemos que unas de las claves son las personas que trabajan en ella, lo cual
genera ventajas y desventajas: como puede existir la situacion de que una
organizacion evite contratar a recién titulados porque generan un costo para
capacitarlos o la pérdida de valor para aquellos trabajadores que ya llevan mucho
afos en la instituciones y manejan informacion privilegiada de la empresa.

Como también pueden existir ventajas para los recién titulados al entregar
ideas nuevas que refrescan los procesos de las empresas y puede suceder que sea
mas facil para moldearlos a las funciones que requiere la empresa y para asi crear
nuevos lideres.

Todas estas circunstancias pueden ocasionar algun tipo de temor para enfrentar el



cambio o bien no presentar nada ante esto, por todo lo anterior realizaremos una
investigacion para estudiar a los alumnos de la Universidad del Bio-Bio de la ciudad
de Chilldan y observar cual es la disposicidon al cambio que tienen los alumnos de
ultimos afos de estudio, si son capaces de adaptarse o no y si sienten que la
Universidad les entrega las pautas para enfrentar este nuevo desafio a esta nueva

etapa que estan a punto de comenzar.

Para esto es necesario entender el concepto de cambio, proceso el cual esta
presente en todas las organizaciones y que es estudiado por el Desarrollo
Organizacional el cual busca como fin el aumento de la eficiencia tanto individual
como organizacional apuntando a los procesos humanos y sociales de la empresa
(French y Bell, 1996) asi como también el concepto del cambio organizacional que
segun ldalberto Chiavenato“es un conjunto de alteraciones estructurales y de
comportamiento dentro de una organizacion”, ademas de otros conceptos a

investigar como la Resistencia al Cambio, Creencias y Motivacion.

1.2. Objetivos Generales

Estudiar la disposicién de los Egresados de la Universidad del Bio-Bio, Chillan, para

enfrentarse a los diferentes cambios asociados al mercado del trabajo.

1.3. Objetivos especificos
1. Identificar la disposicidbn y percepcidon de los alumnos egresados de la

Universidad del Bio-Bio, frente a una propuesta de cambio.

2. Estudiar las actitudes y creencias de los alumnos egresados de la Universidad del

Bio-Bio, frente a los cambios asociados al mercado del trabajo.

3. ldentificar las resistencias ante las diferentes opciones de cambio de los alumnos
egresados de la Universidad del Bio-Bio.

4. Descubrir qué mejoras podemos entregar para ayudar a los egresados de la
Universidad del Bio-Bio para enfrentar el cambio al mundo laboral.



CAPITULO II: “MARCO TEORICO: ORGANIZACION, DESARROLLO
ORGANIZACIONAL Y GESTION DEL CAMBIO.

2.1 Conceptos

2.1.1 Organizacion

El concepto de organizacion se ha definido como la coordinacion de actividades
diferentes de colaboradores individuales para llevar a cabo transacciones
planteadas, con el ambiente. La expresion actividades diferentes involucra el
concepto tradicional de la division del trabajo. Si varios colaboradores individuales
van a trabajar en una organizacién, de alguna manera tendria que dividirse el trabajo
asi como también el término “coordinacion” es otro elemento de la ecuacion de la
division del trabajo, las organizaciones deben tener coordinacion para cumplir con los
fines senalados en sus objetivos centrales. Deben tener al menos algunos
mecanismos de comunicaciones y toma de decisiones, antes de poder contar con
alguna coordinacion, segun los autores R. Lawrence y W. Lorsch (1973). Esta
definicion también nos recuerda, de acuerdo a Barnard (1938)‘que las personas
aportan sus actividades a las organizaciones, pero no estan totalmente en ellas”.
Chiavenato Adalberto (1996) nos dice, “Organizar es el proceso de disenar
estructuras formales de trabajo en una empresa, por medio de la generacion de una
jerarquia de autoridad y una departamentalizacion por funciones, que establezca
responsabilidades por area de trabajo”.

Las organizaciones se caracterizan por ser de caracter continuo, ya que no
podemos decir que se estancan en sus procesos y operaciones, por el contrario, la
empresa al igual que sus recursos se encuentran en constante cambio e interaccion
con su entorno.

Cabe destacar que las organizaciones para que funcionen de manera adecuada,
deberan ser lideradas por personas capaces y con un compromiso ante la sociedad y
los miembros que integran a esa organizacion.

En la organizacion existen tres elementos de vital importancia, el recurso financiero,

el de sistemas, y los recursos humanos, estos tienen que estar en constante cambio,



buscando la actualizacién continua, induciendo la nueva restructuracion de la
organizacion de acuerdo con los cambio intensos y externos, y es asi como se
modifican objetivos y sistemas tecnolégicos, es necesario que las personas aprendan
actividades nuevas, conjuntamente con la empresa para que no se queden
obsoletas.

Por lo tanto, es necesario, implantar una estructura para que la informacion que la
empresa utilice sea informacion racional, respetando la organizaciéon formal
(jerarquias, ordenes, instrucciones, politicas, reglamento), simplificando las funciones

para la compresion del personal del grupo social al que pertenece.

2.1.2 Comportamiento Organizacional

El Desarrollo Organizacional (DO) parte de conceptos dinamicos tales como: ‘el
Comportamiento organizacional, ya que para el desarrollo organizacional es de gran
contribucion estas disciplinas, que nos ayudan a comprender las conductas de las
personas al interior de la organizacion y nos ayuda al momento de predecir o estimar
algunos comportamientos ya que como lo plantea Hersey (1998), que necesitamos
no solamente habilidades de tipo técnicas sino ademas habilidades sociales para
resolver los diferentes problemas a nivel organizacional, la mayor parte de nuestro
problemas se encuentran a nivel de las personas y no a nivel de las cosas
materiales.

El Comportamiento Organizacional estudia el impacto que los individuos, los grupos
y la estructura poseen en la conducta dentro de la organizacion y como esta afecta al
logro de los objetivos organizacionales, segun Robbins(1999, p.7)‘es un campo de
estudio que investiga el impacto que los individuos, los grupos y laestructura tienen
sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el propésito de aplicar tal

conocimiento al mejoramiento de la eficacia de la organizacién”.

'Este contenido corresponde a la Investigacion realizada por Salazar, C., Chiang, M. y Nufiez, A.
2007.Creencias organizacionales. desarrollo y validacién de un instrumento. ICADE. Revista
cuatrimestral de las facultades de derecho y ciencias econdémicas y empresariales, n° 72
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El Comportamiento Organizacional abarca temas centrales de motivacion,
comportamiento y autoridad del lider, comunicacion con los demas, estructura y
procesos de los grupos, aprendizaje, desarrollo y percepcion de las actitudes,

procesos de cambio, conflicto, disefio del trabajo y estrés en el trabajo.

2.2. Desarrollo Organizacional

La historia del desarrollo organizacional tiene su origen en las aportaciones que
realizaron los autores de las ciencias de la conducta del hombre, entre ellos se
menciona a Bunker, Lewicki, Hornstein y Gindes, que situan los origenes del
desarrollo organizacional en el aio 1924, partiendo del estudio hoy ya antoldgico de
las investigaciones en psicologia aplicada al trabajo en la fabrica Hawthorne.

Warren Bennis (1966),considera que el Desarrollo Organizacional nacié en 1958, con
los trabajos dirigidos por Robert Blake y Herbert Sheparden la Standard Oil Company
alli surgid la idea de utilizar los laboratorios de adiestramiento de sensibilidad,
dinamica de grupo o T-Groups, ellos realizaron un programa de entrenamiento que
después tales investigaciones de las relaciones humanas actuaron como consultores
internos y ofrecieron sus servicios a personas en puestos gerenciales.

También se dice que originalmente esta basado en la dinamica de grupo y en teoria
y practica relacionadas con el cambio planificado, por lo que la incesante busqueda
de las empresas por mejorar su efectividad los ha llevado, no s6lo a mejorar el
funcionamiento de ésta, si no que ha visualizar la importancia de las personas en el
cumplimiento de sus objetivos organizacionales (French, 1996).

El Desarrollo Organizacional surgid6 como una forma distinta de trabajar con
organizaciones y de resaltar su dinamica de desarrollo de todo el sistema. Deriva en
gran medida de las ciencias conductuales aplicadas y presenta cuatro ramas
importantes:

1) Los Grupos T
2) La metodologia de retroalimentacién de encuestas

3) El modelo de investigacion de accion
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4) El enfoque socio-técnico de Tavistock

Las figuras mas representativas de esta primera historia interactuaron entre ellas a
través de estas ramas y fueron influidas por conceptos y experiencias de diversas
disciplinas como la psicologia clinica, la psicologia social, la terapia familiar, la
psicologia y psiquiatria militar, la teoria de sistemas, la investigacion experimental, la
administracion general, entre otras.

Segun lo mencionando antes, podemos decir que el desarrollo organizacional no se
tiene clara su procedencia, pero lo que si se puede saber es que se origina de
diversas investigaciones, como los entrenamientos en laboratorios de sensibilizacion
en los que se estudiaban grupos pequefios para ver el desarrollo e interacciones de
este, para lo cual se reunian con un guia y un observador, y asi concentrarse en los
procesos de grupo, liderazgo, y la dinamica de estos buscando el mejoramiento a
través de una serie de reuniones, donde los participantes diagnosticaban y
experimentaban su comportamiento en grupo surge de una terapia familiar (French,
1996).

El desarrollo organizacional surge como una estrategia singular, basada en el
descubrimiento de la dinamica de grupo y en la teoria y la practica relacionadas con
el cambio planificado. Es un esfuerzo a largo plazo, para mejorar la visién, la
delegacion de autoridad, el aprendizaje y los procesos de resolucion de problemas
de una organizacion, mediante una administracion constante y de colaboracién de la
cultura de la organizacion, utilizando el papel del consultor - facilitador y la teoria y la
tecnologia de las ciencias de la conducta aplicada, incluyendo la investigacion y
accion.

El Desarrollo Organizacional al reunir el conocimiento de las Ciencias del
Comportamiento como la psicologia, psicologia social, sociologia, antropologia,
teoria de sistemas, comportamiento organizacional, teoria de organizacion y practica
de la administracion, ofrece una prescripcion para mejorar el “ajuste” entre el
individuo y la organizacion, entre esta y su ambiente, y entre otros componentes de

la organizacion, como la estrategia, la estructura y los procesos.
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Existe mas de una definicion aceptada para el desarrollo organizacional, las cuales
son:

Segun Beckhard (1969, p.27), el desarrollo organizacional es un esfuerzo 1)
planificado, 2) de toda la organizacion, y 3) controlado desde el nivel mas alto, para
4) incrementar la efectividad y el bienestar de la organizacion mediante 5)
intervenciones planificadas en los “procesos” de la organizacion, aplicando los
conocimientos de las ciencias de la conducta.

El desarrollo organizacional es una respuesta al cambio, una compleja estrategia
educacional que pretende cambiar las creencias, actitudes, valores y estructura de
las organizaciones, de manera que se puedan adaptar mejor a los nuevos
mercados, tecnologias y retos, y al vertiginoso ritmo del cambio mismo, segun
Bennis (1969).

Otras definiciones que revelan al Desarrollo Organizacional:

Gordon L. Lippitt (1969):

Implica el fortalecimiento de los procesos humanos en las organizaciones que
mejoran el funcionamiento del sistema organico para lograr sus objetivos. Es el
proceso de iniciar, crear y confrontar los cambios necesarios para hacer posible que
las organizaciones sean o permanezcan viables, se adapten a nuevas condiciones,
resuelvan sus problemas, aprendan de las experiencias y alcancen una mayor

madurez organizacional.

Richard Schmuck y M. Miles (1971):
Es un esfuerzo planeado y sostenido para aplicar la ciencia del comportamiento para

mejorar el sistema por medio de métodos reflexivos y de analisis personal.

Warner Burke y Harvey A. Hornstein (1972):
Es un proceso de cambio planeado, cambio de una cultura organizacional, de una
que evita el analisis de los procesos sociales (toma de decisiones, planeacion y

comunicacién), a una que institucionaliza y brinda legitimidad al mismo.

13



French W. Y Bell Jr., C. (1978):

Es un esfuerzo a largo plazo para mejorar los procesos de solucion de problemas y
de renovacion de una organizacion, particularmente a través de una administracion
mas eficaz y la colaboracion de la cultura organizacional, otorgandosele especial
importancia a la cultura de equipos de trabajo formales, con la asistencia de un
agente de cambio y el uso de la teoria y tecnologia de una ciencia de

comportamiento aplicada, incluida la investigacion de accion.

Cummings y Worley (2007)
Lo definen como “una aplicacién y una transferencia global del conocimiento de las
ciencias de la conducta al desarrollo planificado, al mejoramiento y al reforzamiento
de las estrategias, de las estructuras y de los procesos que favorecen la eficiencia de
las organizaciones”.
Como resultado de todas estas definiciones, y dentro de estos autores mencionados
podemos concluir que:
El Desarrollo Organizacional presenta:

e La necesidad de continua adaptacion.

e Lainteraccion entre la organizacion y el ambiente.

e La interaccion entre el individuo y la organizacion.

e Los objetivos individuales y los objetivos organizacionales.

e El cambio organizacional debe ser planeado.

e La necesidad de participacion y de compromiso.

e Lavariedad de modelos y estrategias de desarrollo organizacional.

e El desarrollo organizacional es una respuesta a los cambios.

¢ Un concepto esencial de las organizaciones es el de mejorar la calidad de

vida.

Las organizaciones son sistemas abiertos.
El Desarrollo organizacional requiere un esfuerzo de largo plazo, ya que es
imposible mejorar de manera rapida y perdurable, debido a que es un proceso ciclico

y no se puede decir que esta todo logrado, pues cuando se consigue mejorar algo,
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ya ha surgido otra necesidad aun mayor. Es asi que segun Chiavenato (1996, p.451)
‘no debe dejarse al azar: debe ser planeado, esto implica que no puede ser
establecido en un instante, sino que lleva afnos, a la vez que es el fruto de un proceso
continuo”.

Otro punto es que el desarrollo organizacional es un proceso que debe ser guiado y
apoyado por la alta gerencia, las personas deben sentir compromiso de todos los
niveles de la organizacion, es decir, “la alta gerencia debe guiar y alentar en forma
activa el esfuerzo para el cambio. El cambio de la organizacién es un asunto dificil y
serio; incluye sufrimiento y reveses, asi como éxitos. La alta gerencia debe iniciar el
camino de mejoramiento y comprometerse a que llegue a su fin”. (French et al.,
1996, p.30). El desarrollo organizacional se basa en el aspecto humano y social de
las organizaciones, sin dejar de ser la organizacion el objetivo de cambio, teniendo
como meta una efectividad y desarrollo individual cada vez mayor, por lo tanto, trata
“de las personas y las organizaciones y de las personas en las organizaciones y de
cémo funcionan” (French etal., 1996, p. 2). Es asi como el desarrollo organizacional

trata de todas las gamas de problemas de las personas en las organizaciones.

2.2.1. Caracteristicas del Desarrollo Organizacional

Las caracteristicas del desarrollo organizacional giran alrededor de un enfoque de la
organizacion total para que la misma responda con eficiencia, es un programa
integral cuyo fin primordial es asegurar el apoyo de todas las partes del sistema para
un mejor resultado. Orienta los subsistemas hacia el cambio de manera coordinada y
complementaria. Resuelve problemas existentes y orienta el esfuerzo de cambio
hacia una organizacion que aprende, es decir un sistema que asimila experiencias y
crece dia a dia en su esfuerzo por prevenir problemas y la 6ptima resolucion de

conflictos. Analiza el medio externo como el interno de la organizacion.
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En resumen, el desarrollo organizacional se caracteriza principalmente porque:

La mira esta puesta en la organizacional total.
¢ El objetivo es el mejoramiento de la eficacia organizacional.

o Las estrategias, las metodologias y las intervenciones estan basadas en las

ciencias del comportamiento y en otras disciplinas socio técnicas.

e Examina las relaciones de las practicas administrativas, los sentimientos

individuales y el comportamiento en relacion con los resultados.
e Es un esfuerzo continuo y a largo plazo.

e Se basa en valores humanos explicitos.

2.2.2. Propdésitos del Desarrollo Organizacional

El desarrollo organizacional parte del supuesto de que es totalmente posible
que las metas de los individuos se integren a los objetivos de la organizacion, en un
plan en el cual el trabajo, ademas de que sea estimulante y gratificante, ofrezca
posibilidades para el desarrollo personal.

Su propésito principal es instrumentar un cambio individual, grupal y organizacional
en las empresas, para que éstas puedan responder a las demandas del cambio.

Desde la dimension de la tarea, busca aumentar la eficiencia, la productividad, la
capacidad para resolver problemas técnicos y alcanzar las metas de la organizacion.
Desde la dimension de la relacion, busca desarrollar la capacidad de adaptacion a
nuevas situaciones, la capacidad de resolver problemas de interaccion humana y

alcanzar el bienestar de los integrantes en la organizacion.

2.2.3. Objetivos y Metas del DO.
El campo del desarrollo organizacional es un proceso sistematico planificado en el
cual se introducen los principios y las practicas de las ciencias del comportamiento

en las organizaciones con la finalidad de incrementar la efectividad individual y de la
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organizacion, su enfoque es en las organizaciones y en lograr que funcionen mejor,

es decir, provocar un cambio total del sistema.

Su objetivo principal es: El proceso humano y social, el lado humano de las

organizaciones.

Entre otros objetivos podemos encontrar:

Acrecentar un sistema capaz de auto renovarse de manera que pueda

organizarse de distintas formas de acuerdo con las funciones de cada

integrante de la organizacion.

Que las decisiones que se vayan a implementar se tomen desde el punto

donde se aplicara y esta resulta ser la mas confiable.

Aprovechar el conflicto, ya que es inevitable la existencia de los conflictos,

esto debera ser una herramienta principal para saber como enfrentarlos y asi,

en el futuro, evitarlos o enfrentarlos con mayor decision.

La colaboracion entre cada una de las unidades administrativas es

trascendental, evitar la competencia, pues provoca un desgaste y se suelen

olvidar situaciones de mayor prioridad.

Las metas del desarrollo organizacional son:

1) Incrementar la efectividad individual

2) Incrementar la efectividad organizacional

3) Incrementar la congruencia entre la estructura, los procesos, la estrategia,
las personas y la cultura de la organizacion.

4) Desarrollar soluciones nuevas y creativas para la organizacion

5) Desarrollar la capacidad de la organizacion de renovarse a si misma,

segun Beer (1980).
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2.2.4Fundamentos del Desarrollo Organizacional.
2.2.4.1Cambio Planificado

El Desarrollo Organizacional es un cambio planificado en el contexto de una
organizacion. El desarrollo de modelos del cambio planificado facilité el desarrollo
organizacional.

El cambio es un proceso que esta presente en todas nuestras organizaciones, este
proceso es estudiado por el desarrollo organizacional y que busca al igual que otras
disciplinas el aumento de la eficiencia individual y organizacional, apuntando a los
procesos humanos y sociales de las empresas (French y Bell, 1996)

El cambio planeado, es la transformacion premeditada de las actividades, que va
enfocada al logro de un objetivo, requiere de un compromiso real en el trabajo, el
cual es desarrollado en el largo plazo. Este cambio, significa que el nuevo estado de
las cosas es diferente al anterior estado de las cosas. El cambio puede provenir tanto
del interior como el exterior de la organizacion, no obstante, cualquiera que sea la
fuente que estimula o presiona elcambio, el punto de partida para desarrollar una
estrategia es la determinacion de la necesidad del cambio, niveles de presién y la
oposicion a éste (Heller, 1998). Porende, el cambio se puede dar tanto a nivel de
estructura, tecnologia, ambiente fisico o a la gente que trabaja dentro de la
organizacion.

El cambio tiene diferentes facetas, por ejemplo: puede ser planeado o no planeado,
la magnitud del cambio puede ser grande o pequefia, en términos de alcance puede
afectar a muchos elementos de la organizacién,o solo a unos cuantos, puede ser
rapido o lento, puede ser un cambio fundamental de segundo orden o un cambio
incremental del primer orden. El desarrollo organizacional trata del cambio en su
totalidad. (French, 1979, p. 3).

Debido a las organizaciones se estan reinventando y las nuevas tendencias han
convertido al entorno cada vez mas turbulento e incierto, implicando que las

empresas estén preparadas para anticiparse y enfrentar los cambios.
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2.2.5.Método caracteristico de consultoria.

Una diferencia principal que tiene el desarrollo organizacional y otros programas de
mejoramiento es el papel del consultor y su relacion con los clientes. La principal
variable, es el rol que cumple el consultor. En contraste con otras practicas de
mejoramiento organizacional el rol que desarrolla el consultor pasa a ser, por lo
general, “estructurar las actividades para ayudar a la organizacion a resolver sus
propios problemas y aprender a hacerlo mejor”.(French et al., 1996, p.4).

Comunmente los consultores en desarrollo organizacional no proporcionan
soluciones a los problemas, sirven como facilitadores y asistentes, no como
consejeros expertos. Generalmente, los consultores “no solucionan los problemas de
la organizacion. En lugar de eso son guias o instructores que aconsejan sobre el
proceso para ayudar a que el cliente resuelva sus propios problemas”. (Robbins,
1999 p.644)

Es asi, como el consultor trabaja conjuntamente con la empresa,
diagnosticando lo que se debe mejorar y desarrollando un plan de accién, con lo que
se genera una mayor comprension y una menor resistencia de parte de la
organizacion. Siendo el objetivo del consultor dejar a la organizacion lo mejor
preparada posible para resolver los problemas referentes al desarrollo
organizacional, es decir, “aprender la forma de aprender, o aprendizaje
organizacional” (French et al., 1996 p. 4), que como acontecimiento organizacional,
se origina en primer lugar en los individuos que aprenden, lo que es vital en este
proceso. Esta transformacién se ve impulsada tanto por la cultura, las estrategias y la
estructura organizacional, las que pueden obstaculizar o promover el aprendizaje,
dependiendo de como se desarrollan, lo que repercuten directamente en el proceso
de cambio.

Es importante destacar que el consultor puede ser tanto interno como externo a la
organizacion, sin embargo, lo ideal es que sea externo, porque tiene una vision mas

objetiva de la situacion que atraviesa la empresa.
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2.3. Proceso que se enfoca en la cultura, los procesos y la estructura.

El desarrollo organizacional es un proceso que se enfoca en ciertos temas que entre

estos podemos nombrar los de mayor relevancia como:

2.3.1. Cultura

La cultura se define como los valores, hipotesis y creencias que tienen en comun los
miembros de la organizacién y que modelan la forma en que perciben, piensan y
actuan. Toda organizacion tienen una cultura y esa cultura se debe alterar si se

quiere que ocurra un cambio permanente.

Comprende “un conjunto de costumbres practicadas por los miembros de una
sociedad. Es la forma particular de vida que es aprendida, compartida y trasmitida
por los miembros de la sociedad poseedora de esa cultura”. (Goodman, 1972 p.50).

La cultura es parte de la naturaleza de una organizacién, ademas establece limites,
los que permiten influir directamente en el comportamiento del personal y origina un
mayor compromiso con la organizacion. “La cultura le dice a los empleados como
hacer las cosas y lo que es importante” (Robbins, 1999 p.602). Esta toma diferentes
formas, de una organizacién a otra, debido a que cada empresa adopta su propia
cultura, ya que define sus propios procesos, medios de comunicacion, tradiciones,
leyes, creencias entre otros aspectos, ademas con el transcurso del tiempo se va
modificando, y se le agregan elementos del entorno social, tales como los factores
religiosos, educacionales y todo aquello que valore la comunidad. No obstante,
muchas veces la cultura es parte de la organizacion, pero los miembros que la
integran no la tangibilizan o simplemente no se dan cuenta de que estan siendo parte

de ella y con cada accién que realizan aportan a la cultura de su organizacion.
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2.3.2. Conceptos que permiten entender la Cultura Organizacional.
2.3.2.1. Creencias

Garcia y Dolan (1997), da a entender a las creencias como “estructuras de
pensamientos, elaboradas y arraigadas a lo largo del aprendizaje, que sirven para
expresarnos la realidad y que preceden a la configuracién de valores”,“las creencias
es la accion de creer en la verosimilitud o en la posibilidad de una cosa”. Una
creencia es el sentimiento de certeza sobre el significado de algo. Es una afirmacion
personal que consideramos verdadera. Las creencias, que en muchos casos son
subconscientes, afectan a la percepcidn que tenemos de nosotros mismos, de los

demas y de las cosas y situaciones que nos rodean.

2.3.2.2. Valores

Todas las personas que integran un grupo, organizacion o cualquier ente social se
ven permanentemente enfrentadas a elegir la forma de cdmo actuar ante personas y
situaciones especificas, evaluando lo que encuentran que es correcto para ellos ante
lo que no lo es, porlo que se pueden definir como “el conjunto de creencias sobre lo
que esta bien y lo que esta mal, lo que es importante y lo que no lo es, principios que

conscientemente sostenemos” (Lawrence, y Lorsch, 1973 p. 72).

2.3.2.3.Hipétesis

Es un juicio probable que se elabora a partir de dos o0 mas fenébmenos observados.
“Una explicacion tentativa de la relacion entre dos o mas variables. Mientras no se
confirme mediante la investigacion empirica, una hipétesis permanece sélo como
explicacion tentativa” (Robbins, 1999).

Una creencia es una proposicion acerca de como funciona el mundo, que el individuo
acepta como verdadera; es un hecho cognoscitivo para la persona. Los valores
también son creencias y se definen como: Creencias acerca de lo que es algo

deseable o algo bueno y de lo que es algo indeseable o algo malo. Las hipétesis son
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creencias que se consideran como algo tan valioso y obviamente correcto que se
dan por sentadas y muy rara vez se examina o se ponen en duda. Por consiguiente,
los valores, las hipotesis y las creencias son todos hechos o proposiciones
cognoscitivas, en donde los valores son creencias acerca de lo bueno y lo malo y las
hipotesis son creencias sustentadas con firmeza y relativamente no examinadas que
se aceptan como la verdad. Los valores, hipotesis y creencias proporcionan
estructuras y estabilidad a las personas a medida que tratan de comprender al

mundo que les rodea (French y Bell, 1996).

2.3.3. Los Procesos Organizacionales del Desarrollo Organizacional.

La importancia de los procesos se descubrio durante la investigacidon sobre la
dinamica de grupo y el entrenamiento de sensibilizacion, por lo cual descubrieron
que era importante diferenciar y distinguir una tarea de un proceso. La tarea es
aquello en lo que se trabaja y el proceso es como se trabaja.

Los procesos son como se hacen las cosas en las organizaciones, los métodos para
llegar a los resultados como: la comunicacion, la resolucion de problemas, la toma de
decisiones, asignacion de recursos, la resolucion de conflictos, las practicas de

recursos humanos, aprendizaje continuo, otros. (French 1995, p. 6)

2.3.4. La Estructura Organizacional.

La estructura en la organizacion se refiere a la forma en la cual estan disefiadas las
tareas de trabajo individuales y la forma en que esas tareas se unen y agrupan.

Es el diseno general de la misma, es decir, “el diagrama cableado” de la forma en la
cual se unen las partes para producir el todo.

Las intervenciones en este ambito ayudan a los lideres a examinar la tecnologia y la
estructura de la organizacion hacia la meta de hacer que funciones mejor.

Las organizaciones son sistemas sociales complejos que interactuan con el
ambiente. Los esfuerzos del desarrollo organizacional estan dirigidos hacia el

mejoramiento de la organizacién total o de grandes partes de ellas. El sistema es el
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objetivo para el cambio, no los individuos, aunque los individuos son los instrumentos
del cambio.

Hoy en dia son muchos los problemas de las organizaciones, los cuales algunos
provienen de los rapidos cambios en las exigencias del ambiente, de las amenazas y
de las oportunidades. A medida que cambia el entorno, la organizacion se debe

adaptar y eso es cada vez mas dificil de realizar.

2.3.5. Modelo de Investigaciéon- Accidn

Es en esencia una mezcla de tres ingredientes: la naturaleza altamente participativa
del desarrollo organizacional, el papel de colaborador y co aprendiz del consultor y el
proceso iterativo del diagndstico y la accion.

‘La investigacion acciéon se podria describir como una secuencia de
acontecimientos y acciones”(French et al., 1996 p.141), el cual esta basado en un
proceso ciclico e iterativo, su importancia recae principalmente en la participacién de
todos los entes que conforman la organizacion y su enfoque es la observacion,
busqueda y recopilacion de informacidon, que permitan evaluar y anticipar las
alternativas presentes para posteriormente ejecutar una accién determinada que
permita hacer las cosas de manera diferente e incorporar mayor conocimiento.

Esta técnica fue propuesta por Kurt Lewin (French et al., 1996), la que en sus inicios
se origind para identificar y dar solucion a los problemas de las personas y
posteriormente con su mismo enfoque se extendio a la organizacion.
El modelo de investigacion- accién segun se aplica en desarrollo organizacional,
consta:

1. Un diagnéstico preliminar
Recopilacion de datos por el grupo cliente.
Retroalimentacién de datos al grupo cliente.
Exploracion de los datos por el grupo clientes
Planificaciones de la accion

o o B w N

Una accion emprendida por el grupo cliente. Con un practicante del desarrollo

organizacional que actua como facilitador a todo lo largo del proceso.
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2.4,

Las intervenciones se realizan en tres niveles:

Nivel personal, aborda la dimension individual de cada persona de la
organizacion permitiendo profundizar en el autoconocimiento, en la
identificacion de las habilidades, valores y comportamientos personales, y en

la explicitacidn de las expectativas hacia la dinamica de la organizacion.
Nivel de equipo/grupo, aborda las dinamicas, estructuras y sistemas que se
generan en los espacios de interaccién individual y colectiva dentro de la

organizacion.

Nivel de la organizacion, aborda los aspectos fundamentales de la cultura

organizacional.

Componentes del Desarrollo Organizacional.

Todo proceso de Desarrollo Organizacional necesita hacer un analisis de los datos

que le permitan determinar la naturaleza y disponibilidad de la informacion asi como

los métodos para su recoleccién; requiere de un diagndstico en donde se identifiquen

los principales problemas y sus consecuencias, asi como las prioridades y sus

objetivos.

El proceso de DO se compone de tres etapas:

2.4.1. Diagnéstico

Es la percepcidn de la necesidad de cambio en la organizaciéon considerando la

situacion actual. Implica obtener y analizar datos sobre la situacién asi como definir

los objetivos de cambio. Las reuniones con la alta gerencia y las entrevistas con la

gerencia de nivel medio, ayudan a definir la situacién actual de la organizacion.
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Una vez definido el problema se puede disefiar un proceso mas formal para la
recopilacion de datos. Esta incluye la utilizacién de encuestas mediante cuestionarios

y discusiones de grupo.

2.4.2. Intervencion

Es la accién para modificar la situacion actual. Requiere la capacitacién necesaria
para resolver los problemas identificados por los consultores.

Se define y planea por medio de analisis y de talleres entre personas y grupos para
determinar las acciones y la direccion del cambio.

Los programas de desarrollo organizacional estan disefados para alcanzar metas
especificas que a menudo se combinan varias intervenciones, el inventario de
intervenciones de desarrollo organizacional es muy extenso por lo cual aqui se

definiran algunos.

24.21. Tipologia de las intervenciones

Los principales tipos de intervenciones propuestos por (French, 1996 p.166-168) son
los siguientes®.

1. Actividades de diagnéstico: actividades dedicadas a la indagacion de
acontecimientos destinados a determinar el estado del sistema, el estado de un
problema, " forma en que estan las cosas."

2. Actividades de intergrupales: su orientacion es analizar la interrelacion entre el
personal y el desempefio que realizan al trabajar en grupo.

3. Actividades de formacion de equipos:esta relacionada con las actividades
disefiadas para incrementar la operacion efectiva de los equipos del sistema.

4. Actividades de retroalimentacion de encuestas: estas actividades se basan en
la obtencion de datos mediante encuestas para posteriormente elaborar planes de

accion que permitan un mejor funcionamiento organizacional.

2E| contenido corresponde a la Investigacion realizada por Cancino, P., Cortes, P., lturriaga A.2003.
Disposicion de los trabajadores para enfrentar el cambio en una empresa distribuidora. Seminario de
Ingeniero de ejecucién en administracion de empresas. Chillan, Universidad del Bio-Bio, Facultad de
Ciencias Empresariales. Pag. 42
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5. Educacion y capacitacion: su importancia recae en el mejoramiento habilidades
y capacidades, conocimiento del individuo, donde hay varias actividades disponibles
y varios enfoques posibles.

6. Actividades de orientacion y consejo: estas involucran tanto al consultor como
a otros participantes del desarrollo organizacional, los cuales deben trabajar con
personas para ayudarlos a: (1) aprender a definir metas; (2) aprender como otros ven
su conducta; y (3) aprender nuevas conductas para ver si mejora el logro de las
metas.

7. Actividades de plan de carrera: los individuos les permite enfocarse en la vida y

objetivos de la carrera y cdmo podrian lograrlos.

Todos los tipos de intervenciones incluyen dentro de ellas un gran numero de
actividades dirigidas a algunas unidades seleccionadas, ya sea grupos designado o
individuos con la finalidad de obtener una optimizacion de la eficiencia y eficacia de

la organizacion.

Después de haber determinado lo que es necesario cambiar y clarificar las
intervenciones a seguir se requiere saber donde se concentrara la atencién inicial,
como por ejemplo, cualquiera de estos subsistemas puede ser un punto de partida: la
alta gerencia, grupos dispuestos al cambio, grupos afectados y grupos temporales de
proyectos, cuya duracion esta definida soélo por el plan de cambio, ademas pueden

surgir otros subsistemas.

2.4.3. Refuerzo

Es el mantenimiento y estabilizacion de la nueva situacion a través de la
retroalimentacion. Se obtiene a través de reuniones y evaluaciones periddicas que
sirven de retroalimentacion respecto al cambio alcanzado. De esta manera, el
desarrollo organizacional funciona como un proceso planeado y negociado de
cambio organizacional. EI cambio es un proceso de descongelamiento, cambio y

recongelamiento, de acuerdo con Lewin (1951).
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CAPITULO lll: “EL CAMBIO ORGANIZACIONAL?”
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3.1.El Concepto de la Inteligencia Emocional para enfrentar el Cambio.

Hoy en dia estamos inmersos en cambios periddicos, que se nos van
presentando con rapidez, muchas veces nos permiten enfrentarlos en forma exitosa
u otras veces con fracasos, ¢Pero de qué depende entender estos cambios?, esta
respuesta la podemos obtener en la Inteligencia Emocional, que es la forma de usar
nuestras emociones manejando nuestras conductas y tenerlas como pauta para
tener una guia de nuestro comportamiento, tanto personal como social.

Todas la personas manifiestan diferentes conductas a los mismos procesos y que
depende de sus habilidades emocionales y que tan desarrolladas las tengan para
saber como controlar la produccion exitosa en una organizacién,dado a que dia a dia
debemos enfrentarnos a diferentes procesos de cambios, dentro de estos esta uno
de los mas importantes para nuestro desarrollo personal que es el ambito
profesional, la busqueda de empleo para demostrar lo adquirido profesionalmente es
uno de los factores que marcan la diferencia observando que, a iguales condiciones
como estan los alumnos de ultimo afo universitarios, no todos van a enfrentar esta
situacion de la misma forma, algunos podran destacarse y otros quedaran en el
caminos y aqui podemos observar otro aspecto que es, que no siempre las personas
con mayor coeficiente intelectual superior seran los exitosos. Para demostrar este
concepto nos guiaremos por lo que expone el psicélogo Daniel Goleman (1995) en
su libro Inteligencia Emocional.

‘Las personas con habilidades emocionales bien desarrolladas tienen mas
probabilidad de sentirse satisfechas, ser eficaces en su vida y de dominar los habitos
mentales que favorecen su propia productividad; las personas que no pueden poner
cierto orden en su vida emocional entran en batallas interiores que sabotean la
capacidad de concentracién en el trabajo y de pensar claramente”.

En este parrafo explica que el factor a considerar no es el coeficiente intelectual, los
titulos y los grados universitarios, sino la Inteligencia Emocional. Eso se describe
bajo ciertas aptitudes, que a continuacion se explican; dentro de estas aptitudes
podemos dividirlas en dos dimensiones de la Inteligencia Emocional, estas son la

personal y la social explicadas de la siguiente manera:
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Aptitudes personales: Capacidades intrinsecas del sujeto que suponen
ventajas para sus emociones, sentimientos, motivaciones, actitudes vy
comportamientos.

Autoconocimiento: esto se refiere a conocerse a si mismo, saber como se
siente en cada situacion, sobretodo en la toma de decisiones para realizar
cambios, para saber cuales son las propias facultades, fuerzas y limites. Para
lograr vivir en armonia con todos los cambios que pueden llegar a presentarse
a lo largo de nuestras vidas es necesario acceder a la conciencia emocional
que se logra bajo la autoevaluacion y la confianza en uno mismo, conocernos
y aceptarnos para ser capaces de enfrentar el temor que generan los cambios.
Autorregulacién: Saber regular los propios impulsos y emociones e impedir
que sean estas las que nos dominen, lograr un autocontrol independiente si
las emociones son positivas 0 negativas, lo importante es que se saber como
manifestarlas o inhibirlas, ser capaces de razonar y crear un ambiente de
confianza,integridad, adaptabilidad e innovacion.

Motivacién: Se basa en llevar a cabo las cosas que nos impulsan para lograr
objetivos planteados. Aprovechar las oportunidades pese a las dificultades
que se le puedan plantar en determinadas situaciones, por lo tanto podemos
expresar que la motivacion esta relacionada con el impulso, porque depende

del esfuerzo de cada uno para llegar a la meta o concretar el deseo.

2. Aptitudes sociales: Capacidades del sujeto para manejar sus relaciones con

el entorno social.

Empatia:Puede entenderse como la habilidad de comprender las ideas del
otro, tener una orientacién hacia el servicio para ser capaces de percibir lo que
el otro estd sintiendo y ser capaces de ayudar generando sentimientos de
simpatia y ternura.

Habilidades sociales: Es la forma de interpretar adecuadamente las
situaciones y las redes sociales, es mas bien un conjunto de comportamientos

adquiridos y aprendidos que son influenciados para un comportamiento
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acorde con el ambito social para lograr la resolucién de conflictos, usando la
capacidad de liderazgo, saber cuando cooperar, lograr establecer vinculos,

comunicacion, habilidades de equipo.

Viendo estos conceptos podemos darnos cuenta que para lograr un cambio debemos
tener la Inteligencia Emocional desarrollada para ser capaces de enfrentar lo que nos
espera en el mafana, ya que nos encontramos inmersos en ambientes turbulentos,
donde nuestras emociones son los que nos ayudan, nuestro motor para lograr el

exito o impedirlo para el cumplimiento de metas.
3.2.Administracion del Cambio

3.2.1.El Cambio como Concepto.

Los cambios a los que nos vemos enfrentados en nuestra vida pueden llegar a ser
planeados o0 no planeados, e interpretados de forma individual y uno de ellos es
entrar a la vida laboral, para este cambio la mayoria de las personas se preparan
afios al adquirir un titulo, pero estamos preparados para pasar a este otro estado?,
el de ser un profesional que se inicia en su vida laboral para demostrar lo aprendido
en todos sus anos de estudios. También es importarte sefalar que este cambio en la
vida de los individuos es uno de los mas dificiles, es encontrarse dentro una
organizacion donde hay diferentes caracteres, diferentes formaciones y sin lugar a
dudas un mundo competitivo donde debemos saber establecer un equilibrio para ser
capaces de demostrar las habilidades adquiridas en la Universidad.

Segun ldalberto Chiavenato (1996) “El cambio organizacional es un conjunto de
alteraciones estructurales y de comportamiento dentro de una organizacion”, este
concepto también se puede enfocar a los cambios personales.

Dentro de los cambios tenemos costos y beneficios como lo podemos estudiar en
Keith y Newstrom (2003 p.400- 401), donde se indica que todos los cambios tiene
sus costos y que no son solo econdmicos,sino que también sicoldgicos y sociales.
“En virtud de los costos relacionados con el cambio, las propuestas de cambio no

siempre son deseables”.
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“El conocimiento de las diferencias individuales ayuda a predecir que las personas
reaccionan al cambio de maneras distintas y que varian mucho de una a otra.
Algunas solo perciben los beneficios para ellas y otras, solo los costos. Algunas mas
parecerian adoptar inicialmente el cambio, para después permitir que poco a poco
emerjan sus sentimientos reales”.

Por lo tanto es muy importante sefialar que recargan el cerebro humano puede
causar un dano en su salud, por esa razon es importante lograr un equilibrio que
permita lograr y expresar los cambios de la mejor manera para afrontar la situacién.
Y de esta misma forma podemos aplicar el cambio como un concepto de transicion,
de pasar de un estado a otro, el pasar de una etapa a otra puede llegar a ser muy
compleja y no nos asegura el éxito, pero hoy en dia estamos insertos en un mundo
globalizado donde las competencias de los individuos son las que va prevaleciendo
en el campo laboral, cada dia nos vemos enfrentados a los cambios politicos,
sociales, mercados mas competitivos e informados, relaciones entre paises a todo
nivel, tecnolégico, humano, econdmicos y financieros, las redes sociales son hoy en
dia muy importantes, son el punta pie para sociabilizar y lograr cambios, si no somos
capaces de entrar en esta voragine, es muy poco probable que seamos capaces de

lograr el éxito en el ambito que sea.

3.2.2.Tipos de Cambio

Dada a esta necesidad,de realizar cambios periddicos para ir adaptandose a las
necesidades que se presentan en el individuo tanto en forma colectiva y en forma
individual, podemos observar que estos cambios individuales generan una incidencia
profunda en los cambios organizacionales y sociales, es capaz de transformar un
equipo de trabajo, pero para clasificarlos al individuo en general, los podemos ajustar
a muchos tipos de cambio donde se pueden clasificar de acuerdo a magnitud, tiempo
requerido, tipo de cultura estos pueden alterar la rutina que es mas radical y el

planeado:

1. Segun Magnitud: Este se refiere a la magnitud que pudiese afectar al cambio el
cambio dentro de una organizacién. Desde el concepto de Cambio Organizacional
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los tipos de cambio que segun Robbins (2003), se identifican son de acuerdo a su

magnitud.

“Primer nivel y sus caracteristicas son precisamente la linealidad y continuidad, en
este nivel no es muy claro identificar los cambios ya que son continuos y no se

reconocen los logros que pudieran llegar a obtener”.

“Segundo nivel se distingue por su multidimensionalidad 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”.

2. Tiempo Requerido:Este cambio es relativo, ya que no se puede determinar

cuanto tiempo se demoraran en planear, asumir el cambio e internalizarlo.

“Cambio Revolucionario es un cambio rapido que genera un grado de involucracion
de todos en la organizacién y se hace con dureza para terminar de forma radical con

la resistencia.”

“Cambio Evolutivo es un cambio es mas calmado y no requiere tanto involucramiento

con los empleados, es un cambio mas flexible que va de apoco siendo conocido”.

3.Tipo de Cultura:es un tipo de cambio que involucra a toda la organizacién y que
se enfoca a que olviden todo, esto genera una gran incertidumbre, es un cambio que

puede realizar en mucho tiempo para lograrlo.

“Cambio Cultural aparente se dirige al cambio en forma superficial y no toma en

cuenta el valor que lo origina. Se toman reforzadores positivos o negativos”.

“‘Revoluciéon Cultural este cambio es rapido y se realiza por supervivencia o por
acuerdo de la organizacién y surge porque hay que realizar modificaciones radicales
y en forma rapida, en esta se realizan gestos tan radicales como el despido del

personal”.

“Evolucion Cultural planeada en esta se cambian los viejos valores por los deseables
mediante una asuncion real de los mismos, este proceso lleva mas tiempo y cuidado

en su implementacion “.
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Ya hemos mencionados los cambios organizacionales segun Robbins(2003)y
podemos decir que estos implican un grado de complejidad, de costo e incertidumbre
por parte de los empleados y esto permite una nueva clasificacion como lo indica el

autor:

¢ Inducidos que son aquellos provocados directamente por un agente externo

como cambios en la legislacion.

e Adaptativos también esta presente un estimulo externo, pero se debe plantear
para luego ir incorporandolo de manera equilibrada de acuerdo a los tiempos

estipulados.

¢ Intencional se tiene el deseo de generar un cambio desde el propio sistema.
Claro que hay un entorno que influye pero la opcion de no plantearse ese

cambio es perfectamente posible.

3.2.3.Etapas del Cambio.

En este punto explicaremos lo relacionado que estan dos conceptos uno es el
Aprendizaje y el otro es el Cambio. Una vez que pasamos una etapa en nuestras
vidas, como lo vemos reflejado en el término de la Universidad, podemos expresar
esta union en ambos conceptos, ya que los procesos de aprender y de cambiar son
parte el uno del otro.

“Los procesos de aprender y de cambio son parte el uno del otro. EI cambio es un
proceso de cambio de aprendizaje y el aprendizaje es un proceso de cambio. Por
ultimo, sustentan finalmente estos procesos los cambios en la manera de pensar y

de actuar los individuos” segun Richard Beckhard y Wendy Pritchard (1993, p. 14).

3.2.4.Modelos de Cambio

En las etapas del cambio podemos apreciar dos modelos que a

continuacion definiremos uno de ellos es:
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3.2.4.1. Modelo de Cambio de Kurt Lewin

Define el cambio como una modificacion de las fuerzas que mantienen el
comportamiento del sistema estable, todo cambio requiere de esfuerzos, para lo cual
debe ser planificada de modo que se originan por la necesidad de cambiar algo y
culminan cuando dicho cambio se ha producido e internalizado dentro de la

organizacion, segun Guizar (1998),

e Descongelamiento: Es el estado actual y se debe dejar atras las creencias,
ideas y practicas que no permiten aprender otras nuevas. Se acepta que se
deben realizar cambios, para disminuir barreras, que pueden llegar a crear los
mismos individuos por la de motivacion y esto provoca que necesiten el cambio
y la persona se sienta comoda con el abandono de la anterior conducta y logre
adquirir la nueva:

“‘Descongelarse uno de sus actuales creencias, conocimientos o actitudes”.

e Cambio: Es el estado de transicién poder adoptar las actitudes y conductas
nuevas.Es el paso donde las personas recopilan informacion y logran una
conformidad sobre la etapa siguiente:

“Adoptar actitudes y conductas nuevas o alternas”.
Aca la persona busca la informacion y entiende que necesita un cambio.

e Recongelarse: Es el estado cambiado y significa que todo lo aprendido se
integrd. Para formar parte del comportamiento habitual:

“Recongelarse uno en el nuevo estado”.
Es importante que en estas etapas se den el tiempo para cumplir de la mejor forma
con estos procesos e integrar las nuevas conductas en la personalidad de las

personas.

3.2.4.2 Modelo de Planeacién de Lippitt, Watson y Westley.

El siguiente modelo compuesto por siete etapas es una modificacién del modelo de

Lewin, propuesto por Ronald Lippitt, Jeanne Watson y Bruce Westley (1970), aqui se
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identifica el agente del cambio cuyo rol es de facilitador a lo largo de todo el proceso,
siendo éste alguien externo a la organizacién, permitiendo asi una mayor objetividad

al momento de apoyar y guiar el proceso de cambio.

1. Exploracion: se desarrolla la necesidad de cambio, corresponde a la etapa de
descongelamiento.
Entrada: se establece la relacion cliente-consultor.
Diagnéstico: se diagnostica el problema, identificando metas especificas de
mejoramiento.

4. Planeacién: identificar las diferentes rutas y metas alternativas, posibles
intervenciones y resistencia al cambio.
Accion: llevar a cabo las acciones planeadas.

6. Estabilizacion y Evaluacion: evaluar si la accion realizada fue exitosa, de lo
contrario hay que volver a diagnosticar.

7. Terminacion: llega a término la relacién cliente-consultor.

3.2.5Adaptacién al Cambio

La capacidad para adaptarse al cambio es considerada como uno de los retos que
enfrentan las organizaciones cuando ven la necesidad de modificar sus esquemas
de trabajo y optimizar la gestion de la organizacion. Las organizaciones en Chile han
tenido que transformarse para adaptarse a las nuevas condiciones del mercado,
especialmente el recurso humano uno de los capitales mas valiosos debe desarrollar
esa capacidad y la manera como este enfrente el cambio, depende del éxito de un
proceso de modernizacién segun Belda (2006).

La anticipacion y la adaptacion al cambio esta relacionada con la capacidad de
innovacién de las organizaciones, por lo tanto las empresas deben ser proactivas,
entonces podemos decir que el cambio esta asociado, con la supervivencia de las

organizaciones, haciéndola a su vez mas competitivas.
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3.2.6Aceptacion del Cambio

El cambio provoca emociones fuertes, desde un sentimiento de liberacién hasta
depresion y humillacion. La conducta del individuo o del grupo después del cambio
puede adoptar diversas formas, dentro de las cuales a considerar; la desercién:
resistencia activa y pasiva; la aceptacion activa o pasiva segun Furnhan (2001).

La aceptacion a este tipo de reacciones la acompana un apoyo pasivo que ocurre
cuando los empleados participan o cooperan pero no toman la iniciativa y consideran
que el cambio es inevitable o que finalmente sus puestos dependen del mismo. Por
el contrario, el apoyo activo ocurre cuando los miembros de la organizacion deciden
incurrir activamente en comportamientos que aumentan las probabilidades de éxito
del cambio Furnham(2001).

Para que se desarrolle el cambio de manera adecuada se debe contar con el capital,
por parte de la organizacion, tiempo y personas cualificadas para llevarlo a cabo; el
inadecuado manejo de estos aspectos puede favorecer el fendmeno de la

resistencia.

3.2.7Actitud frente al Cambio Organizacional

Las actitudes estan organizadas e integradas por grupos y organizaciones; por lo
cual, se evidencia que la ineficacia de los programas de capacitacion basicamente
depende de la actitud de los grupos frente a los cambios de comportamiento que en
dicho programa sugiera; asi mismo, Schien (1984) habla de la importancia del actuar
del individuo en el ambiente organizacional, porque es alli donde se evidencia su
comportamiento Marin (2004).

Antes de entender como la actividad puede facilitar o no el proceso de cambio, es
necesario saber la definicion precisa de actitud: Robbins (1999) consideran que las
actitudes pueden ser definidas como enunciados evaluativos o juicios sobre objetos,
personas o0 acontecimientos. Manifiestan la opinion de quien habla acerca de
algo. Las actitudes no son lo mismo que los valores. Los tres componentes de una

actitud son: Cognoscitivo, afectivo y conductual.
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e Cognoscitivo: parte de la actitud que tiene que ver con las opiniones o
creencias.

o Afectivo: parte de una actitud que tiene que ver con las emociones o
sentimientos.

e Conductual: intencion de conducirse de cierta manera con algo o alguien.

Contemplar las actitudes en sus tres componentes es util para entender su
complejidad y su relacion potencial con el comportamiento. A diferencia de los
valores, las actitudes son menos estables.

Lo anterior lo complementan los mismos autores citando a Elizur&Guttman (1976)
quienes senalan que las actitudes hacia el cambio consisten en la cognicion de una
persona, reacciones afectivas, y una tendencia comportamental hacia el cambio.
Para Elias (2009) la actitud hacia el cambio organizacional desde el punto de vista de
un empleado generalmente es de forma positiva o negativa, segun el juicio evaluativo
de un cambio implementado por iniciativa de su organizacion; por ello mismo se
enfatiza que las actitudes hacia el cambio son un componente clave de si una
organizacion los esfuerzos de cambio son exitosos o no.

Se concluye que cuando los empleados poseen una fuerte y positiva actitud hacia el
cambio, es probable que se comporte de manera persistente, de tal forma que asi
apoyen vy faciliten la iniciativa de cambio que se estan aplicando. Pero si por el
contrario, los empleados poseen una fuerte actitud negativa hacia el cambio, son
mas propensos a presentar resistencia, a evidenciar conductas de desprecio,
frustracion y hasta de sabotear la iniciativa de cambio.

Las actitudes son aprendidas, las personas no llegan al mundo con ellas y al mismo
tiempo son bastante persistentes, se quedan con las personas durante largos
periodos. Pero, jcomo se adquieren las actitudes?, las personas obtiene algunas
actitudes por medio de principios conductuales de aprendizaje sin percatarse de que
aprende algo.

Una forma de influencia es el aprendizaje por observacion, sélo viendo e imitando a

otros. Es posible que las recompensas y los castigos tambiénintervengan. Su critica
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y rechazo puede debilitar las actitudes, incluso si un asunto es de poca
trascendencia, repudio de desconocidos totales puede influir sobre qué actitudes
expresa una persona Insko (1965).

Garcia & Contreras (2000)° plantean unas estrategias para el cambio de actitud, las

cuales se clasifican en tres areas:

1. Area social humana:en esta area se incluye la introduccion y reforzamiento de
actitudes y valores deseables en los empleados, especialmente en lo que se refiere a
su identificacion con la institucion y el reconocimiento de importancia del papel que
desempefia dentro del ambito econdmico del pais.

2. Area administrativa: se refiere a los conocimientos y destrezas relacionados con
la administracion de la institucidn, que permiten el mejor uso y optimizacién de
recursos.

3. Area técnica: como su nombre lo indica, se refiere a los conocimientos que

permiten elevar el nivel técnico del personal en cada uno de los puestos de trabajo.
3.2.8.Estrategias para enfrentar el cambio

Debido a la importancia que reviste el manejo adecuado de la resistencia al
cambio los agentes de cambio deben considerar estos seis ambitos para poder
enfrentarla:

e Educacién y Comunicacion

La sensibilizacion al cambio mediante la capacitacion de los trabajadores e
Informar abiertamente, puede ayudarles a ver las razones del cambio y ganar
confianza mutua y credibilidad. Aqui se presume que la fuente de resistencia es la
desinformacion. La comunicacion eficaz reduce la resistencia y aclara los malos
entendidos. Al darles a los trabajadores toda la informacién necesaria y proveerles
de alternativas para que puedan elegir, se les esta acostumbrando a que

gradualmente manejen los cambios. Este solo funcionara si el origen de la

3Contenido extraido de Garcia, J., Robaina, D., Pérez, M. & Rodriguez, E. (2005, enero).
Procedimiento de diagndstico para gestionar integralmente el cambio organizacional. Folletos
Gerenciales, 1(9), 4-9.
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resistencia es una comunicacion inadecuada y que las relaciones entre trabajadores

y direccion se caractericen por la confianza y la credibilidad mutuas.

e Participacion

Es importante que antes de emprender un cambio, se debe contar con la
participacion de los trabajadores que formaron parte del proceso, los cuales
dificilmente estaran a favor del cambio. Mientras mas participe sean en el proceso
de decisiones para enfrentar el cambio, menos resistencia habra, mas apoyo se
obtiene y aumenta la calidad de la decisiéon del cambio. Suponiendo que los
participantes cuentan con una capacidad de aportacion significativa. La desventaja

es que la solucion sea mala y se produzca una excesiva pérdida de tiempo.

e Facilitacion y Apoyo
Los agentes del cambio pueden ofrecer una amplia gama de medidas de apoyo.
Cuando el miedo y las angustias de los trabajadores van a en aumento, se recurre a
asesoramientos y terapias, capacitacion para adquirir nuevas habilidades. Por el
contrario, si los trabajadores sienten que quienes los dirigen estan interesados en
sus preocupaciones, estaran dispuestos a colaborar y superar de manera conjunta
las barreras del cambio. La desventaja de esta tactica es que es muy costosa,

consume tiempo y su implementacién no tiene garantias de éxito.

e Negociacion
Consiste en canjear algo de valor a cambio de reducir la resistencia. La negociacion
como tactica puede ser necesaria cuando la resistencia procede de una fuente

poderosa. Sus costos son altos y se puede caer en el chantaje.

e Manipulaciéon y Cooptacion
Se refiere a los intentos de falsear la informacién para obtener influencia. La
cooptacién cosiste en comprar el apoyo y hacerlos participes en el proceso del

cambio, es una forma de manipular y de participacion. Esta técnica es relativamente
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barata y facil de adquirir adeptos. El agente del cambio perdera credibilidad si los

trabajadores llegan a descubrir las verdaderas intenciones.

e Coercién
Es cuando el agente del cambio realiza mediante amenazas, castigos, pérdida de
ascensos, evaluaciones de desempenfo negativas, cartas de recomendaciones malas
o bien utiliza la fuerza sobre quienes se resisten al cambio. Esta tactica provoca

pérdida de credibilidad y lo que hace es.

3.2.9.Resistencia al cambio

Siempre cuando las personas se les presenta la oportunidad de un cambio tienden a
producir una resistencia al cambio, miedo a lo que pueda llegar a pasar a como lo
van a enfrentar, este concepto lo podemos llamar Zona de Confort.
La zona de confort como su nombre lo indica es el espacio tanto fisico como
sicoldgico, donde nos mantenemos comodos y protegidos.
Estos dos conceptos estan muy relacionados, ya que nos vamos a encontrar con
personas que siempre estan buscando la forma de encontrar algo nuevo por
aprender y son capaces de salir de esta zona para encontrar lo que necesitan, como
también hay personas que por miedo a equivocarse se resisten al cambio y esto
provoca que obstaculicen la adaptacién al cumplimiento de objetivos tanto como
personales, como también organizacionales.
Podemos analizar tres razones que segun Keith Davis y John w. Newstrom, (2003, p
401) existen, estas son:
¢ No sentirse conforme con la naturaleza del cambio mismo en este aspecto se
puede contraponer la certidumbre con la incertidumbre. Temor a lo desconocido.
e Como se implanta el cambio, muchas veces no hay informacion suficiente para
enfrentar la situacion.
e Inequidad que experimentan las personas cuando perciben que ellas son
objetos de cambios mientras que alguien mas obtiene los beneficios de esos

cambios.
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Estas tres razones las podemos llamar causas de la resistencia al cambio, donde
podemos encontrar muchas de razones por las cuales es tan dificil que las
organizaciones convenzan o realicen estos cambios en forma rapida, ya que estas
causas estan a bajo todo la institucion.
Algunas de las principales razones que podemos apreciar frente a la resistencia al
cambio segun Lewin(French etal., 1996)son:

¢ Miedo a lo desconocido.

¢ Falta de informacion - Desinformacién

e Factores historicos.

e Amenazas al estatus.

e Amenazas a los expertos o al poder.

e Amenazas al pago y otros beneficios.

¢ Clima de baja confianza organizativa.

¢ Reduccion en la interaccion social.

e Miedo al fracaso.

e Resistencia a experimentar.

e Poca flexibilidad organizativa.

e Aumento de las responsabilidades laborales.

e Disminucion en las responsabilidades laborales.

e Temor a no poder aprender las nuevas destrezas requeridas.

Conociendo todas estas causas u otras que se puedan llegar a generar es
importante trabajar en ellas para que desaparezcan y le den paso al cambio tanto
organizacional como personal.

El tipo de reacciones variaran entre las distintas personas: algunas pueden
manifestarse neutrales o indiferentes, en tanto que otras seran entusiastas. Lo cual
nos permite afirmar que el cambio genera consternacién en algunas personas,
indignacion en otras, un shock de emociones en otras. Nicolas Maquiavelo en el

Siglo XVI escribio:
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“Se debe tener en cuenta que no hay nada mas dificil de llevar a cabo, ni de éxito
mas dudoso, ni mas peligroso de manejar, que iniciar un nuevo orden de las cosas”.

La resistencia al cambio se da mas en personas mayores sobre todo en las
organizaciones estas se ven enfrentadas a cambios tecnolégicos y al verse
interactuando con personas jévenes que quieren entrar con sus nuevas ideas para
desarrollar un trabajo mejor o simplemente para sobresalir del resto y esto provoca
que las personas sientan que todo lo que cambie lo habitual aparece como dificil y
peligroso. Las personas que se resisten a los cambios suelen tener cierto desgaste
emocional, producto de las tensiones, la inquietud y la ansiedad que afectan a la

personalidad de un individuo durante un periodo de cambio.

3.2.9.1.Tipos de resistencia al Cambio

Segun Davis Keith y John Newstrom (2003) los tipos de resistencia al cambio son
variados y los podemos clasificar de la siguiente manera, podemos analizarlos desde
la resistencia individual y la resistencia organizacional.
¢ Resistencia Légica: esta resistencia se basa en el desacuerdo de los datos,
el analisis racional. Se necesita aprender, tener el tiempo suficiente para
adaptarse a los cambios. Solventar los costos econdmicos, factibilidad técnica,
posibilidad de condiciones menos favorables, como la reduccién de
habilidades, entre otras.
¢ Resistencia Psicologica: se basa en los sentimientos, emociones vy
actitudes, hay un temor a lo desconocido, es posible una baja tolerancia a los
cambios, falta de confianza y lo que todos siempre necesitan la necesidad de
seguridad, el deseo de estabilidad.
¢ Resistencia Socioldgica: esta resistencia es también légica cuando se le ve
como un desafio de intereses creados, las normas y los valores. Los valores
sociales son fuerzas poderosas en el ambiente, por lo que deben tomarse en
cuenta con cuidado. Aqui se pueden expresar los intereses de grupo como las
coaliciones de grupo, valores de grupo contrapuestos, mentalidad provinciana

y cerrada y el hecho de ya tener amistades existentes.
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Para lograr un cambio efectivo se debe trabajar sobre estos tres tipos de resistencia
y de esta forma poder tomar alguna opcién correctiva para el éxito del cambio a

enfrentar.

3.2.9.2.Como superar la resistencia al cambio

La resistencia al cambio puede lograr algun beneficio en los individuos, ya
que si estan dispuestos en realizar un cambio debera reexaminarse, asumir
compromisos y realizar las cosas correctas, este resistencia puedo ser un estimulo
para planear y llevar a cabo los cambios adecuados y prevenir las fallas posteriores,
implementar en forma gradual los cambios que se vayan adecuando tanto las
personas como las circunstancias.

Una persona con confianza en si mismo, capacitada, que es capaz de demostrar sus
competencias, todo esto le va dar mas valor a las personas y va ser mas proclive al
cambio. Todas estas acciones también deben ir de la mano con la educacion y
comunicacion estableciendo claramente los objetivos y saber como aplicarla a todos,
para que genere una participacion en la implementacién de los cambios, facilitando el

apoyo demostrando el apoyo cuando los integrantes necesiten informacion.

3.2.10.Aplicar los cambios

Hay muchos cambios que se producen desde el entorno de los individuos
como por ejemplo los adelantos tecnoldgicos y sociales. Implementar el cambio al
igual que en las Organizaciones implica competidores que introducen nuevos
servicios y nuevos adelantos, en las personas es lo mismo, estamos rodeados de
competidores, que dia a dia van adquiriendo nuevas competencias para enfrentar el
mundo laboral, por lo tanto son las capacidades que presentan cada uno las que

logran implantar los cambios personales.

Algunas propuestas que a este tenor hacen los entendidos en el tema; Stephen

Robbins (1999) sugiere cinco grandes acciones: diagnostico, analisis,
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retroalimentacion, accion y evaluaciéon. Lo que el aplica es para las organizaciones,

pero a su vez esto también puede ser aplicada en el individuo.

e Diagnoéstico: se recaba toda la informacién necesaria que aporte sobre los
problemas, preocupaciones y cambios de los individuos, para saber con
precision de lo que este requiere.

e Analisis: el individuo debe analizar la informacién sobre el diagnéstico y
asi poder sintetizar esta informacion en areas de oportunidad o
preocupacion, y acciones posibles.

¢ Retroalimentacién: identifica los problemas y crea soluciones para
desarrollar de planes que sean necesarios para implantar cualquier tipo de
cambioque sea necesario.

e Accion: desarrollar las acciones especificas necesarias para corregir los
problemas que se han identificado.

e Evaluacion: dando un seguimiento al desarrollo de las acciones, se debe
evaluar la eficacia de los planes de accion, comparando los cambios

subsecuentes, con los datos de referencia.

No se puede describir el cambio por si solo si no un conjunto de cambios que deben
estar separados pero a la vez interdependientes y que deben manejarse

simultaneamente, para lograr el éxito.

CAPITULO IV: “DESCRIPCION DE LA EDUCACION SUPERIOR EN CHILE:
PERSPECTIVAS Y DESAFiOS DEL EGRESADO EN EL MERCADO LABORAL”.

4.1. Reseia histoérica de la Educacion Superior en Chile

Los origenes de la Universidad en Chile son los mismos que los de las mas antiguas
universidades americanas: Santo Domingo, San Marcos de Lima y Santa Fe de
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Bogota, fundadas en 1538, 1551 y 1580, respectivamente. En esas fechas se
cursaron las correspondientes autorizaciones reales para que los conventos
dominicos de aquellas ciudades, que tenian estudios de filosofia y teologia, pudiesen

conferir grados.

En nuestro pais las aspiraciones de tener una universidad se concretaron con la bula
del Papa Paulo V, de 11 de marzo de 1619, otorgada ainstancias del rey Felipe IlI,
que estatuyo que en los conventos dominicos de las Indias que estuviesen a mas de
200 millas de las universidades de México y de Lima y en los que se impartiese
enseflanza de artes y teologia, los estudiantes podrian obtener los grados de
bachiller, licenciado, maestro y doctor. EI documento llegdé a poder de los dominicos
santiaguinos en 1622, y el 19 de agosto de ese afo nacia la primera universidad
chilena, a la que suele llamarse de Santo Tomas de Aquino. Esta es la primera
antecesora de la Universidad de Chile y entre ambas puede establecerse una linea
de continuidad juridica, aun cuando desde luego hay grandes cambios de

orientaciones, de regimenes organicos y de nombres.

Esto es lo que ocurre el 28 de julio de 1738, cuando el rey Felipe V concedid la
fundacion de la universidad real, docente y de claustro que, en su honor, pasé a

llamarse de San Felipe.

Al instaurarse la Republica, la Universidad suprimiéo en los diplomas de grado el
apelativo de "real" y se afnadio la frase "del Estado de Chile" y mas tarde "de la
Republica de Chile". Por Decreto de 17 de abril de 1839, se cambio oficialmente de

nombre, a Universidad de Chile.

Entretanto, por iniciativa de Manuel de Salas, junto a Juan Egana y Camilo
Henriquez, la Junta de Gobierno de 1813 habia unido los diversos establecimientos
educacionales existentes en Santiago: el Convictorio Carolino, la Academia de San

Luis, el Seminario y la parte docente de la Universidad, creando el Instituto Nacional.
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La reconquista espafiola interrumpié el funcionamiento normal del Instituto, que se
restablecié después de la Independencia. Asi, este establecimiento pas6é a

convertirse en sede oficial de la ensefanza universitaria hasta el ano 1879.

Fue Manuel Montt, en su calidad de Ministro de Instruccién del presidente Bulnes,
quien present6 al Congreso el proyecto de la nueva ley organica de la Universidad.
Este se planteaba la necesidad de establecer un cuerpo literario y cientifico,
denominado Universidad de Chile, que tendria la superintendencia de todos los
niveles de la ensefianza. Asimismo, se le encargaba propagar la aficion por los
estudios superiores, promover la investigacion y la divulgacién cientifica y literaria y
servir de auxiliar a los trabajos que cumplieran las diversas dependencias de la
administracion del Estado. Asi, la ley organica de 1842 mantenia una universidad no

docente, pero con una autoridad amplisima sobre todo el sistema educativo nacional.

Cinco facultades-academias tenia la Universidad: Humanidades y Filosofia, Ciencias
Matematicas y Fisicas, Leyes y Ciencias Politicas, Medicina, y Teologia. La funcion
cientifica de las facultades quedd claramente definida en el discurso que Andrés
Bello pronuncié en la ceremonia de instalacion de la Universidad, el 17 de

septiembre de 1843.

En 1856, la Universidad reconoce los grados académicos otorgados por la
Universidad de Harvard en 1888 salen los 13 primeros egresados de la Universidad

de Chile en condicién de becados para proseguir su formacion en Europa.

El 9 de enero de 1879, se dictd un nuevo estatuto que no solo restituia a la
Universidad su labor docente y de formacion profesional, sino la convertia en una
institucion docente en su estructura y en sus fines. La unica facultad que permanece
ajena a estas finalidades es la de Filosofia y Humanidades, que sin embargo las
adquirira a partir de 1889 cuando se crea "una escuela profesional de educacion

secundaria" a la que se da el nombre de Instituto Pedagdgico.
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En 1927, el gobierno del general Carlos Ibafiez del Campo separo6 de la Universidad
las funciones de direccion de la ensefianza media, traspasandolas al Ministerio de
Educaciéon. Una vez que la Corporacion quedo liberada de estas obligaciones, el
gobierno se aboco a la preparacion de un nuevo estatuto destinado a incentivar el
desarrollo de la doble funcion universitaria: cientifica y profesional. El texto de este
nuevo estatuto tuvo tres versiones sucesivas, promulgadas en 1927, 1929 y la final,
el 20 de mayo de 1931.

De acuerdo con este Estatuto, la Universidad se compone de facultades cuya
creacion o supresion se hace por el gobierno a propuesta del Consejo Universitario.
En 1931 las facultades eran seis: Filosofia y Ciencias de la Educacion, Ciencias
Juridicas y Sociales, Biologia y Ciencias Médicas, Ciencias Fisicas y Matematicas,
Agronomia y Veterinaria, y Bellas Artes. En 1927 habia sido suprimida la facultad de

Teologia pasando sus miembros a incorporarse a la de Filosofia.

La doble finalidad cientifica-docente queda explicitamente consignada en el nuevo
estatuto, por cuanto las facultades se integran con institutos universitarios, los que:
"tienen por objeto estimular el estudio e investigacidén de las ciencias puras sin
finalidad utilitaria, propender al perfeccionamiento de la preparacién cientifica
necesaria para los estudios profesionales o para la docencia superior, y colaborar en
el conocimiento, utilizacién y desarrollo de la riqueza nacional". Se establece que las
escuelas universitarias estan destinadas a la ensefianza profesional superior. Se
incluye, ademas, un titulo especial destinado a la extension universitaria y a los

deberes de la Universidad con el bienestar estudiantil.

La extension docente hacia las provincias, origind los Colegios Universitarios
Regionales. Su desarrollo dio lugar a las Sedes Universitarias de provincia, que
posteriormente, en 1981, se constituyeron en Universidades e Institutos

Profesionales autbnomos.

El debilitamiento de la Universidad mas importante de América Latina, como fue la

Universidad de Chile, se consolida legalmente el 3 de enero de 1981, por el DFL N° 1
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Esta organica ordena una profunda reestructuracion de la Casa de Bello, con la cual
pierde todas sus sedes de provincia, varias de sus carreras, entre ellas las

pedagogias, y dependencias tradicionales, como el Instituto Pedagdgico.

La vision general del sistema educativo en Chile cuenta con 12 afios de educacion
obligatoria. Existen alternativas tanto publicas como privadas para todos los niveles
educativos (UNESCO/OIE, 2010). El sistema tiene cuatro elementos principales,
clasificados de acuerdo con la ultima version del ISCED 2011(UNESCO, 2011):

1. Atencién y Educacion de la Primera Infancia (AEPI) para nifios desde el
nacimiento hasta los 6 afios. No es obligatoria. Se divide en guarderia (0-2), primera
infancia (2-4) y nivel de transicion (4-6).

2. La educacion basica es obligatoria y dura 8 afnos. Los nifios suelen empezar la
escuela a los 6 anos. La educacion basica se divide en dos ciclos principales, que
corresponden al nivel 1 del ISCED.

3. La educacién secundaria son los 4 ultimos afios de educacién obligatoria. Incluye
dos afios dedicados a la formacién general y comun para todos los estudiantes,
considerados como educacion secundaria inferior (ISCED 2). Durante los dos ultimos
anos se ofrecen diferentes vias correspondientes al nivel ISCED 3A o B: cientifico-
humanista, técnico-profesional y artistica. Tras finalizar estos cuatro anos,
independientemente de la rama, todos los estudiantes obtienen un titulosecundario.
La edad maxima para acceder a la educacion secundaria es 18 afos.

4. La Educaciéon Superior (ES) no es obligatoria, pero requiere completar la
educacion secundaria como requisito de acceso. Los programas estan clasificados
como ISCED 6 si se sigue la rama académica, como 5A si se elige la rama
profesional o como ISCED 5B para la via técnica. Las universidades y algunos
Institutos Profesionales (IPs) ofrecen principalmente ISCED 6 y 5A, mientras que
algunos IPs y Centros de Formacion Técnica (CFTs) proporcionan ISCED 5B. Los
Masters y doctorados se imparten en las universidades generalistas y conducen a
ISCED 7 e ISCED 8, respectivamente.
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4.2Los Cambios y el Desarrollo de la Educaciéon Superior en Chile.

Estos son dos conceptos fundamentales para esta investigacion: el cambio y el
desarrollo vistos desde la perspectiva de los establecimientos educativos. Para los
efectos de la investigacion, estamos considerando a los estudiantes de las
universidades, instituciones organizacionales cuyo bien fundamental por el que
justifican y legitiman su utilidad social es el conocimiento.

Son muchas las variables tanto sociales, politicas, econdmicas, culturales,
educativas que tienen influencias sobre las actividades de trabajo del individuo. Sin
embargo segun Marin y Garcia (2002) en el estudio del comportamiento humano y
especificamente dentro de una organizacidon pueden analizarse una serie de
condiciones precisas que determinan el comportamiento del mismo en una
institucion.

Chile ha sufrido grandes cambios en el ambito educacional a través de los afios, el
cambio y la conservacion de su sistema de educacion superior estuvieron regulados
hasta los afos 1960 por los intereses de conocimiento y de posicion de la profesion
académica tradicional. ElI gobierno solo intervenia para establecer nuevas
universidades publicas (creé dos entre los afios 1810 y 1980) y para otorgar
reconocimiento privado (conferido durante ese periodo por seis universidades) por
esta via el estado reguldé el acceso de nuevas instituciones al mercado de la
ensefanza superior. En 1967 se inician los procesos de reforma universitaria
impulsados por el movimiento estudiantil y por grupos académicos contendientes.

De esta forma, los grupos reformistas obtuvieron recursos para financiar la expansion
de puestos académicos (reduciendo con ello el peso relativo de los docentes
tradicionales) mientras que el gobierno favorecia mayores oportunidades de acceso
a la educacion superior y lograba por esta via reducir la presién de los sectores
ascendentes que aspiraban a colocar a sus hijos en establecimientos de ese nivel.
Las Fuerzas Armadas, al hacerse cargo del gobierno nacional (en 1973), suprimen
parcialmente la autonomia de las instituciones de educacién superior, privandolas de

su facultad tradicional de autogobierno.
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El gobierno designa para cada universidad un rector-delegado dotandolo de
atribuciones extraordinarias que les permitiran depurar los claustros e introducir
modificaciones estructurales en los establecimientos.

Con todo, el periodo que sigue, hasta 1980, no es de grandes cambios en el orden
institucional de la educacion superior. Los rectores-delegados expulsan profesores y
estudiantes y suprimen unidades académicas consideradas ideoldgicamente
adversas, pero en lo demas administran el status quo del sistema, velando para que
se mantenga el orden y garantizando la subordinacién formal de las universidades a
las metas politicas del gobierno de las Fuerzas Armadas.

A partir de 1990, en el periodo de transicion a la democracia, Chile introdujo politicas
destinadas a reformar su sistema educacional en un refuerzo por mejorar
sustancialmente su calidad y equidad. Para alcanzar estas metas, los gobiernos
democraticos incrementaron el papel del estado, definiendo prioridades vy

demostrando liderazgo para el desarrollo de la educacion.

En ese escenario surgio, en 1990, el Consejo Superior de Educacién, organismo
publico, creado por la Ley Organica Constitucional de Ensefianza (LOCE), con la
misién de administrar un nuevo sistema de supervision de universidades e institutos
profesionales privados denominado, en ese entonces, como acreditacion. Por su
parte, la supervision de los centros de formacion técnica quedoé entonces radicada en
el Ministerio de Educacion. Dicho sistema contempla una primera etapa en la que se
decide sobre la aprobacion o rechazo del proyecto institucional de la nueva
institucion de educacion superior, evaluacion que, en caso de ser positiva, permite
obtener el reconocimiento oficial e iniciar actividades. Tras un periodo de verificacion
del desarrollo del proyecto, que dura entre 6 y 11 afos, el Consejo determina si la

institucion obtiene su autonomia o se cierra.

La gran cantidad de instituciones de educacion superior que obtuvo su autonomia
durante la década del 90 hizo necesaria la definicion de un sistema que evaluara su

calidad con posterioridad a la autonomia y diera, en definitiva, un marco regulatorio
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que congregara todos los mecanismos de aseguramiento de la calidad de la

educacion superior.

Asi, en 1999, nace la Comisién Nacional de Acreditacion de Pregrado (CNAP), con el
fin de disefiar y proponer un sistema nacional de aseguramiento de la calidad de la
educacion superior y de conducir procesos experimentales de acreditacion,
entendido esto como la evaluacion peridodica de la calidad de instituciones de

educacién superior autbnomas.

El trabajo de la Comision se tradujo en la dictacion de ley 20.129, publicada el 17 de
noviembre de 2006, que establece un sistema nacional de aseguramiento de la
calidad de la educacion superior y crea la Comisiéon Nacional de Acreditacion (CNA),
organismo publico de caracter autonomo encargado de verificar y promover la
calidad de las universidades, institutos profesionales y centros de formacién técnica

auténomos y de las carreras y programas de estudios que ellos ofrecen.

A partir de la dictacion de esta ley, la labor de supervisidbn que ejercidas por el
Consejo sobre instituciones no auténomas recibié la denominacion de licenciamiento,
con el fin de distinguirla del sistema de acreditacion voluntaria de instituciones
auténomas que tal ley establece y entrega a la CNA. En este contexto, la tarea del
Consejo se extendid no solo a las universidades e institutos profesionales sino
también a los centros de formacion técnica, cuya supervision se encontraba radicada
originalmente en el Ministerio de Educacion. A su vez, se asigno al Consejo Superior
de Educacion la funcion de conocer y resolver las apelaciones que las instituciones
de educacion superior y las agencias de acreditacion privadas pueden deducir en
contra de las decisiones que adopte la Comision Nacional de Acreditacion (CNA), de

acuerdo a la ley 20.129.

El 12 de septiembre de 2009, fue publicada la Ley General de Educacion (20.370), la
que derog6 en gran parte la LOCE, y cred el Consejo Nacional de Educacion,
sucesor legal del Consejo Superior de Educacién. Este nuevo Consejo continta con
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las funciones de licenciamiento y apelaciones de decisiones de acreditacion
desarrolladas por su antecesor.

En los ultimos afios hemos podido apreciar en la educacion Chilena grandes logros
que intentan llegar a ser como los paises desarrollados, aun falta mucho,
especialmente en la parte de desigualdad, pero se ha tratado de luchar para lograr
lo mejor, como aumentar la inversion en programas educativos.

Los diferentes gobiernos han puesto en pauta en sus programas politicos,el tema
principal que es la educacion, ya que es un gran desafio, sobretodo en la parte de la
equidad, un acceso igualitario y una educacién de calidad. Hoy en dia se
estatrabajando en una reforma significativa, donde se intenta asegurar para todos los
nifos, niRas de nuestro pais un sistema educativo que permita asegurar calidad,

gratuidad, integracion y fin al lucro.

“Todo establecimiento educacional que reciba fondos del Estado NO PODRA
LUCRAR. Para ello, se busca modificarla Ley General de Educacion (LGE)”
(Mensaje presidencial Ley N°20.370, p.18)

Esta Reforma quiere llegar a posicionar la Educacion Chilena a nivel mundial de un
pais desarrollado, enfocado a un mundo globalizado, productivo y competitivo. Para
esto seesta trabajando en actualizar los programas educativos, que desde nuestro
punto de vista es el mas importante, esto produciria de inmediato mejorar la calidad
de nuestra educacién, debido a que estaria acorde a los nuevos tiempos y haria
estudiantes mas competitivos, otro de los puntos de esta reforma es la que ya hemos
senalado anteriormente y es por la que se producen tantos conflictos a nivel nacional
por tener detractores y defensores, que es la descentralizacién del proceso educativo

junto con la gratuidad, con el fin al lucro.

Seflalamos que esta reforma educacional ya lleva muchos afios tratando de
instaurarse en nuestra sociedad con sus avances, pero aun no se logra llegar a tener
la calidad esperada donde se pueda pensar en compararse con las de los paises
desarrollados. Segun informes OCDE(Organizacion para la Cooperacion y el
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Desarrollo Econdémicos, una entidad internacional que reune a treinta y
cuatro paises. Su finalidad es lograr la coordinacion de las principales politicas de los
Estados miembro en lo referente a la economia y a los asuntos sociales) “Vistazo a
la Educaciéon 2014”, este sistema de Educacién Superior Chileno es uno de los mas
costosos, con un sistema de becas y subvenciones poco eficiente y desarrollado,
generando mas gastos en las familias Chilenas que en sus mayoria no son capaces
de solventar los gastos de la educacion de sus hijos, provocando endeudamiento y
toma de decisiones erradas, sobre todo cuando se decide seguir con los estudios
superiores,escogiendo instituciones que no estan acreditadas y que a la larga sus
titulos no son reconocidos por el estado, provocando un endeudamiento extra por un
servicio no prestado. Otro punto que se puede observar en este informe es la
diferencia de rendimiento basada en la condicibn de género y socioecondémica,
donde los estudiantes de familias vulnerables tienen menos probabilidades de lograr
un buen rendimiento.

“En los ultimos afos, la sociedad chilena ha expresado un malestar acumulado
durante largo tiempo respecto de nuestro sistema educativo. Como pais hemos
alcanzado importantes logros en materia educacional (por Ej.: alfabetizacién esencial
y cobertura). Sin embargo, la desigualdad y la segregacion socioeducativa continuan
en niveles alarmantes, lo que atenta de manera directa contra la calidad general de
nuestro sistema. Junto con ello, el desempeno de nuestros estudiantes en pruebas
internacionales sean ellas cognitivas o no sigue siendo deficiente, lo que es notorio

cuando nos comparamos con naciones de similar nivel de desarrollo™.

4.3La respuesta de la educacioén a los desafios del cambio.

En Chile, la evoluciéon del sistema de educacion superior ha seguido una tendencia
positiva. En efecto, de acuerdo a la Encuesta Nacional de Caracterizacion

Socioecondmica (CASEN) 2006 del Ministerio de Planificacion, en Chile el acceso a

*Contenido corresponde al Plan Nacional de Participacion. Julio 2014 Reforma Educacional, Ministerio
de Educacion Nicolas Eyzaguirre Guzman Ministro de Educacion, (p.4).
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la educacion superior ha aumentado significativamente entre los afnos 1990 y 2006,
pasando de un 15,6 a 38, 3 %.

Lo anterior ha llevado a un crecimiento explosivo de centros de formacién post
secundaria en Chile en los ultimos 25 anos, configurandose hoy en dia un panorama
con instituciones muy diversas en complejidad, tamafio y oferta de carreras a lo largo
del pais.

Es necesario mencionar en este estudio el actor relevante orientado a la percepcion
de la educacion superior en Chile, como son los propios egresados del sistema e
indagar en este tema en particular.

Debido a las demandas y requerimientos que el mercado laboral realiza, el grado de
realizacion de las distintas competencias y preparacion durante los estudios
superiores, permitira formarse un cuadro de situacion de cuan bien o mal esta
respondiendo la educacion superior a los requerimientos del mundo laboral.

Para la organizacion los cambios tecnoldgicos, organizacionales, institucionales y
sociales que estan ocurriendo en el mundo tienen como resultado un proceso de
actualizacion de las habilidades de las personas. Ya no se requieren trabajadores
sélo con un alto nivel educacional. La capacidad de adaptarse, de aprender y de
manejar los cambios en forma rapida y eficiente adquiere cada vez mayor
importancia, relevandose ademas la necesidad de contar con competencias que
incluyan los conocimientos, habilidades, asi como también las actividades y las
actitudes que se necesitan en el mundo laboral y estar preparados a los cambios que
implica dejar la universidad y empezar una nueva etapa.

Es por esto que uno de los desafios que tiene la educacién superior es crear las
herramientas adecuadas para que el egresado esté dispuesto a asumir este cambio

sin consecuencias negativas.

Por lo tanto podemos sefalar que el desarrollo o el cambio de nuestra educacion
Chilena ha tenido crecimiento sostenido en el tiempo en cuanto a la gran cantidad de
nuevos centros de educacion superior e intentado aumentar la calidad, pero no ha
sido los suficientemente rapida y de buena calidad en comparacion con los paises

desarrollados que crean personas competitivas, aun estamos lejos de compararnos,
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ya que podemos apreciar que aun no se han hecho los estudios e investigaciones lo
suficientemente exhaustivos y positivos que realmente desarrollen la calidad de la
educacion, desde este punto de vista debemos decir que los gobiernos de Chile, no
han sido capaces de entregar la forma para un cambio real, hay una resistencia al
cambio que no ha podido modificarse o encontrar la forma para aplicar los cambios

en forma eficiente y eficaz.

4.4 Principales aspectos en la Inserciéon laboral en la Educaciéon

superior en Chile.
Todos aquellos que ingresan a la educacion superior lo hacen por una meta personal
o simplemente por encontrar una forma de sobrevivir en este mundo globalizado que
cada dia se torna mas competitivo y que es necesario que cada uno de nosotros
vaya adquiriendo nuevos conocimientos y nuevas capacidades para obtener una
oportunidad de trabajo. Si observamos los avisos de empleos, nos demuestran que
la educacion superior es un requisito, no tan solo las carreras de pregrado si no que
cada vez se solicitan mas las especializaciones, por lo tanto para poder sobrellevar
estas incansables busquedas de trabajo los estudiantes deben saber que los
principales objetivos de la Educacion Superior es entregar conocimientos,
competencias y herramientas necesarias para desenvolverse en el mercado laboral.
Insertarse en el mundo laboral para un recién egresado es una larga jornada y una
gran batalla, debido a que la mayoria de los avisos de empleos el principal requisito
es “Experiencia”, lo cual es un impedimento para obtener un trabajo de calidad donde
puedan demostrar lo que aprendieron. Esto provoca que un gran porcentaje de los
egresados universitarios deben buscar otras alternativas mientras esperan nuevas
oportunidades, también es cierto indicar que los jovenes de hoy en dia, buscan una
oportunidad acorde con ellos y ya no buscan un trabajo para quedarse de por vida en
ellos, buscan alternativas que se acomoden a sus requisitos.
Segun estudios de la web trabajando.com el 62% de los jovenes trabajan y estudian
al mismo tiempo, la gran mayoria tuvo su primer empleo antes de los 20 afos vy
sostienen que la experiencia es positiva porque les ayuda a adentrarse en el

mercado laboral.
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Con horarios flexibles-especialmente los fines de semana, la oferta ha permitido que
actualmente 864 mil hombres y mujeres de entre 15 y 24 afos sean parte de la
fuerza laboral en Chile, y, segun una encuesta realizada por Trabajando.com y
Universia, el 62% estudia al mismo tiempo, cifra menor al resto de la regioén (en torno
a 70%).

Trabajar y estudiar entrega una serie de beneficios a las personas, principalmente
porque significa que, por un lado, pueden costear los gastos asociados a estudiar
una carrera y por otra parte, adquirir una mayor experiencia frente a otras personas
que soélo estudian. Pese a ello, sélo el 40% de los consultados tuvo un trabajo
relacionado con lo que estudiaba. Al egresar muchos no logran encontrar empleo en
lo que buscaban o, si lo hacen, tienen bajos sueldos.

Entonces podemos decir que la bolsa de trabajos con las que cuentan la
universidades no estan cumpliendo su rol, a lo mejor, seria necesario que las
empresas Yy las casas de estudios trabajaran en conjunto para enfocar sus mallas
académicas de acuerdo a los requerimientos de las organizaciones y asi entregar

nuevas herramientas a los estudiantes de acuerdo con el mercado.

4.5.Antecedentes de la Universidad del Bio-Bio.

Los origenes de la Universidad del Bio-Bio se remontan a la creacion de la
Universidad Técnica del Estado, UTE, el 9 de abril de 1947, bajo el gobierno de
Gabriel Gonzalez Videla.

La UTE abrid oficialmente sus puertas en 1952, luego que el senado aprobd su
Estatuto Organico, Contrariando la férrea oposicién de la Universidad de Chile, cuyas
autoridades consideraban que la nueva casa de estudios superiores debia funcionar
bajo su tuicion. En concepcidn, el plantel jugaria un importante papel para responder
a las necesidades y desafios que plantea la Region como uno de los polos de
desarrollo industrial del pais, no solo a través de la docencia de pregrado sino que
también mediante la investigacion cientifica y tecnoldgica. La Universidad de Chile,

Sede Nuble, que venia funcionando en Chillan desde 1966 dio lugar al surgimiento

56



del Instituto Profesional de Chillan, IPROCH, ya que entre sus carreras no figuraba
ninguna de las consideradas universitarias. La creacién de la Sede Nuble de la
Universidad de Chile, primero como Colegio Regional, habia sido el fruto de un
amplio movimiento ciudadano destinado a evitar que los jovenes egresados de la
Ensefianza Media tuvieran que emigrar a Santiago u otras ciudades para continuar la
ensefianza superior. En sus inicios, ocup6 las dependencias cedidas por la Sociedad
Musical Santa Cecilia, ademas de un edificio en avenida Libertad, donde funcioné la
Escuela de Idiomas. Posteriormente, en 1973, recibi6 la donacion de 33 hectareas
del fundo EI Mono, propiedad de Fernando May Didier, comenzando la construccion
del actual Campus Fernando May. El afio 1981, en tanto, el patrimonio del naciente
IPROCH se incrementd con la incorporacion de las antiguas instalaciones de la
Escuela Normal de Chillan donde ahora se encuentra el Campus La Castilla. Mas
tarde, en 1988, la fusién de la Universidad de Bio-Bio y el Instituto Profesional de
Chillan dio origen a la que es hoy la Universidad del Bio-Bio, uniendo a dos
instituciones que asumieron el desafio de caminar juntas y construir una historia en
comun.

Sus directivos Superiores son:

Rector: Dr. Héctor Gaete Feres.

Prorrectora: Srta. Gloria Gomez Vera.

Vicerrector Académico: Sr. Aldo Ballerini Arroyo.

Vicerrector de Asuntos Econdmicos: Luis Améstica Rivas

Secretario General: Sr. Ricardo Ponce Soto.

Contralor: Sr. Carlos Maturana Toledo.

Vision

Ser reconocida a nivel nacional como una Universidad estatal, publica, regional,
auténoma, compleja e innovadora con énfasis en la formacion de capital humano,
vinculada al desarrollo sustentable de la Region del Biobio y que aporta a la sociedad

del conocimiento y al desarrollo arménico del pais.
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Mision

La Universidad del Bio-Bio es una institucion de educacion superior, publica, estatal

y autonoma, de caracter regional, que se ha propuesto por mision:

Formar profesionales de excelencia capaces de dar respuesta a los desafios
de futuro, con un modelo educativo cuyo propdsito es la formacién integral del
estudiante a partir de su realidad y sus potencialidades, promoviendo la
movilidad social y la realizacion personal.

Fomentar la generacion de conocimiento avanzado mediante la realizacion y
la integracion de actividades, formacién de postgrados e investigacion
fundamental aplicada y desarrollo vinculadas con el sector productivo
orientadas a areas estratégicas regionales y nacionales.

Contribuir al desarrollo arménico y sustentable de la region del Biobio, a través
de la aplicaciéon del conocimiento, formacion continua y extension,
contribuyendo a la innovacion, productividad y competitividad de
organizaciones, ampliando el capital cultural de las personas, actuando de
manera interactiva con el entorno y procurando la igualdad de las
oportunidades.

Desarrollar una gestion académica y administrativa moderna, eficiente, eficaz
y oportuna, centrada en el estudiante, con estandares de calidad certificada

que le permiten destacarse a nivel nacional y avanzar en la internalizacién.

Esta investigacion se realizara dentro del Campos Fernando May, a la Facultad de

Ciencias empresariales y las carreras que se imparten en esta casa de estudio son

las siguientes:

Facultad de Ciencias Empresariales

Decano Benito Umafia Hermosilla

Creada en 1989, la Facultad de Ciencias Empresariales tiene como objetivo
prioritario el cultivo de las disciplinas de Administracion, Auditoria, Finanzas,
Computacion e Informatica, enfatizando como areas de estudio el Desarrollo

Regional, la Pequena y Mediana Empresa, la Planificacion y el Control de
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Gestion Estratégico, Politica de Negocios y las Tecnologias de Informacién y
Gestion Informatica. Su permanente busqueda de este objetivo se manifiesta
no soélo en la docencia regular que imparte, sino también en la creacion de
programas de postitulo, el desarrollo de proyectos de investigacion y en la
realizacion de actividades de extension, asistencia técnica y capacitacion en
las areas recién mencionadas. La Facultad se preocupa también de
desarrollar la capacidad emprendedora de sus estudiantes y de enriquecer su
proceso de formacion con una vision humanista e integradora de su futuro
quehacer profesional. La Facultad de Ciencias Empresariales cuenta con tres
Departamentos en la Sede Concepcion: Administracion y Auditoria, Economia
y Finanzas, Sistemas de Informacion; y dos en Chillan: Departamento de
Gestion Empresarial y Departamento de Ciencias de la Computaciéon vy

Tecnologia de Informacién.

1. Ciencias de la Computacion | Ingenieria Civil en
y Tecnologias de informaciéon |Informatica — Chillan

Contador Publico y
Auditor — Chillan
Ingenieria Comercial —
Chillan

2. Gestion empresarial

Fuente: Universidad del Bio-Bio

Capitulo V: “Anadlisis de las Actitudes y Resistencia de los Universitarios

Frente al Cambio”
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5.1. Metodologia
5.1.1. Metodologia y tipo de investigacion

La metodologia utilizada para el desarrollo de este trabajo es de caracter
cuantitativo, basandose en informacion cuantificable para describir o tratar de
explicar el fendbmeno estudiado, utilizando la recolecciéon de datos, con base en la
medicion numérica y el analisis estadistico, para establecer patrones de
comportamiento (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010). A su vez, esta
investigacion es de tipo descriptiva dado que busca especificar propiedades,
caracteristicas, rasgos importantes, como asi la tendencia del grupo en los aspectos

consultados (Hernandez et al., 2010).

5.1.1.1. Determinacién de la Unidad de Analisis
a) Unidad de Estudio: La investigacién se concentra en las carreras diurnas de la
Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad del Bio-Bio, sede
Chillan. Estas carreras son: Contador Publico y Auditor, Ingenieria Comercial

e Ingenieria Civil en Informatica.

b) Sujetos de Estudio:Estudiantes pertenecientes a las carreras diurnas de la
Facultad de Ciencias Empresariales sede Chillan, cohorte de ingreso 2008 —
2011, los cuales se infiere estan en los ultimos afnos de sus respectivas

carreras y mas proximos a ingresar al mundo del trabajo.

5.1.1.2. Calculo de la Muestra

a) Delimitacion del Universo:

A continuacién es sefalada la distribucién de estudiantes por carreras diurnas
pertenecientes a la Facultad de Ciencias Empresariales sede Chillan, cohorte de
ingreso 2008 — 2011, los cuales se subentiende han estado estudiando en la
Universidad del Bio-Bio entre 4 y 6 afos y se encuentran ad portas de egresar:

60



TABLA 1: DELIMITACION DEL UNIVERSO

Cédigo Alumnos | Alumnos | Alumnos | Alumnos
N° Carrgra Carrera Cohorte | Cohorte  Cohorte | Cohorte | Total’ %
2008 2009 2010 2011
1 | 2957 | Ingenieria  Civil  en | 25 51 39 122 | 36%
Informatica

2 | 2959 Ingenieria Comercial 10 19 44 44 117 35%
3 | 2963 Contador Publico y Auditor | 7 12 38 41 98 29%
Total 24 56 133 124 337 100%

Fuente: Universidad del Bio-Bio, Chillan, Direccién de Admision y Control Académico.

A partir de lo anterior el Universo lo conforman 337 (cohorte de ingreso 2008-
2011) estudiantes de las tres carreras dictadas en la Facultad de Ciencias
Empresariales sede Chillan, el 36% de estos corresponde a estudiantes de la carrera
Ingenieria Civil en Informatica, el 35% a estudiantes de la Carrera Ingenieria

Comercial y el 29% restante a estudiantes de la carrera Contador Publico y Auditor.
b) Caélculo del Tamario Muestral:

Para determinar la muestra se utilizd el método de muestreo probabilistico
estratificado proporcional, considerando que el estrato en esta investigacion
corresponde a las carreras dictadas en la Facultad de Ciencias Empresariales de la

Universidad del Bio-Bio, sede Chillan.

Para ello, el primer paso es calcular una muestra probabilistica simple. Luego
es necesario estratificar la muestra en relacion a un estrato o categoria, dentro de
estos grupos es preciso realizar una nueva distribucién que dara origen a subgrupos
estratificados proporcionalmente, correspondientes a las distintas carreras que

conforman la Unidad de Estudio.

Asi, el nUmero de estudiantes a encuestar se determind utilizando el muestreo

proporcional exhibido en Bernal (2000). Con un universo correspondiente a 337

® Informacion proporcionada por la Direccion de Admision, Registro y Control Académico de la Universidad del
Bio-Bio al 22 de Septiembre de 2014.
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estudiantes la muestra determinada a un nivel de confianza del 95% alcanza una

muestra de 180 alumnos, tal como se exhibe a continuacion:

Donde:

B Z*pgN ~ (1,96)* ¥0,5%0,5*337 B
S (N-D)+Z2pg  (37-D*0,05) +(196)"*0,5%0,5

n: Tamano de la muestra necesaria (180 estudiantes a encuestar)

N: Universo de estudiantes en la Universidad del Bio-Bio (337 estudiantes)
Z: Valor de sigma para la probabilidad pedida (1,96)

p: Probabilidad de que el evento ocurra (0,5)

g: Probabilidad de que el evento no ocurra (0,5)

e: error (0,05 6 5%)

Nivel de confianza 95%

Posteriormente, se estratifica la muestra en relacion a cada carrera, este
calculo es relevante para los objetivos de este trabajo debido a que cada carrera
posee numero distinto de estudiantes regulares. El factor determinado para es el

siguiente:

2 _180 534105

N 337

Luego, este factor se multiplica por cada estrato para obtener la muestra

proporcional por carrera, tal como es reflejado a continuacion:
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TABLA 2: DETERMINACION DE LA MUESTRA

Cédigo | Carrera Alumnos Muestra Muestra !/ | Muestra/

Regulares M. facultad Regulares
2957 Ingenieria Civil en Informatica | 122 65 36,2% 53,3%
2963 Contador Publico y Auditor 98 52 29,1% 53,3%
2959 Ingenieria Comercial 117 62 34,7% 53,3%
Total Facultad 337 180 100% 53%

Fuente: Elaboracién propia.

En resumen, el universo corresponde a 337 estudiantes y la muestra
corresponde a 180 estudiantes, es decir, el 53% del universo. De los 180
estudiantes, el 36,2% (65) corresponde a estudiantes de la carrera Ingenieria Civil en
Informatica, 29,1% (52) a la carrera Contador Publico y Auditor, y el 34,7% (62)

restante a la carrera Ingenieria Comercial.

5.1.1.3. Descripcién del Cuestionario

Para este estudio se utilizaran dos instrumentos que permitiran determinar la
disposicion y resistencia al cambio. Los items de estos se adaptaron a la realidad de
los estudiantes universitarios. Asimismo, al inicio el cuestionario se compone de tres
items iniciales asociados a las variables categoéricas consultadas, siendo estas:
género, carrera y nivel o afio cursado. El cuestionario utilizado es expuesto en el
Anexo 1.

El primer instrumento “Mi Actitud Hacia EI Cambio” de Lozada & Fernandez
(1999), se conforma de 25 items, 12 de estos asociados con disposicién al cambio y
13 con resistencia al cambio, los cuales fueron distribuidos aleatoriamente para la
conformacién del cuestionario a aplicar a los estudiantes. Los items de este
instrumento se valoran con una escala tipo Likert con cinco alternativas de respuesta
donde 1 es totalmente en desacuerdo, 2 en desacuerdo, 3 parcialmente de acuerdo,
4 de acuerdo y 5 totalmente de acuerdo. La interpretacion de los resultados
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obtenidos (a partir de la sumatoria del puntaje de cada items) en este cuestionario es

indicada en la Tabla 3.

TABLA 3: INTERPRETACION INSTRUMENTO “MI ACTITUD HACIA EL CAMBIO”

Dimensién | Puntaje

48 a 60

CAMBIO 36 a 47

Menos
de 36

52 a 65

RESISTENCIA 39a51

Menos
de 39

Interpretacion

Usted muestra una tendencia a tener actitudes y reacciones muy
positivas hacia el cambio en su vida y en su trabajo, y tiende a
promoverlo y a apoyarlo.

Posiblemente, usted muestra una tendencia ambivalente o indecisa
ante el cambio en su vida y en su trabajo. Tal vez apoya algunos
cambios o algunas partes del proceso de cambio.

Usted muestra una tendencia a tener actitudes y reacciones muy poco
favorables ante el cambio. Es importante que reflexione, revise,
exprese y discuta las posibles razones que le llevan a esta situacion.

Usted muestra una tendencia a oponerse y resistir francamente el
cambio en su vida y/o en su trabajo. Es muy deseable que revise,
exprese y discuta argumentos en contra del cambio.

Usted parece mostrar actitudes y reacciones ambivalentes hacia los
cambios. Tal vez tiende a apoyar algunos y a resistirse a otros.

Usted muestra actitudes y reacciones de poca resistencia ante los
cambios y es potencial candidato a apoyarlos. Es posible, sin embargo,
que aun haya algunos aspectos del proceso de cambio que provoquen
en usted cierto rechazo.

Fuente: Cuestionario de Lozada, J. & Fernandez, N. “Mi actitud frente al cambio”.
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El segundo instrumento corresponde al Inventario de Anguita (1994), el cual
busca medir la disposicion al cambio a través un listado de 30 palabras que ilustran
las posibles maneras de referirse al cambio, y donde el encuestado debe seleccionar
las palabras (sin limite) que asocia mas frecuentemente con cambio. Este
instrumento sirve como control del primero y permite relacionar los resultados
obtenidos. Cada palabra tiene un puntaje asociado, a partir del cual se obtiene un

puntaje final, el cual es interpretado como se expone en la Tabla 4.

TABLA 4: INTERPRETACION INSTRUMENTO INVENTARIO

Puntaje Interpretacion

40 y mas Indican fuerte apoyo al cambio.

Entre 20 y 30 Indican moderado apoyo al cambio.
Entre -10y 10 Indican aparente voluntad al cambio.
Entre -20 y -30 Revela moderada resistencias al cambio.
-40 y mas Revela fuertes resistencias al cambio.

Fuente: Instrumento elaborado Anguita & Asociados consultores S.A

5.1.1.4.Aplicacién del Instrumento

Para la recoleccion de datos el instrumento fue aplicado en forma masiva, ya
sea al inicio o final de una clase seleccionada al azar, proporcionado directamente a
los respondientes, no hubo intermediarios, y por tanto las respuestas son marcadas
por ellos mismos previa descripcion en términos simple y concretos de los objetivos
de este trabajo, composicién del cuestionario, forma de responderlo y resolver todas

aquellas dudas que pudiesen surgir al inicio o durante el proceso.

5.1.1.5 Analisis de los Datos

Para el analisis de los datos, en primera instancia se efectud la tabulacién de
los datos en una planilla del software Microsoft Excel y posteriormente el analisis de
los datos se efectud con el Paquete Estadistico SPPS v22.0.0.

Para el andlisis, el primer paso fue obtener puntajes obtenidos por cada

estudiantes segun las instrucciones de instrumentos utilizados, en el primer caso es
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necesario sumar el numero asociado a la alternativa de respuesta seleccionada de
cada item que conforma la dimension Cambio y Resistencia de forma separada, a fin
de obtener el puntaje de cada sujeto a estudio en ambas dimensiones. El segundo
instrumento cada palabra del listado tiene un puntaje asociado por lo que es
necesario sumar el puntaje de cada estudiante encuestado segun la seleccién de
palabras efectuada.

Posteriormente, estos tres puntajes se situaron en los rangos de interpretacion
indicados por los instrumentos a fin de determinar donde se ubicaron los estudiantes
encuestados, con esta informacion se determiné por las dimensiones de la primera
escala (Cambio y Resistencia) y por el inventario, medidas de tendencia central y de
variabilidad como son: media, desviacidon estandar, minimo, maximo; frecuencia

absoluta y relativa; y cruce de variables, utilizando tablas de contingencia.
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5.2. Resultados

5.2.1. Caracterizacion Sujetos a Estudio

La muestra determinada alcanza los

180 estudiantes

distribuidos

proporcionalmente a cada carrera diurna perteneciente a la Facultad de Ciencias

Empresariales, sede Chillan. Los cuestionarios aplicados finalmente fueron 187,

considerando una tasa de respuesta del 104% (Tabla 5).

TABLA 5: CUESTIONARIOS APLICADOS

Cédigo | Sede |Carrera QLugmura?': <6 Muestra 2:ﬁz232:rios ;22?)uesta
2957 Chillan | Ingenieria Civil en Informatica | 122 65 68 104%
2963 Chillan | Contador Publico y Auditor 98 52 63 121%

2959 Chillan | Ingenieria Comercial 117 62 56 90%

Total Facultad 337 180 187 104%

Fuente: Elaboracion propia.

De estos 187 estudiantes, el 30%(56 estudiantes) pertenece a la carrera

Ingenieria Comercial, 36% (68 estudiantes) a la carrera Ingenieria Civil en

Informatica y el 34% (63 estudiantes) restante a la carrera Contador Publico y Auditor

(Grafico 1).

30%

34%

36%

Grafico 1: Distribucion de los Encuestados seguin
carrera

HIngenieria Civil
en Informatica

H Contador
Publico y Auditor

HIngenieria
Comercial

Fuente: Elaboracion propia.

8 Considera estudiantes de ultimos afios de cada carrera en el periodo académico 2014, considerando la suma de

la cantidad de alumnos regulares cohorte de ingreso 2008, 2009, 2010 y 2011 al 22 de septiembre de 2014.
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A su vez, el 61% (114 estudiantes) de los encuestados corresponde a

personas del género masculino, mientras que el 39% (73 estudiantes) restante

pertenece al género femenino (Gréfico 2).

Grafico 2: Distribucion de los Encuestados segulin
Género

® Masculino

M Femenino

Fuente: Elaboracion propia.
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Considerando de forma conjunta variables género y carrera de procedencia de

los encuestados, la configuracion de los sujetos a estudio encuestados es reflejada

en la Tabla 6. Destaca la preponderancia de estudiantes del género masculino en la

carrera Ingenieria Civil en Informatica, alcanzando un 89,7%(equivalente a 61 de los

68 estudiantes encuestados). Por otro lado, tanto en la carrera Ingenieria Comercial

como Contador Publico y Auditor, alrededor del 55% de los encuestados pertenecen

al género femenino, siendo levemente superior la cantidad de mujeres versus

hombres encuestados (Tabla 6).

TABLA 6: DISTRIBUCION DE LOS ENCUESTADOS SEGUN CARRERA Y GENERO

Género
Total
Femenino | Masculino
f 7 61 68
Ingenieria Civil en Informatica 8
% 10,3% 89,7% 100,0%
f 31 25 56
Carrera Ingenieria Comercial
% 55,4% 44,6% 100,0%
f 35 28 63
Contador Publico y Auditor
% 55,6% 44,4% 100,0%
f 73 114 187
Total
% 39,0% 61,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia.

’f- Frecuencia Absoluta.

8f9: Frecuencia Relativa.
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Por otro lado, los estudiantes encuestados pertenecen a tercer, cuarto o quinto
ano de su respectiva carrera, no obstante, predomina los estudiantes de cuarto afio o
nivel, alcanzando el 47,6% de los consultados. El detalle de la distribucion de los

estudiantes encuestados por carrera y nivel es expuesto en la Tabla 7.

TABLA 7: DISTRIBUCION DE LOS ENCUESTADOS SEGUN CARRERA Y NIVEL/ANO

Nivel/Ano
; Total
Tercero Cuarto Quinto
F 8 17 43 68
Ingenieria Civil en Informatica
% 11,8% 25,0% 63,2% 100,0%
F 19 35 2 56
Carrera | Ingenieria Comercial
% 33,9% 62,5% 3,6% 100,0%
f 13 37 13 63
Contador Publico y Auditor
% 20,6% 58,7% 20,6% 100,0%
f 40 89 58 187
Total
% 21,4% 47,6% 31,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia.
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5.2.2.Resultados Generales

Como fue senalado, el primer Instrumento aplicado “Mi actitud hacia el
Cambio” se conforma de dos dimensiones a evaluar, la primera disposicion al cambio
y la segunda resistencia al cambio. En adelante, cada una de estas dimensiones
sera analizada de forma separada a fin de comparar resultados y sera denominada
Cambio y Resistencia, respectivamente.

En este sentido, en promedio la media de los items asociados a la dimension
Cambio es 3,5, es decir, los estudiantes encuestados se ubican entre parcialmente
de acuerdo y de acuerdo frente a las proposiciones consultadas, y se desvian de la
media, en promedio, 0,88 unidades de la escala (Tabla 8).

Su valor maximo promedio es 5 “Totalmente de Acuerdo” y su valor minimo es
1 “Totalmente en desacuerdo”, a excepcion del item 15 “Los cambios son
importantes y a la larga traen mas satisfaccion y recompensas que dificultades y

costos” donde el valor minimo es 2 “En desacuerdo” (Tabla 8).

TABLA 8: MEDIDAS DE TENDENCIA CENTRAL DIMENSION CAMBIO, INSTRUMENTO “MI ACTITUD HACIA EL
CAMBIO”

Dimensién | items N Minimo | Maximo Media E:tz\:::ién
item 1 187 1 5 4,2 ,85
item 3 187 1 5 2,9 1,02
item 4 187 1 5 3,7 ,86
item 8 187 1 5 3.4 ,83
item 9 187 1 5 3,6 ,93
Cambio item 13 187 1 5 3,1 ,95
Item 14 187 1 5 3,7 ,82
item 15 187 2 5 3,8 81
item 16 187 1 5 35 83
item 20 187 1 5 32 85
item 22 187 1 5 3,6 ,86
item 24 187 1 5 35 89
Promedio 187 1 5 3,5 0,88
Fuente: Elaboracién propia.
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En contraste a lo anterior, en la dimensidn Resistencia la media promedio de
los items es 2,8, es decir, los encuestados se ubican entre “En Desacuerdo” y
“Parcialmente de Acuerdo” frente a los criterios consultados. Asimismo, su
desviacion estandar promedio es 1,01, mas alta que en el caso anterior, lo cual
indica que existe mayor variabilidad en las respuestas y los sujetos a estudio
respondieron todas las opciones de respuestas posibles, es decir, desde “Totalmente
en Desacuerdo” a “Totalmente de Acuerdo”, es decir, no existe un patrén de
respuesta claramente definido. En este caso, el minimo en todos los items es la
alternativa de respuesta 1 y el maximo de todos los items es la alternativa 5 (Tabla
9).

TABLA 9: MEDIDAS DE TENDENCIA CENTRAL DIMENSION RESISTENCIA, INSTRUMENTO “MI ACTITUD
HACIA EL CAMBIO”

Dimensién | items N Minimo | Maximo Media E:tsé\::gién
item 2 187 1 5 3,1 ,98
item 5 187 1 5 2,8 1,01
item 6 187 1 5 3,6 ,98
ftem 7 187 1 5 2,9 1,00
ftem 10 187 1 5 2,8 ,93
item 11 187 1 5 2,2 1,02

Resistencia | item 12 187 1 5 2,4 ,93
item 17 187 1 5 2,6 1,02
item 18 187 1 5 3,1 1,12
item 19 187 1 5 2,5 1,04
item 21 187 1 5 3,8 93
item 23 187 1 5 2,6 1,03
item 25 187 1 5 2,2 1,14

Promedio 187 1 5 2,8 1,01

Fuente: Elaboracion propia.
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Por su parte, la frecuencia absoluta y relativade la dimension Cambio, segun
los rangos de interpretacion, es expuesta en la Tabla 10, donde queda de manifiesto
que el 77,5% de los encuestados obtiene entre 36 y 47 puntos en la escala, lo que
indica “Muestra una tendencia ambivalente o indecisa ante el cambio en su vida y

estudios. Tal vez apoyan algunos cambios o algunas partes del proceso de cambio’
(Tabla 10).

A su vez, solo el 11,8% de los encuestados (22 estudiantes) se ubica en el
rango que alcanza entre 48 y 60 puntos, lo que indica “Muestran una tendencia a
tener actitudes y reacciones muy positivas hacia el cambio en su vida y estudios, y
tienden a promoverlos y a apoyarlos”. En contraste a lo anterior, el 10,7% de los
consultados (20 estudiantes) alcanzaron menos de 36 puntos en la escala, a partir de
lo cual es posible indicar “Muestran una tendencia a tener actitudes y reacciones muy

poco favorables ante el cambio’(Tabla 10).

TABLA 10: FRECUENCIA DIMENSION CAMBIO, INSTRUMENTO “MI ACTITUD HACIA EL CAMBIO”

Dimensién | Rango irecuencia Frecu.encia
bsoluta Relativa
48-60 22 11,8%
Cambio 36-47 145 77,5%
menos de 36 20 10,7%
Promedio 187 100%

Fuente: Elaboracion propia.

En la dimension Resistencia el 66,3% (124 de los 187 estudiantes
encuestados) obtuvo menos de 39 puntos, lo que indica “Muestran actitudes y
reacciones de poca resistencia ante los cambios y son potenciales candidatos a
apoyarlos. No obstante, es posible que aun haya algunos aspectos del proceso de
cambio que provoquen cierto rechazo” (Tabla 11).

A su vez, solo el 0,5% (1 estudiante) de los encuestadosse ubicé en el rango
que va desde los 52 a los 65 puntos, cuya interpretacion indica “Muestra una
tendencia a oponerse y resistir francamente el cambio en su vida y/o estudios”.

Asimismo, el 33% restantese ubica en el rango que alcanza entre 39 y 51 puntos en
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la escala, lo que indica “Parecen mostrar actitudes y reacciones ambivalentes hacia

los cambios. Tal vez tienden a apoyar algunos y a resistirse a otros” (Tabla 11).

TABLA 11: FRECUENCIA DIMENSION RESISTENCIA, INSTRUMENTO “MI ACTITUD HACIA EL CAMBIO”

Dimensién | Rango Frecuencia Frecu_encia
Absoluta Relativa
52-65 1 0,5%
Resistencia | 39-51 62 33,2%
menos de 39 124 66,3%
Promedio 187 100%

Fuente: Elaboracion propia.

En el inventario los estudiantes deben indicar los conceptos que asocian mas
frecuentemente con cambio, cada una de las palabras posee un puntaje asociado, a
partir de cuya sumatoria es posible ubicarse en uno u otro rango de interpretacion de
la escala. En este escenario, mas de la mitad de los estudiantes consultados obtuvo
40 puntos o0 mas, indicando que 96 de los 187 encuestados manifiestan “Fuerte
Apoyo al Cambio”. A su vez, el 2,1% (4 estudiantes) y el 0,5% (1 Estudiante)
obtuvieron puntaje inferior a -20, lo que indica que revelan “Moderada Resistencias al

Cambio”y “Fuertes Resistencias al Cambio”, respectivamente (Tabla 12).

TABLA 12: FRECUENCIA INSTRUMENTO “INVENTARIO”

Instrumento Rango Frecuencia Frecu_encia
Absoluta Relativa

40 y mas 96 51,3%

20y 30 54 28,9%
Inventario |-10y 10 32 17,1%

-20y -30 4 2,1%

-40 y mas 1 0,5%
Promedio 187 100%

Fuente: Elaboracion propia.
De forma conjunta, la relacién entre los dos Instrumento aplicados es reflejada
en la Tabla 13, donde es posible observar que de los 22 estudiantes que

evidenciaron “Tener tendencia a tener actitudes y reacciones muy positivas hacia el
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cambio”, 20 de ellos revelaron concordantemente “Tener poca resistencia ante los
cambios”. Asimismo, todos ellos se ubican en el inventario entre “Aparente voluntad

al cambio” y “Fuerte Apoyo al Cambio” (entre -10 y mas de 40 puntos).

Por otro lado, ninguno de los 20 estudiantes que posee menos de 36 puntos
en la dimension Cambio y presentan una “Tendencia a tener actitudes y reacciones
muy poco favorables ante el cambio”, se ubicaron en el rango mas alto en la
dimension Resistencia, que indica “Tendencia a oponerse y resistir francamente el
cambio”. Solo 7 de ellos presenta “Actitudes y reacciones ambivalentes hacia los
cambios’(entre 39 y 51 puntos) y los 13 estudiantes restantes obtuvieron menos de
39 puntos, por lo que presentan“Actitudes de poca resistencia ante los

cambios’(Tabla 13).

Asimismo, el grupo de estudiantes ubicado en el rango asociado a “Tener
actitudes y reacciones muy poco favorables ante el cambio” en la dimension
Resistencia. Segun sus resultados del Instrumento inventario, exhiben encontrarse
entre “Aparente Voluntad al Cambio” (40%), “Moderado Apoyo al Cambio” (10%) y
“Fuerte Apoyo al Cambio” (50%), ninguno de ellos se ubico en los rangos inferiores
de la escala, por lo que en esta seccion se evidencia escasa relacion entre los

resultados de ambos instrumentos aplicados.
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TABLA 13: RELACION INSTRUMENTO MI ACTITUD HACIA EL CAMBIO E INVENTARIO SEGUN FRECUENCIA
ABSOLUTA Y RELATIVA

Inventario
T —~ : o5 © P
2 > ‘% ‘Ci o) 8
> 8§ 3o g8 2%
89 | ®m4 + | <o 22
ol |®C-g ie) o ~
n50 858 *2 2 ®o o
Cambio 222 888 & © 8 £% | Total
v E D00 | ©O ° E o £
S5 O © Swo_o Q O ® =
Lo |S¥ocm| <® =0 O
"Tendencia a oponerse VY |f 0 1 0 1
“Tendencia resistir francamente el
a tener cambio" (52 - 65 puntos) % 0,0% |100,0% 0,0% | 100,0%
actitudes y "Actitudes y  reacciones |f 0 0 1 1
GRS ambivalentes  hacia  los
muy © | cambios" (39 - 51 puntos) % 0,0% 0,0% | 100,0% | 100,0%
positivas O e : .
et el § Actitudes de poca resistencia | ¢ 4 6 10 20
cambio” % |ante _Ios camblt_)s y es
@  potencial = candidato @ 20,0% | 30,0% |50,0% | 100,0%
48 - 60 & apoyarlos"(Menos de 39 ptos)
puntos) Total f 4 7 1 22
% 18,2% | 31,8% |50,0% |100,0%
"Tendencia a oponerse VY |f 0
resistir francamente el
. cambio” (52 - 65 puntos) % 0,0%
“Tendencia : :
ambivalente "Actitudes y  reacciones | f 1 3 12 16 22 54
o indecisa ambivalentes hacia los
ante el ® cambios" (39 -51 puntos) % 1,9% 5,6% 22,2% [ 29,6% |40,7% | 100,0%
cambio” :%’ "Actitudes de poca resistencia | ¢ 0 1 8 29 53 91
4 |ante _Ios camblt_)s y es
(36 - 47 ' potencial  candidato  alf, ooy | 11% 88% 31,9% 582% | 100,0%
puntos) ¢ | apoyarlos"(Menos de 39 ptos)
Total f 1 4 20 45 75 145
% A% 28% |13,8%(31,0% |51,7% |100,0%
"Te_nqencia a oponerse Vy|f 0,0
“Tendencia resistir francamente el
a tener cambio” (52 - 65 puntos) % 0,0%
actitudes y "Actitudes y  reacciones |f 2 0 5 7
reacciones ambivalentes hacia los
muy poco  |cambios" (39 - 51 puntos) % 28,6% | 0,0% |71,4% | 100,0%
favorables © : . .
¢ | "Actitudes de poca resistencia
2::::“0,, ol 2 |ante los cambios y es f 6 2 5 13
‘o | potencial candidato a
) " % 46,2% | 15,4% |38,5% |100,0%
Cdemes e ¢ | apoyarlos"(Menos de 39 ptos) f . , " »0
36 puntos) Total
% 40,0% | 10,0% | 50,0% |100,0%
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5.2.3. Resultados segun Carrera de Procedencia

La Tabla 14 expone la frecuencia absoluta y relativa en la dimension Cambio
segun la carrera de origen de los estudiantes. Destaca que un 17,9% (10
estudiantes) y 15,9% (10 estudiantes) de los encuestados en la carrera Ingenieria
Comercial y, Contador Publico y Auditor respectivamente, presentan una “Tendencia
a tener actitudes y reacciones muy positivas hacia el cambio”, sin embargo, en la
carrera Ingenieria Civil en Informatica sélo el 2,9% (2 estudiantes) se ubica en este

rango.

A su vez, el 17,6% de los estudiantes de la carrera Ingenieria Civil en
Informatica y el 10,7% de los estudiantes de Ingenieria Comercial presentan una
“Tendencia a tener actitudes y reacciones muy poco favorables ante el cambio”
(menos de 36 puntos). Destaca que solo el 3,2% de los estudiantes pertenecientes a

la carrera Contador Publico y Auditor se ubica en este rango (Tabla 14).

TABLA 14: TABLA DE CONTINGENCIA DIMENSION CAMBIO SEGUN CARRERA DE ORIGEN

Cambio
Total
Menos de 36_47  48-60
36
Ingenieria Civil en|f 12 54 2 68
Informatica % | 17,6% 79,4% 2,9% 100,0%
. , f 6 40 10 56
Carrera | Ingenieria Comercial
% 10,7% 71,4% 17,9% 100,0%
. . 2 51 10 63
Contador Publico y Auditor
% 3,2% 81,0% 15,9% 100,0%
f 20 145 22 187
Total
% 10,7% 77,5% 11,8% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia.
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Por su parte, en la dimensién Resistencia el unico estudiante que mostré una

“Tendencia a oponerse y resistir francamente el cambio”(entre 52 a 65 puntos)

pertenece a la carrera Ingenieria Comercial. La frecuencia relativa mas alta se

encuentra en el rango inferior (menos de 39 puntos)donde “Muestra actitudes y

reacciones de poca resistencia ante los cambios” en las tres carreras consideradas

en el estudio (Tabla 15).

Cabe sefialar que el 41,2% de los estudiantes pertenecientes a la carrera

Ingenieria Civil en Informatica “Mostré tener actitudes y reacciones ambivalentes

hacia los cambios, tal vez tiende a apoyar algunos y a resistirse a otros”, rango entre

39 - 51 puntos, siendo la frecuencia relativa mas alta de las tres carreras en este

criterio (Tabla 15).

TABLA 15: TABLA DE CONTINGENCIA DIMENSION RESISTENCIA SEGUN CARRERA DE ORIGEN

Resistencia
Total
Menos delaq_ 51 |52-65
39
Ingenieria Civil en f 40 28 0 68
Informatica % | 58,8% 41,2% 0,0% 100,0%
f 39 16 1 56
Carrera |Ingenieria Comercial
% 69,6% 28,6% 1,8% 100,0%
f 45 18 0 63
Contador Publico y Auditor
% 71,4% 28,6% 0,0% 100,0%
f 124 62 1 187
Total
% 66,3% 33,2% ,5% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia.
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En relacion al inventario que indica las maneras de referirse al cambio, segun

carrera de origen, en las tres carreras se evidencia la misma tendencia a

concentrarse entre indicar “Aparente voluntad al cambio” (-10 y 10 puntos),

“Moderado apoyo al cambio” (20 y 30 puntos) y “Fuerte apoyo al cambio” (40 y mas

puntos). Sélo un estudiante, de la carrera Contador Publico y Auditor, se posiciono

en el rango inferior que revela “Fuertes resistencias al cambio” (Tabla 16).

TABLA 16: TABLA DE CONTINGENCIA INVENTARIO SEGUN CARRERA DE ORIGEN

Inventario
. - Total
40ymas |-20y-30 -10y10 |20y30 | 40ymas
Ingenieria Civil en|f 0 3 11 22 32 68
Informatica % 0,0% 4,4% 16,2% | 32,4%  47,1% 100,0%
C Ingenieria f 0 1 10 14 31 56
arrera ial
Comercia % |0,0% 1,8% 17,9% 25,0% 55,4% 100,0%
Contador Publico y | f 1 0 11 18 33 63
Auditor % 1 1,6% 0,0% 175%  28,6%  52,4% 100,0%
f 1 4 32 54 96 187
Total
% 5% 2,1% 171%  289%  51,3%  100,0%

Fuente: Elaboracion propia.
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5.2.4. Resultados segun Género

En la dimension Cambio, es posible evidenciar que en el caso de ambos
géneros la mayor frecuencia relativa esta en el rango entre los 36 y 47 puntos,
asociado a mostrar una “Tendencia ambivalente o indecisa ante un cambio en su
vida y/o estudios”, concentrando al 78,1% de las damas y al 77,2% de los varones
(Tabla 17).

Por su parte, en el rango inferior, asociado a “Presentaractitudes y reacciones
muy poco favorables ante el cambio”, se ubica mayor proporcion de varones
respecto las damas, concentrando al 14% de los estudiantes del género masculino
encuestados, mientras en el caso de las damas sélo el 5,5% de las encuestadas se
ubica en este rango (Tabla 17).

En el rango superior (48 — 60 puntos), a partir de cuya interpretacion se infiere
que los encuestados muestran una “tendencia a tener actitudes y reacciones muy
positivas hacia el cambio” se ubica el 16,4% de las damas versus el 8,8% en el caso

de los varones consultados (Tabla 17).

TABLA 17: TABLA DE CONTINGENCIA DIMENSION CAMBIO SEGUN GENERO

Cambio
Total
Menos de|q5 47 |48-60
36
] F 4 57 12 73
Femenino
i % 5,5% 78,1% 16,4% 100,0%
Género
] F 16 88 10 114
Masculino
% 14,0% 77,2% 8,8% 100,0%
F 20 145 22 187
Total
% 10,7% 77,5% 11,8% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia.
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En relacion a la dimensionResistencia al cambio s6lo un varéon de ubica en el

rango donde se muestra una “tendencia a oponerse y resistir francamente el cambio’

z

(52 — 65 puntos), mientras en el rango asociado a “mostrar actitudes y reacciones

ambivalentes hacia los cambios” (39 — 51 puntos) se ubica el 23,3% de las damas y

el 39,5% varones consultados.

Asi, la mayor concentracion se situa, en el caso de damas y varones, en el

rango inferior (menos de 39 puntos) relacionado a “Mostrar actitudes y reacciones de

poca resistencia ante los cambios”, sin embargo, mientras en el caso de las personas

del género femenino concentran al 76,7% de las encuestadas, en el caso de las

personas encuestadas del género masculino, la proporcién alcanza sélo el 59,6% de

los encuestados (Tabla 18).

TABLA 18: TABLA DE CONTINGENCIA DIMENSION RESISTENCIA SEGUN GENERO

Resistencia
Total
L N =
39
F 56 17 0 73
Femenino
% 76,7% 23,3% 0,0% 100,0%
Género
F 68 45 1 114
Masculino
% 59,6% 39,5% 0,9% 100,0%
F 124 62 1 187
Total
% 66,3% 33,2% 0,5% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia.
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Respecto el segundo instrumento utilizado la tendencia es la misma

independiente del género de los encuestados. La mayor proporcion de encuestados

se ubica en los dos rangos superiores, que indican “Apoyo moderado al cambio”(20 y

30 puntos) y “Fuerte apoyo al cambio” (40 y mas puntos), alcanzando en conjunto el

82,1% de los encuestados en caso de las damas y el 78.9% en caso de los varones
(Tabla 19).

En contraste, los dos rangos inferiores concentran al 1,4% y 3,5% en el caso

de las damas y varones respectivamente (Tabla 19).

TABLA 19: TABLA DE CONTINGENCIA INVENTARIO SEGUN GENERO

Inventario
Total
-40ymas |-20y-30 |[-10y10 |20y 30 40 y mas
) f 0 1 12 25 35 73
Femenino
i % 0,0% 1,4% 16,4% 34,2% 47,9% 100,0%
Género
) f 1 3 20 29 61 114
Masculino
% 0,9% 2,6% 17,5% 25,4% 53,5% 100,0%
f 1 4 32 54 96 187
Total
% 0,5% 2,1% 17,1% 28,9% 51,3% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia.
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5.2.8. Resultados segun Nivel o Aio Cursado

En la Tabla 20 se exhiben los resultados segun nivel cursado por los
estudiantes encuestados en la dimensibn Cambio, donde destaca que
proporcionalmente en quinto afio es menor la fraccidén de estudiantes con “tendencia
a tener actitudes y reacciones positivas hacia el cambio” que los estudiantes que
esta cursando cuarto afio. Asi también, en quinto aino se observa la proporcion de
estudiantes mas alta en el rango inferior asociado a “Mostrar una tendencia a tener

actitudes y reacciones muy poco favorable ante el cambio”.

TABLA 20: TABLA DE CONTINGENCIA DIMENSION CAMBIO SEGUN NIVEL

Cambio
Total
Menos de 3s_47  48-60
36
. f 3 32 5 40
Tercer Afio
% 7,5% 80,0% 12,5% 100,0%
. . f 8 69 12 89
Nivel Cuarto Ano
% 9,0% 77,5% 13,5% 100,0%
Quinto A f 9 44 5 58
uinto Afo
% 15,5% 75,9% 8,6% 100,0%
f 20 145 22 187
Total
% 10,7% 77,5% 11,8% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia.
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Por su parte, en relacion a la dimension Resistencia la tendencia es la misma
independiente del nivel en que se encuentren los estudiantes, concentrandose
mayoritariamente en el rango “menos de 39 puntos” y alrededor del 30% de los
encuestados en el rango entre 39 y 51 puntos, asociado a una presentar “Tendencia
ambivalente frente al cambio”. Sélo un estudiante de cuarto afo muestra “tendencia
a oponerse al cambio”, siendo el unico que se ubica entre los 52 y 65 puntos (Tabla
21).

TABLA 21: TABLA DE CONTINGENCIA DIMENSION RESISTENCIA SEGUN NIVEL

Resistencia
Total
Menos delqq_51 |52-65
39
. f 29 11 0 40
Tercer Afio
% 72,5% 27,5% 0,0% 100,0%
. . f 59 29 1 89
Nivel | Cuarto Afo
% 66,3% 32,6% 1,1% 100,0%
] . f 36 22 0 58
Quinto Afo
% 62,1% 37,9% 0,0% 100,0%
f 124 62 1 187
Total
% 66,3% 33,2% 0,5% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia.
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Finalmente, la Tabla 22 presenta la frecuencia absoluta y relativa en el
inventario segun el nivel que cursan los estudiantes, donde es posible observar que
proporcionalmente en tercer ano es mayor la tendencia a “Apoyar fuertemente el
cambio” versus mostrar un “Apoyo moderado al cambio”, mientras en quinto afio,
aumenta proporcionalmente la cantidad de personas que tiende a
“Apoyarmoderadamente el cambio”(20 y 30 puntos) versus quienes lo “Apoyan

fuertemente” (40 y mas puntos).

TABLA 22: TABLA DE CONTINGENCIA INVENTARIO SEGUN NIVEL

Inventario
Total
-40ymas |-20y-30 |-10y 10 20y 30 40 y mas
. f 0 1 7 7 25 40
Tercer Afio
% 0,0% 2,5% 17,5% 17,5% 62,5% 100,0%
Nivel Cuarto Af f 1 1 15 27 45 89
uarto Afo
% 1,1% 1,1% 16,9% 30,3% 50,6% 100,0%
Quinto A f 0 2 10 20 26 58
uinto Aflo
% 0,0% 3,4% 17,2% 34,5% 44,8% 100,0%
f 1 4 32 54 96 187
Total
% 0,5% 2,1% 17,1% 28,9% 51,3% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia.
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CAPITULO VI: “CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS”

6.1. Conclusiones

El objetivo principal de esta investigacion fue estudiar la disposicion frente al cambio
de los alumnos de ultimo afnos de estudio de la Universidad del Bio-Bio, Chillan, en
las carreras de la Facultad de Ciencias Empresariales y se ha considerado que una
de las razones importantes para ingresar al mercado laboral es conocer la actitud y
postura del estudiante frente a este cambio, ¢ estaran preparados para enfrentar este
nuevo cambio? ;Cual es mi actitud frente a esto? ;Tengo alguna resistencia ante
este nuevo cambio?.

Es importante tanto para el alumno y la Universidad conocer y comprender la
disposicion de sus alumnos frente a esto, y que es el resultado de un aspecto
principal: la determinacion de las actitudes o reacciones que pueden adoptar el
alumno al verse expuestas a diversas situaciones, siendo asi para estos casos
evaluar diferentes situaciones y preguntas del cambio tanto a nivel personal e
institucional (a nivel de estudio).

Sabemos que para el alumno este desafio es crucial porque va a dar paso a trabajar
en la organizacion de hoy en dia y en un mercado que genera rapidamente cambios
el cual debe estar preparado para adaptarse. Para lograr esta informacion aplicamos
dos instrumentos que fueron unidos en un cuestionario donde se evalud, la actitud

frente al cambio y la resistencia frente al cambio.
Podemos observar y concluir con la aplicacion de estos instrumentos que:
1. Respecto a la actitud frente al cambio, se observa al universitario en un
77,5%, en su gran mayoria una buena disposicion frente al cambio, esto es
favorable, se puede apreciar las reacciones que provoca el verse en

situaciones de cambio tanto a nivel personal como también a nivel de estudio.

2. Los resultados de la investigacion nos muestran una tendencia ambivalente o

indecisa ante el cambio en su vida y en su trabajo. Tal vez apoya algunos
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cambios o algunas partes del proceso de cambio, pero no hay una resistencia

real al cambio.

. En relacién a los resultados de la resistencia al cambio existe un total de

66,3% que muestran actitudes y reacciones de poca resistencia ante los
cambios y es potencial candidato a apoyarlos, asi como un total de 33,2% que
tienen reacciones ambivalentes hacia los cambios, existiendo un total de

99,5% de una resistencia casi nula.

. La mayor cantidad de personas encuestadas se concentran en los hombres
siendo un total de las tres carreras de 114,6% (la mayoria de la carrera de
Ingenieria Civil Informatica) de los cuales un 77,2% estan dispuestos a
participar en los cambios que le presenta la vida en general, porque entienden
que si no lo hacen no logran un desarrollo personal, para lograr sus objetivos

que se han de planteado para la vida.

. Segun la carrera de origen de los estudiantes. Destaca que un 17,9% (10
estudiantes) y 15,9% (10 estudiantes) de los encuestados en la carrera
Ingenieria Comercial y, Contador Publico y Auditor respectivamente,
presentan una “Tendencia a tener actitudes y reacciones muy positivas hacia
el cambio”, sin embargo, en la carrera Ingenieria Civil en Informatica sélo el

2,9% (2 estudiantes) se ubica en este rango.

. A su vez, el 17,6% de los estudiantes de la carrera Ingenieria Civil en
Informatica y el 10,7% de los estudiantes de Ingenieria Comercial presentan
una “Tendencia a tener actitudes y reacciones muy poco favorables ante el
cambio” (menos de 36 puntos). Destaca que solo el 3,2% de los estudiantes
pertenecientes a la carrera Contador Publico y Auditor se ubica en este rango
(Tabla 14).
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7. La mayoria que participa en el cuestionario esta aplicado a los cursos de nivel
tercero, cuarto y quinto afio, lo cual nos indica que es un buen dato para
concluir que estos alumnos estan preparados para apoyar, contribuir,
participar en las decisiones y planificacion de los cambios tanto en su vida
como en sus estudios, es decir, si tienen claro esto, pueden lograrlo y aplicarlo

a su vida laboral.

8. Podemos visualizar que las mujeres son mas temerosas que los hombres para
lograr un cambio, pudiendo observar que son mas dadas a solicitar apoyo y
opinion antes de generar cambios, muestran actitudes y reacciones
ambivalentes hacia los cambios. Tal vez tienden a apoyar algunos y a

resistirse a otros.

9. Los estudiantes tienen claro de quienes deben propiciar los cambios y que
estos deben poseer conocimientos y habilidades para manejar con eficacia los
procesos de cambio, pueden apoyar y comprometerse, pero saben que los
lideres deben tener las capacidades y el conocimiento para dominar dichas

situaciones.

10.0Otro punto a observar, que al aplicar los dos instrumentos “Mi actitud hacia el
cambio” y el “inventario RTC” coinciden y se confirma que la mayoria de los
encuestados tienen una buena disposicion al cambio y que los cambios no
representan una modificacién brusca en la vida o una dificultad sino que al
contrario para ellos son importantes y que a la larga traen satisfaccion,
necesidad continua de adaptacién, aprendizaje y un crecimiento personal para
sus vidas. Segun Elias (2009)concluye que cuando los empleados poseen una
fuerte y positiva actitud hacia el cambio, es probable que se comporte de
manera persistente, de tal forma que asi apoyen y faciliten la iniciativa de
cambio que se estan aplicando. Pero si por el contrario, los empleados poseen

una fuerte actitud negativa hacia el cambio, son mas propensos a presentar
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resistencia, a evidenciar conductas de desprecio, frustracion y hasta de

sabotear la iniciativa de cambio.

11.Por otro lado, al aplicar el segundo cuestionario, la mayoria selecciono la
palabra adaptacién, oportunidad y aprendizaje, requerimientos esenciales
para los tiempos de hoy y que se les exige al profesional poseer la capacidad
de aprendizaje asi como también la adaptacion, innovacion, emprendimiento,
trabajo en equipo y otras habilidades que son potenciadas en los afos de
estudios que dura la carrera, lo cual significa que dentro de las mallas
curriculares de estudio de la Universidad del Bio-Bio estan enfocadas en esta
formacion del estudiante y prepararlo para responder a los requerimientos de
los diferentes niveles de la organizacion, como lo plantea Hersey (1998) que
necesitamos no solamente habilidades de tipo técnicas sino ademas
habilidades sociales para resolver los diferentes problemas a nivel
organizacional, la mayor parte de nuestro problemas se encuentran a nivel de

las personas y no a nivel de las cosas materiales.

Con esta investigacion se logré explicar y aplicar el concepto de cambio,
efectivamente, la comprensidn que surge desde la teoria y la practica, nos indica que
cambio y resistencia son dimensiones de un mismo proceso, el cual esta presente en
todas las organizaciones y que es estudiado por el desarrollo organizacional el cual
busca como fin el aumento de la eficiencia tanto individual como organizacional

apuntando a los procesos humanos y sociales de la empresa (French y Bell, 1996).

Estos resultados que hemos obtenidos con los instrumentos, nos entrega
una grata sorpresa, debido a que en su mayoria de los estudiantes que estan muy
pronto a culminar sus estudios de pregrado, estan dispuestos a enfrentarse a los
cambios, posiblemente con un poco de temor al aceptarlo, pero no con un rechazo
absoluto, esto implica también lo rapido que han cambiado los tiempos, la tecnologia
y que estan mucho mas informados, no temen a cambiar de un dia a otro, saben que

tienen mas oportunidades, esto nos indica que la Universidad puede lograr generar
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un ambiente mucho mas competitivo que los acerque al mundo real del mercado del
trabajo y entregar profesionales con un sello propio, capaces de generar cambios
rotundos en nuestra sociedad, ya que las personas son los mas importante para el
cumplimiento de los objetivos tanto personales como el de las organizaciones a los

cuales van a ir a demostrar lo aprendido.

6.2. Sugerencias

Ya analizados los resultados que nos fueron entregados por los instrumentos
aplicados, podemos sugerir lo siguiente:
1. Dado a que se pudo observar que no hay una mala actitud frente a la disposicidon
al cambio, podemos sugerir que la Universidad, realice estudios para observar a los
alumnos y adecuarse a sus requerimientos, para entregar profesionales integros que
sean capaces de adaptarse a los cambios diarios y que generen en ellos
competencias para mejorar la comunicacion, promover instancias para que estén
mas abiertos al mundo laboral: impartiendo talleres para que se conozcan a ellos
mismos, fuera de la teoria, practica continua desde los primeros afios de estudio,

sobre todo en las facultad de Ciencias Empresariales.

2. De acuerdo al instrumento fue gratamente contestado por los alumnos solicitados,
logrando obtener informacion confiable y precisa para determinar y analizar los
resultados. Se recomienda que sea explicado a los estudiantes antes de ser aplicado

con la finalidad de concientizar sobre el tema.

3. Estudiar la forma de simplificar el instrumento de medida aplicado, ya que el
primer cuestionario fue extenso provocando de algunos alumnos el rechazo

inmediato, debido basicamente al tiempo que deben destinar a contestarlo.
4. Si bien, dentro de estas tres carreras su mayor campo ocupacional es

desempenarse en empresas privadas, publicas, consultorias, asesorias, etc. Se

espera que todos los alumnos manejen estos conceptos basicos acerca de lo que es
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una organizacion y que pueden enfrentar la pregunta acerca de “que hacer” en los

casos que una organizacién presenta problemas.

5. Se pudo detectar que los estudiantes estan muy interiorizados en la informacién
de su Universidad y por esta misma situacién algunas veces se desmotivan
especialmente con situaciones que les suele generarconflicto, como por ejemplo: que
la persona que les esta ensefando aun no posee la experiencia necesaria para
presentarse frente a ellos, por lo tanto se recomienda evaluar y contar con mas
personal calificado y con experiencia tanto en el area publica o privada y fuera de la
Universidad, que entregue informacién actualizada y que cuente con experiencia en
el manejo de estudiantes y en el mundo laboral, y asi poder entregar una experiencia

real de lo que pasa una vez que dejan la Universidad.

6. Muchos de los estudiantes sienten que una vez que terminen sus carreras se les
hara muy facil entrar en el mundo laboral y el titulo, no es el pase rapido para
conseguir el ansiado trabajo, por lo tanto es necesario que la Universidad pueda
hacerles ver la necesidad de crear una red de contactos antes de terminado este
proceso. Por lo tanto es necesario no generar falsas expectativas, si no que entregar
un desarrollo personal, generando personas competentes que sean capaces de
enfrentar el mundo del trabajo en forma responsable, no tan solo con la parte tedrica,
que muchas veces no esta entregada de forma correcta, sino que también como
agentes sociales, de cambio que sean capaces de generar investigaciones para el
desarrollo de la sociedad y donde se note que son factores de cambio especialmente

en la region que se encuentra esta casa de estudios.

7. El problema real es que vivimos en una sociedad que genera cambios en nuestro
entorno a diario, sobretodo en el mercado del trabajo que debe estar permanente
cambio para poder sobrevivir en esta voragine, por lo tanto es necesario que la
ensefianza universitaria se adecue a estas demandas, adaptando los planes de
estudio, la estructura tecnoldgica, los métodos de ensefanza. Frente a todo esto

pudimos apreciar que los planes de estudio no han tenido grandes cambios a lo largo
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de 10 afos, la red de biblioteca no actualiza periédicamente sus libros y
publicaciones, desde este punto la universidad ha ido superando barreras de cambio
pero no al tiempo que la sociedad lo esta pidiendo y los alumnos no pueden

insertarse en el mundo laboral solo con conocimiento.
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ANEXOS
ANEXO N°1

CUESTIONARIO: MI ACTITUD HACIA EL CAMBIO

Carrera: Curso:
Género:
[J Masculino

J Femenino

Lea cada una de las proposiciones que se le presentan y responda segun el
grado en que la proposicion se aplica a usted. Es importante que responda
considerando la forma en que actua y no la forma en que cree que deberia actuar.
Este cuestionario es anénimo y no tiene respuestas adecuadas o inadecuadas.
Responda honestamente, para ello use la escala que se muestra a continuacion.

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Parcialmente de De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo Acuerdo
Totalmente Parcialmente Totalmente
s | En De
N Item en desacuerdo it acuerdo ik
desacuerdo acuerdo Acuerdo

Contribuyo y participo activamente en
la decision, planificacion y aplicacion
de cambios y transformaciones en mi
vida

01

Siento la necesidad de defenderme de
02 | los cambios, a juzgar con severidad y | 1 2 3 4 5
criticar a sus promotores

Ante un proceso de cambio me siento
03 | libre de amenazas y actio sin | 1 2 3 4 5
defenderme

Pongo mis aptitudes, conocimientos y
04 | experiencias al servicio de los | 1 2 3 4 5
procesos de cambio

El cambio es costoso y termina
05 | ocasionando dificultades, fricciones y | 1 2 3 4 5
problemas entre las personas

A la mayoria de las personas no le
06 | interesan los cambios y tiende a | 1 2 3 4 5
resistir y rechazar los cambios

Cuando enfrento cambios en mis
07 | estudios me siento con poco poder | 1 2 3 4 5
para influir en las transformaciones

08 Confio en las intenciones y | 2 3 4 5
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09

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

motivaciones de quienes promueven
cambios.

Contribuyo y participo activamente en
la decision, planificacion y aplicacion
de cambios y transformaciones en mis
estudios

Desconfio de la capacidad de quienes
promueven cambios

Los cambios en mis estudios han sido
decididos por otros quienes los han
impuesto sobre mi

Cuando enfrento cambios en mi vida
me siento con poco poder para influir
en las transformaciones

El cambio no representa una
modificacion brusca en mis patrones
de vida

Me  entusiasmo  cuando  otros
respaldan y apoyan un proceso de
cambio

Los cambios son importantes y a la
larga traen mas satisfaccion y
recompensas que dificultades y costos

El proceso de cambio es interactivo y
reciproco por ello puedo tener
influencia sobre quienes influyen
sobre mi

En la actualidad, un cambio en mi
modo de vida complicaria las cosas

Los lideres o las figuras de autoridad
reconocida son los que deben
propiciar los cambios. Si ellos se
oponen o critican el cambio, es
porque no les es conveniente

La adopcion y la aplicacion de
cambios tiende a producir dificultades
y fracasos en la vida y en los estudios

El cambio no representa una
modificacion brusca en mis patrones
de estudio

Para participar con entusiasmo y
compromiso en un proceso de cambio
hay que estar actualizado en
conocimientos, destrezas y
experiencias

Compruebo objetivamente que los
cambios estan teniendo  éxito,
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23

24

25

verificando que estén de acuerdo a lo
esperado

En la actualidad, un cambio en mis
estudios complicaria las cosas

Apoyo el cambio en mi entorno, si
estoy en posicion de liderazgo

Los cambios en mi vida han sido
decididos por otros, quienes los han
impuesto sobre mi
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Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

ANEXO N°2

CUESTIONARIO: Inventario RTC

INSTRUCCIONES

A continuacion Ud. encontrara un listado de 30 palabras que ilustran las

posibles maneras de referirse al cambio. Por favor, circule las palabras que Ud.

asocia mas frecuentemente con cambio.

ACCION

ADAPTACION

AMBIGUEDAD

ANSIEDAD

APRENDIZAJE

CRECIMIENTO

DETERIORO

DESAFIANTE

DIFERENTE

DIVERTIDO

EXCITACION

INQUIETUD

INCERTIDUMBRE

MEJOR

MEJORAMIENTO

MODIFICACION

MUERTE

NUEVO

OPORTUNIDAD

PERTURBACION

RENACER

REEMPLAZAR

REVISION

STRESS

SUERTE

TEMOR

TRANSICION

TRASPASO

TRASTORNO

VARIADO
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