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RESUMEN

El objetivo de lainvestigacion fue examinar larelacién entre la disposicion al cambio
organizacional y la actitud de aceptacion al cambio curricular en una muestra de 46 docentes
de una universidad privada de la ciudad de Cgamarca. Se trata de un estudio no experimental,
de disefio transversal correlacional. Aplicados € Instrumento de Medicion de Cambio
Organizacional (IMC) y la Subescala de Aceptacion de la Escala de Actitudes ante el Cambio
(EAC). El andlisis de los datos mostré un Alfade Cronbach (IMC a = 0.901) y un EAC:
Subescala de Actitud de Aceptaciéon a = 0.702, que indica lafiabilidad de |os instrumentos.
Parala correlacion se empled e estadistico Rho de Spearman con |os resultados: relacion
significativa entre la actitud de aceptacion a cambio curricular y cuatro dimensiones de la
disposicion a cambio organizacional: participacion (Rho = 0.390), trabajo en equipo (Rho =
0.293), aceptacion (Rho = 0.466) y conocimiento de la organizacién (Rho = 0.313). Asi
mismo, 80% de |os encuestados presentan disposicién a cambio organizacional en los niveles
medio y alto, y responden a cambio curricular con una actitud de aceptacion favorable
(medio = 72%y ato = 13%). Si bien, existe relacion significativa entre la actitud de
aceptacion a cambio curricular y cuatro dimensiones de la disposicién a cambio
organizacional, esto cambi6 a readlizar la segmentacion en unidades académicas. Por o que
existe correlacion positivay significativa (Rho = 0.590) entre las variables parala Facultad de
Psicologia, y no existe correlacion significativa (Rho = 0.260) parala Escuela de Estudios

Generales.

Palabras clave: Disposion a cambio organizacional, cambio organizacional, actitud de

aceptacion al cambio, cambio curricular.



ABSTRACT

The objective of the research was to examine the relationship between the disposition to
organizational change and the attitude of acceptance of curricular change in a sample of 46
teachers from a private university in the city of Cajamarca. It is a non-experimenta study,
with a cross-sectiona correlational design. The Organizational Change M easurement
Instrument (IMC) and the Acceptance Subscale of the Attitude to Change Scale (EAC) were
applied. Data analysis showed a Cronbach's Alpha (BMI a = 0.901) and an EAC: Acceptance
Attitude Subscale o = 0.702, indicating the reliability of the instruments. For correlation,
Spearman's Rho statistic was used with the results: significant relationship between the
attitude of acceptance to curricular change and four dimensions of willingness to
organizational change: participation (Rho = 0.390), teamwork (Rho = 0.293), acceptance
(Rho = 0.466) and knowledge of the organization (Rho = 0.313). Likewise, 80% of the
respondents show willingness to organizational change at the medium and high levels, and
respond to curricular change with a favorable attitude of acceptance (medium = 72% and high
= 13%). Although there is a significant relationship between the attitude of acceptance to
curricular change and four dimensions of the disposition to organizationa change, this
changed when segmenting into academic units. Thus, there is a positive and significant
correlation (Rho = 0.590) between the variables for the School of Psychology, and thereis no

significant correlation (Rho = 0.260) for the School of General Studies.

Keywor ds: Willingness toward organizational change, organizational change, attitude of

acceptance to change, curriculum change.
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CAPITULO |

INTRODUCCION

L as Instituciones Educativas son |as responsables de asegurar |0s procesos de cambio
esperados en |os estudiantes. Esto implica que estas organizaciones sepan responder y
adaptarse de manera sdliday pertinente ante los procesos de cambio suscitados, afin de
mejorar su gestion, modificar sus estrategias de trabajo y asegurar su permanenciaen la
sociedad.

Cuando una organizacion educativa pretende implementar cambios en sus estrategias de
ensefianzay aprendizaje, referido particularmente al cambio de un curriculo tradicional aun
curriculo segun € modelo por competencias, es necesario tomar especial consideracion ala
disposicion a cambio organizacional y ala actitud de aceptacion ante e cambio por parte de
sus docentes, pues de estos dependera la facilitacion de laimplementacion del nuevo
curriculo, asi como la presenciade resistenciaa cambio en menor o mayor grado.

En este contexto, la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo, UPAGU, desde €l
ano académico 2016 inici6 el proceso de cambio curricular segun el enfoque por
competencias en sus carreras de pregrado. En consecuencia, la presente investigacion examina
larelacion que existe entre la disposicion a cambio organizacional y la actitud de aceptacion
al cambio curricular de los docentes de la Escuela de Estudios Generales y de la Facultad de
Psicologiade laUPAGU, afin de entender la situacion y conocer |os factores que facilitan y/u
obstaculizan dicho proceso y gestionar asi |atoma de decisiones que favorezcan la
implementacion del curriculo seguin el modelo por competencias anivel de universidades.

El informe de lainvestigacion se ha organizado en cinco capitulos: en € primero se

describe el contexto problematico, se especifica el problema, se definen los objetivosy se



justifica @ estudio propuesto. El segundo capitulo comprende e marco tedrico, en donde se
presentan |0s antecedentes, |as bases tedricas, el marco conceptual y la hipétesis respectiva.
El alcance del tercer capitulo involucra el método de investigacion, en el cual se describe el
tipo y disefio de lainvestigacion, y se presentan |as técnicas y/o instrumentos parala
recoleccion y procesamiento de los datos obtenidos, asi como para su andlisis. El cuarto
capitulo aborda la presentacion, andlisis e interpretacion de los resultados y 1a discusion
correspondiente. Por ltimo, en €l quinto capitulo se incluyen las conclusiones que fueron

inferidas y las sugerencias propuestas parala presente investigacion.

1 Planteamiento del problema

1.1  Descripcion delarealidad problemética

En la actualidad son evidentes las exigencias y desafios que deben afrontar las
organizaciones, en especial las instituciones educativas que permanentemente cumplen una
labor formativa ante la sociedad. Esto tiene como causa |as tendencias mundial es vinculadas a
laglobalizacion y alasociedad de lainformacion 'y el conocimiento. Por ello, es necesario
gue estas organi zaciones sepan reaccionar con solidez y pertinencia ante los procesos de
cambio (Garbanzo, 2016). Desde otra perspectiva, estos nuevos escenarios sociales involucran
cambios muy importantes en laformacion de los ciudadanosy, por ende, estos cambios
influyen obligatoriamente en la escuela, la universidad, €l curriculo, en los procesos de
ensefianzay aprendizaje y en lalabor docente (Latorre, 2016).

L a capacidad de adaptacion frente a estos procesos de cambio es uno de los desafios de
las organizaciones educativas ante su necesidad de mejorar su gestion y modifiar sus
estrategias de trabgjo (Garcia, Diaz y Rojas, 2011). En este sentido, |a perdurabilidad en €
tiempo de las organizaciones educativas depende sobre todo de su apertura frente a cambio,

de su capacidad de adaptacion y de su flexibilidad ante las situaciones de inseguridad



(Contreras y Barboza, 2013).

Asi mismo, la manera de hacer frente a estos procesos de cambio por las
organizaciones educativas, en lamayoria de los paises del mundo, involucran la
reformulacién del curriculum através de las competencias bésicas (Latorre, 2016).

De otro lado, en América Latinael proyecto Tuning considera alas competencias como
unade sus cuatro grandes lineas de trabgjo, afin de generar una formacion universitaria
centrada en competencias genéricas y especificas de acuerdo con € &reatemética (Tuning
América Latina, 2007).

En esto mismo, e marco legal peruano propone que el disefio de los estudios de
pregrado pueda responder a médul os de competencia profesional, afin de certificar alos
estudiantes y asi facilitar su incorporacién en el mercado laboral (articulo 40 de laley 30220,
Ley Universitaria).

En lapréactica, laimplementacién del enfoque por competencias en las carreras de
pregrado implicaun proceso de cambio curricular que las universidades de nuestro pais han
iniciado, e mismo que presenta primeras experiencias en universidades que inician la
investigacion y aplicacion del tema, hasta mayores avances en €l caso de carreras
pertenecientes alas ciencias de la salud.

En Cgjamarca no existe documentacion publicada que evidencie laimplementacion del
curriculo por competencias en instituciones educativas privadas o estatales. Aun asi, es
propicio indicar que la UPAGU desde € afio académico 2016, inicio €l proceso de cambio
curricular segun el enfogue por competencias en sus carreras de pregrado.

En este sentido, cuando una organizacion educativa esta por incorporar cambios en sus
estrategias de ensefianza y aprendizaje, especificamente respecto al cambio de un curriculo
tradicional aun curriculo segun el modelo por competencias, se debe prestar especial atencion

alaactitud de aceptacion ante el cambio curricular que denoten sus docentes, pues de esta



actitud dependera lafacilitacion de laimplementacion del nuevo curriculo, asi como la
presencia de resistenciaa cambio en menor o mayor grado.

Asi mismo, es necesario considerar que las actitudes de aceptacion frente al cambio
curricular de los docentes de una institucion educativa se enmarcan en la disposicién que
estos presenten ante cual quier cambio suscitado en la organizacion educativa, de tal manera,
gue es necesario conocer la percepcion de los docentes pues esta puede definir su posicién
positiva o negativa frente a procesos de cambio generados en dicha organizacion (Garciay
Forero, 2016).

En e caso en que los docentes tengan fuertes actitudes positivas, como por gemplo la
actitud de aceptacion ante el cambio curricular, es posible que participen y promuevan esta
iniciativa de cambio. De lo contrario, si 10s docentes tienen actitud negativa hacia el cambio
curricular, es probable que ademas de exteriorizar resistencia, presenten conductas de
indiferencia, frustracién e incluso podrian perjudicar estainiciativa de cambio (Garcia, Rojas
y Diaz, 2011).

De acuerdo alo anterior, si una organizacion pretende mejorar la actitud de aceptacion
de los docentes ante el cambio curricular, debe generar las condiciones idéneas para una
disposicion favorable al cambio organizacional. Para ello, 1a organizacion debe promover que
los docentes reconozcan la necesidad del proceso de cambio, con lafinalidad de emplear sus
capacidades, sus percepciones con respecto alaequidad en relacion al trato y a estatus del
proceso de cambio, asi como generar 10s equipos de trabajo que participen y apoyen el
cambio, pues esto es esencia (Garciay Forero, 2016).

Si bien existen estudios para conocer la disposicion al cambio organizaciona y las
actitudes de las personas frente al cambio, estos han sido realizados sobre todo en paises
extranjerosy, en su mayoria, en empresas con fines de lucro (Rabelo, Rosy Torres da Paz,

2004; Garcia, 2010; Garcia, Rojasy Diaz, 2011; Saravia, 2015; Garciay Forero, 2016). De



los pocos estudios sobre la disposicién al cambio en el sector educacion, estos se
circunscriben en el temade resistencia a cambio en personal docente de educacion basica
(Arenas, 2013; Marin, 2013); mas no se registran estudios publicados sobre el cambio
organizacional y las variables relacionadas en el contexto universitario. Por tanto, el presente
estudio se orienta a establecer larelacion entre la disposicion al cambio organizaciona y la
actitud de aceptacion ante el cambio curricular de los docentes de pregrado de una
universidad privada de Cajamarca, afin de entender la situacién y conocer |os factores que
facilitan y/u obstaculizan dicho proceso y asi gestionar |atoma de decisiones que favorezcan

alaimplementacion del curriculo segun el modelo por competencias anivel de universidades.

1.2  Déefinicion del problema

¢Cud eslarelacion que existe entre ladisposicion a cambio organizaciond y la
actitud de aceptacion ante el cambio curricular de los docentes de la Escuela de Estudios

Generaesy de la Facultad de Psicologia de la UPAGU?

1.3  Objetivos

1.3.1 Objetivo General:

Examinar larelacion que existe entre la disposicion a cambio organizacional y la
actitud de aceptacion al cambio curricular de los docentes de la Escuela de Estudios

Generadesy de la Facultad de Psicologia de la UPAGU.

1.3.2 Objetivos especificos:

a. Describir ladisposicion a cambio organizacional de los docentes de la Escuela de

Estudios Generalesy de la Facultad de Psicologia de la UPAGU.



b. Describir laactitud de aceptacion a cambio curricular de los docentes de la Escuela de
Estudios Generales y de la Facultad de Psicologia de la UPAGU.

c. Andizar larelacion que existe entre las dimensiones de ladisposicion a cambio
organizacional y la actitud de aceptacién a cambio curricular en los docentes de la
Escuela de Estudios Generales y |a Facultad de Psicologia.

d. Comparar € tipo derelacion entre ladisposiciéon al cambio organizacional y la actitud de
aceptacion a cambio curricular segiin la Unidad Académicaalacua pertenecen los

docentes.

1.4  Judtificacion eimportancia

En Cgjamarca, no existen estudios publicados sobre la disposicion a cambio
organizacional y/o laactitud de aceptacion ante el cambio curricular de losintegrantes de
Instituciones Educativas. Esto se contrasta con las demandas externas e internas que
experimentan estas organizaciones para mejorar sus procesos de gestion educativa através de
laimplementacion, pertinencia, viabilidad y oportunidad de transferencia de model os
educativos innovadores y tedricamente solidos (Gobierno Regional de Cajamarcay
Universidad Nacional de Cajamarca, 2012), como es el caso de laimplementacion del modelo
por competencias en €l curriculo de la universidad UPAGU.

De acuerdo con lo expuesto, € desarrollo de la presente investigacién aportara con lo
siguiente:

Aportetedrico. El tema de investigacion se ubica dentro del marco de lalineade
investigacion: modelos de gestion escolar paralainnovacion, y e problema especifico: la
identificacion y explicacion de factores determinantes de lainnovacion, propuestos en el

documento de Programayy Lineas de Investigacion en Gestion de la Educaci on Region



Cajamarca, elaborado por e Gobierno Regiona en convenio con la Universidad Nacional de
Cgjamarca (2012).

Aporte metodologico. El desarrollo de estainvestigacion requirio € uso de
instrumentos ya validados tales como: el Instrumento de Medicion de Cambio
Organizacional, IMC (Garciay Forero, 2010) (ver Anexos 1y 2) y la Escalade Actitudes ante
el Cambio, EAC (Rabelo, Rosy Torres da Paz, 2004) (ver Anexo 3) en un contexto distinto y
anivel de universidad. En consecuencia, se brinda informacién sobre la pertinencia
psicomeétrica de |os mencionados instrumentos, cuyo conocimiento puede ser de utilidad para
investigadores y gestores educativos.

Aporte préctico. Seidentificaron los factores de disposicion a cambio organizacional
y de actitud de aceptacién a cambio curricular de los docentes de una universidad en
Cajamarca, lo cuales facilitan laimplementacién del curriculo segin el modelo por
competencias. Esto implicala mejora de la gestion de la educacion através de latomade

decisiones que favoreceran laimplementacién ya mencionada.

1.5 Limitaciones

Tal como lo hicieron Garciay Forero (2016), es preciso considerar las limitaciones que
tienen los instrumentos empleados, es decir, e Instrumento de Medicién de Cambio
Organizacional, IMC, y la Subescala de Aceptacion de la Escala de Actitudes ante el Cambio,
EAC, paraestimar de manera apropiada el valor de las variables investigadas, pese alas
condiciones técnicas en que fueron disefiadas y alos niveles de confiabilidad que presentan.

Ademas, aun cuando la participacion de los docentes investigados fue anénima,
confidencial y voluntaria, también se debe considerar 10s sesgos originados por estos, debido

a opiniones erradas, desconfianza, motivacion, entre otros, con respecto a objetivo, alcancey



los resultados de lainvestigacion; y que pueden haber perjudicado laveracidad de las
respuestas otorgadas.

Finalmente, la muestra estuvo conformada solo por docentes que integran dos
facultades de la organizacion, a esto se sumael tipo de muestreo no probabilistico
intencionado o dejuicios a gue corresponde la presente investigacion. Por tanto, los datos

estédn aun nivel descriptivo y los resultados no pueden ser generalizados.



CAPITULOII

MARCO TEORICO

2. Fundamentostedricos de la investigacion

21 Antecedentes

Rabelo, Rosy Torres da Paz, en €l afio 2004, desarrollaron € estudio Validacion de
actitudes ante e cambio organizacional, el cual tuvo por objetivo construir y validar un
instrumento con una escala de actitudes ante el cambio organizacional. Paraello, investigaron
las actitudes frente al cambio con 409 trabajadores de dos organizaciones brasil efias. El
instrumento se elabord en base alas entrevistas realizadas a 15 profesionales de
organizaciones publicas y privadas para determinar “qué piensan las personas sobre el cambio
en las organizaciones”. La metodologia incluyo analisis factoriales exploratorios para toda la
muestray para cada empresa que participo en el estudio. Complementariamente se realizo un
andisisfactoria confirmatorio con el uso del modelado por ecuaciones estructurales, cuyos
resultados confirmaron la validez del instrumento. Al finalizar el estudio, |os resultados
obtenidos fueron similares en las dos organizaciones y evidenciaron actitudes de aceptacion y
de temor al cambio organizacional con intensidad similar. En menor grado, aparecieron
actitudes de cinismo con relacion a cambio. En los andlisis de cluster, se observaron patrones
de actitudes conflictivasy consistentes ante el cambio, |0 que generd una discusién sobre su
funcion en los procesos de cambio.

Garcia (2010) evaluo larelacion entre € estilo de liderazgo organizaciona y la
aceptacion a cambio organizacional en los trabajadores de dos empresas prestadoras de
servicios del sector econdmico de Bogota. El método empleado por €l autor corresponde a una
investigacion no experimental a partir de un disefio correlacional, que comprende la

descripcion de las caracteristicas de las variables y la determinacion de la asociaci on entre



estas. Paraello, se empled el Instrumento de Medicion a Cambio Organizacional,
denominado IMC, que fue aplicado alos jefes o lideres de cargos medios, ademas de un
Cuestionario de Liderazgo Multifactor, denominado MLQ dirigido alos operarios. Con
respecto a IMC, se obtuvo como resultado un nivel alto de resistencia (93.5%). De otro lado,
la autora concluyd que la comunicacion y la actitud al cambio son elementos importantes en
un proceso de cambio organizacional.

En € afo 2011, Garcia, Rojasy Diaz redizaron unainvestigacion con el objetivo de
establecer larelacion existente entre las variables de cambio organizacional y actitud al
cambio en los trabajadores de una empresa de Bogota. Las autoras desarrollaron un estudio de
tipo transversal correlacional, através de laaplicacion del Instrumento de Medicion de
Cambio, IMC, disefiado por Garcia, Bravo y Rubio en € 2007, que utiliza 12 sub variables:
adaptabilidad, liderazgo, capacidad de innovacion, participacion, comunicacion, trabajo en
equipo, aceptacion activay pasiva, resistencia activay pasiva, conocimiento de la
organizacion y culturade cambio; y la aplicacion de la Escala de Actitudes ante el Cambio,
EAC, disefiado por Rabelo, Rosy Torres da Paz en € afio 2004, gue mide |a actitud ante €l
cambio a partir de tres sub variables: cinismo, temor y aceptacion. Ambos instrumentos
fueron aplicados a una muestra de 50 funcionarios con € propésito de buscar la cuantificacion
y medicion de las variables, y de esta manerahadlar € indice de correlacion entre ellasy
determinar €l grado de relacion existente. Los resultados demostraron que a presentarse
cambios dentro de la organizacion se evidencio un tipo de resistencia, y que un mayor
porcentaje de empleados generaron actitudes de cinismo frente alos cambios. En tal sentido,
se concluy6 que los empleados de |a organi zacion manifestaron una actitud favorable y
flexible a cambio organizacional y de presentarse resistencia, esta Ultima no tendria mayor
efecto. Asi mismo, lamayoria de los empleados respondieron a cambio con una actitud de

cinismo hacia las decisiones corporativas y alos cambios de la compafiia.



Por su parte, Osorio y Ravelo (2011) realizaron un estudio con €l objetivo de
identificar |as percepciones de |os funcionarios con respecto al cambio organizacional en una
Institucion Educativa Superior de Bogota, paraello utilizaron en un primer momento tres
categorias de andlisis: liderazgo, comunicacién y actitudes. Durante el andlisis de los
resultados se identificaron otras tres categorias: antecedentes del proceso de cambio,
caracteristicas de lainstitucion en su condicién previaa cambio y caracteristicas dela
institucion actual. En referencia alas actitudes, que es de nuestro mayor interés, el autor se
planted el objetivo de identificar las diferentes formas de manifestacién de las actitudes
durante e proceso de cambio organizaciona. Como parte de los resultados se identificd un
grupo que en un momento determinado le atribuyeron a cambio el papel de: salvador,
situacién indispensable parala organizacién y oportunidad, lo cual se tradujo en una
condicion parala aceptacion del cambio pues demostrd la necesidad vital del mismo frentea
los funcionarios.

Arenas, en € afio 2013, realiz6 unainvestigacion cuyo objetivo fue establecer la
relacion de laresistenciaal cambio y el aprendizaje organizacional innovador, para
posteriormente generar acciones gerenciales que permitan alos directivos minimizar la
resistenciaa cambio y asu vez lograr aprendizajes organizacionales innovadores en
Instituciones Educativas del estado de Zulia en Venezuela. Este estudio corresponde a una
investigacion descriptiva correlacional, con un disefio de campo no experimental
transaccional, que en su gecucion utilizo dos instrumentos de recoleccidn de datos: un
cuestionario aplicado a 71 docentes y una entrevista semiestructurada aplicada a tres
directivos. Basado en el coeficiente de correlacion de Pearson, |0s resultados demuestran una
correlacion significativa (0.694), por lo cual se plantearon estrategias gerenciales que

permitirian eliminar laresistenciaa cambioy aumentar €l nivel de aprendizaje organizacional



en las organizaciones educativas y de esta manera se lograria en las instituciones aprendizajes
colectivos solidos, significativos e innovadores.

Marin (2013) analizé las percepciones de los docentes frente al cambio de la gestion
directiva desde la dindmica micropolitica en un colegio privado en Lima después de 25 afios.
Lainvestigacion fue cualitativa con un nivel de alcance descriptivo. Es por €lo que laautora
utilizo latécnica de la entrevista semiestructurada realizada a seis docentes de los tres niveles.
Los instrumentos fueron disefiados por lainvestigadoray validados por un especialista. Entre
los resultados se identificaron las principal es categorias de percepcién de los docentes frente
al cambio de gestion directiva: intereses, conflictos, resistencias y estrategias de los docentes
frente al cambio.

Suérez (2014) desarrollé unainvestigacion para determinar larelacion entre la
comunicaciony €l liderazgo en la aceptacion del cambio organizacional en la Facultad de
Ingenieria de una universidad de la ciudad de Bogota. Lainvestigacion serealizo bajo un
estudio no experimental transversal que conté con la participacion de 62 trabajadores de dicha
universidad. La metodologiainvolucro la aplicacion del Instrumento de Medicién de Cambio,
IMC, e Cuestionario de Comunicacién Organizacional (CCO) y & Cuestionario Adaptado de
Liderazgo Multifactorial Version Lider (Multifactor Leadership Questionnaire ML Q). Entre
los resultados se encontré una relacion significativa entre las habilidades de liderazgo de los
participantesy e cambio organizacional. En larelacion del cambio organizacional con la
comunicacion se observé una correlacion positiva con las variables de comunicacion,
especialmente en €l trabajo en equipo, € intercambio de informacion y la comunicacion entre
pares.

Garciay Forero (2016), con €l objetivo de determinar larelacion entre lacalidad de
vidalabora y ladisposicion al cambio organizacional, realizaron unainvestigacion con

enfoque no experimental, bajo un disefio transversal correlacional, en donde se determind la



relacion entre | as variables de cambio organizaciona y calidad de vida. Es por €llo, que se
aplicaron dos instrumentos: € Instrumento de Medicion de Cambio Organizacional, IMC, que
es el quenosinteresa, y €l de Calidad de Vida propuesta por Gomez-Rada en € afio 2011. Los
resultados demuestran una correlacion significativa de todas las variables de cambio
organizacional y de calidad de vida, a excepcion de laresistenciaa cambio. Los autores
concluyeron sobre laimportanciade la calidad de viday € compromiso con lastareas a
realizar, pues estas definieron las metas y objetivos propuestos por la organizacion y
enmarcaron €l trabagjo y productividad de los empleados, asi como su disposicion a cambio.

En Per(, Saraviaen € afio 2015 realizé de manera exploratoriala validacion del
instrumento de Escala de Actitudes ante e Cambio propuesto por Rabelo, Rosy Torres da
Paz (2004). En este estudio participaron 23 gecutivos de Limay como resultado se
obtuvieron altos indices de confiabilidad y validez para cada dimension: cinismo, temor y
aceptacion. No obstante, el andlisis factorial de cada dimension del modelo determind tres
subdimensiones. Para el cinismo, se identificaron las subdimensiones de: resistencia,
credibilidad y proceso; paratemor se determinaron las subdimensiones de: riesgos, reacciones
e impacto; y finamente para aceptacion se presisaron las siguiente subdimensiones:
beneficios, equipo y compromiso. Los resultados evidenciaron que en |os g ecutivos
estudiados prevalecieron las actitudes de aceptacion y de temor ante e cambio

organizacional, y en menor escala, se presentaron las reacciones de cinismo.

2.2  Teoriasquesustentan lainvestigacion

2.2.1 Cambio organizacional
El cambio organizacional es un conjunto de transformaciones que se producen por
fuerzas internas o externas a las organi zaciones (Acosta, 2004), y que generalmente buscan

incrementar la efectividad de estas (Freire y Gutiérrez-Rubi, 2010). En tal sentido, € cambio



se asocia ala capacidad de adaptacién que tienen las organizaciones frente a estas
transformaciones (Armenakisy Bedeian, 1999).

Externamente, ladinamicay la complgjidad de |a sociedad ocasionan
transformaciones sociales que a su vez originan de manera frecuente el cambio
organizacional. A esto se suma, e conocimiento de buenas practicas empleadas en otras
organizaciones. Respecto alo interno, los cambios se suscitan a causa de |l as propias
necesidades de la organizacion, ya sea por procesos que responden a gjustes estructurales o
cambios en sus objetivos (Garbanzo, 2016).

Aun cuando hay diferentes conceptos de cambio organizacional, se coincide en que se
presentan dos definiciones que resaltan: definicidén de cambio planificado y definicidn de
cambio emergente o stibito (Sandoval, 2014). L os cambios organizacional es planificados, que
son de nuestro interés, se presentan como consecuencia ala necesidad de las organizaciones
de tomar decisiones considerando el tiempo adecuado para planificar e implementar las
estrategias que conlleven al logro de los objetivos esperados (Sandoval, 2014).

Mientras desarrollaban su modelo de cambio estratégico, Pettigrew y Whipp (1991)
sostuvieron que el cambio organizacional es un proceso complejo, dependiente de la situacion
y es continuo, y debe ser entendido en términos de proceso, contexto (interno 'y externo) y
contenido. Especificamente, €l proceso de cambio se describe como € "cdmo" del cambio y
serefiere a acciones e interacciones de |os diversos actores a medida que negocian propuestas
de cambio. El contexto del cambio es acercadel "por quéy cuando” del cambio, e involucran
factores externos e internos descritos en € parrafo anterior. Por ultimo, el contenido del
cambio se define como el "qué' del cambio y se ocupa de |as areas de transformacion (Choi,
2011).

Existen varias model os de cambio, pero segun Castro (2012) lamayoriade estas se

derivan del modelo de Lewin en 1951, quien propuso un model o de gestion del cambio de tres



fases, con € propdésito de explicar el comportamiento a optar por |as organizaciones en los
procesos de cambio. Para ello, utilizd conceptos fisicos concernientes al descongelamiento y
congelamiento de un bloque de hielo. Este modelo permite gue la organizacién conduzca €l
cambio de manera ordenada, prepare a sus integrantes e implemente el cambio de modo

solido y definitivo. A continuacion, se presentan las tres fases que involucra este model o:

Descongelar. Comprende el punto de partida del proceso de cambio, en donde es
necesario la ruptura de la situacion existente o status quo. En esta fase es necesario:
determinar objetivamente que se debe cambiar, asegurar el compromiso de los lideresy
deladireccion afin de conseguir su apoyo y |0s recursos necesarios, crear la necesidad
de cambio através de la difusiéon de sus objetivosy lavision afuturo de la situacion, y
finalmente, gestionar la comunicacion respondiendo alas dudas y preocupaciones de los
integrantes de la organizacion educativa.

Cambio. A través de esta etapa, se busca que la organizacion se mueva del estado
anterior al estado nuevo. Se debe tener en cuenta que no todos |os involucrados aceptaran
positivamente el cambio, por tanto e tiempo y la comunicacion son fundamentales para
facilitar el proceso de cambio. Ademas, se debe poner hincapié en la solucion de los
problemas que surjan. Esta fase involucralas siguientes actividades. comunicacion
continua, respuestas claras, solucién de problemas, asignacién de toma de decisiones
mediante la participacion y liderazgo, inclusion de personas estratégicas en €l proceso de
cambio: clientes, proveedores, €etc.

Congelar. Se presenta cuando los cambios toman formay la organizacion educativa ha
adoptado las nuevas metodol ogias de trabajo. Es importante mencionar que estafase
permite la apertura de la organizacion alamejora continuay es la base de procesos de
cambios futuros. El propésito de esta Ultima etapa es estabilizar €l nuevo equilibrio de

modo que todas |as personas comprometidas se sientan a gusto con su labor. Estafase



incluye lo siguiente: sefijael cambio cultural, se desarrollan las estrategias para
mantener el cambio, se informa continuamente a todas | as personas comprometidas, se
realiza asistencia personalizada de ser necesario y se destaca cada éxito de modo que las
personas involucradas se perciban como agentes activos del cambio.

Gestionar €l cambio es un gran desafio tanto para las organizaciones como para sus
integrantes, pues es usua que los procesos de cambio generen resistencia de este por “temor a
lo desconocido, desconfianza, poca informacion o conocimiento” y que hacen que € proceso
sea mas lento. Frente a esto, en toda gestién de cambio es necesario la comunicacion, €
dialogo, la difusién de objetivos, beneficios, ventgjas e incluso la demanda labora que trae
consigo dicho proceso, con e proposito de fomentar y lograr el éxito del mismo en la
organizacion (Garcia, 2013).

Coincidimos con Sandoval (2014) cuando afirma que si una organizacién no esta
preparada para responder alos cambios gque se presenten o no tiene una actitud favorable que
lalleve amoverse en € tiempo justo, puede suscitar su fracaso y €l fin paraestaen €

mediano o largo plazo.

2.2.2 Disposicion al cambio organizacional

Ladisposicion a cambio organizacional es lapreparacion individual parael cambio.
Se define como lamedida en que un individuo cree necesario y tiene la capacidad para un
cambio (Choi, 2011).

La preparacion para el cambio se basa conceptualmente en € paso del
descongelamiento del modelo de Lewin (1951) descrito en el punto anterior. Dado que €l
descongelamiento en el cambio organizacional incluye el proceso por €l cual las creenciasy
actitudes de los miembros de la organizacion sobre un cambio son alteradas, |a disposicion

para el cambio puede ser entendida como un indicador del grado en que el descongelamiento



se logra efectivamente. En este sentido, asi como el desbloqueo esimportante, la preparacion

parael cambio también es critica parael éxito de lasiniciativas de cambio (Choi, 2011).

Garciay Forero (2016) describen al cambio organizacional através de nueve variables

principales, que para efectos de |a presente investigacion se denominaran dimensiones

principales: adaptabilidad, liderazgo, participacién, comunicacion, trabajo en equipo,

aceptacion, resistenciaa cambio, conocimiento de la organizacion y cultura de cambio, cuyas

definiciones validas para estas autoras son las siguientes:

Tabla 1: Dimensiones del Instrumento de Medicion de Cambio Organizacional, IMC

Dimensiones L
orincipales Definicion

Adaptabilidad Disposicion hacia el trabajo, fomentar laintegracion de la tecnologiay los nuevos
conocimientos, implica rotacion de los puestos de trabajo, proximidad o semejanza entre
las tareas de produccion y hacer modificaciones dentro de si mismo para estar en
armoniacon el exterior (Novoa, 2000, citado por Suarez, 2014).

Liderazgo Corresponde a la capacidad de visualizar el futuro en laorganizacion en € puesto de
trabajo y sostener los procesos de cambio que para ellos se requiere. Capacidad de
mantener tension creativa, la energia generada cuando las personas especifican una
vision.

Participacion Interés desarrollado por las personas parainvolucrarse en actividades y decisiones

especificas que requiera un proceso de cambio y que les afecte. Incluye la proposicién de

sugerencias, alternativas paradar soluciones, en general actitudes proactivas.

Comunicacion

Proceso de transferencia de informacion de forma bidireccional en el cual cada miembro
de la organizacién se siente con libertad de expresar abiertamente susideasy

conocimientos.

Trabajo en equipo

Nivel de cooperacién grupal que permite larealizacion de actividades y ladiscusion e
integracion de ideas, percepcionesy conocimientos en pro de facilitar la adopcion de un

cambio por medio de latoma de decisiones conjunta.

Aceptacion

Fuerzas impulsoras y obstaculizadoras en que las personas aceptan o rechazan las
razones por las cuales la organizacion puede cambiar; en esta se genera aperturay deseo
de conocer y explorar nuevos caminos o generar sentimientos de resignacion ala
experiencia de cambio como un castigo ineludible, donde se evidencia autocritica
elevada, auto evaluacién, delegacion de la responsabilidad a agente que guie un proceso
de cambio.

Resistenciad

cambio

Presentacién de conductas de un empleado o grupo de personas con €l proposito de

desacreditar, demorar o impedir lainstrumentalizacion de un cambio, debido ala




Dimensiones L
o Definicién
principales

percepcion gque él o ellos tienen de amenaza a la satisfaccion de sus necesidades de

seguridad, interaccion social, prestigio o autoestima.

Conocimientode  Existen dos hechos fundamentales que €l personal debe conocer de su organizacion para

laorganizacion que el programa de cambio tenga éxito. El primero corresponde ala posicién quela
empresa esta ocupando en el mercado debido a sus actuales métodos y procesos de
trabajo. El segundo es conocer cudl esla meta que la organizacion persigue con €l
cambio y cudl es el papel que las personas tendran que desempefiar para contribuir a que

selogre.

Culturade cambio Forma como se hacen las cosas en la organizacién (habitos, valores, significados), es el
patrén de supuestos béasicos que un determinado grupo hainventado, descubierto o
desarrollado cuando se hace frente alos cambios o problemas de adaptacion externae
integracion con nuevos elementos o tendencias, y que haresultado efectivay vélida para
ensefiarla a nuevos miembros como la forma correcta de percibir, pensar y sentir en

relacién con esos cambios.

Fuente: Suérez, M., 2014.
Por su parte, Chiavenato (2009) sostiene gue una organizacién esta comprendida por
tres variables independientes, que en adelante denominaremos factores: € sistema

organizacional como tal, los grupos de personasy los individuos.

Factor organizacional. Se remite ala organizacion en su totalidad. Toma en cuenta que
el todo es diferente a cada una de las partes que |o componen (Chiavenato, 2006) y al
juntarse tienen un comportamiento diferente en correspondencia alas interaccionesy
objetivos planteados (Garbanzo, 2016).

Factor grupal. Serefiere a comportamiento anivel grupal, através del trabajo en
equipo, considerando que la conducta del grupo es diferente ala conducta individual
(Chiavenato, 2006). EI grupo manifiesta un conjunto de actitudes que constituyen una
particular sinergia, ademés establecen de modo positivo o negativo el desempefio
organizacional. Para el liderazgo es estratégico considerar a factor grupal y saber
dirigirlo de acuerdo con |os objetivos, mision y vision de la organizacion (Garbanzo,

2016).



Factor individual. Se relacionan con |as caracteristicas propias de cada persona que
integra la organizacion, tales como: competencias, formacion professional, personalidad,
historia, valores, actitudes, toma de decisiones, aprendizaje, motivacion y percepciones.
Esta claro que un individuo gque integra una organizacion tendrainfluencia en éstay
visceversa (Chiavenato, 2006). Esimportante conocer € potencial de cadaindividuoy su
comportamiento respecto a la organizacién, de modo que la organizacion sepa conducir
con solidez y pertinencia a sus integrantes de acuerdo al contexto que se presente
(Garbanzo, 2016).

De acuerdo von € alcance de la presente investigacion, el factor organizacional
consideraala UPAGU como un todo, el factor grupal se relacionacon e contexto laboral de
launidad académicay el factor individual corresponde al docente en particular.

De otro lado, Garciay Forero (2016) sostienen que el cambio organizacional no se
debe percibir como un elemento aislado a interior de las organizaciones, todo lo contrario,
debe ser visto como “un elemento dinamizador que permite ser abordado desde diferentes
aspectos del comportamiento organizacional en sus tres niveles: individuo, grupo y

organizacion”.

2.2.3 Resistenciaal cambio

Maurer (2009) define alaresistenciaal cambio en una organizacion como una
reaccion alaformaen que se estallevando a cabo un cambio. Las personas resisten un
cambio en respuestaa algo, y no porgue su intencidn sea arruinar 1o planificado.

Castro (2012) seiiala que existen fuerzas de resistenciaa cambio, las cuales son: la
cultura organizacional, los intereses individuales y las percepciones individual es de las metas
y estrategias de la organizacion. De estas, la cultura organizacional es lafuerza de mayor
importancia con respecto a establecer y dar continuidad alaidentidad de la organizacién. En

algunos empleados, laidentificacion con esta Ultima puede ser tan estrecha que a producirse



cambios en la organizacion |os perciben como amenazas con respecto ala cultura
organizacional y en lo personal. En tal sentido, esta actitud genera obstacul os que perjudican
el cambio y se complica mas cuando estos empleados se agrupan.

Maurer (2009) haidentificado tres niveles de resistencia:

Nivel 1. Serelaciona con lainformacion. Este se genera por falta de informacion,
desacuerdo con laidea, falta de exposicion y confusion. El autor sefiala, que por 1o
general se comete el error de manegjar todas las situaciones de resistenciaa cambio como
s fueran de nivel 1, cuando de hecho, guardan relacion con los niveles2y 3.

Nivel 2. Hace referencia a unareaccion psicol6gicay emocional frente al cambio. Se
basa en e temor aperder € trabajo, €l estatus, € control, entre otros. Cuando este nivel
esta activo se hace muy dificil la comunicacion. Generalmente las organizaciones no se
esfuerzan por resolver y responder alos temores e incertidumbres de sus integrantes, mas
bien limitan sus preguntas y comentarios a los problemas que corresponden a nivel 1.
Nivel 3. Serelaciona con los agentes de cambio, es decir, los integrantes de la
organizacion no necesariamente se resisten a proceso de cambio que se esta presentando,
maés bien alos agentes que encaminan o lideran el cambio. El autor hace hincapié que la
falta de atencién a este nivel es unade las causas principales por laque laresistencia

avanzay los procesos de cambio fracasan.

2.2.4 Actitudesanted cambio

Arnau (2010) asume que la actitud es una predisposicion para actuar de un modo
particular que se manifiesta en laevaluacion afavor o en contrarespecto a un objeto y que
esta supeditada por lainfluencia de los elementos cognitivos, afectivosy conductuales. En la
figura 1, se muestralavisualizacion de Arnau (2019) con respecto a lainteraccion de lostres

factores, su relacion con la actitud y su manifestacion en forma de comportamiento.
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Figura 1. Relacion de los tres factores de la actitud y su triple interaccion (Arnau, 2010).

Lainfluenciade los tres factores: cognitivo, conductual y afectivo, en este triple flujo,
explican en gran parte la prediccion y g ecucion del comportamiento deseado o esperado.
Seguin esta afirmacion, las ideas, |os comportamientos y 1as emociones influyen directamente
en lamanera de actuar. Por consiguiente, de alguna u otraforma, si se megjora lainformacion,
las destrezas y habitos de comportamiento y se introducen emocionesy sentimientos
favorables ala g ecucion, se megjoraran los resultados de la actitud y 1a predicion del
comportamiento (Arnau, 2010).

Lastres dimensiones de la actitud, ademas de incidir cada una por separado en la
respuesta de la actitud, estan intimamente relacionadas entre si. De este modo, |os contenidos
cognitivos influyen asu vez y, dependen, de los componentes afectivos y de los elementos
conductuales en forma de habitos de comportamiento y de destrezas. Son numerosos los
autores gue relacionan los procesos de pensamiento con las emocionesy |os habitos, y
consideran estos tres componentes |0s que preparan la gjecucion de la actitud y, por extension,
del comportamiento si se realiza un paralelismo entre la predisposicion internay la gjecucion

delaactitud (Arnau, 2010).



Por otro lado, para Cacciopo, Petty y Crites (1994), la actitud se define como la
percepcién evaluativa, genera y duradera frente a un estimulo o conjunto de estimulos, con
respecto a una persona, objeto o problema.

Muchas organizaciones consideran de sumaimportancialas actitudes de su personal,
mas aln cuando se encuentran en procesos de cambios, pues e comportamiento, satisfaccion
0 insatisfaccion de sus integrantes seguin su puesto de trabajo afecta el entorno laboral
(Robbinsy Jugde, 2013).

Elizur y Guttman (1976) indican que | as actitudes ante el cambio consisten en la
cognicion de una persona, reacciones afectivas, y unatendencia comportamental hacia el
cambio.

De otro lado, Rabelo y Torres da Paz (2004) manifiestan que el fracaso de los procesos
de cambios en una organi zacion depende de laresistenciafrente al cambioy, estaasu vez, de
las actitudes de sus integrantes ante e mismo. Ademas, estas autoras coinciden con Lau'y
Woodman quienes en 1995 reafirman, sin evidenciaempirica “que los esquemas cognitivos
generales de los individuos son mediadores de | as actitudes frente alos cambios genéricos y
especificos”. De modo que las actitudes se desempefian como elementos que revelan los
comportamientos de participacion durante e proceso de cambio.

Rabelo, Rossy Torres da Paz (2004) clasifican alas actitudes ante e cambio en tres
categorias. actitudes de temor, actitudes de cinismo y actitudes de aceptacion. Precisamente,
las actitudes de aceptacion seran consideradas para analizar |os resultados de la presente
investigacion, por o cual es necesario presentar la definicion elaborada por estas autoras:

L as actitudes de aceptaci on engloban creenciasy comportamientos positivos ante |os

cambios en una organizacion. Describe |os beneficios aportados por €l cambio como la

oxigenacion de la organizacion, la necesidad de un conocimiento mas detallado de la

forma de funcionamiento del trabajo, las oportunidades para el crecimiento personal y



para el desarrollo de su carrera profesiona vy, finalmente, e compromiso de los

trabajadores con la organizacion, entre otros.

2.25 Curriculo por competencias

Latorre (2016) define competencia de la siguiente manera:

En la sociedad del conocimiento entendemos por competencia una adecuada

integracion de forma sinérgica de los e ementos siguientes: capacidades-destrezas

(habilidades o herramientas mental es cognitivas), valores-actitudes (tonalidades

afectivas y emocionales de la persona), dominio de contenidos sistémicosy sintéticos

propios de la profesion (formas de saber, episteme) y manegjo de métodosy técnicas de
aprendizaje (formas de saber hacer, epitedeume), todo ello aplicado, de forma préactica

y activa, pararesolver problemas delaviday €l trabajo profesional, en contextos

determinados.

Laformacion profesiona basada en competencias presenta ciertas caracteristicas que
sereflgjan en el planeamiento curricular, en e planeamiento didacticoy en la practica
docente. Involucra |os aspectos correspondientes ala organizacion y alagestion de los
centros, a rol docentey alas modalidades de ensefianzay de evaluacion (Catalana, Avolioy

Sladogna, 2004).

Flaneamiento [ Disefio curricular (Curricuo basado en competencias)
curricular = Elaboracion de médulos
Losprincipiosdela -
formacion basada Planeamiento = Secuenciadidéactica
en competenciasse | didactico del médulo | = Materiaes curriculares
reflejaen —
Préctica docente = Metodologia de ensefianza-aprendizaje
18 s Evaluacion

Figura 2. Principios de laformacion basada en competencias (Catalana, Avolio y Sladogna,
2004)



El disefio curricular basado en competencias, a tomar como punto de partida de su
elaboracion laidentificacion y |a descripcion de los elementos de competencia de un rol o de
un perfil profesional, pretende promover e mayor grado posible de articulacion entre las
exigencias del mundo productivo y laformacién profesional adesarrollar (Catalana, Avolioy
Sladogna, 2004).

Seguin Catalana, Avolio y Sladogna (2004) €l curriculo segiin e modelo por
competencias es.

Un documento elaborado a partir de ladescripcién del perfil profesional, es decir, de

los desempefios esperados de una persona en un area ocupacional, para resolver 10s

problemas propios del gjercicio de su rol profesional. Procura de este modo asegurar la
pertinencia, en términos de empleo y de empleabilidad, de la oferta formativa
disefiada.

El curriculo segun € modelo por competencias conlleva a cambios significativos en la
labor académica del docente, principalmente porque el enfoque de competencias considera
como actor esencia de la educacion a estudiante, de modo que & docente pasa atener un rol
de facilitador en lamisma (Medinay Santeliz, 2008). En este sentido, tal como |o menciona
Latorre (2016), la verdadera magnitud del cambio implica que € docente tiene que des-
centrarse y situar como centro de sus intereses el aprendizaje de los estudiantes, y no su
protagonismo como docente. Evidentemente, este hecho genera conflictosy resistenciaal
cambio, pues se pasa de un modelo de ensefianza tradicional, disciplinario, centrado en el
docente, a otro model o que hace hincapié de lo interdisciplinario, que promueve el
autoaprendizajey se centraen €l estudiante (Medinay Santeliz, 2008).

De acuerdo a Catalana, Avolio y Sladogna (2004) un curriculo basado en

competencias tiene | as siguientes caracteristicas:



= L as capacidades que constituyen |os objetivos generales del disefio curricular son
inferidas a partir de los elementos de competencia.

= Adopta una estructura modular.

= Desarrollaun enfoque integrador respecto de todas sus dimensiones. Tiende ala
integracion de capacidades, de contenidos, de teoriay de practica, de actividades y
de evaluacion.

» Loscriterios paralaaprobacion de los distintos modul os se basan en los criterios de
eval uacion establecidos en la norma respectiva.

= Adopta para su desarrollo un enfoque de ensefianza-aprendizaje significativo.

2.3  Marco conceptual
2.3.1 Disposicion al cambio organizacional

Ladisposicion a cambio organizacional es lapreparacion individual parael cambio.
Se define como lamedida en que un individuo cree necesario y tiene la capacidad para un

cambio (Choi, 2011).

2.3.2 Actitud de aceptacion al cambio curricular

Se define como las creencias y comportamientos positivos de las personas ante los
cambios en una organizacion (Rabelo, Rossy Torres da Paz, 2004), para el caso se tratadel

proceso de cambio curricular segin el modelo por competencias.

2.4 Hipbtesis

241 General

Existe relacion entre la disposicion al cambio organizacional y la actitud de aceptacion
al cambio curricular de los docentes de la Escuela de Estudios Generalesy dela

Facultad de Psicologia de la UPAGU.



2.4.2 Especifica
Existe relacion directa entre ladisposicion a cambio organizacional y la actitud de
aceptacion a cambio curricular de los docentes de la Escuela de Estudios Generales y

de la Facultad de Psicologia de la UPAGU.



CAPITULO LI

METODO DE INVESTIGACION

3.1 Tipodelnvestigacion

Lainvestigacion respondio a enfoque no experimental, con un estudio transversal de
caracter correlacional considerando que se busca la cuantificacion y medicién de las variables
de disposicion a cambio organizacional y de actitud de aceptacion al cambio curricular segin
el modelo por competencias, para hallar € indice de correlacion entre ellasy asi determinar €
grado de relacion existente (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2010).

En tal sentido, se pretendié establecer larelacion entre las variables de disposicion al
cambio organizacional y de actitud de aceptacion a cambio curricular a partir dela
informaci6n obtenida mediante laimplementacién de pruebas estandarizadas, pero no se
inferirala causalidad entre ellas, pues como manifiestan McMiller y Schumacher (2005),
existen dos razones para no hacerlo: la primera considera que existe unarelacion alta entre
dos variables, por ggemplo, A y B, sin embargo no hay manerade conocer s A causaB 0B
causa A, y lasegundarazdn considera la existencia de variables no medidas que afectan la

relacion.

3.2 Disefio delnvestigacion

Poblacion.

La poblacion estuvo conformada por |os docentes de la Escuela de Estudios Generales
y de la Facultad de Psicologia de la UPAGU. En total, integran ambas facultades 73 docentes:
38 de estos pertenecen a la Escuela de Estudios Generales y 35 corresponden ala Facultad de

Psicologiade laUPAGU.



Es preciso mencionar, que se seleccionaron estas areas pues de acuerdo con la
informacion proporcionada por directivos académicos de la UPAGU se ha presentado mayor
avance con respecto a la implementacion del modelo por competencias en sus curriculos. Es
por ello, que dichas facultades estan inmersas en un proceso de cambio curricular que involucra
el desarrollo de su curriculo segiin e modelo por competencias 'y por ende € uso 'y aplicacion

de silabos seguin este modelo para € desarrollo de las asignaturas programadas.

Muestra.

L atécnica de muestreo utilizada fue no probabilistica intencionada, pues fueron
evaluados y seleccionados |os docentes mas representativos y quienes proporcionaron la
informaci 6n mas adecuada en relacion con |os objetivos planteados (McMillan y Schumacher,
2005).

Por ser un muestreo no probabilistico intencionado se consideraron elementos o
criterios a partir de la poblacion para determinar una muestra representativay que proporcione
lainformacion més adecuada para responder al propoésito de lainvestigacion (McMillany
Schumacher, 2005). Por tanto, |os criterios seleccionados para delimitar |a muestra fueron:
docentes con un vinculo laboral con laUPAGU de a menos un afio y que accedieron
voluntariamente a participar de lainvestigacion.

Es importante mencionar, que el criterio correspondiente a docentes con vinculo laboral
de al menos un afio responde a la experiencia de estos tanto en € uso ddl curriculo tradicional,
el cual serediz6 hasta el afio académico 2015, y el uso del curriculo segun el modelo por
competencias, que es utilizado a partir del afio académico 2016.

Por tanto, la muestra estuvo conformada por 46 docentes, 23 integran la Escuela de

Estudios Generales y 23 pertenecen ala Facultad de Psicologia.



Pr ocedimiento.

Los instrumentos utilizados fueron validados cualitativamente através de unarevision y
adecuacion del contenido de los items. Posteriormente, se hizo una validacion cuantitativa de
los mismos através de su aplicacion con 20 docentes de diferentes unidades académicas de la
UPAGU, excepto de la Escuela de Estudios Generalesy de la Facultad de Psicologia. Ambas
actividades permitieron la adecuacion del contenido de los items segun el contexto y lenguaje
local. Cabe mencionar, que no se realizaron cambios de fondo para no aterar lamedicién que
Se propone con cada item (ver Anexos 4y 5).

De esta manera, se obtuvo laversion vadidade los instrumentos, los cuales fueron
aplicados de manera conjuntay/o individual a un total de 46 docentes de la Escuelade
Estudios Generales y la Facultad de Psicologia de la UPAGU, 47.8% de estos varonesy 24%
muijeres, luego de unabreve explicacion y firmadel consentimiento informado por los
encuestados. En este Ultimo se detall0 €l objetivo de lainvestigacion, asi como e compromiso
de confidencialidad y anonimato en el uso de los datos recogidos, y de su participacion

voluntaria (ver Anexo 6).

Consideraciones Eticas.

Con respecto alas consideraciones éticas, |a presente investigacion respondi6 ados de
los cuatro criterios propuestos por € Joint Committee on Standards for Educational
Evaluation, citado por McMillan y Schumacher (2005), y que debe cumplir una correcta
investigacion: honradez y precision.

A través dd criterio de honradez se garantiza que lainvestigacion se realizé de manera
legal y ética, considerando € bienestar de los docentes implicados.

El criterio de precision garantiza que la evaluacion se planted y contiene informacion

técni camente adecuada sobre | as caracteristicas del tema estudiado que determing su validez.



Asimismo, € recojo de informacion se realizo previo consentimiento informado de los
docentes participantes de lainvestigacion. Paralo cual, se utilizd el documento de
consentimiento informado (ver Anexo 6) que permitié e uso de lainformacion recogida para
los fines de nuestra investigacion.

Finalmente, se asumio el compromiso de alcanzar alos directivos de la Escuela de
Estudios Generales y de la Facultad de Psicologia los resultados de lainvestigacion, con €
propésito de promover latoma de decisiones para facilitar 1aimplementacion del curriculo

segun e modelo por competencias.
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Matriz operacional devariables, dimensiones e indicadores

L a operacionalizacién de las variables se muestra en latabla siguiente:

Tabla 2: Matriz de operacionalizacion de variables, dimensiones e indicadores

Variables Definicion conceptual Dimensiones Indicadores item I nstrumentos
Variable Ladisposicion a cambio Dimensiones  Adaptabilidad 1,234,5 Instrumento de
:;depend_i’ent;: Qrggqi;aglional eelslaprspargzién principales Liderazgo 6,7,8,9 10, 11 medib(_:i(’)r; lslec

isposicion individual para el cambio. — cambio, ,
cambio define como lamedida en que Par tct pac on/ 12,13,14,15,16 propuesto por
organizacional  un individuo cree necesario y |ntegra(_:| on Garciay Forero

tiene la capacidad para un Comunicacion 17,18, 19, 20, 21 (2010).
cambio (Choi, 2011). Trabajo en equipo 22,23,24,25
Aceptacion 26, 27, 28, 29, 30,
31, 32,33
Resistenciaa cambio 34, 35, 36, 37, 38,
39, 40, 41, 42, 43,
44
Conocimiento de la 45, 46, 47, 48
organizacion
Cultura de cambio 49, 50, 51
Dimensiones Factor individual 1,2,3,4,56,7,8,
de primer 9,10, 11
orden Factor grupal 12,13, 14,15,16, 1
7,18, 19, 20, 21,
22,23,24,25
Factor organizacional 26, 27, 28, 29, 30,
31, 32, 33, 34, 35,
36, 37, 38, 39, 40,
41, 42, 43, 44, 45,
46, 47, 48, 49, 50,
51
Variable La actitud de aceptacion se Actitud Aceptacion a cambio 17, 32, 33, 34, 35, Subescalade
dependiente: define como las creenciasy 37,38, 39,40, 41 Aceptacion de la
Actitud anteel  comportamientos positivos de Escalade
cambio |as personas ante |os cambios en Actitudes ante €l
curricular una organizacion (Rabelo, Ross Cambio, EAC,
y Torres da Paz, 2004), para €l adaptada de

caso se trata del proceso de
cambio curricular segun el
modelo por competencias.

Saravia (2015), a
partir de Rabelo,
Rosy Torresda
Paz (2004).

Fuente: Elaboracién propia



34 Técnicas e | nstrumentos de recoleccion de datos

Técnica derecojo deinformacion.

Para el recojo de informacién se utilizé la técnica de encuesta con preguntas
estructuradas cerradas que corresponden a los instrumentos de investigacion a utilizar (ver
tabla 3).

I nstrumentos.

Los instrumentos de investigacion empleados fueron los siguientes: Instrumento de
Medicién de Cambio Organizacional y la Subescala de Aceptacién de la Escala de Actitudes
ante el Cambio (ver tabla 3).

Instrumento de medicion de cambio organizacional, IMC. Este instrumento, disefiado por
Garciay Forero en € afio 2010, esta constituido por nueve variablesyy tres factores, los
mismos que estan distribuidos en 51 items (ver Anexo 1y 2). Para efecto de la presente
investigacion los denominamos: dimensiones y factores respectivamente.

= Dimensiones: adaptabilidad, liderazgo, participaci on/integracion, comunicacion,

trabajo en equipo, aceptacion, resistenciaa cambio, conocimiento de la
organizacion y cultura de cambio.

» Factores: individual, grupal y organizacional.

Subescala de Aceptacion de la Escala de Actitudes ante el Cambio, EAC. Este
instrumento psicol 6gico fue disefiado en Brasil por Rabelo, Rosy Torres da Paz en el 2004.
Permite medir las actitudes de los individuos frente a los procesos de cambio organizacional,
de esta manera, es posible conocer y comprender |as creencias, comportamientos y
sentimientos (Rabelo, Rosy Torres da Paz, 2004) desarrollados por |os docentes ante el
proceso de cambio curricular suscitado en laUPAGU (ver Anexo 3).

LaEscalade Actitudes ante el Cambio, EAC, consideratres categorias determinadas

por Rabelo, Rosy Torres da Paz (2004): aceptacion, cinismo y temor; las cuales han sido



transformadasy distribuidas en 41 items. Los items fueron organizados en una escala de
variacion de cinco puntostipo Likert que va desde €l total desacuerdo (0) hasta €l total
acuerdo (4) (Rabelo, Rosy Torres da Paz, 2004).

Tomando en cuenta gque la presente investigacion pretendid conocer las actitudes de
aceptacion a cambio curricular seglin e modelo por competencias por los docentes de la
UPAGU, fue necesario considerar los 10 items correspondientes ala categoria de actitud de
aceptacion y a su vez adaptarlos en base a dos puntos: € primero, serefiere alaexperiencia
de Saravia (2015) en la aplicacién de este instrumento en nuestro pais en €l rubro empresarial;
y €l segundo punto guarda relacién con la especificidad en conocer las actitudes de aceptacion
ante el cambio de un curriculo tradicional a un curriculo segiin € modelo por competencias en

los docentes de la Escuel a de Estudios Generales y Facultad de Psicologia de la UPAGU.

Tabla 3: Técnicas de investigacion e instrumentos de recojo de informacion

Técnicas de recojo de

Fuentes de informacion Instrumento de recojo de informacion

informacién
Docentes de la Escuelade Encuesta Instrumento de Medicién del Cambio
Estudios Generales y Facultad Organizacional, IMC, elaborado por
de Piscologiade la UPAGU Garciay Forero (2010)
Docentes de la Escuelade Encuesta Escala de actitudes ante el cambio,
Estudios Generales y Facultad EAC: Categoria de aceptacion,
de Piscologia de laUPAGU adaptado de Saravia (2015) a partir de

Rabelo, Rossy Torres da Paz (2004)

Fuente: Elaboracién propia

3.5 Técnicasparad procesamientoy analisisde datos

Técnicas para € procesamiento.

L os datos obtenidos a través de la aplicacion de los instrumentos descritos en € punto
anterior fueron ingresados a una matriz de datos elaborada en € programa Microsoft Excel. Se

le asigné un codigo a cada encuestado a fin de identificarlos.



Técnicas para €l analisisde datos.

Para describir y analizar |os datos obtenidos se utilizd € programa estadistico
Satistical Package for the Social Sciences, SPSS, version 23. Seinicié con € cllculo dela
fiabilidad mediante el Alfade Cronbach del Instrumento de Medicion de Cambio
Organizacional, IMC (a = 0.901) y de la Subescala de Aceptacion de la Escala de Actitudes
ante el Cambio, EAC (a = 0.702), afin de determiner |a consistenciainterna de estos
instrumentos (ver Anexos 7'y 8). Luego, se aplico la prueba de Kolmogorov-Smirnov para

determinar el comportamiento de las distribuciones de las variables, factores y dimensiones.

Parad andlisis de resultados se obtuvieron |os estadisticos descriptivos (medidas de
tendencia central, dispersion, asimetriay curtosis). Finalmente se realizaron |as correlaciones

correspondientes mediante el coeficiente de Rho de Spearman.



CAPITULO IV

RESULTADOSY DISCUSION

4.1  Presentacion, analisiseinterpretaciéon deresultados

A continuacion, seguin € primer objetivo especifico, se presentan los resultados que
describen ladisposicion a cambio organizacional de los docentes de la Escuela de Estudios
Generalesy de la Facultad de Psicologia de la UPAGU. A partir del andlisis de los factores
que comprenden el IMC (ver figura 3), se hall6 que & porcentgje de docentes con una ata
disponibilidad al cambio organizaciona fueron mayores para el caso del factor grupal y
organizacional (17%); adiferenciadel factor individual, donde solo 11% de |os docentes
presentan alta disposicion al cambio organizacional. Es decir, ain cuando latendenciade la
disponibilidad haciael cambio organizacional es promedio en los tres factores, estatendencia

es mayor parael caso del factor grupa y organizacional.
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Figura 3. Nivel de disposicion a cambio organizacional segun factores.

Respecto a las dimensiones que integran € Instrumento de Medicién de Cambio

Organizacional, IMC, en la Tabla 4 se observa que las dimensiones que conforman el factor



individual, que 67% Yy 76% de la poblacion investigada se ubica en un nivel medio en
adaptabilidad y liderazgo respectivamente.

Con respecto alas dimensiones del factor grupal, |a poblacién investigada se encuentra
en un nivel medio en participacion (61%), comunicacion (72%) y trabajo en equipo (70%).

En relacién con las dimensiones que conforman el factor organizacional, la poblacién
investigada presenta un nivel medio de aceptacion (72%), resistenciaal cambio (78%),
conocimiento de la organizacion (89%) y cultura de cambio (54%). Cabe indicar que no existe
porcentaje de la poblacién que presente un nivel alto de conocimiento de la organizacion, y
gue 33% de la misma presenta un nivel alto de culturade cambio.

De lo anterior se concluye que la mayoria de los encuestados (> 60%), através de las
dimensiones que conforman €l instrumento aplicado: adaptabilidad, liderazgo, participacion,
comunicacion, trabajo en equipo, aceptacion, conocimiento de la organizacion y cultura de
cambio, presentan entre media a alta disponibilidad al cambio organizacional, de modo que en
un escenario de cambio en la universidad responderian con favorabilidad. Por otro lado, si los

docentes mostrasen resistenciaa cambio, esta no presentaria mayores consecuencias.

Tabla 4. Nivel de cambio organizacional segiin dimensionesy factores

Disposicion al cambio organizacional Nivel Total
Fectores Dimensiones I?O%J I\/I(Oe/(:)lo %)l/z;) (%)
Cambio organizacional 20 60 20 100

Individua Adaptabilidad 15 67 17 100
Liderazgo 11 76 13 100

Grupal Participacién 17 61 22 100
Comunicacién 13 72 15 100

Trabajo en equipo 15 70 15 100

Organizacional  Aceptacion 20 72 9 100
Resistenciaa cambio 11 78 11 100

Conocimiento de laorganizacion 11 89 0 100

Cultura de cambio 13 54 33 100

Nota: el factor individual corresponde a docente en particular, € factor grupal se relaciona con € contexto
laboral de launidad académica, y € factor organizacional corresponde a entorno de la UPAGU.



A través del segundo objetivo, se buscd describir la actitud de aceptacién a cambio
curricular de los docentes de la Escuela de Estudios Generales y de la Facultad de Psicologia
de laUPAGU. Como resultado se evidenci6 que la mayoria de los docentes encuestados
responden a cambio curricular con una actitud de aceptacion de nivel medio (72%) y ato
(13%). De otro lado, 15% de los encuestados tiene un nivel bagjo de actitud de aceptacion al
cambio curricular (ver figura4). Esto implicala manifestacion de un comportamiento positivo
en relacion con € proceso de cambio de curriculo segun e enfoque por competencias, €l cual
puede influir en el éxito de dichainiciativa de cambio y de cualquier otras que promuevala

UPAGU en laEscuela de Estudios Generdesy la Facultad de Psicologia.
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Figura 4. Nivel de actitud de aceptacion a cambio curricular.

En el tercer objetivo se planted analizar larelacion que existe entre las dimensiones de
ladisposicion a cambio organizacional y la actitud de aceptacion a cambio curricular en los
docentes de la Escuela de Estudios Generales y |a Facultad de Psicologia de la UPAGU. De
acuerdo con |os resultados mostrados en la Tabla 5, existe correlacién positivay significativa
entre la actitud de aceptacion al cambio curricular y cuatro de las dimensiones de disposicion
al cambio organizacional: participacion (Rho = 0.390), trabajo en equipo (Rho = 0.293),

aceptacion (Rho = 0.466) y conocimiento de la organizacion (Rho = 0.313). En consecuencia,



no existe relacién entre la actitud de aceptacion al cambio curricular y € resto de las
dimensiones de disposicion a cambio organizacional: adaptabilidad (Rho = 0.160), liderazgo
(Rho = 0.273), comunicacion (Rho = 0.250), resistenciaa cambio (Rho = 0.136) y culturade

cambio (Rho = 0.154).

Tabla 5. Correlacion entre las dimensiones de disposicién a cambio organizacional y la actitud de aceptacion al
cambio curricular

Actitud de aceptacion al cambio

Disposicion al cambio organizacional curricular
Rho de Spearman
Factores Dimensiones

Individua Adaptabilidad Coeficiente de correlacion 160
Sig. (bilateral) 088

Liderazgo Coeficiente de correlacion 273

Sig. (bilateral) 067

Grupa Participacion Coeficiente de correlacion 390
Sig. (bilateral) 007

Comunicacion Coeficiente de correlacion 250

Sig. (bilateral) 094

Trabajo en equipo Coeficiente de correlacion 203"

Sig. (bilateral) .048

Organizacional Aceptacion Cosficiente de correlacion 466"
Sig. (bilateral) .001

Resistenciaal cambio Coeficiente de correlacion 136

Sig. (bilateral) 367

Conacimiento de laorganizacién Coeficiente de correlacion 313

Sig. (bilateral) 034

Culturade cambio Cosficiente de correlacion 154

Sig. (bilateral) .306

* . Lacorrelacion es significativaen el nivel 0,05 (bilateral).
** Lacorrelacién es significativaen el nivel 0,01 (bilateral).

Es preciso afadir, que existe correlacion positivay significativa entre la disposicion al
cambio organizacion y la actitud de aceptacién a cambio curricular (Rho = 0.406), asi como
entre los factores grupal (Rho = 0.357) y organizaciona (Rho = 0.343) deladisposicion a
cambio organizacional y la actitud de aceptacién al cambio curricular para el conjunto de
docentes encuestados de la Escuela de Estudios Generales y la Facultad de Psicologia. Caso
contrario sucede con respecto a factor individual pues no se presentarelacion entre estey la

actitud de aceptacion a cambio curricular (Rho = 0.234) (ver tabla 6).



Tabla 6. Correlacion entre los factores de disposicion a cambio organizacional y actitud de aceptacion al cambio
curricular

Factores de disposicién al cambio Actitud de aceptacion a cambio curricular
organizacional Rho de Spearman
Disposicion a cambio organizacional Coeficiente de correlacion 406"
Sig. (bilateral) .005
Individua Coeficiente de correlacion 234
Sig. (bilateral) 118
Grupal Coeficiente de correlacion 357"
Sig. (bilateral) .015
Organizacional Coeficiente de correlacion 343"
Sig. (bilateral) .020

*_ Lacorrelacion es significativaen el nivel 0,05 (bilateral).
** Lacorrelacién es significativaen el nivel 0,01 (bilateral).

El cuarto y ultimo objetivo planteado compara d tipo de relacién entre el cambio
organizacional y la actitud de aceptacién al cambio curricular segiin laUnidad Académicaala
cual pertenecen los docentes encuestados.

En tal sentido, se hall6 que existe correlacion positivay significativa entre las dos
variables antes mencionadas cuando se trata de la Facultad de Psicologia (Rho = 0.590). De
otro lado, no existe correlacion significativa paralos docentes de la Escuela de Estudios

Generales (Rho = 0.260) (ver tabla 7).

Tabla 7. Correlacion entre disposicion a cambio organizacional y actitud de aceptacién a cambio curricular
seguin unidad académica

Unidad Académica Variables Rhode Spearman ~ Actitud deaceptacion al
cambio curricular
Escuela de Estudios Cambio Organizacional  Coeficiente de correlacion .260
Generales
Sig. (bilateral) 232
Facultad de Psicologia  Cambio Organizaciona  Coeficiente de correlacion ,590™
Sig. (bilateral) .003

** | acorrelacion es significativaen €l nivel 0,01 (bilateral).

Al tomar la sugerenciade Garcia, Rojasy Diaz (2011) y afin de precisar estos
resultados, a continuacion, se presenta el andlisis de las relaciones entre las dimensiones de la

disposicion a cambio organizacional y la actitud de aceptacion al cambio curricular.



De acuerdo con los resultados mostrados en las Tablas 8 y 9, se confirma que parala
Facultad de Psicol ogia existe correlacion positivay significativa entre la variable actitud de
aceptacion a cambio curricular y el factor grupal de disposicion al cambio organizacional
(Rho = 0.583), asi como con las dimensiones que |o conforman: participacion (Rho = 0.490),
comunicacion (Rho = 0.418) y trabajo en equipo (Rho = 0.543). Del mismo modo, se presenta
correlacion positivay significativa entre la variable de actitud de aceptacion a cambio
curricular y € factor organizacional de disposicion a cambio organizacional (Rho = 0.522), y
las dimensiones de: aceptacion (Rho = 0.712), conocimiento de la organizacion (Rho = 0.648)
y cultura de cambio (Rho = 0.481). Cabe mencionar que en relacion con € factor individual
no se presenta correlacion, y el valor mas bagjo se produce en referencia ala dimension de
adaptabilidad (Rho = -0.105), lo cual podria estar influenciado por las percepciones de los
docentes sobre €l proceso de cambio curricular, asi como por la experienciaindividual del
docente con respecto a la situacion de cambio més inmediato, por g emplo: nimero de
capacitaciones del modelo por competencias, € tiempo transcurrido a partir de la Gltima

capacitacion, entre otros.

Tabla 8. Correlacion entre los factores de disposicion al cambio organizacional y la actitud de aceptacion al
cambio curricular seguin unidad académica

Factores del cambio Actitud de aceptacion al cambio curricular

- acional Rho de Spearman
organizacion . ] Escuela de Estudios
Facultad de Psicologia
Generales
Individua Coeficiente de correlacion 151 297
Sig. (bilateral) 491 .168
Grupa Coeficiente de correlacion 583" .153
Sig. (bilateral) .003 .485
Organizacional Coeficiente de correlacion 522" .168
Sig. (bilateral) .011 445

** | acorrelacion es significativaen €l nivel 0,01 (bilateral).
*, Lacorrelacion es significativa en e nivel 0,05 (bilateral).

Lo contrario sucede en la Escuela de Estudios Generales, pues no existe correlacion

entre las dimensiones y factores de disposicion a cambio organizacional y laactitud de



aceptacion a cambio curricular (ver tablas 8y 9). Es preciso indicar, que los valores més
bajos de correlacion se presentan en relacion acon e factor grupal (Rho = 0.153) y las
dimensiones de comunicacién (Rho = 0.032) y trabajo en equipo (Rho = 0.075). En cuanto a
factor organizacional los valores més bajos de correlacion se presentan en las dimensiones de
conocimiento de la organizacion (Rho = 0.050) y cultura de cambio (Rho = -0.146).

Tabla 9. Correlacién entre las dimensiones de disposicion a cambio organizacional y la actitud de aceptacion al
cambio curricular segin unidad académica

Disposicion a cambio organizacional Actitud de aceptacion al cambio

curricular
Rho de Spearman Escuelade
Factores Dimensiones Fa(_:ultad ge Estudios
Psicologia
Generales

Individua Adaptabilidad Coeficiente de correlacion -.105 .363
Sig. (bilateral) .633 .089

Liderazgo Coeficiente de correlacion 279 284

Sig. (bilateral) 197 .189

Grupd Participacion Coeficiente de correlacion 490 315
Sig. (bilateral) .018 144

Comunicacion Coeficiente de correlacion 418" .032

Sig. (bilateral) .047 .884

Trabajo en equipo Coeficiente de correlacion 543 .075

Sig. (bilateral) .007 734

Organizacional Aceptacion Coeficiente de correlacion 712 .218
Sig. (bilateral) .000 .318

Resistenciaa cambio Coeficiente de correlacion -.014 278

Sig. (bilateral) .950 .200

Conocimiento de la Coeficiente de correlacion 648 .050

organizacion Sig. (bilateral) .001 821

Cultura de cambio Coeficiente de correlacion 481" -.146

Sig. (bilateral) .020 .505

** Lacorrelacién es significativaen el nivel 0,01 (bilateral).
*_ Lacorrelacion es significativaen el nivel 0,05 (bilateral).

4.2 Discusion

De acuerdo alos resultados, 80% de docentes investigados presentan disposicion a
cambio organizacional en los niveles medio y ato. Por tanto, se deduce que |os docentes

investigados en todas las dimensiones y factores del Instrumento de Medicion de Cambio



Organizacional, IMC, tienen disposicion favorable ante un cambio suscitado en la UPAGU.
Coincidimos con Fernandez (2010), quien sostiene que parafomentar un cambio efectivo y
duradero es necesario provocar cambios en e comportamiento humano ideal mente en todos
los niveles de la organizacion. En nuestro estudio se confirmo que una disponiblidad
favorable hacialos procesos de cambio se han presentado en los tres nivel es que comprende el
IMC: individual (medio = 72% y alto = 11%), grupal (medio = 70% Yy alto = 17%) y
organizacional (medio = 66% Yy alto = 17%). Esto podriarepresentar una fortaleza paralos
decisores de la UPAGU con respecto a futuros cambios que les interese implementar.

Sin embargo, |os beneficios que puede tener una organizacion con una ata
disponibilidad ante el cambio tienen ciertas limitaciones, por gemplo Choi (2011) expone que
en estudios que tratan de construcciones individuales como la disposicién para el cambio, €
contenido de un cambio especifico puede ser representado mejor por € impacto que €
cambio tiene en los puestos de trabgjo de los individuos, més que por la propiainiciativa
organizacional. En este contexto, es evidente que & proceso de cambio curricular producido
en laUPAGU origina un enorme impacto en € trabagjo individua del docente, y de existir
estrategias de cambio empleadas por esta organizacién su influenciaen la preparacion para €l
cambio puede aumentar. Del mismo modo, en tal situacién, una cultura de aprendizaje puede
ser alin mas critica para fomentar la preparacion parael cambio curricular. Por lo tanto, se
deben investigar las funciones de |as estrategias de cambio curricular implementadasy la
cultura de aprendizaje para fomentar la preparacion parael cambio curricular, también se
debe examinar el impacto que este cambio tiene en los puestos de trabajo de los docentes de
laUPAGU.

Por otro lado, |os resultados denotan que los docentes de la Escuela de Estudios
Generalesy de la Facultad de Psicologia de la UPAGU generan una actitud de aceptacion

propiciaal cambio curricular producido en laorganizacion (medio = 72%y ato =13%). En



tal sentido como manifiesta Choi (2011), existen estudios de investigacion que demuestran
gue las actitudes de los empleados hacia el cambio organizacional influyen en su apoyo
conductual haciael mismo. Tal es asi, que quienes presentaban actitudes positivas hacia el
cambio organizacional eran més propensos a cambiar su comportamiento y defender las
iniciativas de cambio. En consecuencia, de acuerdo alo sostenido por Choi (2011) la actitud
de aceptacién de los docentes investigados tiene impacto real favorable en laimplementacién
del cambio curricular acontecido en laUPAGU, por o que esta actitud de aceptacion es
ciertamente critica para que cuaquier iniciativa de cambio en la UPAGU sea exitosa.

Esimportante indicar que si bien se presento relacion entre la disposicién al cambio
organizacional y la actitud de aceptacién al cambio curricular en los docentes de la Escuelade
Estudios Generales y la Facultad de Psicologia de la UPAGU (Rho = 0.406), estos resultados
fueron distintos cuando se realizé la segmentacion por unidades académicas (Facultad de
Psicologia Rho = 0.590, Escuela de Estudios Generales Rho = 0.260). Choi (2011) expresa
gue es probabl e que | os aspectos de unainiciativa de cambio tengan un impacto
significativamente diferente para distintos grupos de trabajo de la organizacién y, en dltima
instancia, diferentes implicaciones paralos individuos dentro de estos grupos.

L os resultados demuestran que no hay relacion entre ninguna de las dimensiones de la
disponibilidad hacia el cambio organizaciona y la actitud de aceptacion haciael cambio
curricular en el caso de |os docentes de la Escuela de Estudios Generales. Esta situacion es
diferente para el caso de los docentes de la Facultad de Piscologia, donde lamayoriade las
dimensiones anivel grupa y organizacional se relacionan con la actitud de aceptacion hacia
el cambio curricular. Larelacion entre |as variables de estudio sobresale en |os factores:
grupal y organizacional. Con respecto a primer factor, la participacion, comunicacion y
trabajo en equipo a interno de la Facultad de Psicol ogia guardan relacion con la actitud de

aceptacion de los docentes a proceso de cambio curricular. En € caso de la Escuelade



Estudios Generales, no se presenta significancia, por tanto, la participacion, comunicacion y
trabajo en equipo no se relacionan con la actitud de aceptacion de los docentes ante el cambio
curricular. Acercadel factor organizacional, los resultados revelan que la aceptaciony €
conocimiento de la organizacién en la Facultad de Psicologia se relacionan con la actitud de
aceptacion a cambio curricular. Es oportuno, afiadir que no existe relacion entre laresistencia
al cambio organizaciona y cultura de cambio frente ala actitud de aceptacién a cambio
curricular. Estos resultados también confirmarian |o sostenido por Chiavenato (2009) cuando
considera que €l todo es diferente a cada una de sus partes, las cuales en conjunto presentan
un comportamiento distinto acorde con las interacciones y objetivos planificados.

No obstante, es preciso sefiaar que las dimensiones del factor individua dela
disposicion a cambio curricular no guardan relacion con la actitud de aceptacion con respecto
al cambio curricular en los docentes de la Facultad de Psicologia. Este hallazgo también
confirmarialo sostenido por Choi (2011) quien supone que las reacciones de los individuos a
cambio se basan en su experiencia de la situacién de cambio mas inmediato, mas que en €
plan maestro establecido por los lideres 0 en la etiqueta adjunta alainiciativa. Ademas, se ha
demostrado que los individuos pueden tener diferentes percepciones incluso cuando estan
dentro del mismo contexto organizaciona y experimentan lamismarealidad objetiva; es
decir, & comportamiento y actitudes de los empleados individual es estaria mas determinados
por sus percepciones de larealidad que por larealidad objetiva. En nuestro caso, las
reacciones de los docentes a nivel individual con respecto el cambio curricular podrian
basarse, por ggemplo, en & nimero de capacitaciones del modelo por competencias, € tiempo
transcurrido a partir de la Ultima capacitacion, entre otros; mas que en € proceso de
implementacion de cambio curricular propuesto por la organizacion.

Esimportante afadir, que si bien laresistenciaal cambio que se presenta en el estudio

no afecta los procesos de cambio organizacional en las unidades académicas investigadas de



laUPAGU, coincidimos con Fenandez (2010) en que preciso considerar gue esta puede
originarse por una serie de factores, algunos internos en relacion a docentes individualesy
otros externos con respecto a proceso de implementacion del cambio organizacional. En tal
sentido, es importante generar la participacion de los docentes desde la planificacion del
cambio, pues facilitalaimplementacion del proceso y permite superar laresistencia en €l caso
de presentarse.

Paraidentificar otros agentes que pueden influenciar en la obtencion de resultados
diferentes para distintas areas de una misma organizacion en relacion aladisposicion al
cambio organizacional y la actitud de aceptacién al cambio, se recomienda realizar futuros
estudios afin defacilitar los procesos de cambio organizacional y especificamente los

procesos de cambio curricular en instituciones educativas.



CAPITULOV

CONCLUSIONESY SUGERENCIAS

51 Conclusiones

Lamayoriade los docentes investigados (> 60%) presentan disponibilidad al cambio
organizacional entre media (60%) a ata (20%).

Lamayoriade los docentes investigados (> 70%) responden a cambio curricular con
una actitud de aceptacion de nivel medio (72%) y alto (13%). De otro lado, 15% tiene un
nivel bajo de actitud de aceptacion a cambio curricular.

En la Facultad de Psicologiay la Escuela de Estudios Genereal es existe relacion entre
laactitud de aceptacion al cambio curricular y cuatro de las dimensiones de disposicion al
cambio organizacional: participacion, trabajo en equipo, aceptacion y conocimiento de la
organizacion. Asi mismo, existe relacion entre la actitud de aceptacion a cambio curricular a
nivel de los factores grupal y organizacional de ladisposicion a cambio organizacional.

En la Escuela de Estudios Generales no existe relacion entre ninguna de las
dimensiones de la disponibilidad al cambio organizaciona y la actitud de aceptacion al
cambio curricular. Caso contrario sucede con la Facultad de Psicologia, donde lamayoria de
estas dimensiones, anivel delosfactores grupal y organizacional, se relacionan con la actitud
de aceptacion haciael cambio curricular. Por tanto, en futuros procesos de cambio
implementados en la UPAGU se debe considerar que estos tienen impactos significativamente

diferentes para las distintas &reas que la conforman.



5.2  Sugerencias

Se recomiendaincluir la participacion de los docentes desde la planificacion de la
iniciativa de cambio del curriculo por competencias, afin de favorecer laimplementacion del
proceso y superar laresistenciaa cambio, en caso de presentarse.

Se recomienda que, en futuros procesos de cambio implementados en la UPAGU, los
decisores deben considerar como estrategia para favorecer una actitud positiva hacia el
cambio curricular, €l uso de mecanismos adecuados a cada carrera profesional y basados en la
participacion, trabajo en equipo, aceptacion al cambio y conocimiento de la organizacion.

Se recomienda a | os estudiantes de postgrado de la Maestria en Gestion de la
Educacion realizar futuros estudios orientados a determinar otros agentes que expliquen la
diferenciaen larelacion de ladisposicion a cambio organizacional y la actitud de aceptacion
al cambio curricular existente entre distintos programas de estudio.

Se recomienda que la Escuela de Post Grado de la UPAGU promueva lainvestigacion
sobre los procesos de cambio generados en esta organizacién en € marco de lalinea de

gestion de la educacion.
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LISTA DE ABREVIATURAS

EAC : Escalade Actitudes ante el Cambio

IMC . Instrumento de Medicién de Cambio Organizacional
SPSS . Statistical Package for the Social Sciences

UPAGU - Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo

Rho : Coeficiente de correlacion de Spearman

Sig. : Grado de Significancia

o : Alfade Cronbach



GLOSARIO

Alfa de Cronbach: es un coeficiente que sirve paramedir la fiabilidad de una escalade
medida, y cuya denominacion Alfafue realizada por Cronbach, que casualmente tenia su
mismo nombre.

Prueba de K olmogor ov-Smirnov: es una prueba no paramétrica que determinala bondad de
gjuste de dos distribuciones de probabilidad entre si.

Coeficiente de Correlacion Rho de Spearman: es unamedidade larelacion lineal entre dos
variables aeatorias.

Correlacion: Afirmacion sobre e grado de asociacion entre las variables de interés.

IBM SPSS: Software de andlisis estadistico que presenta las funciones principal es necesarias

parareadlizar el proceso analitico de principio afin.



ANEXOS



Anexo 1. Instrumento de M edicion de Cambio Organizacional, IMC

Instrumento de Medicién de Cambio
(Adaptado de Garciay Forero, 2010)

El proposito de este instrumento es identificar los aspectos referentes al cambio organizaciona que afectan su

desempefio laboral en la UPAGU. Marque con una “X” la opcion que se adecue mas a su situacion actual.

NO

Item

Total
desacuerdo

Parcial
desacuerdo

Parcial
acuerdo

Total
acuerdo

Busca fuentes de aprendizaje para estar al dia con latecnologia
y la educacién.

Conoce las tareas de otros cargos relacionados con su Facultad
o Escuela

Puede gjecutar sin dificultad aquellas tareas que realizan sus
colegas en su Facultad o Escuela.

Considera que su puesto de trabaj o requiere de conocimientos
de las tareas que se realizan en otros puestos.

Se muestraindiferente pararedlizar actividades o tareas que no
se relacionan con su cargo.

Asume su cargo en la UPAGU con un enfoque de
mejoramiento continuo.

7 | Tomalainiciativa para proponer ideas ante un grupo.

Las funciones de su cargo le permiten sentirse seguro para
dirigir aotros.

Tiene capacidad de convocatoria para realizar actividades de
trabajo en equipo.

10

Organiza las actividades que debe realizar en su cargo.

11

Es de su interés servir como vocero ante un grupo de trabajo.

12

Seinvolucra en |as decisiones tomadas por sus superiores en un
proceso de cambio.

13

Participa en las actividades que generen cambio en su puesto de
trabgjo.

14

Busca conocer procesos que faciliten la gjecucién de nuevas
ideas.

15

Seinteresa por el cumplimiento de las actividades en su
Facultad o Escuela

16

Participa en la evaluacion y seguimiento de un proceso de
cambio en su Facultad o Escuela

17

Sus superiores apoyan las ideas que se generan por el personal
de la Facultad o Escuela

18

Para que sus ideas sean tenidas en cuenta se debe contar con la
aprobacion de sus superiores.

19

La comunicacion que se desarrollaen las diferentes areas de
trabajo se generade forma abierta.

20

En su Facultad o Escuela se comunica con anterioridad las
nuevas actividades adesarrollar.

21

Su Facultad o Escuela permite espacios para manifestar ideas
frente aun cambio.

22

Lasideas que setienen en su Facultad o Escuela se discuten
antes de ser aceptadas por €l mismo.

23

L os grupos de discusién son una de las dternativas parala
toma de decisiones.




Instrumento de M edicion de Cambio
(Adaptado de Garciay Forero, 2010)

24

En su Facultad o Escuelalatoma de decisiones se hace de
forma conjunta.

25

En su Facultad o Escuela se cuenta con espacios que permiten
ladiscusion e integracion de ideas que faciliten la adopcién de
un cambio.

26

Es receptivo a nuevas alternativas que contribuyan al
mejoramiento de su trabajo.

27

Se preocupa por explorar otras herramientas para realizar sus
funciones asignadasy aplicarlas aellas.

28

Apoya los cambios que considera son necesarios parala
UPAGU.

29

L os cambios que se generan en la UPAGU requieren de mi
aporte como empleado.

30

Considera positivos |os cambios que se generan en la UPAGU.

31

El inicio de transformaciones en la UPAGU implica mayor
actividad extra.

32

L os cambios que se presentan en la UPAGU le generan
expectativas tanto positivas como negativas.

33

Le son indiferentes los cambios que se puedan presentar en la
UPAGU, ya que nho los puede cuestionar.

Obstaculiza los cambios que se presentan en la universidad,
cuando los considera una amenaza para su posicion laboral.

35

Un cambio en su entorno laboral |e produce oposicion radical.

36

Evita cambios en el ambiente [aboral que le generen conflictos
internos.

37

Se opone a los posibles cambios que se generen en la UPAGU.

38

Juzga de manera abierta alas personas que dirigen cambios en
laUPAGU.

39

Cuando en laUPAGU seincorporaun cambio su ritmo de
trabajo disminuye.

40

Acepta una actividad que requiera cambios constantes solo s es
asignada por un superior.

41

Durante un proceso de cambio en la universidad usted evita
comprometerse con tareas que no estén dentro de sus funciones.

42 | Manifiesta verbalmente inconformidad ante los cambios
generados en su puesto de trabajo.

43| Las situaciones que alteren su ritmo de trabajo e producen
incomodidad en larealizacion de sus funciones.

44 | El adoptar nuevas formas de realizar su trabajo limita su
desempefio.

45 | Tiene claridad de | as funciones que debe asumir ante un

cambio.

46

Tiene claridad en las acciones que debe asumir para que se
genere un cambio.

47

Para mantener el posicionamiento en el mercado es necesario
implementar un cambio.

48

LaUPAGU se encuentra preparada para asumir un proceso de
cambio.

49

Laculturaque sevive a interior dela UPAGU permite la
aceptacion de un cambio.

50

Las creencias que setiene en la UPAGU propician un proceso
de cambio.

51

El crecimiento de la UPAGU permite la adopcion de un
proceso de cambio.




Anexo 2. Correspondencia entre los factor es, dimensiones e items del Instrumento de
Medicién de Cambio Organizacional, IMC

Disposicién al Cambio I nstrumento de M edicién de Cambio Organizacional
Organizacional (Garciay Forero, 2010)
Factores Dimensiones | N° Item
Individua Adaptacion 1 | Busca fuentes de aprendizaje para estar al diacon la

tecnologiay la educacion.

2 | Conoce las tareas de otros cargos rel acionados con su
Facultad o Escuela

3| Puede gecutar sin dificultad aguellas tareas que
realizan sus colegas en su Facultad o Escuela.

4| Considera que su puesto de trabajo requiere de
conocimientos de las tareas que se realizan en otros
puestos.

5| Se muestraindiferente pararealizar actividades o tareas
gue no se relacionan con su cargo.

Liderazgo 6 | Asume su cargo en la UPAGU con un enfoque de
mejoramiento continuo.

7 | Tomalainiciativa para proponer ideas ante un grupo.

8| Las funciones de su cargo le permiten sentirse seguro
paradirigir aotros.

9 | Tiene capacidad de convocatoria para realizar
actividades de trabajo en equipo.

10 | Organiza las actividades que debe realizar en su cargo.

11 | Esde su interés servir como vocero ante un grupo de

trabajo.
Grupal Participacién 12 | Seinvolucraen las decisiones tomadas por sus
integracion superiores en un proceso de cambio.
13 | Participa en las actividades que generen cambio en su
puesto de trabgjo.
14 | Busca conocer procesos que faciliten la gjecucién de
nuevas ideas.

15| Seinteresa por e cumplimiento de las actividades en
su Facultad o Escuela.

16 | Participaen laevaluacién y seguimiento de un proceso
de cambio en su Facultad o Escuela.

Comunicacién 17 | Sus superiores apoyan las ideas que se generan por el
personal de la Facultad o Escuela.

18 | Para que sus ideas sean tenidas en cuenta se debe
contar con la aprobacién de sus superiores.

19 | Lacomunicacion que se desarrollaen las diferentes
areas de trabajo se genera de forma abierta.

20 | En su Facultad o Escuela se comunica con anterioridad
las nuevas actividades a desarrollar.

21 | Su Facultad o Escuela permite espacios para manifestar
ideas frente a un cambio.

Trabajo en 22 | Lasideas que setienen en su Facultad o Escuela se
equipo discuten antes de ser aceptadas por € mismo.

23| Los grupos de discusion son una de las aternativas
paralatomade decisiones.

24| En su Facultad o Escuelalatoma de decisiones se hace
de forma conjunta.

25| En su Facultad o Escuela se cuenta con espacios que
permiten la discusién e integracion de ideas que
faciliten la adopcion de un cambio.




Disposicién al Cambio
Organizacional

I nstrumento de M edicién de Cambio Organizacional
(Garciay Forero, 2010)

Factores Dimensiones

N° Item

Organizaciona | Aceptacion

26 | Esreceptivo a nuevas aternativas que contribuyan al
mejoramiento de su trabajo.

27 | Se preocupa por explorar otras herramientas para
realizar sus funciones asignadasy aplicarlas a ellas.

28 | Apoya los cambios que considera son necesarios para
laUPAGU.

29 | Los cambios que se generan en la UPAGU reguieren
de mi aporte como empleado.

30 | Considera positivos los cambios que se generan en la
UPAGU.

31| El inicio de transformaciones en la UPAGU implica
mayor actividad extra.

32 | Los cambios que se presentan en la UPAGU le generan
expectativas tanto positivas como negativas.

33| Le son indiferentes |os cambios que se puedan
presentar en la UPAGU, ya que no los puede
cuestionar.

Resistenciad
cambio

34 | Obstaculiza los cambios que se presentan en la
universidad, cuando los considera una amenaza para su
posicion laboral.

35| Un cambio en su entorno laboral e produce oposicion
radical.

36 | Evita cambios en el ambiente laboral que le generen
conflictos internos.

37 | Se opone alos posibles cambios que se generen en la
UPAGU.

38 | Juzga de manera abierta alas personas que dirigen
cambios en laUPAGU.

39 | Cuando en la UPAGU se incorpora un cambio su ritmo
de trabgjo disminuye.

40 | Acepta una actividad que requiera cambios constantes
solo si es asignada por un superior.

41 | Durante un proceso de cambio en la universidad usted
evita comprometerse con tareas que no estén dentro de
sus funciones.

42 | Manifiesta verbalmente inconformidad ante los
cambios generados en su puesto de trabgjo.

43 | Las situaciones que alteren su ritmo de trabajo le
producen incomodidad en larealizacion de sus

funciones.
44 | El adoptar nuevas formas de realizar su trabajo limita
su desempefio.
Conocimiento 45 | Tiene claridad de las funciones que debe asumir ante
organizacional un cambio.

46 | Tiene claridad en las acciones que debe asumir para
gue se genere un cambio.

47 | Paramantener el posicionamiento en el mercado es
necesario implementar un cambio.

48 | LaUPAGU se encuentra preparada para asumir un
proceso de cambio.

49 | Laculturaque sevive d interior dela UPAGU permite
la aceptacion de un cambio.




Disposicién al Cambio I nstrumento de M edicién de Cambio Organizacional

Organizacional (Garciay Forero, 2010)
Factores Dimensiones | N° Item
Culturade 50 | Las creencias que se tiene en la UPAGU propician un
cambio proceso de cambio.
51 | El crecimiento de la UPAGU permite la adopcion de
un proceso de cambio.




Anexo 3. Subescala de Aceptacién de la Escala de Actitudes ante d Cambio, EAC

Escala de Actitudes hacia el Cambio - EAC: Categoria de aceptacion

(Adaptado de Saravia, 2015; a partir de Rabelo, Rosy Torres da Paz, 2004)

LaUPAGU en los Ultimos afios esta implementando el modelo por competencias en sus curriculosy e desarrollo
de sus asignaturas de las diversas carreras de pregrado. Marque con una “X” la opcion que se adecue mas a su
situacion actual en relacion al cambio curricular que se presenta actual mente en la UPAGU.

Definicion de curriculo por competencias: El curriculo segiin el modelo por competencias es un documento
elaborado a partir de la descripcion del perfil profesional, es decir, de los desempefios esperados de una persona
en un area ocupacional, para resolver los problemas propios del gercicio de su rol profesional. Procura de este
modo asegurar la pertinencia, en términos de empleo y de empleabilidad, de la oferta formativa disefiada
(Catalana, Avolio y Sladogna, 2004).

direccion del curriculo por competencias sin dar
continuidad alo que ya se hizo.

. Ni de

Total | Parcial .

o acuerdo | Parcial | Total
N Item desa desa .
ni en acuerdo | acuerdo
cuerdo | cuerdo
desacuerdo

1| La Facultad o Escuela cambia continuamente la

L os docentes més comprometidos con su labor son
aquellos que facilitan el cambio curricular en la
Facultad o Escuela.

El cambio curricular en la Facultad o Escuela genera
oportunidades para el crecimiento personal de los
docentes.

El cambio curricular requiere de mayor conocimiento
con respecto alaformade funcionamiento del trabajo.

El cambio curricular es beneficioso porque puede
oxigenar ala Facultad o Escuela.

El cambio curricular genera oportunidades paralos
docentes que saben aprovecharlo.

L os docentes tienen mejor aceptacion a cambio
curricular si se enteran que pueden beneficiarse.

El cambio curricular esimportante porque aporta
beneficios alos docentes.

Lamayoria de los docentes apoya el cambio curricular
en la Facultad o Escuela.

10

Es posible modificar laformacomo se esta4
implementando €l cambio curricular en la Facultad o
Escuela.




Anexo 4. Ficha Técnica ddl Instrumento de Medicion del Cambio Organizacional, IMC

Ficha Técnica del I nstrumento de Medicion del Cambio Organizacional, IMC

1 Nombre del instrumento Instrumento de medicion de cambio organizacional,
IMC.

2 Autor Monica Garciay Carlos Forero, Bogoté, Colombia, 2010.

3 Validacién - Validacion cualitativa a través de una revision y

adecuacion del contenido delos items, realizado por
Rafael Leal y Carol Aliaga, Cgjamarca, Per(, 2017.
Validacién cuantitativa a través de aplicacion a 20
docentes de la UPAGU, realizado por Carol Aliaga,
Cajamarca, Pert, 2017.

4 Administracion Individual / colectiva
5 Aplicacién Empleados de una entidad publica perteneciente al sector
defensa de la ciudad de Bogota, Colombia.
6 Significacion Describe el cambio organizacional a través de nueve
dimensionesy tres factores:
Dimensiones: adaptabilidad, liderazgo,

participaci on/integracion, comunicacion, trabajo en
equipo, aceptacion, resistencia a  cambio,
conocimiento de la organizacion y cultura de
cambio.

Factores:. individual, grupal y organizacional

7 items 51

8 Cadlificacion Escala de variacion de cinco puntos tipo Likert que va
desde € total desacuerdo (0) hasta el total acuerdo (4)




Anexo 5. Ficha Técnica de la Subescala de Aceptacion de la Escala de Actitudes ante €
Cambio, EAC

Ficha Técnica de la Subescala de Aceptacién de la Escala de Actitudes ante el Cambio, EAC

1 Nombre del instrumento Subescala de Aceptacion de la Escala de Actitudes ante
el Cambio, EAC
2 Autor Rabelo, Rosy Torres da Paz, Brasil, 2004
3 Validacion - Vadlidacion del instrumento por Enrique Saravia,
Lima, Per(, 2015

Validacién cudlitativa a través de una revision y
adecuacion del contenido delos items, realizado por
Rafael Leal y Carol Aliaga, Cgjamarca, Perd, 2017.
Validacién cuantitativa a través de aplicacion a 20
docentes de la UPAGU, readlizado por Carol Aliaga,
Cajamarca, Pert, 2017.

4 Administracion Empleados de empresas

5 Aplicacion Individual / colectiva

6 Significacion Describe la categoria de actitud de aceptacion frente a
cambio organizacional

7 NUmero de items 10

8 Cadlificacion Escala de variacion de cinco puntos tipo Likert que va

desde € total desacuerdo (1) hasta el total acuerdo (4)




Anexo 6. Consentimiento infor mado

Consentimiento Informado

La investigacion a cargo de Carol Aliaga Rojas, estudiante de la Maestria
Regional de Gestion de la Educacion de la Escuela de Post Grado de la UPAGU, tiene
por objetivo determinar larelacion existente entre el cambio organizacional y laactitud
de aceptacion a cambio curricular de los docentes de una universidad privada de
Cajamarca.

Para ello esindispensable € recojo deinformacion con los docentes de laescuela
o facultad alacual pertenece. Si usted accede a participar de este estudio, sele solicita
responder dos cuestionarios que le tomaran 15 minutos aproximadamente.

Es preciso indicar, que la participacion en este estudio es de manera voluntaria,
ademés |ainformacion arecoger sera anonima, confidencial y no sera utilizada paraun
objetivo diferente al propuesto anteriormente. Si tuviese alguna pregunta sobre
investigacion, puede informarla durante su participacion en ésta.

Desde ya, se le agradece por anticipado su participacion.

____Acepto participar. Entiendo que es voluntario, andnimo, confidencial y que
puedo retirarme en cualquier momento sin que esto me perjudigue de alguna manera.

No acepto participar.

Fuente: Elaboracion propia.



Anexo 7. Estadistica de total de elemento de I nstrumento de M edicién de Cambio
Organizacional, IMC

Mediade Varianzade Correlacion Alfade

. escaas € escadasi € total de Cronbach s
Item el elemento
elementose  elemento se elementos

hasuprimido hasuprimido  corregida suéﬁ :1? do
1 168.1087 248.810 131 .901
2 169.1304 241.760 .351 .899
3 168.7174 245.185 247 .900
4 169.0000 243.778 .289 .900
5 168.6522 238.721 409 .899
6 168.0435 245.420 434 .899
7 168.5435 246.876 155 .901
8 168.3478 244.943 323 .900
9 168.3478 246.232 229 .900
10 168.2174 245.507 334 .900
11 168.6522 245.832 .168 .902
12 168.3696 245.038 .318 .900
13 168.2391 245.297 312 .900
14 168.2174 245.685 322 .900
15 168.3043 239.105 501 .898
16 168.6957 237.505 .615 .896
17 168.4565 244.387 .250 .900
18 168.2174 250.929 -.025 .902
19 168.5435 235.320 .589 .896
20 168.3478 235.876 .680 .896
21 168.5217 231.855 .704 .895
22 168.7174 235.985 544 .897
23 168.6304 234.460 .564 .896
24 168.8913 236.366 520 .897
25 168.8043 233.228 .668 .895
26 168.1522 251.199 -.041 .903
27 168.2174 245.952 .304 .900
28 168.0652 245.262 374 .899
29 168.4348 242.696 .355 .899
30 168.0870 245.948 315 .900
31 168.1522 247.954 .163 .901
32 168.5870 243.759 .305 .900
33 168.4783 234.700 .585 .896
34 168.3696 245.483 191 .901
35 168.3696 246.371 141 .902
36 168.6087 253.755 -.130 .906
37 168.0652 247.662 152 .901
38 168.4783 243.944 .206 .901
39 168.4348 243.273 .284 .900
40 169.1087 249.921 -.010 .906
41 168.6087 239.266 439 .898



Mediade Varianzade Correlacion Alfade

. escaas € escadasi € total de Cronbach s
Item el elemento
elementose elemento se elementos

hasuprimido hasuprimido  corregida suéﬁ :1? do
42 168.9130 235.548 470 .898
43 168.8043 232.028 .615 .896
44 168.6739 238.269 .382 .899
45 168.5652 233.407 .628 .896
46 168.5000 233.544 .613 .896
47 168.1957 237.850 575 .897
48 168.6739 230.980 .602 .896
49 168.8478 233.554 545 .897
50 168.8478 234.487 513 .897

51 168.5217 236.744 548 .897




Anexo 8. Estadistica detotal de elemento de la Subescala de Aceptaciéon de la Escala de
Actitudes ante el Cambio, EAC

Mediade Varianzade Correlacion Alfade

. escadasi € escalas € total de Cronbach s
Item el elemento
elementose  elemento se elementos

hasuprimido hasuprimido  corregida sur?ﬁ 21? do
1 31.28 20.074 120 .754
2 30.50 20.522 .268 .696
3 30.43 19.007 .558 .648
4 30.28 20.252 .388 .676
5 30.20 20.961 529 .670
6 30.26 21.086 431 677
7 30.50 20.078 337 .684
8 30.43 18.918 548 .649
9 31.02 18.866 374 .678
10 30.70 19.194 A74 .660




Anexo 9. Matriz de consistencia de la secuencia basica de la investigacion

Problema Objetivos Hipétesis Variables Muestra M étodo I nstrumentos
¢Cudl esla Objetivo General Existerelacion Variable Poblacion | Lainvestigacion Instrumento de
relacionque |« Examinar la entrela independiente | pocentes | fespondio a Medicion de
existeentrela | rglacion queexiste | disposicion al Disposiciona | dela enfoque no Cambio
disposicion al entre ladisposicion | cambio cambio Escuela experimental, con Organizacional,
cambio al cambio organizacional y | organizacional. | de un estudio IMC, adaptado
organizacional | organizaciona y la | laactitud de _ Esudios | transversal de de Garciay
ylaactitudde | aetitud de aceptacion a Variable Generales | carécter Forero (2010).
aceptacion aceptacion antee | cambio curricular dep.end|ente y dela correlaciona Subescala de
anteel cambio | cambio curricular | delosdocentesde | Actitud de Facultad | considerando que Aceptacion de
curricular de delosdocentesde | |aEscuelade aceptaciona | e sebuscala laEscalade
|los docentes la Escuelade Estudios cambio Psicologia | cuantificaciony Actitudes ante
delaEscuela Estudios Generales | Generalesy dela | curricular. dela medicion delas o Cambio
de Estudios y delaFacultad de | Facultad de UPAGU. | variablesde EAC: adap'tado
Generalesy Psicologiadela Psicologiadela disposicion a de Saravia
delaFecultad | ypAGU. UPAGU. MUesra | cambio (2015) a parti
de Psicologia ) 46 organizacional y de parfir
dela Objetivos Se propone: docentes: | actitud de de Rabelo,

i = Hi Existe . Rossy Torres
UPAGU? | especifices relacion directa 23dela | aceptacion a da Paz (2004)
= Describir la Escuela | cambio curricular '
disposicion al entrela de seqtin e modelo
cambio d|sp0§| ciond Estudios | por competencias,
organizacional de camb|.o . Generales | parahallar € indice
los docentes de la F;%i;ltﬁc:;al y y 23dela | decorrelacion entre
Escuela de Estudios . Facultad | ellasy asi
Generdesy dela aceptf'x:lon a de determinar €l grado
Facultad de camp '0 Psicologia | derelacién
Psicologiade la curricular delos dela existente
UPAGU. docentes de la UPAGU. | (Hemandez
Escuelade , '
- Describir laactitud | Estudios Fermandez &
de aceptacion ante Generalesy de zeapnsta, 2_0,10)'
el cambio la Facultad de pretendio
curricular delos Psicologiade la eﬂab_l ,ecer 'a
docentes de la UPAGU. relgcmn entrelas
Escuelade Estudios [= Ho: No existe vfanabl.gs'de
Generadesy dela relacion directa d|spo§| ciond
Facultad de entrela Camm,o ,
Psicologiadela disposicion a organizaci ona y de
UPAGU. cambio actitud fje
. aceptacion a
= Analizar larelacion organ_|zaC|ona| Y cambio curricular a
gue existe entre las la act|tu_q de partir dela
dimensiones de la aceptgm ond informacion
disposicion al cambio obtenida mediante
cambio curricular delos |aimplementacién
organizacional y la docentes dela de pruebas
actitud de ESCUQ.I ade estandarizadas,
aceptacion a Estudios pero no seinferira
cambio curricular Generalesy de la causalidad entre
laFacultad de

en los docentes de

elas, pues como




Problema Objetivos Hipotesis Variables Muestra Método I nstrumentos
laEscuelade Psicologiadela manifiestan
Estudios Generales UPAGU. McMiller y
y laFacultad de Schumacher
Psicologia. (2005), existen dos
Comparar €l tipo de razones para .no

P hacerlo: la primera
relacion entre la .
. L considera que
disposicion a . .,
) existe unarelacion
cambio
N ataentre dos
organizacional y la b
actitud de verl leS'AporB .
aceptacion a Gempio, Ay B, Sin
. . embargo no hay
cambio curricular
. . manera de conocer
segun la Unidad P A BoB
Académicaala S A causab o
causaA,yla
cual pertenecen los 3
segunda razén
docentes. .
considerala
existenciade
variables no
medidas que

afectan larelacion.




