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RESUMEN

El ejecutivo actual vive dentro de un entorno, en el cual a cada
cambio tiene nuevas oportunidades que aprovechar, mucho de
ésto depende de la actitud que asuma ante la dindmica laboral
en que se desarrolla,

El objetivo de este trabajo es identificar el grado de
disposicion al cambio existente en un grupo de directivos ante
los cambios generados por la dindmica organizacional, esto
medido a través de un instrumento sensible objetivo, confiable

y valido. :

Este estudio se sustenta primeramente en una investigacion
documental seguida por una fase experimental de disefio
descriptivo, transversal, de campo y piloto; con un instrumento
descriplivo, tedrico aplicado, estructurado, de ejecucion tipica,
de aplicacion individval a ejecutivos de alto nivel, de lapiz-
papel y de uso industrial.
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INTRODUCCION

E! objetivo de esta investigacion es identificar el grado de disposicion al
cambio existente en un grupo de directivos en un escenario laboral ante
los cambios generados por la dindmica organizacional, esto medido a
través de un instumento de medicién sensible, objetivo, confiable y
vilido que se construyd especialmente para esta investigacion.

La metodologia empleada fue:
1) Para la parte tedrica, una investigacién documental primaria
bdsica.

2) En el disefio el enfoque utilizado fue el de Susan Pick, por lo que
se trata de un estudio descriptivo, de campo, transversal y piloto.

3) En la estructura del instrumento se retom¢ la metodologia
planteada por la Lic. Alicia Ramirez Zetina, por lo que la
herramjenta es descriptiva, tedrico-aplicada, estructurada, de
ejecucidn tipica, individual, de ldpiz-papel y de aplicacion
industrial.

El enfoque tedrico del cual parte esta investigacién es un Modelo de
Consultoria Sistémico en el cual se reconoce a la disposicién al cambio
definido como el clima psicoldgico dentro de una fase de Diagnéstico e
integrante de un proceso de mejora organizacional continua.

INTRODUCCION 3
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La disposicién al cambio es parte inherente de la dindmica de todo
colaborador en una empresa, sus alcances van desde la integracién de
un equipo de trabajo hasta el cumplimiento de la Mision Empresarial,
de aqui la importancia y relevancia de obtener una identificacién
objetiva de este factor.

En la Psicologia aplicada a la organizacién es importante concientizar
que no solo los factores fisicos afectan a la dindmica empresarial, es
fundamental sensibilizarse a las percepciones de los individuos dado
que son ellos quienes dan vida a [as empresas.

El Capitulo I esboza la metodologia empleada en esta investigacion, asf
como el marco tedrico que fundamenta la importancia de ésta.

El Capitulo II muestra la conceptualizacion del cambio organizacional,
su naturaleza, los factores psicoldgicos relacionados, la necesidad del
cambio, los elementos organizacionales susceptibles a este cambio y las
metas del mismo.

En el Capitulo III se plantea el tema del medio organizacional, su
concepto, importancia, los medios tanto externo como interno y su
relacidn con el cambio.

El Capitulo IV se relaciona con el clima organizacional,
conceptualizacidn, tipos, el clima psicoldgico, su interrelacién con las
actitudes, la disposicion y resistencia al cambio, las principales
caracteristicas de Ia resistencia y los posibles beneficios de la misma.

INTRODUCCH El
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En el Capitulo V se desarroila la metodologfa del instrumento de
medicién desde su conceptualizacién hasta las normas de aplicacién del

mismo.

El Capitulo VI expresa los resultados obtenidos de la poblacién
encuestada en funcién a las variables independientes planteadas en la

investigacion.

Finalmente se exponen las Conclusiones obtenidas aunadas a las
expectativas de los investigadores.

Sirva pues este documento para hacer una aportacién Util a la Psicologia
aplicada a la organizacion.

TATRODUCCION. ¢
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CAPITULO 1

DEFINICION METODOLOGICA Y MARCO TEORICO
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DEFINICION METODOLOGICA
TITULO:
Disposicién al cambio en ejecutivos de alto nivel.
TEMA:

Disposicion al cambio de un grupo de directivos ante la dindmica
organizacional,

AREA GENERICA:
‘Psicolog[a.

AREA ESPECIFICA:
Psicologia del trabajo.

'AREA PARTICULAR:
Desarrollo Organizacional,

TEMA ESPECIFICO:

Grado de disposicion al cambio de un grupo de directivos ante la
dinimica empresarial.

CAT. | DEFINICION WBTODOLDGICA T MARCO TAORICO £
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PLANTEAMIENTO:

Identificar ¢Caal serd el grado de disposicién al cambio de un
grupo de directivos ante los cambios organizacionales generados
por la dindmica empresarial considerando las variables sexo,
edad, escolaridad, estado civil, antigiiedad en la empresa y
antigiiedad en el puesto.

OBJETIVO GENERAL:

Identificar el grado de disposicién al cambio existente en un
grupo de directives en un escenario laboral, ante los cambios
generados por la dindmica organizacional.

OBJETIVO PARTICULAR:
Construir un instrumento de medicién que sea sensible, objetivo,
confiable y vélido para identificar el grade de disposicidén al

cambio existente en un grupo de directivos en un escenario
laboral, ante la dindmica organizacional.

HIPOTESIS DE TRABAJO:

H1.Existe mayor disposicién al cambio en ejecutivos de alto nivel
mujeres que en ejecutivos de alto nivel hombres

H2,Existe mayor disposicién al cambio en ejecutivos de alto nivel
jovenes.

H3.A mayor. escolaridad en ejecutivos de alto nivel, mayor
disposicion al cambio.

CAF. 1 DEFiniCION METGDOLOGICA ¥ MARCO TEORICT ?
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H4.Los ejecutivos de allo nivel solteros tienen mayor disposicién
al cambio.

H5.A mayor antigiiedad en la empresa de los ejecutivos de alto
nivel, nienor disposicién al cambio.

HG6.A menor antigiiedad en el puesto de los ejecutivos de alto
nivel, mayor disposicién al cambio.
HIPOTESIS NULAS:

 H1. No existe mayor disposicién al cambio en ejecutivos de alto
nive! mujeres que en ejecutivos de alto nivel hombres

H2.No existe mayor disposicién al cambio en ejecutivos de alto
nivel jvenes.

H3.A mayor escolaridad en ejecutivos de alto mivel, menor
disposicion al cambio.

H4.Los ejecutivos de alto nivel solteros tienen menor disposicion
al cambio.

H5.A mayor antigiiedad en la empresa de los ejecutivos de alto
nivel, mayor disposicién al cambio.

H6.A menor antigiiedad en el puesto de los ejecutivos de alto
nivel menor disposicién al cambio.

CAP. 1 DEFINICION HETODOLOGICA ¥ HARCO TEORICO g
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HIPOTESIS ALTERNATIVA:
Las variables sexo, edad, estado civil, antigiiedad en la empresa y

antigiiedad en el puesto no son determinantes en el grado de
disposicién al cambio en ejecutivos de alto nivel

VARIABLES:
INDEPENDIENTE:
Cambios generados por la dindmica organizacional.
- Sexo,
- Edad,
- Estado civil,

- Antigiiedad en Ja empresa,
~ Antigiiedad en el puesto.

DEPENDIENTE:
Disposicién al cambio.-Alectacién a la percépcién
del sujeto a su entorno, generada por la dindmica
organizacional.

INTERCURRENTE:

Cambio precipitado.

kP, T DEFINICION METODOLOGICA ¥ HARCO TEORICO [
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DESCRIPCION DEL ESTUDIO
(Base Susan Pick)

Taxonémicamente el estudio se define como:
Descriptivo;
. De campo;

Transversal;

Piloto.

Estudio descriptivo .

En este estudio el investigador sélo quiere descubrir el fenémeno
tal como se presenta en la realidad. Ademds, le sirve para obtener
mis informacion que le serd itil para plantear estudios posteriores
méas estructurados.

Este tipo de estudio se emplea para estudiar la proporcion de
personas que asumen determinada actitud o punto de vista.

Los estudios descriptivos tienen las siguientes caracteristicas:
a) Los resultados describen a un grupo determinado de

individuos, mas no explican la naturaleza de las variables en
cuestion de la interaccion que existe entre éstas.

CAP, T DEFINICION METODOLOGITA ¥ HAXCO TEQKICO
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b) El investigador sabe lo que quiere estudiar o investigar en
cuanto a objetivos y disefio.

¢) El investigador ha determinado lo que quiere investigar y, por
lo consiguiente, conoce Jos instrumentos que tendri que
utilizar. .

d) Ha delimitado tanto la poblacién como la muestra que va a
estudiar.

Estudio de campo.

“El estudio de campo analiza un determinado grupo de personas
para conocer su estructura y sus relaciones sociales. Su principal
caracteristica consiste en que se realiza en el medio natural que
rodea al individuo y puede 6 no ser experimental.

Los estudios de campo pueden ser muy variables y a diferentes
niveles:

Desde el nivel puramente descriptivo, con las caracterfsticas
que posee un estudio de tal paturaleza, hasta un estudio
experimental muy controlado.

La ventaja principal de este tipo de estudio consiste en que
los resultados se pueden generalizar a una poblacién, en
caso de que la muesira sea representativa, dado que la
investigacion se Heva a cabo en el lugar donde se manifiesta
el fendmeno. Por otro lado, tiene la desventaja de carecer
de control de variables, y si lo hay, es muy limitado.

TAT. 1 DEFIMICION MATGDOUIGICA ¥ MARCD TEORICT i
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Transversal:

Se realiza en un momento delerminado; nos inleresa el fenémeno
en el presente.

DISENO DE LA MUESTRA:

Una sola muesl(ra.

Se trabaja con una sola muestra extraida de una poblacién
determinada. Este disefio se uliliza principalmente en estudios
_descriptivos o exploratorios; cuando queremos conocer algunos
aspectos relativos a una poblacidn.

Ll objetivo principal de este tipo de disefio consiste en extrapolar
los resultados obtenidos y hacer generalizaciones acerca de la

poblacién.
Muestree no probabilistico.

Estc tipo dc muestreo se¢ basa en las apreciaciones del
investigador, lo cual puede presentar una desventaja. Sin embargo
se utiliza frecuentemente por consideraciones pricticas de costo
y/o tiempo.

Muestreo propositivo.

Se emplea cuando no es necesario que la muestra represente a
toda la poblacién. Ej. Cuando queremos conocer las actitudes de
un sujeto con referencia a algtin aspecto.

CAF. | GEFINICION HETOGOLUGICA ¥ HAKCO TE0RICO [i}
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MARCO TEORICO

En general, las alteraciones que se presentan dentro de la organizacién
pueden ser externas o inlernas, lo importante estd en detectarlas a
tiempo y darles el tratamiento adecuado.

Las alteraciones externas suelen aparecer como integranies del entorno
organizacional. Alvin Toffler (1986) reconoce algunas de ellas: la
competencia intensiva, las exigencias de los consumidores y el
descontento de clientes.

En cuanto a los sintomas internos, éstos son considerados como
componentes del ambiente propic de cada organizacion, A este
respecto, Toffler (1986) menciona al personal empleado,
al cambio de politicas, a que la gerencia no aproveche nuevas
oportunidades o reaccione con lentitud.

Son precisamente los sintomas internos los que se tomardn en cuenta en

. este trabajo de tesis y no porque los externos sean menos importantes,
sino porque los primeros -en especial la situacion de la gerencia- son los
que estdn ligados al propésito original de la investigacion.

Se ha hablado de la importancia de dar adecuado tratamiento a los
sintomas que se presentan en la organizacidn, una alternativa es el
Desarrollo Organizacional considerado como una respuesta a las
necesidades empresariales en la cual se pretende modificar creencias,
actitudes, valores y la estructura de la organizacién (Bennis, 1966).

CA7. 1 DEFINICION METGDOLOGICA T #ARCO TEORICO 13
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La aparicion del Desarrollo Organizacional se remonta a los aiios GO's,
surgiendo como un acontecimiento en la vida de ias organizaciones que
con el tiempo ha ido madurando, la prictica de esta alternativa era en
sus inicios casi intuitiva ya que se iba desarrollando conforme las
necesidades la demandaban. Encontramos que aulores como Michael,
Luthans, Odiorne, Burke y Hayden (1981) pueden clasificar muchas de
las técnicas del Desarrollo Organizacional y describir el uso de cada
una de ellas.

Por otro lado, Ferrer en 1976 reconoce al Desarrollo Organizactonal
conio "un esfuerzo planificado” integrado por una serie de etapas que a
continuacién se describen:

" 1) Diagnéstico, es decir, detectar el estado de salud por el que
pasa la organizacién. Esto incluye sondeo de las diferentes
dreas componentes de la empresa: la social, Ia econdmica, la
tecnolégica, la estructural, la normativa y todas aquellas
implicadas en el desarrollo del sistema social del que se trate.

2) Recopilacién y anélisis de datos, esto es, la obtencién de la
informacién necesaria (por medio de encuestas, entrevistas y
reuniones de confrontacién, bdsicamente) y el tratamiento de
estos datos, de tal manera que resulten objetivos.

3) Planeacion de la aplicacion del programa de Desarrollo
Organizacional en la empresa respectiva.

4) Capacitacion del personal indicado para que la ejecucién del
Desarrollo Organizacional sea efectiva.

5) Ejecucion, es decir, la aplicacién de la planeacion.

CAP. 1 DEFINTCION 31 ETODOLDGICA ¥ HARCD TEORICO "
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6) Seguimiento y reciclaje.

En cuanto al diagndstico, se menciona al clima como un drea de sondeo
para darse cuenta de la situacidn de la organizacién para facilitar ia
introduccién de los cambios.

El concepto de clima trasladado a la esfera social, existe como una
realidad en la organizacién, que puede ser observada por nuestros
sentidos y estudiada de varias maneras. Se refiere, segin Friedlander y
Margulis (1969) "a un fendémeno dindmico que puede aliviar, canalizar,
facilitar o constrefiir los recursos tecnoldgicos y humanos de que
dispone la organizacion”.

Para Forehand y Gilmer (1964) es "el conjunio de caracteristicas que
describen una organizacién y que:

a) La distinguen de otras organizaciones,
b) Son relativamente perdurables en el tiempo, y que
c) Influyen en la conducta de los niiembros de la organizacion”.

Esta definicion ha sido criticada por ser mwuy general ya que no
distingue clima de otras variables organizacionales como la estructura,
los productos y la tecnologia.

Campbell y Col. (1970) definen al clima como "un conjunto de
alributos especificos de una organizacién en particular que puede ser
inducido por el modo como la organizacion se enirenta con sus
miembros y su entorno. Para el miembro en particular dentro de la
organizacién, el clima toma [a forma de un conjunto de actitudes y

TAF. T DEFINICION MTTODOLOGICA ¥ HARCO 1 EORICO i
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expectativas que describen la organizacion en términos de
caracteristicas estaticas".

Payne y Pugh (1976) explican al clima de la siguiente manera "el clima
describe los procesos conductuales caracteristicos en un sistema social
de forma puntual. Estos procesos, que han llegado a formar parte del
constructo, reflejan los valores, actitudes y creencias de los miembros”.

Para 1983, Ekvall formula su propia definicién y dice: "el clima
organizacional es como un conglomerado de actitudes y conductas que
caraclerizan la vida en la organizacién. El clima se ha originado,
desarrollado y contintda haciéndolo en las sucesivas interacciones entre
los individuos (personalidades) y el entorno de la organizacién". ‘

Diversas investigaciones se han realizado al respecto, por ejemplo,
Pritchard y Karasick en 1973 compararon dos compaiifas, una dindmica
y orientada a la ejecuci6n (rendimiento) y otra conservadora y estética.

_Encontraron diferencias significativas -valores medios de las
evaluaciones climdticas de los directivos- entre las compaiifas en cinco
de siete escalas. Era un andlisis a nivel organizacional, pero también
hacian un analisis a nivel individual, donde las evaluaciones de clima de
cada directivo se comparaban con su satisfaccion laboral y rendimiento
personal. Se encontraron correlaciones mucho mds elevadas entre clima
y satisfaccion laboral que entre clima y rendimiento.

En 1983 Ekvall, Nystrom & Waldenstrom-Lindblad compararon tres
pequeiias compaiiias entre si, y sus departamentos de investigacion y
desarrollo con los departamentos andlogos de otras cinco compaiifas.
En las tres compatiiias se estudio el clima a nivel del grupo de direccién,
excluyendo al presidente; daban una descripcién del clima que era
agrupada con el resto de las descripciones obteniendo una medida
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comdn de clima en diferentes dimensiones. Una compaiifa tenfa éxito y
era innovadora, otra tenfa éxito sin ser innovadora y la tercera
presentaba dificultades de supervivencia en los dltimos afios y estaba
estancada. El clima variaba mucho entre las tres compaiifas. La
compafifa innovadora se caracterizaba por tension, dinamismo, stress y
aceptacion de retos. El clima en la compaiifa no innovadora pero con
éxito mostraba signos de apertura y confianza, ausencia de conflicto,
apoyo a las ideas de los miembros, libertad, sosiego en el ritmo de
trabajo y fuerte sentido del reto. En la compaiifa estancada el apoyo a
las ideas y el dinamismo eran bajos; el sentido del reto era menos que
en las otras dos compaiifas.

Con respecto al clima global organizacional, algunos investigadores han
presentado resultados que sugieren que el clima deberia ser considerado
como un atributo de toda la compaiiia y el concepto de clima
organizacional antes mencionado estarfa referido a caracleristicas
comunes al sistema global. Otros investigadores han demostrado
diferencias entre departamentos o niveles; sostienen que si queremos
.comprender el comportamicnto de o en las organizaciones, debemos
estudiar el clima preferentemente en subsistemas.

A esle respecto, Payne y Monsfield (1973) estudiaron el clima en
catorce organizaciones diferentes. Encontraron que el clima varié entre
los niveles jerirquicos en quince de las veinte dimensiones medidas.
Las personas con un nivel més alto describieron el clima como menos
autoritario, mis amistoso, mas estimulante y mds propenso hacia la
innovacidn que las personas con niveles més bajos.

A este respecto, numerosos estudios evaluativos han mostrado que el
entrenamiento de directivos y los programas educativos a nivel medio y
bajo no son eficaces, a no ser que el clima como un todo sea favorable
al cambio. Por ejemplo: los circulos de calidad no dardn resultado si el
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clima es de desconfianza y de tensién entre los diferentes grupos en la
compaiifa.

En este nivel de investigaciones ya se manejaba el concepto de
subclima, entendido como las relaciones, sentimientos y actitudes
obtenidas en una unidad organizacional. E! subclima se considera como
un elemento del clima global, asi habré diferentes subclimas que estardn
determinados por las diferentes unidades que integren un sistema
organizacional. Una analogfa de esla situacién -en teoria de sistemas-
se refiere a que se debe definir el sistema que se estudia, que un sistema
siempre tiene sus subsistemas, pero que también hay subsistemas dentro
de un sistema macrosistema.

Otrd de los conceptos que surgieron a raiz del estudio del clima global,
fue el "clima colectivo” introducido por Joyce y Slocum en 1984, este
término se refiere a las percepciones climiticas que son comunes a un
grupo de individuos en una organizacién. De esta manera, los
individuos cuyas descripciones son similares llegan a constituir un clima
.colectivo. Asf, se puede decir que el conjunto del clima psicoldgico
puede constituir el clima colectivo.

A pesar de muchas interpretaciones del significado de actitud hay varias
dreas que muestran un acuerdo esencial y que se engloban en cuatro
proposiciones:

1) Una actitud es una predisposicién a responder a un objeto y no la
conducta afectiva hacia €l

2) Una actitud es persistente.

3) La actitud produce consistencia en las manifestaciones
conductuales.
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4) La actitud tiene una cuatidad direccional.

La disposicion al cambio y la participacién ya han sido exploradas en
los directivos. Asi, Fernindez en 1986 investiga el clima psicoldgico
de 101 ejecutivos, en su sondeo sobre las actitudes ante al cambio en el
indicador "posible cambio en sus funciones” 14.81% preferirfan seguir
haciendo lo que hacen, el 48.51% de los participantes dijeron que todo
dependfa de la funcidén futura y el 32.57% restante oping que estaban a
favor de la rotacién. En el indicador "reestructuracion” el 71 % admitié
la idea como buena, el 17% consideré aceptable la idea y el 9.9%
manifestd que la idea era realmente mala. Otro indicador que se
investigd fue "su papel como directivos en la reestructuracién”, lo que
el 42.57% se considerd como muy importante y el 39.60% como sdlo
importante. El dltimo indicador explorado fue en referencia "a lo que
alafie & sus actitudes laborales y Ia estructuracion nueva”, aqui et 1.98%
dijo que la reestructuracién resultaba "muy motivante", el 30.69%
asegurd que era "motivante, sin més", el 43.56% opind que la
_reestructuracion los dejaria igual, y el 20.79% dijo que seria
"frustrante”.

A continuacién, Ferndndez hace un tratamiento factorial de los datos
sobre los factores bédsicos de percepcién, agrupando entre si ciertos
ftemes. Los factores bdsicos agrupados fueron del tipo: "temor y
desconfianza ante la nueva situacién", "continuidad en el mismo
trabajo", "desigvaldad de trato”, "persoma versus organizacién”, efc.
Utilizando la correlacion entre estas variables, se obtuvo una tipologfa
de directivos ante el cambio. Aquf el autor manejé como "actitudes de
subgrupo” a lo que Dexler en 1977 1llamd "subclima”, y a partir de
esto, de los 10! ejecutivos encuestados clasificd -segin su andlisis- a 33
participantes como directivos "progres" los cuales no crefan que ia
reestructuracion o el cambio en la organizacién de la Empresa
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significara un retroceso. 14 personas fueron clasificadas como
directivos "desesperanzados” ya que estimaban que el proceso de
cambio no tenia transparencia. Otra clasificacién fue la de los directivos
“indiferentes” (25 personas), que veian falta de transparencia en el
proceso de cambio pero que no temian al futuro. Los directivos "sin
clasificar” (1Q personas) fueron el grupo mdis heterogéneo en sus
respuestas, algunas de elias muy ambivalentes. La dltima clasificacion
fue la de los directivos "humanistas” (19 personas), cuya caracterfstica
principal era que anteponian a las personas a la Organizacion y se
sentfan {rancamente "dolidos" por no haber sido consultados ante el
cambio de estructuracion que se avecinaba.

Las conclusiones a las que Ferndndez Ilegé en su investigacién fueron
basicamente que: el inicio del cambio de estructuras se ubicaba en la
ctipula de la Empresa, que la Institucién forial debera involucrarse en
el proceso para propiciar su transparencia, disminuir el temor al futuro
y la desconfianza, la organizacién empresarial deberd fomentar
que todo el sistema social se involucre en el proceso de tal forma que
. no existan personas que se sientan "marginadas” o "excluidas", la
organizacion no deberd temer a verse coartada en sus decisiones ya que
esto fomentd que algunos directivos se sintieran "desesperanzados" o
"indiferentes". Los direclivos deberdn sentir beneficios directos o
indirectos con el proceso de cambio, de otra manera su interés y su
lealtad al sistema disminuira, finalmente Fernandez concluye a manera
de colofén "...parece evidente, pues, que en ocasiones existen
excelentes medios de innovacién y progreso, que son "de hoy", pero se
malogran por utilizar medios de penetracién o de imposicion que son
"de ayer", ignorando hasta que punto la construccion de una
organizacién administrativa efectiva, no sélo es un problema de
artificios técnicos, sino psicologicos, y mds concretamente de hibiles
procedimientos de comunicacién y consulta para conseguir el clima
social apropiado que los cambios exigen".
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En esta investigacién se demuestra la importancia de que la alta
gerencia esté involucrada en los cambios, se podria suponer que el sélo
hecho de elaborar un excelente plan de cambio asegurarfa el éxito y no
es asf. Ademds de tener un buen plan de cambio se requiere "vender la
idea" al alto nivel de la organizacién, obtener su apoyo y asi facilitar la
introduccién de la modificacion planeada.
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CAPITULO 11

CAMBIO ORGANIZACIONAL
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CAMBIO ORGANIZACIONAL

La evolucién actual en todos los aspectos de la vida, ha fomentado una
problemdtica caracteristica en el ser humano en relacion al ambiente en
el que se desarrolla, ya que debe adaptarse constantemente (anto en
forma fisica como en forma mental al permanente cambio al que estd
sometido. Hablando especificamente del trabajo, el hombre estd
obligado a modificar sus actitudes, sus conocimientos, la tecnologia y
en general todas aquellas variables que estén a su alcance para facilitar
su equilibrio constante respecto al ambiente estructural, técnico, social,
econdmico y ain con la organizacion en la que se desarrolla.

El sistema organizacional, también considerado como un organismo
social, presenta periodos de su existencia en los que sufre alteraciones
en su funcionamiento cotidiano. Estas (ransformaciones denotan
“sintomas que alertan para que se electien diversos tipos de
intervenciones que permitan la sobrevivencia de la empresa.

Concepto de Cambio Organizacional.

Como resultante de un proceso de desarrollo surge una necesidad:
cambiar.

¢ Qué es el cambio organizacional?

Bartlett y Kayser (1973) lo consideran como "...cualquier alteracion
importante en los patrones conductuales de una gran parte de los
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individuos que constituyen una organizacion..."; entre tanto para Kolb,
Rubin y Mc Intyre (1974) el cambio organizacional es "...cualquier
alteracion significativa de las pautas de conducta de una gran cantidad
de los individuos que constituyen esa organizacion...". Como se puede
observar, el hecho de percibir a las organizaciones actuales como
sistemas no resta importancia al factor humano en el sentido de que la
"conducta” de una empresa esta compuesta por las interacciones y las
acciones de los individuos que integran la misma; recordemos que el ser

humano es quien le da vida a toda organizacion.

Antecedentes

Cambio Organizacional es una parte esencial de un esfuerzo que se ha
venido haciendo desde hace tiempo "...para mejorar las capacidades y
habilidades en la solucién de los problemas organizacionales para
enfrentarse con cambios en su ambiente externo o interno..." (Ferrer,
1976), llamado Desarrollo Organizacional (D.0.). También entendido
como "...un esfuerzo de largo alcance para introducir un cambio
planificado sobre la base de un andlisis cuyo conocimiento es
compartido por todos los miembros de la organizacién..." (Sharwood,
1960).

Desde tiempos remotos las empresas han buscado mejorar su
efectividad y aumentar su productividad; hoy por hoy esta inquietud es
primordial debido a la conformacién de bloques comerciales por lo que
Ia clave del éxito serd el ser competitivo.

La cuna del Desarrollo Organizacional fue Estados Unidos donde
bdsicamente se buscaba incrementar la efectividad de las
organizaciones, simultincamente que se lograba la realizacion del ser
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humano en el trabajo, productividad de la empresa y calidad de vida de
los empleados son sus objetivos finales (Robles, 1989).

Los origenes del Desarrollo Organizacional aparecen con diversos
imtentos por aplicar algunas técnicas e ideas del entrenamiento de
laboratorio a la organizacion total.

El término de D.O. es atribuido a Robert Blake, Herb Shepard y Jane
Montan (1957) durante el trabajo que desarroliaron para la ESSO
Company al diseflar un programa de entrenamiento de laboratoric en
varias refinerias de la compaiiia.

El D.O. tiene tres origenes:

El primero fue a través del crecimiento del National Training
Laboratories (N.T.L.) con el desarrollo de los grupos de entrenamiento,
llamados también de entrenamiento en sensibilizacién o grupes "T" y
cuyo precursor es Kurt Lewin (1940).

El segundo proviene de las actividades de retroalimentacidn,
investigacidon y andlisis que el mismo Lewin realizé en 1947, as{ como
de la fundacién del Centro de Investigacion para Dindmica de Grupos,
ahora en Michigan, U.S.A., con el nombre de Instituto para
Investigacion Social.

El tercero fue desarrollado por el Instituto Tavistock de Relaciones
Humanas en Londres (1968), que considera a las organizaciones como
sistemas sociotécnicos abierlos integrados por dimensiones técnicas y
humanas interactuantes e interrelacionadas. El punto esencial de este
enfoque es la colaboracion con la gerencia y otros departamentos, como
el redisefio del trabajo y especialinente en grupos auténomos de trabajo.
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Recordemos que D.O. es la alternativa actual para la evolucién
industrial, en origenes mds remotos podemos encontrar explicaciones
acerca de los modelos organizacionales que entonces tenian auge
(Taylor, Fayol, Weber, Urwick, etc.) que, como antecedentes son muy
importantes pero, para los fines de este trabajo no se explicardn. :

Naturaleza del cambio

La principal fuente de problemas enfrentados por las organizaciones es
la rapidez de la evolucién que estd teniendo la civilizacién moderna.
Los descubrimientos en la ciencia, las mejoras tecnoldgicas y los
cambios en el comportamiento social crean situaciones que tiemen
efectos vitales en las organizaciones. Si se desea mantener un nivel
conipetitivo y superar este estatus, es primordial que las empresas y el
personal que las integran sean capaces no sélo de adaptarse al cambio,
sino de planearlo. Tradicionalmente los sistemas administrativos
.consideran la prevision y la anticipacion a los problemas y
requerimientos futuros sin embargo, hoy en dia se f1a comprobado que
el Desarrollo Organizacional es un enfoque vidlido y sensible a la
necesidad de mejorar las condiciones de las organizaciones partiendo de
un punto de vista piramidal (Nive! directivo hasta fuerza operativa).
Este concepto facilita el desarrollo de aptitudes y actitudes que permitan
al factor humano enfrentarse a las condiciones siempre cambiantes de
toda organizacion, de tal forma quec les resulte optimo mantenerse en
condiciones de efectividad. Asf entonces, la génesis del cambio resulta
ser aquella circunstancia que tienda a mantener en equilibrio al sistema
organizacional consigo mismo y con su entorno en tanto sea superior 1a
"energia" que recibe que la que "emana”.
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La relacién de condiciones internas de la organizacién versus medio
ambiente debe ser inversamente proporcional ya que la primera debe
tener siempre reservas para enfrentar las contingencias posibles. En el
mercado actual y siendo la evolucién tan rapida, ésta puede parecernos
brusca, por lo que es imprescindible estar preparados, esto es: ser
sistemas abiertos.

Existen diversas Teorfas de Cambio y, en general van desde la
revolucion hasta Ia evolucién, Reconocidos precursores de estas
reflexiones como Lewin (1952) y Lippitt (1958) desarrollaron modelos
para poder entender como se da el cambio planificado en un grupo o
una organizacion y plantean que:

1) Cualquier cambio en el proceso implica no s6lo aprender algo
nuevo sino olvidarse de algo que ya estd muy integrado en la
personalidad y relaciones sociales del individuo.

2) Ningin cambio se logra a menos que haya motivacion
suficiente para que se opere, Si la motivacién no existe,
inducirla puede ser una de las mds grandes dificultades de todo
el proceso de cambio.

3) Los cambios organizacionales tales como las nuevas
estructuras, procesos, sistemas de incentivos, etc. ocurren sélo
a través de cambios que se operan en miembros claves de la
organizacién; por lo tanto, el cambio organizacional siempre
estd regulado por cambios individuales.
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4) La mayorfa de los cambios que se operan en una persona
adulta implican cambios de actitud, valores e imdgenes que la
gente tiene de si misina; el abandono del tipo de respuestas que
la persona estd acostumbrada a dar en estas dreas es, al
principio, doloroso y amenazante.

5) El cambio es un ciclo de etapas miltiples muy parecido al ciclo
de adaptacién y todas las etapas se tienen que nepociar en
alguna forma antes de que se pueda decir que un determinado
cambio se ha dado.

Lewin y Lippitt (1958) hacen otras observaciones acerca del cambio y
que incluyen:

e Lanecesidad de abandonar conductas o actitudes ya formadas.

e FEl desarrollo de nuevas aclitudes y nuevos comporfamientos
basados en informacién y conocimientos recientes.

» La modificacién del "hoy" con lo que debe de ser en el
"mafiana"” con la consecuente adaptacion necesaria para
mantener el equilibrio.

En 1969 el propic Lippitt define "... la renovacién organizacional
como el proceso de iniciar, crear y afrontar los cambios necesarjos para
hacer posible que la organizacién llegue a ser o permanezca viable, que
se adapte a nuevas condiciones, que resuelva problemas, que aprenda
por la experiencia y que se desplace hacia upa mayor madurez
organizacional...”. Hay que recordar que el desarrollo y la renovacién
organizacionales implican cambios que son esenciales para el
funcionamiento efectivo de toda organizacién (Chruder y Sherman,

1971).

v
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Factores Psicoldgicos del Cambio

Aquellos que se ven afectados por los cambios, presentan de manera
natural condiciones de tensién, inquietud y ansiedad que afectan su
personalidad durante el periodo de adaptacién a la nueva situacion.
Obviamente que un cambio indeseado y dristico probablemente causa
en mayor magnitud estas situaciones que cuando las modificaciones son
aceptadas desde el inicio y la gente afectada estd involucrada en ellas.
Es conocido que en Desarrollo Organizacional, quienes deben estar
inmersos desde el inicio del proceso de cambio es la alla gerencia ya
que su papel es el de corresponsable e impulsor del mismo en todas las
situaciones que se puedan presentar.

La importancia del compromiso de la alta gerencia se demostrd en un
estudio de un programa de entrenamiento supervisorio para la
International Harvester Company (Fleishman, 1953), en la que los
gerentes de nivel inferior asistieron a sesiones de entrenamiento
. disefiadas para enseiiarles a ser mds sensibles a los sentimientos de sus
colaboradores ("cousideracién”) y menos dedicados a planear y fijar’
programas de tareas para el desempeiio de las mismas ("estructura
iniciadora"). Las medidas posteriores al entrenamiento de las dos
variables -consideracién y estructura iniciadora- parecieron sustentar la
validez del entrenamiento. Sin embargo, este resultado inicial no se
sostuvo con el tiempo. En posteriores aplicaciones de estas medidas, se
encontrd que los entrenados calificaban menos ain en las dltimas que lo
que calificaban antes del entrenamiento. Estos resultados un tanto
sorprendentes fueron atribuidos al hecho de que la alta gerencia no
participaba ni simpatizaba con los objetivos del entrenamiento. Por lo
tanto, no se estimuld a los entrenados para que pusieran en préictica en
la planta el comportamiento para el cual habfan sido reforzados en el
entrenamiento.
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Siegel y Lane (1962) plantean que uno de los factores mds notables del
costo psicoldgico es la resistencia al cambio. Muchos miembros de Ia
organizacion prefieren seguir con los patrones conductuales de rutina;
para ellos, la alternativa de un cambio representa inseguridad y
ansiedad, Mds que ignorar esta situacién, el agente de cambio efectivo
estimula su expresién como primer paso para superarla.

Desde el punto de vista de los factores psicoldgicos del cambio, éstos se
pueden englobar en un concepto: resistencia al cambio, Ia cual serd
analizada en el Capitulo VI.

Necesidad del Cambio.

Frecuentemente la necesidad de cambio se percibe como sintomas
detectados mediante un diagndstico organizacional que expresan la
. existencia de un problema que requiete de intervencién. Beckhard y
Harris (1987) hacen notar que el problema de cambio no sélo puede ser
técnico, de coordinacion, econémico o social; sino también psicoldgico.

Leonard Sayles (1961) menciona que el cambio en las organizaciones
debe estudiarse como un proceso inherente al funcionamiento normal.
Aparentemente, el cambio ha sido considerado como algo que se
impone a un receptor no dispuesto a recibirlo ni a responder .

El cambio es una parte esencial e integrante de la tarea gerencial
(estabilizadora) en un sistema de relaciones humanas; forma parte del
proceso administrativo formal de evaluacién det modo en que el sistema
funciona, la deterninacion de los puntos en los que se producen
desviaciones significativas, la identificacién de la fuente de las
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dificultades, la aplicacion de disposiciones administrativas para eliminar
las causas de la inestabilidad (cambio a corto plazo) y, finalmente, la
ubicacidn de los puntos en los que las desviaciones o los transtornos son
repetidos (cambio a largo plazo).

(Para. qué cambiar?  Cualquier modificacién importante en la
organizacion implica tres condiciones distintas:

PRESENTE > FUTURO

TRANSICION

"o Fl presente implica la situacién actual de la organizacién en
relacion a sus propias metas. En este punto, la actividad hacia
el cambio es evaluar lo que tenemos versus con lo que
deberiamos tener HOY.

e La transicién se refiere a las condiciones, compromisos y
trabajo que tiene que vivir una organizacién para alcanzar las’
metas que se ha trazado.

e El futuro engloba las caracterfsticas y fines deseados en la
organizacion. Este es bésicamente planteamiento de los
directivos.

El cambio organizacional debe empezar por definir la necesidad de
cambio mediante un diagnéstico de la condiciéon presente en relacién
con el futuro deseado.
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Las fuerzas que requieren de un cambio en los sistemas actuales tienden
a originarse fuera de la organizacién. Las modificaciones en la
legislacion, la demanda en el mercado, Ia competencia, Ia
disponibilidad de recursos, el desarrollo de la nueva tecnologia y las
prioridades sociales, implican frecuentemente que los directivos de una
organizacién replanteen las estructuras y procedimientos, definan
nuevamente sus prioridades y readministren los recursos.

De acuerdo con Edgar Williams (1969), existen cuatro razones
generales para hacer cambios en una organizacidn:

, 1) Mejorar los medios para sz-uisfacer las necesidades econdmicas.
2) Aumentar la lucratividad.
3) Proporcionar trabajo humano a seres humanos.
4) Contribuir a la satisfaccién y bienestar social de los individuos.

Warren Bennis (1966) reflexiona que algunos métodos para analizar la
efectividad general de las organizaciones tendian a interesarse en los
aspectos fisicos y de procedimiento de una operacién con menor
atenci6n a los aspectos humanos.

En los métodos méds recientes para el desarrollo y renovacién
organizacional, es muy importante que el énfasis incluya variables
orientadas al personal tales como: identificacién de las misiones y
valores apropiados, colaboracién y conflictos humanos, control y
direccion, forma de enfrentarse con la resistencia al cambio, utilizacién
de recursos humanos, desarrollo de gerentes y de carreras; asi como
factores humanos.
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Elementos organizacionales susceptibles al cambio.

El "blanco” de cambio, {a estructura organizacional incluye todo tipo de
relaciones moldeadas que constituyen un sistema o un subsistema; sin
embargo, en cualquier sistema organizacional conviene tomar en cuenta
dos dimensiones: el sistema técnico y el sistema sociopsicol6gico que lo
integra, asf como la adecuacién que entre ambos exista. Trist y
Tavistock (1963) crearon el concepto de sistema sociotécnico para
explicar la interaccién de esas dos dimensiones. Algunos sistemas
técnicos imponen un tipo especifico de estructura social; otros tendrin
sistemas sociopsicoldgicos alternativos de acuerde con su estructura
tecnoldgica y de tarea. Y, aiin asi, un sisiema sociopsicol6gico puede
ser superior a otro tamio respecto a la satisfaccion obtenida por el
miembro como a 1a productividad organizacional.

Rice (1958) plantea que "...poderosas fuerzas sociales y psicolGgicas
que aseguran una considerable capacidad de cooperacién entre los

. miembros de la organizacion, creada para llevar tal hecho a cabo, dan
apoyo a la ejecucion de Ia tarea primaria...".

Desde el punto de vista del sistema sociotécnico, algunas fuentes de
satisfacciGn una vez concluida upa tarea pueden ser:

a) Sensaci6n de éxito: aunque en la mayorfa de las organizaciones
es diffcil que una sola persona concluya un trabajo; fa labor de
grupo y no el trabajo individual pueden proporcionar la
sensacion de haber cumplido el objetivo. Para ello se requiere
que la estructura organizacional facilite que los individuos
compartan una tarea significativa. En esie punto cabe resaltar
que la aplicacion de la mdquina al desarrollo de un sistema de
trabajo técnico disminuye la posibilidad de estimulacion que
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impulse al trabajador a realizar una parte importante de un
ciclo de actividades que un grupo finaliza.

b) El hecho de que quienes estin dedicados a una tarea tengan
libertad de autorregular y autoadministrar su trabajo: se ha
observado la necesidad de autodeterminacién y de
autoexpresion que los trabajadores tienen para controlar sus
actividades. El requerimiento de autonomia es una expresién
genuina a nivel de grupo e individual; para manifestar esta
condicion no es necesario que el tramo de decisién de un
trabajador sea total, simplemente se trata de que exista cierto
rango de autoridad; de tal forma que Ia responsabilidad sea
compartida y el sistema no sea sobrecargado con una
responsabilidad para la que no estd preparado.

Las buenas relaciones con quienes realizan tareas relacionadas
con la propia: la similitud de habilidades en los diferentes
grupos de trabajo facilita la interrelacion de los mismos;
generando puntos de vista de mayor calidad en tanto los
participantes tengan un nivel parecido.

C

~

Estos supuestos describen de una manera global las condiciones en que
puede funcionar un sistema sociotécnico (pero que también son
susceptibles al cambio) para apoyar metas organizacionales e
incrementar la salud empresarial.

Para un sistema sociotécnico serfa una situacién ideal poder organizar
los aspectos técnicos del trabajo de tal forma que el grupo inmediato
tenga una participacién e involucramiento significativos, cierto grado de
responsabilidad en. la tarea y una adecuada serie de relaciones

interpersonales.
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En el presente se plantea que la diferencia de habilidades, prestigio y
estatus entre los miembros de una organizacién, no debe impedir que
las relaciones humanas y el logro de metas se vean afectados.

Meta del Cambio Organizacional.

El objetivo final del cambio es aumentar beneficios y reducir los costos
(atin los psicoldgicos). El planteamiento es proactivo con el fin de
contribuir de modo positivo a la situacién. Si un-cambio produce mds
resultados desfavorables que convenientes, lo probable serd que el
cambio sea indeseable y no se deba aplicar.

Hay que aclarar que no se pueden evitar los costos pero si se pueden
fomentar beneficios de compensacion en un campo relacionado.

Retomando al Cambio Organizacional como parte del Desariollo
. Organizacional, el objetivo final de toda intervencién que fomente,
introduzca, implante y evalie una modificacién segiin Sherwood (op.
cit.) seria:

1. Impulsar el desarrollo creativo del potencial humano dentro de
una organizacion.

2. Crear confianza entre los individuos y grupos de la
organizacion y entre los diferentes niveles jerdrquicos.
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3.

&

Forjar un clima abierto para la solucién de problemas, para
confrontar tanto los de un grupo como los que surgen entre los
8rupos.

. Establecer la responsabilidad de la toma de decisiones tan

cerca de la fuente de informacion y del origen del problema
como sea posible,

. Incrementar el sentido de propiedad de las metas en todos los

miembros de la organizacion.

Aumentar la colaboracion entre las personas y grupos
interdependientes,

. Crear las condiciones para que los conflictos se hagan visibles

y puedan ser manejados. Que donde haya competencia, ésta
pueda ser utilizada para incrementar la realizacién de objetivos
de trabajo.

Hacer consciente el "proceso de grupo” y sus consecuencias en
la actuacién, es decir, ayudar a las personas a ver claramente
lo que sucede a los miembros del grupo cuando se estd
trabajando en una tarea.

—e e
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Como se observa, el cierre del ciclo de cambio es crecer, mejorar,
desarrollar, innovar y, en sf mantener el equilibrio; por tanto hay que
reconocer que la decision del cambio organizacional conlleva riesgos.
Pero el riesgo de no tomar la decision proactiva es mayor. Puesto que
todas la decisiones organizacionales comprenden clementos de riesgo y
1a alta gerencia los asume riesgos, quien tome la decisién debe sentirse
tranquilo al hacer la eleccién (Michael, 1981). )

— ey
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CAPITULO III

MEDIO ORGANIZACIONAL
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MEDIO ORGANIZACIONAL

Tomando como referencia l1a Teorfa General de Sistemas, las empresas
vistas como sistemas son "...un todo organizado y unitario, compuesto
de dos o mas partes interdependientes, componentes o subsistemas y
delineado por limites identificables que lo separan de su suprasistema
ambiental...” (Kast y Rosenweig, 1988). De esta forma las
organizaciones integrantes de un todo tienen sus propias fronteras, son
dinamicas, poseen mecanismos de entrada y salida, buscan el equilibrio
constante, son interdependientes y se relacionan entre sf. Hay que
hacer notar que ninguna organizacion esti aislada: influye y es
influgnciada por su entorno.

Concepto de Medio Organizacional

Las organizaciones son subsistemas de un suprasistema: el medio;
. respecto a éste, tienen limites identificables pero permeables. A través
de estas fronteras los sistemas reciben insumos, los transforman y
exportan productos; por lo que negar la mutua influencia
organizaciones/ambiente resuitaria ilggico.

A la luz de este razonamiento las funciones bisicas de los limites
organizacionales son: la seleccién de insumos y productos resultantes,
homogeneizar Jos insumos de tal manera que la empresa pueda
transformarlos con mayor efectividad, filtrar los productos y facilitar la
autoadministracién; favorecer la autonomia e independencia de los
sistemas, ademds de fungir como barreras para el flujo de energia,
materiales e informacién,

e e e S———————
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El medio organizacional puede ser considerado desde dos perspectivas
en funcidén de lHmites:

a) Externo: equivale al suprasisterna de cualquier organizacion; y
son todos aquellos factores externos a las fronteras o limites de
una empresa (Hall, 1974).

b) Interno: es el resultante de la interaccion de todos o una parte
de los subsistemas de una organizacién y que estdn incluidos
en los limites de la misma.

Estos dos medios organizacionales influyen de diferente manera en la
dindmica organizacional; por lo que ésta tendrd que generar acciones
que le faciliten mantener el equilibrio comnsigo misma y con el medio,
dependiendo del origen de estas influenicias.

Importancia del Medio Organizacional.

Las fuerzas ambientales tienen un efecto directo en la forma en que fa
organizacién estructusa sus actividades. Cuando el medio es dindmico
y heterogéneo, generalmente es necesario establecer departamentos
funcionales deniro de la orpanizacion para manejar un conjunto
especifico de insumos o productos ambientales; entre menos homogéneo
y estitico sea el medio, mis compleja y diferenciada serd la estructura
interna de Ia organizacidn.

Siempre que las oportunidades y problemas del medio estén
yuxtapuestos con fas fortalezas y debilidades de la organizacion,
podemos determinar si existe una buena o mala adaptacidn entre el
medio y la organizacién. Una buena adaptaci6n significa que la
organizacion es capaz de satisfacer las demandas de su medio sin hacer
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demasiados cambios en su estruclura, procesos y comportamientos. Asf,
la organizacién puede descubrir que su homeostasis serd bastante
estable y podrd ofrecer una participacién coinpetitiva dentro del
mercado que abarque por un perfodo considerable (5 aiios
aproximadamente). De otra manera, existird una deficiente adaptacién
entre el medio y la organizacion si el perfodo considerado disminuye de
manera abrupta (Michael, 1981).

Medio Organizacionat Externo.

El medio organizacional exlerno (junto con el interno), forma parte del
modelo de cambio organizacional y puede ser visto como demandas
exlernas que pueden representar oportunidades y problemas o
limitaciones. Las oportunidades son aquellos eventos, tendencias y
posibles estados futuros que facilitan la realizacion de la misién
organizacional y que le permiten lograr sus objetivos. Las limitaciones
incluyen problemas, amenazas y requisitos impuestos los que,
, contrariamente, pueden retardar la realizacién de la mision y objetivos
organizacionales.

Las oportunidades y limitaciones abundan en las diferentes variables de
la organizacion que Jurkovich (1974) y Tung (1979) reconocen:

a) Cultural: incluyen los antecedentes historicos, ideologias,
valores y norinas de la sociedad. Los puntos de vista sobre las
relaciones de autoridad, esquemas de liderazgo, relaciones
interpersonales, razonamiento, ciencia y tecnologfa definen la
naturaleza de las instituciones sociales.

b) Tecnoldgica: el nivel de adelanto cientifico y tecnoldgico en la
sociedad, incluyendo la base fisica y la base de conocimientos
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e e e

de 1a tecnologia. Es el grado en el que la comunidad cientffica
y lecnolégica es capaz de desarrollar nuevos conocimientos y
aplicarlos.

c) Educativa: el nivel general de alfabetizacion de la poblacion.
Ei grado de complejidad y especializacion del sistema
educativo. La produccién de personas con un alto nivel
profesional y/o capacitacin especializada.

d) Politica: el clima politico general de la sociedad. El grado de
concentracién del poder politico. La naturaleza de la
organizacion politica (grado de descentralizacién, diversidad
de funciones, etc.). El sistema de partidos politicos,

Legales: consideraciones constitucionales, naturaleza del
sistema legal, jurisdicciones de las distintas unidades
gubernamentales, Leyes especificas acerca de la formacidn,
tasas impositivas y control de las organizaciones.

€

~

f) Recursos Naturales: la naturaleza, cantidad y disponibilidad de
recursos naturales, incluyendo las condiciones climiticas y

otras.

g) Demogrédficas: la naturaleza de los recursos humanos
disponibles para la sociedad; su nimero, distribucién, edad y
sexo. Concentracion y urbanizacion de las poblaciones que es
una caracteristica de las sociedades industrializadas.

h) Sociolégicas: estructura de clases y movilidad. Definicién de
las responsabilidades sociales. Naturaleza de la organizacion
social y desarrollo de las instituciones sociales.
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i) Econémicas: marco econdmico general, incluyendo el tipo de
las organizaciones econdmicas -propiedad privada en oposicién
a la piblica-; centralizacién o descentralizacién de la
planificacién econdmica; el sistema bancario y las politicas
fiscales. Los niveles de inversién en recursos fisicos y las
caracterfsticas del consumo.

j) De mercado: es la conducta del consumidor, la compelencia
entre las industrias nacionales e internacionales y la saturacién
en el mercado.

K) Etico: referente a la verdad y la justicia, contempla aspectos

" como las expectativas de la sociedad, competencia justa,
publicidad, relaciones publicas, responsabilidad social vy
autonomia del consumidor.

La relacion de uno o varios de estos factores en funcion de ia
, organizacién, determinan la magnitud de intervencién necesaria en el
Modelo de Cambio en la constante bisqueda del equilibrio
organizacién/medio.
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Medio Organizacional Interno

Como factores incluidos dentro de los limites del sistema, el medio
organizacional interno se manifiesta en fuerzas que demandan cambio
provocando en el seno de la organizacion tension y conflicto. A medida
que se acelera el ritmo del cambio, estas pugnas y tensiones llegan a un
punto en que las fricciones y disputas initiles consumen energias que
deberian enfocarse hacia la productividad (Grossman, 1974).

Robert Duncan (i972) describe los subsistemas del medio
organizacional interno o especifico de una empresa, de la siguiente
forma:

“a) Operalivo o de tareas: es aquel tramo del personal del que
dependen en gran medida los procesos de transicidn.

b) Coordinador: regula, administra y asesora la funcién de
transicion y produccion.

c) Estratégico: es un componente bisico de cruce de limites en la
organizacién y selecciona los insumos hacia los subsistemas
operativo y de coordinacit,

d) Consumidores: son los usuarios finales de los productos o
servicios. :

e) Proveedores: son el suministro de la fuerza laboral.

f) Tecnoldgico: son los nuevos requerimientos tecnolégicos de la
propia industria.
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g) Estructural: disposicién de puestos y dreas que determina y/o
estimula la actividad independiente o grupal del personal.

h) Psicoldgico: incluye la satisfaccion laboral, las actitudes, las
expectativas, la motivacién y, en general el aspecto més
humano y sensible del personal.

i) Comunicacién: son las formas y efectividad de los diferentes.
medios para transmitir datos e informacion al personal.

J) Toma de decision: son los tramos de autoridad; la
centralizacion o descentralizacion de las decisiones.

k) Culwura: incluye aspectos colectivos de conducta humana;
prejuicios, creencias, valores, efc.

El hecho de que los departamentos o subsistemas de una organizacion
estén diferenciados, en términos de atributos de organizacion y
. conductuales, estd bien establecido en las investigaciones de Lawrence
y Lorsch (op. cit.). Ademds, la diferenciacién es efecto de los
esfuerzos de los departamentos por hacer frente a sus subambienies
respectivos, El punto que hay que considerar es la relacién entre
diferenciacion, integracion y efectividad.

Lawrence y Lorsch proponen que, dado el estado del ambiente, existe
un grado Gptimo de diferenciacion que la organizacién debe tratar de
alcanzar. Asimismo, dado el logro de la diferenciacién dptima,
posteriormente se deben integrar los departamentos o subsistemas al
grado requerido por el ambiente total; en tal caso, las técnicas
empleadas para alcanzar la integracién requerida, van desde reglas y
procedimientos hasta el ajuste mutuo.  El enfoque de diferenciacion
integracion estd basado en el enfoque de que no hay una forma tinica de

S —
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organizar. Las diferencias en las organizaciones se originan en Ias
diferencias entre los ambientes a los cuales deben adaptar sus
subsistemas.

La interaccién entre estos factores internos es dindmica y siempre
orientada hacia la homeostasis; ya que un sistema no puede dar a su
macrosistema algo si no lo tiene: equilibrio.

Relacién del Medio brganizacional y el Cambio,

Las organizaciones luchan continuamente por adaptarse mejor al
ambiente, Como la administracién de una organizacién no puede
controlar por completo su ambiente, en forma continua se ve ¢bligada a
introducir cambios organizacionales internos que le permitan
enfrentarse con mayor efectividad a los nuevos retos planteados desde
fuera por una compelencia creciente, por los progresos logrados en la
tecnologia, por nuevas legislaciones provenientes del gobierno y por las
. urgentes demandas sociales, Con gran frecuencia se hacen cambios
organizacionales en "reaccién" a esas presiones ambientales; sin
embargo, en algunos casos, se realizan los cambios "anticipindose" a
futuras presiones. Esto Gltimo, aunque mds dificil de realizar porque
los empleados no captan su importancia inmediata, es una norma que a
menudo puede aplicarse a las. organizaciones que encabezan su
industria, en vez de adherirse a ella. Lstas organizacioncs "proactivas”
estdn dedicadas a intentar cambiar el ambiente y cambiarse a si mismas
(Greiner y Barnes, 1970).
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Suponiendo que exista una baja adaptacién entre el medio y la
organizacion, necesitarfamos definir el problema y/o 1a oportunidad que
enfrenta la organizacién. La forma maés sencilla de hacerlo es definir la
diferencia existenle entre la demanda del ambiente y la capacidad de la
organizacidn para satisfacerla; es decir, el Modelo de Cambio a utilizar.

Generalmente es dificil que la organizacién perciba todos los problemas
y oportunidades que exislen en el medio en un momenio dado. Puede
ignorar una limitacién o una oportunidad en un momenio y ser
confrontado a ella mds tarde, a veces con dimensiones méds grandes y
mas obvias. Realmente existen razones para creer que las
organizaciones no perciben muchos cambios en el medio hasta que el
impacto acumulativo sc torna considerable y el cambio se hace
francamente necesario para mantener el equilibrio y la competitividad
(Michael, 1981).

La teorfa de sistemas hace énfasis en el anilisis de la organizacidn
desde el punto de vista de la interaccion entre la organizacién y su
medio. Thompson y Mc Ewen (1958) afirman que la forma como una
organizacién fije sus metas depende en gran parte de la medida en que
pueda controlar el medio versus la medida en que permita que el medio
la controle.

Por su parte Duncan (1972) brinda un modelo del impacto del medio en
la organizacién. En particular su andlisis trata de especificar las
caracteristicas del medio que podrian crearle problemas a la
organizacion al aurnentar la "incertidumbre ambiental";

1) Falta de informacién sobre los factores del medio que parecen
ser mds importantes para asegurar el funcionamiento de la

organizacién,
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2) Incapacidad para asignarle probabilidades a determinados
factores ambientales conocidos.

3) Falta de informacion sobre los costos que pueda ocasionar una
decision equivocada.

La combinacién de estos factores da como resultade una clasificacion
en cuatro partes de los tipos de incertidumbre ambiental basada en otras
dimensiones de andlisis del medio:

Simplicidad a complejidad y estabilidad a inestabilidad.

Por su parte Galbraith (1973) menciona que las relaciones entre el
ambiente, 1a tecnologia y Ia estructura de una organizacion se pueden
sintetizar. La esencia es la informacion y la idea central es que las
organizaciones deben recibir, procesar y actuar con efectividad con la
informacidn, a fin de lograr rendimiento. La informacion fluye hacia la
organizacién desde las entradas de sus limites. La informacién permite
a la organizacién responder a los cambios en los mercados, la
tecnologia y los recursos, Cuanto mds rdpidos sean los cambios,
mayores serdn la necesidad y la disponibilidad de informacién.

En ambientes estables y predecibles, los disefios organizacionales
cldsicos resultau efectivos, ya que se puede hacer uso del control, las
reglas, los procedimientos jerdrguicos y la planeacién con una alta
probabilidad de éxito ya que los requisitos de informacion son minimos.

En ambientes dindmicos y complejos es imperativa la obtencién de
informacidn reciente dada la incertidumbre ambiental. En este caso, los
planes requeririn .ajustes durante la ejecucion de las tareas, la
administracién de recursos debe ser mds dgil y la tecnologia tender a
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ser aquella que permita mantener a la organizacién en un ritmo propio
de su evolucidn.

Finalmente, de acuerdo con Ivancevich (1979) las estructuras de las
organizaciones difieren en muchas dimensiones. En general, las
organizaciones funcionales que tienden a mantener el equilibrio respecto
a su ambiente estdn mds formalizadas, centralizadas y especializadas.

También estan menos diferenciadas y alcanzan la iniegracién por medio
de la jerarquia, las reglas, los procedimientos y la planeacién. Pero hay
que reconocer que las organizaciones deben alcanzar la integracién por
medio de la relacién lateral y el ajuste mutuo. El efecto de estas
dimensiones es el de canalizar la conducta de las personas y los grupos
hacia patrones que contribuyan a un funcionamiento efectivo y
competitivo de la organizacién,

e s e et
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CAPITULO IV

CLIMA ORGANIZACIONAL
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CLIMA ORGANIZACIONAL

Como participes de una etapa de cambios acelerados se debe tomar en
cuenta el grado de afeccién que esto puede tener dentro de! ambiente y
entorno en que vivimos. En el aspecto laboral, cada vez es mds
necesario comprender aquetlo que influye sobre la conducta del faclor
humano ya que, a través del tiempo se ha demostrado el papel de los
componentes fisicos y sociales sobre dicho comportamiento. De manera
especifica se puede determinar como el clima organizacional determina
la forma en que un individuo percibe su trabajo, se adapta a los
cambios, esta satisfecho con lo que hace, etc.

El clima de trabajo constituye la personalidad de una organizaci6n, en
el sentido de que éste estd formado por una multitud de dimensiones
que componen su configuracion global.

El clima de una organizacion puede ser sentido por un individuo sin que
esté consciente del papel de la existencia de los factores que lo
componen; de esta forma resuita dificil medir el clima, dado que los
trabajadores 1o evaldan en funcion de sus opiniones personales y ain
con sus propios prejuicios.

Conceplo de Clima Organizacional

Como un factor intangible €l clima organizacional es, segtin James y
Jones (1974) "...un conjunto de caracteristicas relativamente estables en
el tiempo que infiuyen en el comportamiento de los individuos dentro
de la organizacion describiendo y distinguiendo a ésta de otras...".
Bajo eslos términos, el clima organizacional (también conocido conio
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ambiente organizacional) es un agrupamiento objetivo de los alributos
organizacionales que son una representacion de la naturaleza fisica de la
empresa. Esta definicion ha sido criticada por ser muy general ya que
no distingue al clima de otras variables organizacionales como la
estructura, los productos y la tecnologia.

Field y Abelson (1983) consideran que el clima organizacional es el
ambiente humano deantro del cual realizan su trabajo los empleados de
una compafifa.

Por su parte, Ekvall (1983) dice que "...el clina organizacional es
como un conglomerado de actitudes y conductas que caracterizan la
vida de toda organizacion; su origen, desarrollo y evolucion estd en
funcién de las sucesivas interacciones entre los individuos
(personalidades) y el entorno de la organizacién...".

Siendo un aspecto subjetivo, el concepto de clima organizacional ha
sido debatido, ya que en diversas ocasiones se ha considerado como una
. "medida perceptiva de los atributos organizacionales” que define una
serie de caracteristicas que son percibidas a propésito de una
organizacién y/o sus unidades y que pueden ser deducidas segin la
forma en la que la organizacién y/o sus departamentos actdan con sus
mientbros ¥ con la sociedad. A Ia luz de este enfoque, se podria decir
que ya que el clima organizacional tiene un tono psicoldgico
importante, no es estable en el tiempo y que es precisamente, resultado
de la interaccién ambiente organizacional-factor humano.

Es esencial hacer notar que los elementos de una organizacioén (la
estructura, el proceso organizacional, etc.), interactian con la
personalidad del individuo para producir las percepciones; en este caso,
la percepcién del clima organizacional.
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Tipos de Clima Organizacional

Para Likert (1974) el comportamiento de los integrantes de una
organizacién es causado, en parte por el comportamiento
administrativo, por las condiciones organizacionales que estos perciben,
por la informacién que tienen, por su capacidad, por sus expectativas,
por sus percepciones propias y por sus valores. En este punto lo que
cuenta es la forma conio se ven las cosas y no la realidad objetiva,
enlonces, si ésta influye sobre la percepcién, es la percepcion la que
determina el tipo de comportamiento que un individuo va a adoptar.
Siguiendo este razonamiento, Likert {(1974) reconoce cuatro factores
que influyen en la percepcién individual del clima y que pueden
explicar [a naturaleza de los microclimas (que "sumnados” son el clima
organizacional global) dentro de una empresa.

Estos factores son:

1) Los pardametros ligados al contexto, a Ia tecnologia y a Ia
estructura misma del sistema organizacional.

2) La posicién jerdrquica que el individuo ocupa dentro de la
organizacion asi como la retribucion econémica que recibe.

3) Los factores individuales tales como la personalidad, las
actitudes y el nivel de satisfaccion.

4) La percepcion que tienen los colaboradores, los colegas y los
superiores del clima de la organizacion.

e
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Especificamente, hay tres tipos de variables que determinan las
caracterfsticas propias de una organizacion: las variables causales, las
variables intermedias y las variables finales.

O Variables causales: determinan el sentido en que una
organizacién evoluciona asi como los resultados que obtiene.
Bésicamente son variables que pueden ser modificadas o
transformadas por los miembros de la organizacion que pueden
también agregar nuevos componentes ademds de tener una
relacion funcional causa-efecto. Si estas variables se
modifican, hacen que se modifiquen las olras variables; si éstas
permanecen sin cambios, no sufren generalmente la influencia
de las olras variables.

9 Variables intermedias: son factores que constituyen los
procesos organizacionales de una empresa (las motivaciones,
1as actitudes, la efectividad en la comunicacién, etc.).

D Variables finales: son dependientes que resultan del efecto
conjunto de las dos anteriores. Se refieren a la efectividad
organizacional y reflejan los resultados obtenidos por una
empresa (la productividad, las ganancias, las pérdidas, los
gastos, elc.).

La combinacidn y la interaccion de estas variables permite determinar
dos grandes tipos de clima organizacional (sistemas), cada uno de ellos
con dos elementos. Los climas asi obtenidos se ubican sobre un
continuo que parte de un sistema muy awtoritario a un sistema muy
participativo.

e t——
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a)Clima de tipo autoritario.
a.1) Sistema l.- Autoritarismo explotador.

Este tipo de clima incluye a aquellas direcciones que no
tienen confiatza en sus empleados, donde la autoridad estd
centrada en la cispide y se distribuye de manera
descendente. En este caso existe una organizacién informal
que se opone a los fines de la organizacion formal, la cual
estd basada en una politica de premios, amenazas, miedo e
insatisfaccién de los colaboradores, El tipo de
comunicacién se da en forma de directrices y de
instrucciones especificas; es estable pero conflictivo.

a.2) Sistema IL.-Autoritarismo paternalista.

Se refiere a las organizaciones en donde la mayor parte de
las decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman
en los escalones inferiores. Las interacciones se establecen
con condescendencia por parte de los superiores y con
precaucion por parte de los colaboradores. Bajo este tipo
de clima, la Dircecién juega mucho con las necesidades
sociales de sus empleados, los cuales creen tener la
impresién de trabajar dentro de un ambiente estable y
estruciurado.
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b)Clima de tipo participativo.
b.1)} Sistema 11.-Consultivo.

Esta clasificacién incluye la confianza de Ia Direccién en
sus colaboradores. La politica y las decisiones se toman en
la cima pero se permite al personal tomar decisiones mds
especificas. La comunicacién es de tipo descendente y se
busca proporcionar al factor humano un ambiente
estimulante que cubra sus necesidades de prestigio y de
estima. Este tipo de clima proporciona un ambiente
dindmico en el que la administracion se da bajo la forma de
establecimiento de objetivos.

b.2) Sistema IV .-Participacién en grupo.

En esie sistema la Direccién tiene plena confianza en sus
empleados; la toma de decisiones estd diseminada en todala
organizacion e integrada a cada uno de los niveles. La
comunicacién se da en todos sentidos y los colaboradores
estdn motivados por la participacién, lo que fomenta en
ellos un alto grado de compromiso con la empresa. En
general, el factor humano esta integrado en un gran equipo
gue busca alcanzar los fines y objetivos organizacionales
que han sido planteados estratégicamente.

Hay que recordar que este andlisis de sistemas organizacionales estd
basado en una trilogia de variables que componen ocho dimensiones y
que permite identificar los cuatro tipos de clima diferentes los cuales
facilitan hacer una representacién mds concreta y dindmica de los
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ambientes organizacionales abiertos o cerrados que frecuentemente se
asocian con el clima especifico de cada empresa.

El Clima Psicolégico

Como ya se aclard, el clima se percibe como un fendmesno Gnico y
especifico de cada organizacién, algunos autores lo consideran un
atributo organizacional y otros como una caracterfstica individual.
James y Jones (1974) enfatizan la distincion enire estas dos
consideraciones y designan “clima organizacional" a los valores
promediados de las percepciones y descripciones de los miembros de la
organizacion, Por otro lado, nombran "clima psicolégico” a la
percepeién y descripein que un individuo hace de la organizacion.

Estos dos términos dan origen a otra concepeion llamada "discrepancia
climitica” que se refiere a la diferencia entre el clima psicoldgico de
cada individuo v el clima organizacional como un todo. Aclarando que
. las percepciones de las discrepancias climdéticas pueden representar las
consecuencias de un proceso de comparacion social (Joyce y Slocum,

1982).

Desde 1a perspectiva realista cada individuo experimenta y reacciona a
los elementos ecoldgicos-psicolégicos que existen en la organizacion.
En este sentido, el clima afecta a los procesos psicoldgicos y
organizacionales como son la toma de decisiones, la comunicacién, la
resolucion de conflictos, etc. Asf pues, se puede decir que el individuo
percibe una serie de estimulos discretos y cotidianos como son los
aconteciimientos, las rutinas, los procesos y las estructuras; formando de
esta manera su propio juicio que le ayuda a determinar sus actitudes y
conducta individuales.
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La importancia del clima psicol6gico estd basada en que el individuo
dentro de la organizacién es considerado como un observador y
potencial informador del clima que prevalece mds que un creador o un
portador del clima en el sentido cognitivo. La logica que subyace a este
tipo de medida es Ia siguiente: Ja descripcién individual del clima estd
determinada por tres factores:

a) El clima que realmente existe,

b) La personalidad, la inteligencia y los marcos de referencia
personales que afectan el modo de interpretar y juzgar lo que
1a persona ve y oye, y

“¢) Las experiencias con las que el individuo ha sido capaz de
enfrentarse en la organizacion.

Entonces, cuando se consigue un alto nivel de congruencia entre el
clima psicoldgico de los miembros, significa que el clima es claramente
. visible, que los miembros son buenos observadores y jueces, y que la
medida del clima organizacional es fiable y relevante. La importancia
de esto radica en que la medicion del clima es de interés por su efecto
profongadoc y por su trascendencia para comprender la vida
organizacional.
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DIAGRAMA DEL PLANTEAMIENTO TEORICO

Introduccién
|
|
l
Desarrollo Organizacional Organizacional
Pasos: /
. /
a) Diagnosiico.-Sondeo del Clima
: \
\
Psicol6gico

Actitudes

“Disposicién al Cambio”

b) Recopifacién y Anélisis de datos
c) Planeacién de 1a aplicacién del programa de D.O.
d) Ejecucion

¢) Seguimiento y Reciclaje.
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Actitudes

Haciendo relacién del clima psicolégico con el concepto que de clima
tienen Pritchard y Karasick (1973) como "...1a actitud, la conducta y la
politica de los miembros de la organizacién..."; se continuard
analizando precisamente a las actitudes como integrantes del clima
psicolGgico para posteriormente ubicarnos en el marco de la disposicién
al cambio como una actitud en si.

Recerdando el concepto de “medir” definido como asignar mimeros a
observaciones de acuerdo con cierto conjunto de reglas; tratdndose de
actitudes, el proceso de medir se hace mds complejo, ya que éstas no
puedén observarse directamente, sino que necesitan inferirse de una
serie de conductas.

Cuando se miden fendmenos inaccesibles a la observacién directa, es
util concebir al proceso de medicién sobre la base de la identificacién
.de las muestras conductuales que se acepten como interventoras de
aquella actitud que se pretenda hacer objetiva.

Por esto, las decisiones acerca de lo que es aceptable como base para
hacer inferencias pueden excluir algunos métodos de recoleccion de
muestras, asf como restringir la manera como pueden tratarse dichas
muestras, Lo que es admisible como base de la inferencia
inevitablemente depende de lo que son las actitudes.

A través de los afios se han propuesto muchas definiciones. Por
ejemplo, Cook y Selltiz (1964) prefieren "...considerar las actitudes
como una disposicién fundamental que interviene junto con otras
influencias en la determinacion de una diversidad de conductas hacia un
objeto o clase de objetos, las cuales incluyen declaraciones de creencias
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y sentimientos acerca del objeto y acciones de aproximacidn-evitacién
con respecto a €l...". Kidder y Campbell (1970) sostienen que "...una
multitud de términos aparentemente no relacionados como pulsién
adquirida, reflejo condicionado, fijacion, juicio, estereotipia, valencia, -
sélo por mencionar algunos- son sinénimos funcionales del concepto de
actitud. Todos describen residuos de experiencias pasadas que
constituyen el material de que estin hechas las actitudes. Son los
procesos fundamentales o las manifestaciones conductuales de procesos
que son productos del aprendizaje..."., Con cierta ambivalencia Ross
(1972) define las actitudes como "...las estrucluras mentales que
organizan y evaltan la informacién...". En una declaracion publicada
en 1928, Thurstone dice: "...el conceplo de actitud se usa para denotar
la suma total de inclinaciones y sentimientos humanos, prejuicios o
distorsiones, nociones preconcebidas, ideas, temores y convicciones de
un asunto determinado...". Aunque estos ejemplos no deben
considerarse como una muestra representativa de las definiciones de
actitud, indican la diversidad existente.

'Quizé actualmente la concepcién mdis popular de la actitud es Ia
formulada por Katz y Stotland (1959) y por Krech y Cols. (1962).
Segiin su punto de vista, una actitud consta de tres componentes:

a) Cognitivo,
b) Emocional, y
¢) Tendencia a la accién.

En el componente cognoscitive se incluye la percepcién que se tiene
“acerca de un objeto. El nimero de elementos de éste componente varfa
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de una persona a otra. Evidentemente, hay objetos acerca de los que no
se sabe nada. Debe observarse también que algunos objetos son més
complejos que otros y por consiguiente, pueden generar mayor
informacién. Mientras que todo el conocimiento que tenga una persona
acerca de un objeto se incluye en el componente cognoscitivo.

El elemento emocional es conocido a veces como el componente
sentimental y se refiere a las emociones o sentimientos ligados con el
objeto de la actitud. Los adjetivos bipolares usados frecuentemente al
estudiar los elementos de este componente sen amor-odio, gusto-
disgusto, y otros que denotan sentimientos de tipo favorable o
desfavorable. Es importante sefialar que cuando un individuo verbaliza
estos sentimientos, resulta que éstos tienen un tono emotivo mucho més
significativo de lo que aparentan. -

El componente de tendencia a la accién incorpora la disposicion
conductual del individuo a responder al objeto. Se acepta generalmente
que hay un lazo entre los componentes cognoscitivos y la disposicion de
. respuesta que tienden a ser compatibles. Ademds, existe la nocién
general de que la informacién que se tiene y la direccion de la
disposicion de respuesta tienden a ser compatibles.

Con todo esto, y a partir de la consideracion que de actitud hicieron
Caook y Selltiz, se identifican cinco bases de inferencia para la medicion
de actitudes:

1) Autopercepeién de la informacion, los sentimientos y las
conductas que se tienen,

2) Observacion de la conducta manifiesta,
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3) Reaccion a  estimulos parcialmente  estructurados o
interpretacién de ellos, cuando implican al objeto de la actitud,

4) Realizacion de tareas objetivas en que intervenga el objeto de
la actitud, y

5) Reacciones fisioldgicas al objeto de la actiud o 2
representaciones de él,

Para fines de este trabajo el sentido de autopercepcion es un aspecto
significativo ya que serd considerado como base de inferencia para
medir una actitud, Ja dimensidn que de ésta se manejard serd la
disposicion al cambio.

Dispaosicién al Cambio

Se refiere a la apertura para reconsiderar procedimientos, conceptos,
creencias, costumbres, polfticas, sentimientos, reglamentos,
, lineamientos, entre otros, que cotidianamente se han seguido; ya que el
hecho de darse cuenta de la evolucion no implica necesariamente la
decisién de reorganizarse.

Tanto la investigacion psicoldgica como la experiencia de los agentes de
cambio han dado por resuitado el reconocimiento de que es imposible
un cambio efectivo sin la responsabilizacion de la Alta Gerencia y de
todos los elementos involucrados, asi como la confrontacion abicrta con
las fuerzas de la organizacién que no aceptan el cambio.

Es probable que cualquier cambio en que se piense dentro de upa

organizacion, se encontrard con cierta resistencia. Muchos miembros
de la organizacion prefieren seguir con los patrones acostumbrados de
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comportamiento; para ellos, la perspectiva de un cambio engendra
inseguridad y ansiedad.

De manera especifica, Davis y Werther en 1981 reconocen tres faclores
que intervienen en la disposicién al cambio:

a)

Factor ldgico: estd basado en el razonamiento, se debe al
tiempo y a los esfuerzos que se requieren para ajustarse al
cambio, incluyendo nuevas tareas que es necesario aprender, -
se trata de costos reales que soportan los empleados-. Aiin
cuando a la larga, un cambio puede ser favorable, es preciso
pagar primero los costos a corlo plazo.

b) Factor psicologico: basado en emociones y sentimientos, se

c)

debe al temor a lo -desconocido, a la desconfianza de la
direccién administrativa o al sentir que la seguridad se ve
amenazada. Aiin cuando se dude de la existencia de este factor,
hay que reconocer que es real y debe de tomarse en cuenta.

Faclor socioldgico: basado en los valores y los intereses del
grupo, hay coaliciones politicas, valores antagénicos de
sindicatos laborales e iuncluso difcrentes valores de Ia
comunidad. Los valores sociales son fuerzas de alcance
significativo, por lo cual hay que considerarlos.
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Ventajas de la disposicién al cambio,

Mucho se ha hablado de los obsticulos que representa la disposicion at
cambio, sin embargo también tiene ventajas. Por ejemplo, anima a
reexaminar los propdsitos del cambio para asegurar que son los
adecuados, facilita la identilicacién de zonas problemiticas especfficas
en las que la introduccion del cambio resulte conflictiva, fomenta la
comunicacién relacionada con el cambio para agilizar su aceptacion,
proporciona una liberacion emocional de los sentimientos acumulados y
puede animar a las personas a pensar y a reflexionar mas sobre la
necesidad de cambio.

En cambios controlados una persistente resistencia al cambio -atin hecha
la sensibilizacién- puede alertar a reevaluar el plan de cambio e incluso
a su suspensién o reprogramacion.

Cuando los cambios son inesperados, la resistencia al cambio ofrece el
beneficio de desatrollar sensibilidad hacia la propia dindmica a fin de
. incorporarse a ella proactivamente ya que resultarfa initil ir en contra
de lo que estd fuera de control y/o que es imminente y comiin en la
actualidad.

Resistencia al cambio.

En ia dinimica del cambio una de las actitudes mds frecuentes es la
resistencia al mismo; de manera natural las personas "levantan"
barreras para el cambio; esto puede depender de sus propios valores e
intereses ademds de que frecuentemente sus respuestas difieren de lo
propuesto por el cambio.

En esencia, la resistencia al cambio es un fenémeno de origen natural
ya que se trala de una reaccién normal del organismo humano, el cual
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busca economizar energia, evitar tensiones innecesarias, mantener sus
niveles sensoriales y emocicnales estables; todo esto con el fin de
mantener un equilibrio.

El fenémeno de la homeostasis estd basado en que cualquier factor
interno o externo que cause un desequilibrio en el sistema es resistido
por fuerzas que restauran el equilibrio. En cuestién de paradigmas, las
estructuras mentales reaccionan sobre las influencias de tal forma que
“absorben" con un minimo de modificaciones en la integracién mental
ya existente a fin de no causar crisis en ella.

Variables interventoras de la resistencia al cambio.
La resistencia al cambio tiene diferentes componentes, como lo han
reconocido y mencionado Werther y Davis, asi como Mello (1992),
algunos de elios se identifican a continuacion:

- Tiempo necesario para adaptarse al cambio.

-~ Esfuerzo adicional para volver a aprender.

- Posiciones  desfavorables posibles (degradacién de
capacidades).

- Costo del cambio.

- Dependencia (esperar que alguien actie ante el cambio para
imitarlo).

- Recelo a perder las cosas buenas actuales.

- Temor a lo desconocido.

T T Y )
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~ Baja tolerancia al cambio.
- Desagrado hacia el promotor del cambio.
- Desconfianza.
- Inseguridad personal,
- Percepcién selectiva ("captar” sélo lo que conviene).
- Valores colectivos opuestos.
- Inercia de grupo.
- Intereses creados.
- Deseo de conservar amistades creadas.
' Esle tipo de planteamiento muestra también que el ser humano responde
bajo un enfoque sistémico en el que diferentes circunstancias, como se

han venido explicando, intervienen en el tipo de respuestas ante el
cambio.

CAT, IV CLIMA ORGANIZACIONAL [




DISPOSICION AL CANBIO EN EJECUTIVOS DE ALTO NIVEL

Condiciones para reducir la resistencia al cambio.

Dado que el cambio forma parte cotidiana de la dindmica actual,
(ademds de estar permaneniemente sensible a él) puede resultar
conveniente en lo posible considerar lo siguiente:

« Proporcionar informaci6n de hechos, necesidades, objetivos
y probables efectos del cambio.

» Hacer énfasis a los involucrados en el diagndstico, la
planeacion, instalacién y seguimiento del proceso de
cambio.

+ Persuadir del cambio, mds que imponer.

+ El cambio tiende a ser aceptado cuando se aplica de manera
impersonal y no es dictado por 6rdenes individuales.

o El cambio puede ser fécil de asimilar si forma parte de una
serie de modificaciones que han sido positivas.

» El proceso de cambio es ficilmente integrado cuando se
introduce previa asimilacién de modificaciones anteriores y
no cuando trata de ser incorporado durante la confusién de
otros cambios.

Como se ha visto, las personas se resisten al cambio, en este aspecto el
fisico nuctear Edward Teller (1985) opina que "... en todas las
exploraciones cientificas, la materia més inerte que he descubierto ha
sido la mente humana, con una excepcién: un grupo de mentes
lwmanas..."

—e e
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CAPITULO V

INSTRUMENTOQ DE MEDICION
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INSTRUMENTO DE MEDICION

Con el objetivo de identificar el grado de disposicién af cambio existente
en un grupo de directivos en el escenario laboral, ante los cambios
generados por la dindmica organizacional. En este capitulo se describe la
construccion del instrumento de medicién sensible, objetivo, confiable y
vélido para identificar el grado de disposicion al cambio existente en un
grupo directivo.

El instrumento fue disefiado con la siguiente metodologia
(RAMIREZ A., 1991):

ESPECIFICACION DE LA FINALIDAD

QUi 5B PRETENDE MEDIR FINALIDAD EN TERMINOS
. ENQUIEN
DEFINICION DELA MUESTRA OFERAC'ONALES
. DELIMITACION DEL CONTENIDO
OBIETIVO
ELABORACION DE REAGTIVOS L asc0

l

, ESTRUCTURA DE LA PRUEBA I_——-{ APLICACION DE PRUEBA PILOTO

REESTRUGTURACION DEL. ANALISIS DE REACTIVOS
INSTRUMENTO FINAL
]
APLICACION DEL INSFRUMENTO FINAL CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

I

l NORMAS I—_—'i VALIDEZ

l PRUEBA LISTA PARA UTILIZARSE l
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1. ESPECIF ICACI_ON DE LA FINALIDAD.

Construir un instrumento de medicién descriptivo, sensible,
objetivo, confiable y valido.

a) ¢ Qué se pretende medir?
La disposicién al cambio.
b) ¢En quien?

En ejecutivos de alto nivel.

2. FINALIDAD EN TERMINOS OPERACIONALES.
Se elabord un instrumento de niedicién para evaluar la disposicion
al cambio de ejecutivos de alto nivel jerarquico en empresas
industriales, comerciales y de servicios que operan actualmente en
Meéxico. Para la aplicacion del instrumento se tomaron como
muesira 40 ejecutivos con las caracteristicas antes sefialadas.

Para la elaboracion del instrumento se utilizaré una escala de
Likerl.

El instrumento se integra en dos partes:
1. Una cédula de identificacién con datos personales.

Edad, Sexo, Escolaridad, Estado Civil, Puesio actual,
Empresa donde labora.
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2. La segunda formada por 35 afirmaciones con el objeto de
identificar los factores de resistencia al cambio medida en las
areas de:

a) Aclitud hacia el cambio.

b) Cultura organizacional.

Cada afirmacion tendra que ser contestada de acuerdo al grado de
resistencia o disposicion al cambio, por lo que habréa cinco posibles

respuestas.
-Totalmente de Acuerdo TA.
) -De Acuerdo A.
-Indiferente 9.
-En Desacuerdo D,
-Totalmente en Desacuerdo TD.
[ A | A ] ? | D. | 7TD. 1
CALIFICACION

Acorde al a escala utilizada las calificaciones serdn las siguientes:

DISPOSICION AL CAMDIG | RESISTENCIA AL CAMBIO
TA 5 TA 1
A 4 A 2
i 3 7 3
D 2 D 4
TD 1 TD 3
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Con lo anterior se establece que Jos cuestionarios con mayor
puntaje tienen una mayor disposicidn al cambio mientras que los
cuestionarios con menor puntaje tienen menor disposicion al

cambio.

CONFIABILIDAD.

Se ufilizard el método de Estimaciones sumatorias
desarroltado por Likert, asi como el coeficiente de Cronbach,
para la consistencia interna del instrumento final.

 YALIDEZ DEL INSTRUMENTO.

Se haré por un método inferjuez, validez de contenido.

. 3.DELIMITACION DEL CONTENIDO.

3.1 OBJETIVO: Identificar los [actores que intervienen en mayor
medida en la disposicién al cambio en ejecutivos de

alto nivel.

3.2 DELINEACION DEL RASGO: Areas donde se medira la
disposicion al cambio:

a) Actitud hacia el cambio

b) Cultura organizacional.
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3.3 DEFINICION DE LA MUESTRA: 40 ejeculivos de alto nivel
Jjerarquico de empresas de reconocido prestigio en las
ramas industrial, comercial y de servicios que operan
actualmente en México.

3.3.1 ESCENARIO: Sus lugares de trabajo (oficinas de cada uno
de los ejecutivos participanies en el estudio), la
aplicacién serd individual.

3.3.2 SELECCION DE LA MUESTRA: Muesira selectiva. Sélo
se considerardn a los directivos con puestos ejeculivos
(de alta gerencia a directores)

3.3.3 DISERO DE LA INVESTIGACION: E! disefio serd de un
" solo grupo formado por 40 personas, que desarrollan
puestos ejecutivos de alto nivel en las empresas donde

estos laboraban.

4.ELABORACION DE REACTIVOS.

Para la elaboracion de los reaclivos se realizd un banco 120 itemes
(véase anexo 1) y se continud con la definicion de las dimensiones que
se midieron. Los itemes se seleccionaron con los siguientes criterios:

1. Todos los enunciados fueron expresiones de comportamiento
deseado y no enunciados de hechos. (Dos personas con actitudes
decididamente diferentes pueden, pese a ello, estar de acuerdo
sobre cuestiones de hecho).

2. Se expres§ cada proposicién en un enunciado claro, conciso y
directo. Para cada enunciado se usé el vocabulario mds simple
posible. En ningdn enunciado hubo dobles negaciones u otra
formulacién que lo hiciera complicado o confuso.
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3. Se formuld cada enunciado de manera tal que la relacién modal
ante el mismo no se aproximara al punto medio de las respuestas
posibles.

4. Se distribuyeron los enunciados en forma aleatoria a lo largo del
instrumento de actitudes.

5. Las diferentes alternativas de respuesta lmphcaron una sola
variable de actitud.

Las dimensiones quedaron definidas de la siguiente manera con sus
correspondientes ftemes:

DEFINICION DE DIMENSIONES

A.- Actitud hacia el cambio
Disposicion de aceptacién o rechazo manifestada exiernamente

como resultado de la percepcion que cada colaborador tiene de los
cambios en el ambiente en el que se desarrolla laboralmente.

1. Afiliacién a la empresa

Apego que el personal experimenta por el hecho de prestar
sus servicios en la empresa que lo contratd.

1. Siento satisfaccion al decir dénde trabajo.

2. El hecho de laborar en esta empresa me da prestigio en el
medic
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1L Satisfaccién en el trabajo

w

Sentiniento que el personal genera como resultado de lo que
desea y lo que vive en su trabajo,

. Desarrollo mis funciones en un ambiente agradable,

4, Estoy satisfecho con las funiciones que realizo.

5. Puedo considerarme "bien pagado" por las funciones y

responsabilidades a mi cargo.

6. Desarrolle el trabajo que esperé tener cuando acepté este

puesto.

7. Las responsabilidades que tengo a mi cargo son acordes con el

nivel de mi puesto.

1L Actitud ante las reestructuras

Disposicion favorable o desfavorable que el personal
experimenta ante las modificaciones en su ambiente de

trabajo.

8. En caso de reestructura organizacional mis funciones se veran

afectadas favorablemente.

9. Los cambios estructurales que se han dado aqui han favorecido

a la mayoria.

10. Frecuentemente las reestructuras se hacen necesarias para que

la empresa y quienes estamos en ella resultemos beneficiados.
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IV. Impacto de las reestructuras

Percepcion que el personal desarrolla respecto al alcance que
tienen las modificaciones organizacionales en términos de
beneficio o perjuicio.

11. Las reesiructuras organizacionales han representado beneficios
en funciones y remuneracién para quienes hemos estado
involucrados en ellas.

12. Los resultados de las reestructuras organizacionales han sido
frustrantes para mi,

13. En caso de una nueva estructura yo no resultaria ni perjudicado
ni beneficiado.

V. Involueramiento en los cambios

Participacion del personal en !a planeacidn, la ejecucion y la
implementacion de las acciones de cambio en el ambito
faboral.

14. Mi opinién ha sido tomada en cuenta cuando se han realizado
cambios importantes dentro de la empresa.

15. Ante la planeacion de una nueva estructura en la empresa
recibo invitacidn para expresar mis puntos de vista.

16. En los cambios de la empresa mis opiniones han sido
ignoradas.
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V1. Transparencia en los procesos de cambio
Claridad de la informacién al personal en cuanto a la
necesidad, justificacién y resultado de los. procesos de
cambio.

17. Antes de darse algtin cambio en la empresa se nos ha explicado
su necesidad y justificacion.

18. Durante los procesos de cambio en la empresa, sabemos
qui€nes estaran involucrados y quiénes no.

19. Después del proceso de cambio se nos ha dado informacion del
resultado del mismo y las acciones a seguir.

VII. Justicia de los procesos de cambio

Percepcion en términos de beneficios o perjuicios generados
como resultado de la implantacion de un proceso de cambio.

20. Los cambios en la empresa sélo han favorecido a ciertas areas.

21. Creo que las modificaciones en la empresa han sido injustas
para las personas con mads antigiiedad,

22. Pienso que los cambios dentro de mi empresa estan inclinados
a beneficiar a la gente joven.

23. Las acciones de cambio en la empresa tienden a favorecer al
personal con mayor preparacion académica.
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ViII. Fe en el cambio organizacional

Creencia favorable o desfavorabie acerca. de los resujtados de
{a implantacion de un proceso de cambio.

24, Los cambios organizacionales significan més promesas que
hechos. :

25. Me doy cuenta que los resultados de los procesos de cambio
pueden ser a corto plazo (durante el primer afio después de que
se generen fas modificaciones).

26. En los casos de cambios en la empresa las repercusiones
producidas pueden verse a largo plazo (después de un afio de
Ilevarse a cabo las modificaciones).

27. Las acciones de cambio dentro de {a empresa representan una
estrategia para justificar el presupuesto.

"B.- Cultura organizacional

Conjunto congruente y sistemalizado de las costumbres, valores,
creencias, tradiciones, ete. del grupo que forma una organizacién,

1. Experiencias de cambio anteriores

Sentimientos favorables o desfavorables resultantes de una
vivencia de cambio.

28. Un cambio es deseable ya que incrementa la interaccion social.

29. Trabajar con gente con opiniones diferentes es positivo.
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11, Cambio como modo de vida en la organizacion

Percepcion de que el cambio es parte de la dindmica
organizacional.

30. El cambio en la empresa es una forma de percibir el
crecimiento propio.

31. La gente que forma parte de la empresa crea el cambio.

111, Adaptacion al cambio

Reaccidn pasiva o activa para asimilar las modificaciones
organizacionales.

32. La empresa para su desarrollo necesita estar cambiando
constantemente.

33. Me adapto con facilidad a las nuevas personas y formas de
trabajo.

IV. Apertura hacia ei cambio

Disposicidn para planear, cjecutar e implementar acciones de
cambio. .

34. Un cambio es una experiencia agradable para cualquier
persona.

35. Un cambio implica prestigio en cualquier empresa.
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5. ESTRUCTURA DE LA PRUEBA

Con lo anterior queda conformado el instrumento con el siguiente
desglose de dimensiones:

ANALISIS DE DIMENSIONES
{Prueba piloto)
No. de Porcentaje | Porcentnje
Dimension. Indicadores. { de anilisis. total de
dimensién,
Actitud hacia el eambio |, 27 ?7.2
Afilizcién, 2 5.7
Satisfaccidon en el trabajo 5 14.3
Actitud ante fas reestructuras K] 8.6
Impacto a las reesiructuras 3 8.6
Involucrami ante los cambios 3 8.6
“Transparencia en los procesos de cambio 3 8.6
Justicia de JTos procesos de cambio 4 11.4
Fe en los cambios organizacionales 4 11.4
Culturn organizacional 8 22.8
Experiencia en los cambios anteriores 2 5.7
Cambio como mado de vida de la ofganizacién 2 5.7
Adaptacién al cambio 2 5.7
Apertura hacia el cambio 2 5.7
TOTALES 35 1007 100 %

El instrumento sc iileged en dos partes:
1. Una cédula de identificacion con datos personales,

Edad, Sexo, Escolaridad, Estado Civil, Puesto actual,
Empresa donde labora. ‘

2. La segunda formada por 35 reactivos que tendran por objeto
identificar los factores de disposicion al cambio medida en las
areas de: Actlited hacia el cambio, Cultura organizacional.
(véase anexo 2)

CAFVIRSTRUHENTO DB MEDIGION . a7



DISTUSICION AL CUMBIO EN EJECUTINUS DEALTUNSVEL

La asignacion de preguntas y puntajes en el instrumento piloto
quedo de la siguiente manera:

TABLA DE ASIGNACION DE PREGUNTAS Y PUNTAIJES.

NUMERO DE NUMERO DE TIFO BE
ASIGNACION EN { COLOCACIONEN ITEM, T.A A. % D, | T.D,
DIMENSIONES. | EL INSTRUMENTO.

1 ! POSITIVO 5 4 3 2 1
2 9 POSITIVO 5 4 3 2 !
3 16 POSITIVO 3 4 3 2 1
4 8 POSITIVO 5 4 3 2 1
5 12 POSITIVO 5 4 3 2 i
6 21 POSITIVO S5 4 3 2 1
7 19 POSITIVO 5 4 3 2 1
8 26 POSITIVO 5 4 3 2 1
9 35 POSITIVO & 4 3 2 ]
10 20 POSITIVO S5 4 3 2 [}
1 7 POSITIVO S5 4 3 2 i
12 10 NEGATIVO [} 2 3 4 5
13 4 NEGATIVO 1 2 3 4 5
14 33 POSITIVO 5 4 3 2 1
15 30 POSITIVO 5 4 3 2 1
16 17 NEGATIVO [ 2 3 4 5
17 24 POSITIVO 5 4 3 2 1
18 29 POSITIVO F 4 3 2 [
19 13 POSITIVO 5 4 3 2 1
20 18 NEGATIVO [ 1 2 3 ] 5
21 6 NEGATIVO 1 2 3 4 5
22 k2] NEGATIVO | i 2 3 4 5
23 32 NEGATIVO 1 2 3 4 5
24 28 NEGATIVO 1 2 3 4 5
25 5 POSITIVO 3 4 3 2 1
26 3 POSITIVO 5 4 3 2 [}
27 25 NEGATIVO i 2 3 4 5
28 11 POSITIVO 5 4 K] 2 1
29 2 POSITIVO S 4 3 2 1
a0 15 rosiTivo 5 4 3 2 ]
31! 27 POSITIVO 5 4 3 2 1
32 3] POSITIVO 5 4 3 2 1
33 23 POSITIVO 5 4 3 2 1
34 22 POSITIVO 3 4 3 2 1
35 ] 14 POSITIVO 5 4 3 2 1

Calificacion méaxima: 175 puntos

Calificacién minima: 35 puntos
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6. APLICACION DE LA PRUEBA PILOTO.

Se aplicé la prueba piloto a 40 ejecutivos de alto nivel de los
sectores industrial, comercial y de servicios de compaiifas
reconocidas en México, como son: Quimica Hoecht, Laboratorios
Basf, Compaiiia Nestlé, Televisa, Comunicaciones Mtel, Human
Concept, Presidencia de la Repiblica, Kodak, Colgate Palmolive,
Banamex, Serfin, Bancomer, Nacional Financiera, Seguros
América, entre otros. Estas aplicaciones se hicieron en las oficinas
de cada uno de los ejecutivos después de explicarles la finalidad de
este estudio.

7. ANALISIS DE REACTIVOS

* Una vez aplicados los cuestionarios a los 40 ejecutivos de diversas
empresas se procedio al andlisis de discriminacién de los ftemes
para conformar el instrumento final, Para este objelivo se eligio la
prueba "t" de student dado que la técnica de estimaciones sucesivas
propuesta por Likert asf lo requiere.

Teniendo los puntajes asignados a cada respuesta incluida en la
prueba piloto se integrd la suma de puntajes por cuestionario,
ordenandose después en forma ascendente. Una vez clasificados por
puntuacion se eligieron el 25% de pruebas con puntajes mayores y
el 25% de pruebas con puntajes menores para delerminar el
diferencial de valores escalares por item.

El diferencial de valores escalares por item se determind en base a
la formula del método de estimaciones sumatorias de Likert.

Xa-X »

t= %=

Na N a
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donde:

X es la media del puntaje de los reactivos del grupo alto.

Xo.- es la media del puntaje de los reactivos del grupo bajo.

2
Sa- es la variacion de la distribucion de las respuestas de los
reactivos del grupo allo,

3
Si- es la variacién de la distribucion de lns respuestas de los
reaclivos del grupo bajo.

Na.- nimero de sujetos grupo alto,
Ne.- nimere de sujetos del grupo bajo.

A cada uno de los reactives de la prueba piloto se le aplico el
tratamiento estadistico (véase anexo 3), para establecer los {temes
que contendra la prueba f{inal considerando un aifa o error de 0.05 y
19 grados de libertad indicando asi la diferencia significativa entre
ambos prupos y el diferencial de valores escalares por item. (véase
anexo 4)

El diferencial de valores escalares nos indica la discriminacion
entre cada afirmacién por lo que con respecto a la base estadistica
tomada, resulta que los ftemes con un puntaje de diferencial de
valor escalar mayor a 1.7291 (véase anexo S) es adecuado para la
medicién de fa dimensién actitudinal de disposicion al cambio, es
asi come se eliminan los ftemes 3, 4, 11, 16, 22, 23,32 y 34 de la
prueba piloto por no establecer discriminacién entre grupos.
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8. ESTRUCTURACION DEL INSTRUMENTO FINAL.
El instrumento final quedd constituido en las siguientes dimensiones:

ANALISIS DE DIMENSIONES
(Instrumento final)

No. de Porcentaje | Porcentaje
Dimensién, indicadores, | de andlists. | total de
1t Py
Actitud bincia ¢} cambio 22 81.5
Afiliacidn. 2 7.4
Satisfaccion en el trabajo ] 14.9
Actitud ante 1as reestructuras 3 1.1
Iupacio a fas reestructuras 2 7.4
Iavol i ante los cambi 3 11.1
Transparencia en los proceses de cambio 3 1L1
Justicia de los procesos de cambio 2 7.4
Fe en los bios organizaci 3 11.1
Cultura or | S 8.5
Experiencia en los cambios anteriores 1 3.7
Cambio como medo de vida de fa or 2 7.4
Adazptacién al camblo 1 3.7
Apertuea hacia ef cambio 1 3.7
TOTALES 27 100% 100 %
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Con los siguientes itemes y puntajes:

TABLA DE ASIGNACION DE PREGUNTAS Y PUNTAJES

(Final)
NUMERO DE NUMERO DE
COLOCACIONEN | ASIGNACION EN TIFO DE
EL INSTRUMENTO, [ DIMENSIONES, JITEM, T.A A, 7. D, | T.D.
(Finat)

] 1 POSITIVO 5 4 3 2 i

2 29 POSITIVO | S 4 3 2 1

3 25 POSITIVO 5 4 3 2 1

4 21 NEGATIVO 1 2 3 4 5

S [ POSITIVO | S q 3 2 i

6 4 POSITIVO | 5 4 3 2 1

7 2 POSITIVO | 5 4 3 2 1

[] 2 NEGATIVO | 1 2 3 4 5

9 5 POSITIVO | S 4 3 2 1

10 19 POSITIVO | 5 4 3 2 !

- 1 35 POSITIVO 5 4 3 2 [}
12 30 POSITIVO | 5 4 3 2 T

13 13 NEGATIVO | 1 2 3 4 S

14 20 NEGATIVO | 1 2 3 4 S

15 7 POSITIVO 5 1 3 2 1

16 10 POSITIVO | 5 4 E] 2 1

17 [ POSITIVO 5 4 3 2 1

18 17 POSITIVO 3 4 3 2 1

19 27 NEGATIVO [ 1 2 E) 4 5

20 8 POSITIVO | 5 4 k] 2 1

21 3 POSITIVO 5 4 3 2 1

22 24 NEGATIVO | | 2 E] 4 5

23 18 POSITIVO | 5 4 3 2 1

24 15 POSITIVO | § 4 3 2 1

25 32 POSITIVO 5 4 3 2 ]

26 14 POSITIVO | 5 4 3 2 1

27 9 POSITIVO | § 4 3 2 1

Calificacion maxima: 135 PUNTOS
Calificacion minima: 27 PUNTOS

(véase anexo 6)
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9. APLICACION DEL INSTRUMENTO FINAL.

Se aplicé el instrumento final a 47 ejecutivos de alto nivel de los
sectores  industrial, comercial y de servicios de compafiias
reconocidas en México. Estas aplicaciones se hicieron en las
oficinas de cada uno de los ejecutivos (en su ambiente Jaboral}.

10. CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO.

Una vez aplicados los instrumentos a los 47 ejeculivos de diversas
empresas se procedio al analisis de la confiabilidad del instrumento
final. Para cste objelivo se eligid el coeficiente de Cronbach que
determina la consistencia interna del instrumento. (Cervantes,

Sanchez, 1986),

El coeficiente de Cronbach se defermina a través de la siguiente
formula:

donde:
.- coeficiente de Cronbach
K.~ nlimero de ltemes en el instrumento

2 . vz e
S.-varianza de cada afirmacion (véase anexo 7)

2 . ’ 3
S\~ varianza de |a swmna total de cada sujeto (véase anexo 8)
Y. sumatoria
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aplicando la formula:

27 ( 40.3025 )
U= —ceeem | P
345.3478

o= 1.038 (1-0.117)
o= 1.038 (0.883)
a= 0917

Con lo anterior se delermina que la consistencia interna del
instrumento final es de 0.917 lo que significa la homogeneidad de
los reactivos en el instrumento final.

11.VALIDEZ.

La validez se reficre al grado en que el instrumento de medicién
mide realmente lo que pretende medir. La validez nos proporciona
un contro! directo de la forma en que cumple con su funcién
(Anastasi, 1978).

El método que se utilizé en esie instrumento fue el interjuez con un
tipo de validez de contenido, eslo a través de presentar a diferentes
experlos en materia de desarrollo organizacional, cambio
organizacional y direccién de sislemas humanos de las facultades
de Psicologia y Contladuria y Administracion de la Universidad
Nacional Auténoma de México asi como la Division de Estudios de
Posgrado e Investigacion de la Facultad de Contaduria y
Administraciéon  de la misma universidad y de la Universidad La
Salle e Instituto Tecnoldgico de Estudios Superiores de Monterrey.
Demostrando la validez del instrumento al considerar sélo los
flemes que expertos en disposicion al cambio reconocian como
determinantes en un proceso de cambio organizacional.
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12. NORMAS.

Una vez determinada la confiabilidad y validez del instrumento
para identificar el grado de disposicién al cambio existente en un
grupo de directivos en el escenario laboral se obtuvo la siguiente
tabla de normas del instrumento de medicidn (véase anexo 9).

PERCENTIL | PUNTAJES CRITERIO
5 27-63 ALTAMENTE RESISTENTE AL CAMBIO
10 64-72 RESISTENTE AL CAMBIO
23 73-81 RESISTENTE AL CAMBIQ
50 82.92 INDIFERENTE
75 93-105 DISPUESTO AL CAMBIO
90 106-119 | DISPUESTO AL CAMBIO
99 120-135 | ALTAMENTE DISPUESTO AL CAMBIO

Tabla de normas simplificada de disposicion al cambio en
ejecutivos de alto nivel:

PUNTAJES CRITERIO
27-63 ALTAMENTE RESISTENTE AL CAMBIO
64-81 RESISTENTE AL CAMBIO

82-92 INDIFERENTE
93-119 DISPUESTO AL, CAMBIO
120-135 | ALTAMENTE DISPUESTO AL CAMBIO

13.PRUEBA LISTA PARA UTILIZARSE.

Se cumplid con el objetivo de tener un inslrumento sensible,
objetivo, confiable y vélido para identificar el grado de disposicién
al cambio existente en un grupo de direclivos en el escenario
laboral, ante los cambios generados por la dinamica organizacional.

(véase anexo 6)
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Esle instrumento se clasifica de la siguiente manera para fines
didacticos:

TAXONOMIA DEL INSTRUMENTO
(MARIA LUISA MORALES)

Por su objetivo el instrumento es:
Ejecucién Tipica.

Por su tipo de respuesta que exige:

) Objetiva.

Por su forma de administracién:
Autoadministracion,

Por la forma de aplicaci6n:

Individual.

Por su material.
Lapiz-Papel,

Por su limite de aplicacion:

Test para adultos con las caracterfsticas de
la muestra descrita.
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(ALICIA RAMIREZ ZETINA)

En la presente

Para usos posteriores

investigacion
Por su finalidad y ) Descriptiva.-Mide rasgos {Predictiva.
Contenido: psicoldgicos.
Por su uso: Teorico Aplicado.-
i Diagnostico, detecta
disposici6n al cambio.
Por su formato: Estructurado. Estructurado,

Por su objetivo:

Ejecucion tipica.

Ejecucién tipica.

Por su formade  |Individual. Autoaplicado
aplicacion:

Por su malerial: Lépiz-Papel. Lépiz-Papel.
Por su irea de ‘{Industrial. Industrial.

aplicacién:
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CAPITULO VI

LXPRESION DE RESULTADOS
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EXPRESION DE RESULTADOS

En el presenie capitulo se expresaran los resultados obtenidos en la
aplicacion del instrumento final de disposicion al cambio en ejecutivos de
alto nivel.

La prueba que se ulilizara para la obtencion de los resultados serd la ji2
con los siguientes pasos:

1. Cruzamiento de variables.
2. Elaboracién de tabla de valores reales.
" 3. Elaboracién de hipétesis.
4. Elaboracion de tabla de valores esperados.
Valor esperado = (Tolal marginal de reng‘IOn) (Total marginal de columna) / Total de sujetos

5.  Calculo de ji2

2(Valor real - Valor esperado)?

Valor esperado

6. Fijacién del nivel de significancia.

7. Analisis
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VARIABLE SEXO.

Distribucion de sujetos por SEXO

Hombres
57%

Mujeres
43%

1. ‘Cruzamiento de variables.

Tabla de valores.
SEXO|TD.| D.:| 7. | A {TA:{TOTAL
T tl 8 4 5| 2| 20
M 2| 1| 8| 13| 31 27
ToraL {3 9 [ 12181 5 147"

(véase anexo 10)
2.  Elaboracion de tabla de valores reales.

Se sumara 5 punios a cada valor para utilizar la prueba "ji2" quedando
la siguiente tabla: .

Tabla de valor real.
SEXO|TD.| D. | 2| Ai:{ TA:| TOTAL
“F | 6| 13| 9] 10} 7| 45°
M. | 7| 6| 13] 18] 8| 52
CTOTAL |13 119122 128 {15 1797 ¢
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3. Elaboracion de hipélesis.

Ha. No existe diferencia significativa entre la disposicion al cambio
en ejecutivos de alto nivel hombres y ejeculivos de alto nivel
mujeres.

Ho. Existe diferencia significativa enire la disposicién al cambio en
ejecutivos de alto nivel hombres y ejecutivos de alto nivel
mujeres.

4.  Elaboracion de tabla de valores esperados.

Cilculo del valor tedrico o esperado:
Valot esperado = (Total marginal de renglén) (Total marginnt de columna) / Total de sujetos

Tabla de valor teérico o valor esperado.
SEXQ| TD. D | A o TAS
TR | (134597 (19°45Y57| (22°45)57| (28°45097| (15°45)/97
M| (3°30E7| (1975207 (G2T5hRT| GEIHRT| 155007

Tabla de valor tedrico o valor esperado,

SEXO | TD. [ D. |.2. | A [ TA: | TOTAL
T 6.03[ 8.81] 10.21] 12.99| 6.96]. 45
M| 697l 10.19] T1.79| 15.01] 8.04| 52
TOTAL | 13 | 19| 22 | 28 [ 15 | 97,
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BISPOSICION AL CAMAIQ EN EXECUTIIOS DEALTUNIVEL

5.  Cileulo deji2
(Valor real ~ Valor esperado)?

Valor esperado

Tabla de calculo de ji2
~ A,

10, { b, T 1. R 3
O10207710.31] {10-12.9976295] (7

SEAD - -
F G-G03)603 | (3-BR1)IB8L
(-E9NEIT] (600191710155 (3-TT79VIL19] (18- 13,007 (501 (3-80)7E0

F.
M
Tabla de calculo de jiz
SEXO| TD., | D. | 7 [ A~ | TA: |TOTAL
T | U000T| 19927] 0.1434] 0.Ga8z] 0.0002] 2.8246.
. | 0800f[ 1723[ 0.1242| 0.5936] 0.0002| 2.4430
TOTAL | 00002 | 3,7156 | 0.2676 | 1.838 | 0.0004 | 52676

Fijacion del nivel de significancia.

Nivel de significancia para esta variable:

Alfa de 0.05 (o 0.05)
Grados de libertad= (# de renglones -1){# de columnas -1)
gl=(2-1)(5-1)

gl=(1)(4)
gi=4

e —— Y
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DISNUSICION AL CAMDIO EN EIECUTI US DEALTONIVEL

7.  Analisis
‘Regla de decision:
Valor calculado (Vc) < Valor en tablas (Vt) se acepta hipotesis
Valor calculado > Valor en tablas se rechaza hip6tesis
Ve=5.2676 < Vi=9.488 se acepta hipotesis:
(véase anexo 11)

No existe diferencia significativa entre Ia disposicién al cambio en
ejecutivos de alto nivel hombres y ejecutivos de alto nivel mujeres.
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DISPUSICION AL CAMBIO EN EJECUTII US DE ALTONIVEL

VARIABLE EDAD.

Distribucion de sujetos por EDAD

36a 41 afios 42 2 47 aflos
"% 8% 4B aE3nfos
30 836 aftos 2%
3%

23829 afios
55%

1. ‘- Cruzamiento de variables.

Tabla de valores.

EDAD|ID.| D. | 7. | A | TA.|TOTAL
2329 | 2| 7| 8| 7| 2| 26 .
30-35 | 1| 1] 2| 5| il 11
36-41| 0] 1] 2] 2| 0] 5.
42-47] 0| 0] 0] 4] 0] 4
4853 0] 0] 0] 1] 0] 1~
TOTAL | 3 | 9 [12(19 | 4 | 47~

(véase anexo 10}
2.  Elaboracidn de tabla de valores reales.

Se sumara 5 puntos a cada valor para utilizar la prueba "Jx?-" quedando
la siguiente tabla:
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DISPOSICION AL CUAIRIO EN DECV'Pl OS DEALTONIVEL

Tabla de valor real,
EDAD|TD:| D: | 2. A | TA|[TOTAL
23291 7| 12| 13| 12| 7| 51~
30-35 6 6 7] 10} 7|36
36-41] 5| 6| 7| 7] 5[-30
42-47 5 5 5] 91 5{.:29:
48-53 5 5 51 6f 526
TOTAL | 28 | 34137 {44 | 29| 172

3.  Elaboracion de hipotesis.

Ha. No existe diferencia significativa entre la disposicion af cambio
en ejecutivos de alto nivel con respecto a su edad.

. Ho. Existe diferencia significativa entre la disposicion al cambio en
ejecutivos de alto nivel con respecto a su edad.

4. Elaboracion de tabla de valores esperados.

Calculo del valor tedrico o esperado:
Valor esperado = (Tolal marginal de renglén) (Total marginal de columna) / Total de sujetos

Tabia de valor tedrico o valor esperado.
EDAD|: TD: D. 7 AV TAG S
23-29 (28°S51)/172) (34°51)/172) (37°S1}/172] (44*51)A72) (QQ9*51)172} =2
30_35 (28°36)/172) (34°36)/172 (37°36)/172] (44*36)172) (29*36)172 .
36_41 (28°30)/172] (34°30)/172] (37*30)/172( (44*30)/172) (29*30)/172§ .. -
42-4’7 {28°29)/172] (34°29)/%72] (37°29)172] (44*29)172] (29°29)172 L
48_53 (28°26)/1721 (34%26)/172] (37°26)/1712( (44*26)/172} (29°26)/172]

TOTAL 28 34 37 44 29
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DISNUSITUN AL CAMBIO EN EJECUTINUS DEALTUNI EL

Tabla de valor tedrico o valor esperado.

EDAD|TD.['D. | %] Ai*|TA.|TOTAL
23:20 | 8.30| 10.08] 10.97] 13.05] 8.60] .51
30-35 | 56| 21z| 774) 921| 607| 3G
3G-41 | 488 595 645 7.67| 506 30

A2-A7 | #72Z| 5T3| 624| 42| 489 99 -
48-53 | #23| 514 559| 665 438] 24
TOTAL 128 134 | 37 144 | 29.| 172

5. Calculodeji2

‘ Y(Valor real - Valor esperado)?

Valor esperado

Tabla de célculo de ji2

EDAD| ~TD.-'| “:'D. 2. CLAC ] TA e TOTAL
23-29 8307830 uz-wmmru'swmmmg [RLGOLER BEE
30-35 T(6°5.66)75.86 [EAFIVERF] (* 17401134y (10°9.21)8.21|  (1°6.61)16.67 ‘ "”;36:" I
36-41 PAsEAER| (659307593 T°645)7645]  ('7.67)7181|  (5°5.06)/5.06 30
4247 [EX NFI{CET] (373)B. (5°6.24)7624|  (9° 1A% 1142| (34897489 599
48253 COVAD[T GEIENE[T (AN @R (A et
TOTALT ™28 |~ 34 | 37 | 44 ] 29 | 172°
Tabla de célculo de jiz
EDAD| ~1D. - D. B E A. |, TA, | TOTAL®
23-29 0.2036 0.3657 03757 0.0845 039771{ 123272
30:35 0.0033 0.1762 0.0707 0.0678 0.1425[ 0.4605:
36-41 0.0030 0.0008 0.0469 0.0385 0.0007|:0.1099.
4247 0.0166 0.0930 02464 0.3364 00025 [ (0,6949
48-53 0.1402 0.0038 0.0623 0.0635 09878 0.3576 .
TOTAL | 0.3667 | 0.6395 |-0.8020 | 0.6107°| 0.5312 | 2.9501
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DISTOSIGIUN AL CUMBIO EN EJECUTINGS DEALTU MV EL

6.  Fijacion del nivel de significancia.
Nivel de significancia para esta variable:
Alfa de 0.05 (o 0.05)
Grados de libertad= (# de renglones -1)(# de columnas -1)
gl=(5-1)(5-1)
gl=(4)(4)
gl=16
7.  Anilisis
) Regla de decision:
Valor calculado (Vc) < Valor en tablas (Vt) se acepta hipdtesis
Valor calculado > Valor en tablas se rechaza hipdtesis
(véase anexo 11)

Ve=2.9501 < Vi=26.296 se acepta hipotesis:

No existe diferencia significativa entre la disposicién al cambio en
ejecutivos de alto nivel de acuerdo a su edad,
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DISTOSICIUN AL CAMBIU EN EJECUTIVDS DEALTO NIVEL

VARIABLE ESCOLARIDAD.

Distribucion de sujetos por ESCOLARIDAD

Po;g;‘do Téenico
§ 4%

Profesional
64%

1. - Cruzamiento de variables.

Tabla de valores.

ESCOLARIDAD [TD_| D | 7. | A: | LA.|TOTAL
Técnico Il o o 1] O0f:2%
Profesional 21 8 7| 121 1{<30.
Posgrado 0 1{ 5| 6] 3j~15

* TOTAL 309 127191 4| 47

(véase anexo 10)
2.  Elaboracion de tabla de valores reales.
Se sumard 5 puntos a cada valor para utilizar la prueba "ji2" quedando
la siguiente tabla:

Tabla de valor real.

ESCOLARIDAD 1'TD | D, |-?2,-| Ai"|TA;|TOTAL
Técnico 6 S5 51 6| S[ 27
Profesional 71 13] 12| 17| 6] 55
Posgrado 50 6f 10] 11 8140 -

TOTAL 18 |24 | 27} 34|:191122
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DRSTOSICIUN AL CAMDIU EN EJECULIOS DE ALTONIVEL

3. Elaboracion de hipétesis.

Ha. No existe diferencia significaliva entre la disposicion al cambio
en gjecutivos de alto nivel con respecto a su escolaridad.

Ho. Existe diferencia significativa entre la disposicién al cambio en
ejecutivos de alto nivel con respecto a su escolaridad,

4. Elaboracion de tabla de valores esperados.

Cilculo del valor tedrico o esperado:
‘ Valor esperado = (Total marginal de rengléa) (Total marginal de columna) / Total de sujetos

Tabla de valor tedrico o valor esperado.
ESCOLARIDAD | TD). D. 2. A TA
Técnico (8222 a2z @rzniz| G4zl (19%27)122
Prolesional | (B*550122| (A°S5)122| (@1°557122| (34°35/122| (19°55)/122
(18°A0)/122| (24740)/122| (27°40)i22| (34°40yi22] (19°40y122

Posgrado

Tabla de valor tedrico o valor esperado.

ESCOLARIDAD | TD, | D. 1 7. | A. | TA: | TOTAL
Téchico 398[ 5.1 598 7.52| 4.20] . 27
Prolesional | 8.11| 10.82[ 12.17 15.33| 8.57| 55
Posgrado .| 590| 7.87| 8.85| 11.15] 6.23] .40
~_TOTAL 18| 24 | 27| 34 | 19 | 122.
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DISTOSICON AL CABIO EN EJECUTINOS DE ALTO NI EL

5.  Calculo de ji2
Z(Valor real - Valor esperado)?

Valor esperado

Tabla de célculo de jiz

ESCOLARIDAD TD. D. T . A TA:
Téc n ico (6:3.98)13.98 (5:3.31)7531 (5-5.98)'15.98 (6:7.5211.52] (5-4.20yA.70
I’rOfesional G-LINYE.01] (13-1082)710.82F (2-12.17)12.07| (17-15.33)715.33| (6-8.57)78.57
Posgrado (5-3.90}75.90 G-78TETf (W0-BB5)/8.85| (V-IL13)730.15| (8-6.23)76.23

Tabla de célculo de ji2

. ESCOL:‘\RIDAD TD. D. . 7. A. TA TQTAL,'
Técnico 10252 0.0181 0.1606; 0.3072] 0.1524] 1.6635
Profesional 01519 04392 00024 ©0.181%} 07707 ‘1,546
l’osgmdo 0.1373 024443 0.1494| 00020 0.5029 i~135_9

TOTAL 1.3144 0.9016 | 0.3124 | 0.49ii 14262 | 4.4455;

6. Fijacion del nivel de significancia.
Nivel de significancia para esta variable:
Alfa de 0.05 (e 0.05)
Grados de liberlad= (# de renglones -1)(# de columnas -1)
gl=(3-1)(5-1)

gl=(2)(4)
gl=8
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DLSTUSICION AL CAMDIO £ EJECUTI US DE ALTUNIVEL

7.  Analisis
Reglade decision:
Valor calculado (Vc) < Valor en tablas (Vt) se acepta hip6tesis
Valor calculado > Valor en tablas se rechaza hipdtesis
Vc=4.4455 < Vi=15.507 se acepta hipdiesis:
(véase ancxo 11}

No existe diferencia significativa entre la disposicién al cambio en
ejecutivos de allo nivel con respecto a su escolaridad.
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DISTUSICION AL CAMBIO EN EJECUTHUS DE ALYONITEL

VARIABLE ESTADO CIVIL.

Distribucién de sujetos por ESTADO CIVIL

Divorcindo

Soltero
9%

57%

1. Cruzamiento de variables.

Tabla de valores.

TESTADOCIVIL " JTD.[ D: | 7. | A.-[TA.|TOTAL
SOLTERO 36 9] 6 3|27
CASADO o] 2| 2{ 1| 1]=16
DIVORCIADO| o0} 1] 1] 2| o] 47

CTOTAL 3019012 119 {4 |47

(véase anexo 10)
2. Elaboracién de tabla de valores reales.

Se sumara 5 puntos a cada valor para utilizar la prueba "ji2" quedando
Ia siguiente tabla:
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DITPUSICION AL CAMDIO EN EJECUTTSUS DEALTONUEL

Tabla de valor real,

- ESTADO CIVIL TD:A D12 1A | TA | TOTAL
SOLTERO 8] 11] 14 1 8y 52
CASADO - S| 71 71 16) 6] 41
DIVORCIADO S5t 6 6f 71 5|29

TOTAL -1 18124 127 | 34 { 19 [“122%

3.  Elaboracion de hipotesis.

Ha. No existe diferencia significativa entre la disposicion al cambio
en ejecutivos de alto nivel con respeclo a su estado civil.

Ho. Existe diferencia significativa entre la disposicion al cambio en
ejecntivos de alto nivel con respecto a su estado civil.

4.  Elaboracién de tabla de valores esperados.

Calculo del valor tedrico o esperado:

Vator esperado = {Total marginal de rengitn) (Total marginal de cofumna) # Total de sujetos

Tabla de valor tedrico o valor esperado.

TTESTABOCNVIL | D). D 2. b AL TAY
SOLTERO (18°52)/122( (24%52)/122] (27°52)/122] (34°52)/122] (i9°52)/122
CASADO (IB%a1)122| (24°410122| (27*4i)122] (34*41yi22| (t9°aiyiz2
DIVORCJADO (18°20)/122] (24°29)7122] (21°29)/122] (34°29¥122) (19°29)/122
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DISPUSICIUN AL CAMBIC EY EJECUTITUS DE ALTU NN EL

Tabla de valor tedrico o valor esperado.

" ESTADO CiViL TD. ! D. 9, A, [ TA: | TOTAL
SOLTERO | 767| 1023] 11.51] 1449 &.10] 52
CASADO | 605| 807| 9.07| 11.43] 638] 41
DIVORCIADO | 4.28] 5.70| G42| 808 52| 29.
! TOTAL - 18 24 27 34 19 -[- 122

5. Calculo de ji2

2.(Valor real - Valor esperado)?

Valor esperado

Tabla de calculo de ji2-

TESTADO CIVIL . b ] % A T TA
SOLTERO §7.67)77.67| (11-10.23)73023| (14-11.50711.51f (11-MA9)71445| (8-8.10)78.10
C ASADO 55057605 (78077807 TO07| (16T AT143 | (Go38/7638 )
DIVORCIADO | G2z GS70fER]  GealTeal] (40N a| G455A5

Tabla de calculo de ji2

L ESTADOCIVIL. | .TD. | D. 7. A | TA. | TOTAL.
SOLTERO . 0.0142 0.0580 0.5387 ‘ 0.3406 0.0012 #4527"
CASADO | 0is22| 0419 04724] 18272| 0.226] 2.6463
DIVORCIADO 01211 0.0ts8 0.0275 0.1444 0.0510 . 05598
_TOTAL 03175 | 02157 | L0386 | 2.8122 | 00748 | 44588
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DISFONICION AL CAMBIQ EN EJECUTIVOS DE ALTONIVEL

6.  Fijacion del nivel de significancia,
Nivel de significancia para esta variable:
Alfa de 0.05 (o 0.05)

Grados de libertad= (# de renglones -1)(# de columnas -1)

gl=(3-1)(5-1)
gi=(2)(4
gl=8
7. Anilisis
"Regla de decision:
Valor calculado (Vc¢) < Valor en tablas (Vt) se acepta hipotesis
Valor calculado > Valor en tablas se rechaza hipdtesis
Vc=4.4588 < Vi1=15.507 se acepla hipdtesis:
(véase anexo 11)

No existe diferencia significativa entre la disposicidén al cambio en
ejecutivos de alto nivel con respecto a su estado civil.
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LUSCUSIISN AL CAMDIY EN ESECUTH OS DEALTUNIEL

VARIABLE ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA.

Distribucion de sujetos por ANTIGUEDAD

EN LA EMPRESA
9.1a13afoy 1348138 ahos
4% 2% 13,3 a 22 atics
5.1 3 9 afios
8%

a5 aflos
8%

1. Cruzamiento de variables.

Tabla de valores.

ANTIGUEDAD ) - . TOTAL "
0.5-5 21 6f tof 11| 3[-32°
-~ 5.1-9 8f 2t 31 © QR P
:9.1-13- 1 1l 0} 21 Of. -4~
13.1-18 0f 0y 0 2 O ~2.:
~18.122f Of 0 Of 3t Of~-.37%
TOTAL [ 3719 [13118| 4.] 47

(véase anexo 10)
2.  Elaboracidn de tabla de valores reales.

Se sumard 5 puntos a cada valor para utilizar la prueba "ji2" quedando
la siguiente tabla:
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DISTOSICION AL CAMBIO EN EJECUS VS DE ALTU NIVEL

Tabla de valor real.

E@,ﬁg‘ﬁg& TD.[ D. | % | A. | TA.[TOTAL
055 | 7| 11| 15] 16] 8| 57
519 | 5| 7] 8| 35| 6| 31
9.0-13 | 6| 6| 5| 7| 5| 29
- 13:1-18 3] 5} S| 11 5):27
18122 | 5| 5| 5| 8| 5| 28
TOTAL (28 |34 |38 |43 | 29 | 172

3. Elaboracion de hipétesis.

Ha. No existe diferencia significativa entre la disposicion al cambio

en ejecutivos de alto nivel con respecto a su antigiiedad en la
empresa.

Ho. Existe diferencia significativa entre la disposicién al cambio en

4.  Elaboracion de tabla de valores esperados.

Calculo del valor tedrico o esperado:

ejecutivos de alto nivel con respecto a su antigiiedad en la
empresa.

Valor esperado = (Total marginal de renglon) {Total marginal de columna) / Total de sujetos

Tabla de valor tedrico o valor esperado.

ANTIGUEDAD TD. D. 2 Al (TA, | TOTAL -

- EMPRESA’ : o S
“0.555 (2B57)172| A°37)/172| (G8°57V172] (3 5T)NI2| @°5IVI2| - 57 < -
5.1-9 28°31Y172] (34°30)/172] (38°31)i72] (43*301)172| (29*31)1172 31~
9.1-13 (28°20)/172| (34729)/V72| (38°29)172| (A3°29)172( (9°29V172{ -9 "
13'1_18 (28°27)/172% (34°27)172) (38°27)172] (43*°27Y172| (29*27)172 B 27 S
18.1.22 | GB%28Y172| (4 28)172| (B8°28)172| (43°28)172| Q9%28Y173|-" 7@ -
TOTAL 28 34 38 43 29 TR

T a1 1
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DISPRUCIUN AL COIIIO EN EJECUTISUS DEALIO SIVEL.

Tabla de valor teérico o valor esperado.

AR [TD.] D. | 7. | A [ 1A ] TOTAL
- EMPRESA L .

T0.5-5 | 98| (127 1259] 1435 9&T[ 57
B 5;1?9 : 505| 6.13) 6.85] 7.75] 523 31
"9, 113 | 42| 74%] 6a1| 7.25] 49|90
13.1-18 | 440 34| S5I| 3| 45| 27
‘18.1-22 4.561 5.53] 6.19] 7.00{ 472 .28
TTOTAL. | 28 | 34 [38 | 43| B | 172

5. Cilculo deji2

Z(Valor real - Valor esperado)?

Tabla de célculo de ji2

Valor esperédo

ATEVEAIN T, D. 7. A "[RO
0.5.5 O 928 aR] (NP NI20nI1.27] (13°1239)732.59| (16°14.25)71325[  (B°0.61770.61 57
5.1-9 (5°5.03)75.05 (7°6.13)76.13 (8°G.85776-85 [CREXETL TR PRI  E] :3 l

9.1-13 (3N ZF) A TR TN T BT 6ANT6.AT]  (1°123)79.25| (3 489)/4.89 TG

13.1-18 [EREIUNZET] R TR DV RT] BTN ST (161307605 ("534 35 27

18.1-22 (FA36]4.56]  (3°5.50)75.3 761977619 [0 BN ETCR ] B T
TOTAL 28 34 38 43 29 172
Tabla de calculo de ji2-
WU T, | D. 7, A. | TA. | TOTAL
EMPRESA . .
- (0.5-5 0.5602 0.0065 04613 0.2149 0.2697 1.5126
519 0.0005 01335 01931 09758 G131, 4063
"9.1-13 0.3471 0.3793 03102 0.0086 00U35| 1,0477
13.1-18 0.0818 0.0216 0.1576 0.0093 004331703148
18.1-22 0.0425 00508 0.2738 0.1 0.0166) 04816
TOTAL 11,0321 | 0.5817 | 1.3510 | 1.3515{ 0.4467 | 47630
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DISPASICIUN AL CAMBIO EN EJECUTIVUS DEALTO SIVEL

6.  Fijacion del nivel de significancia,
Nivel de significancia para esta variable:
Alfa de 0.05 (a 0.05)

Grados de libertad= (# de renglones -1)(# de columnas -1)

gl=(5-1)(5-1)
g=®H@®
gl=16
7.  Anilisis
Regla de decision:
Valor calculado (Vc) < Valor en tablas (Vt) se acepta hipotesis
Valor calculado > Valor en tablas sé rechaza hipétesis
Ve=4,7630 < Vt=26.296 se acepta hipdtesis:

(véase anexo 11)

No existe diferencia significativa entre la disposicion al cambio en
ejecutivos de alto nivel de acuerdo a su antigiiedad en la emnpresa.
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DISPOSICIUN AL CAMDIO EN EJECUTIIUS DE ALTO NIVEL

VARIABLE ANTIGUEDAD EN EL PUESTO.

Distribucién de sujetos por ANTIGUEDAD
) EN EL PUESTO.

3 a6 ailos
9% miis de 6 afios

4%

0 A 3 afios
87%

1.  Cruzamiento de variables.

Tabla de valores.

O
T 03 | 3] 9] 11 14 4] 4l
36 o o] 1] 3| o 4
MASDEG]| 0] 0] 0] 1] 1] 2.
TOTAL. |3 | 0 [ 12|18 5 | 47

(véase anexo 10)
2. Elaboracion de tabla de valores reales.

Se sumara 5 puntos a cada valor para utilizar la prueba "ji2" quedando
la siguiente tabla:
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DISTOSICION AL CAMBIO EN EIECUTIIUS DEALTUNIVEL ‘

Tabla de valor real.

Intirvene | ID:] D T2 TATTAT
03 | 8| 14] 16] 19
36 ] 5| 5| 6] 8
MASDEG | 5| 3| 5] 6

_TOTL |18 |24 |27 |33 |20 122,

3.  Elaboracién de hipotesis.

Ha. No existe diferencia significativa entre la disposicién al cambio
en ejecutivos de alto nivel con respeclo a su antigiledad en el
puesto.

- Ho. Existe diferencia significativa entre la disposicion al cambio en
ejecutivos de alto nivel con respecto a su antigiiedad en el
puesto.

4,  Elaboracion de tabla de valores esperados.

Célculo del valor teérico o esperado:

Valor esperado = (Total marginal de renglén) (Total marginal de columna) / Total de sujetos

Tabla de valor tedrico o valor esperado

ANTIGUEDADEN| — TD. | D | oo | A ,
‘2 EL PUESTO S R e M e
.3 | (BGEIaZ| (2476eYIa2| (TG6NIaZ| (B3°GeVIZZ| (20°66)/I22
AL | OFBYE| G DVIR| QD] (3 H)in| G0 miz

MASDEG (18*27)/1220 (24*27)/122) (27*27)122] (33*27)/122] (20°27)/122

e vy
CAFVI ENTRENN DB NESULTADGY 13



DUIQSICIOY AL CAMEIO £¥ ESECUTIVUS DEALTO NOEL

Tabla de valor teérico o valor esperado.

EnELrvems | 1D-| D [ 7 [ A TTATTOTAE
0-3 0.74| 12.58( 14.61] 1785 10.82| - G6
36 4.28] 5.70| 643 7.84] 4.75] 29

MASDEG | 398 5.31| 598] 7.30] 443] 27
TOTAL i3 | 24 | 27 | 33 | 20 | 122

5. Célculo de ji2

. 2(Valor rea!l - Valor esperado)?

Valor esperado

Tabla de célculo de ji2
AR A

ANTIGUEDAD 0, 4.
EN EL PUESTO - . B
~0-3 GV (14-1298)712.98( (16-19.615714.61| (19-1785)717.85] (9-10.82)'710.83]
3:6 4287428 G570/75.70| (664207642  (B-183)77.81(  (34.75)74.75
“MAS DEV 6 $2.98)1398 53307531 l ©-5.99)75.98 67307730 (64A3)7AA3

Tabla de calculo de ji2.

e | TD [ D | 2 A, | TA. [TOTAL
0-3 03108]  0.0802] O.4322| 0.07T| 03061] 0.9034
R B W IR T R T
“MAS DE G| 026t 00IE1| G.1606] 0.3315] 03364[ 12380
TOTAL 06933 | 01643 | 03303 | 03089 | 0.6757 | 33635
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6.  Fijacién del nivel de significancia.
Nivel de significancia para esta variable:
Alfa de 0.05 (« 0.05)
Grados de libertad= (# de renglones -1)(# de columnas -1)
gh=(3-1)(5-1)
gl=(2)(4)
gl=8
7. Andlisis
“Regla de decision;
Valor calculado (Ve) < Va.lor en lablas (Vt) se acepla hipdtesis
Valor calculado > Valor en tablas se rechaza hipdtesis
Ve=2,3825 < Vt=15.507 se acepta hipdtesis:
(véase anexo 11)

No existe diferencia significativa entre la disposicion al cambio en
ejecutivos de alto nivel con respecio a su antigiiedad en el puesto.
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CONCLUSIONES

[y

Es importanie reconocer que la medicién de la disposicién al
cambio constituye -para ser Gtil- una elemento dentro del
proceso de dindmica orpanizacional, si consideramos a las
empresas de manera sistémica.

El caso especifico de esta investigacion genera como producto
concreto una herramienta sensible, objetiva, confiable y vilida
para identificar el pgrado de disposicién al cambio

,organizacional en ejecutivos de alto nivel dentro de su
escenario laboral.

Los resultados arrojados por aplicacion de este instrumento
demuestran que;

Los indicadores sexo, edad, escolaridad, estado civil,
antigitedad en la empresa y antigiiedad en el puesto
analizados  individualmente no  son  [faclores
determinantes del grado de disposicion al cambio para la
poblacion con yue se trabajd.

Este tipo de medicion debe ser utilizado como parte de un
proceso de Desarrollo Organizacional en la bisqueda
constante de aprovechar al maximo las multihabilidades que
cada ejecutivo posee,
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El antecedente del grado de disposicién al cambio nos
proporciona una guia para la plancacién esiratégica de
programas de integracion de equipos de (trabajo, de
sensibilizacion al cambio y de toma de decisiones entre olros.

Un punlo imporlante a considerar para préximas
investigaciones es: que antes de la aplicacion del instrumento
se involucre al "Sistema Cliente" bajo un modelo de
consultorfa, a {in de que, de los datos obtenidos se desarrolle
una planeacion estatégica como seguimiento y reciclaje de la
informacion, lo que generarfa productos tangibles de
trascendencia como planes y programas de desarrollo y no
‘solamente productos tedricos.

En cuanto a las expectativas la investigacion fue satisfactoria,
ya que se logrd compilar una revision solida que conjunta Jos
aspeclos tedrico-historicos del tema para generar una
herramienta qtil en los escenarios y poblacién mexicana, pues
actualmente es dificil encontrar material como éste en el
medio de la psicologia organizacional.

Nueslro deseo es que este material trascienda hacia los estudiantes,
profesores, investigadores y toda aquella persona involucrada con el
medio organizacional a {in de que lo aqui expuesto sea leido,
criticado, mejorado, cuestionado y discutido con el objetivo de
generar nuevos conocimientos, herramientas o teorlas que en
nuestro medio, al parecer han sido olvidadas.
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GLOSARIO
Actitud:

"Suma total de inclinaciones y sentimientos humanos, prejuicios o

distorsiones, nociones preconcebidas, ideas, temores y convicciones de
un asunto determinado.

Cambio organizacional:

Adaptacion de un sistema social a las demandas de modificacidn
planteadas por el medio en el cual opera.

Cambio presipitado:
Modificacion stbita que no permite que de inicio el sistema se adapte.
Clima:

Conjunto de caracteristicas externas e internas especificas de una
organizacion.

Clima colectivo:

Percepciones climéticas que son comunes a un grupo de individuos en
una organizacion. Ver subclima.

Clima global:

Conjunto de atributos de una organizacion y la percepcién que de ellos
tienen los individuos que estin dentro de ella.

Clima organizacional:

Valores promediados de las percepciones de los miembros de una
institucion.
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-Clima psicoldgico:

Percepcién y descripeion que cada individuo hace de la situacion
organizacional.

Desarrollo Organizacional:
Conjunto de técnicas y estrategias que facilitan a las empresas el
adaptarse a las modificaciones surgidas en el medio ambiente
existente.

Dindmica Organizacional:
Proceso dnde se gesta el cambio

Discrepancia climatica:

Diferencia entre el clima psicolégico de cada individuo y el clima
organizacional como un todo.

Disposicién al cambio:

Valor para reevaluar procedimienios, conceptos, creencias,
costunibres, politicas, sentimientos, reglamentos y lineamientos que
colidianamente se han seguido.

Entorno organizacional:
Medio externo en el cual se desarrolla una organizacién.
Necesidad empresarial:

Diferencia entre la situacién real de una organizacién y aquella que
idealmente deberia existir.

Organismo social:

Ver sistema organizacional.
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Reestructuracion:

Modificacion en la organizacién de una empresa, realizade con el fin
de facilitar el cumplimiento de los objetivos de Ja misma.

Sintomas externos:

Conjunto de situaciones y caracteristicas localizadas fuera de la
organizacién y que represemtan que ésta debe realizar un proceso de
cambio para desarrollarse adecuadamente.

Sintomas internos:

Conjunto de situaciones y caracteristicas ubicadas dentro de la
organizacion y que representan la necesidad de un proceso de cambio.

Sistema organizacional:

Conjunto de elementos tecnolégicos, estructurales, econdmicos y
sociales que se integran y relacionan entre si para formar un todo.

* Subclima:

Relaciones, sentimientos y actitudes obtenidas en una unidad
organizacional. Ver clima colectivo.

Subsistema:

Grupo de caracterfsticas que forman parte de un conjunto o sistema
mayor de las misinas.
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ANEXO 1

BANCO DE REACTIVOS
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BANCO DE REACTIVOS.

REACTIVOS SOBRE CULTURA ORGANIZACIONAL

POSITIVOS

9.

. Una empresa necesita una constante actualizacion y renovacién de la

forma de trabajar.

. El cambio es importante en el crecimiento de la empresa.

. Es esencial que la empresa se esté transformando continuamente.

. La empresa para su desarrollo necesita estar cambiando

constantemente.

. Es esencial conocer bien lo que se hace.

. Un cambio es deseable ya que incrementa la interaccién social.

La empresa debe realizar cambios cuando sea necesario para seguir
creciendo.

. Al cambiar los pardmetros habituales de la forma de trabajo de una

empresa perniite una constante renovacién de ésta.

Es necesario crecer con la empresa prepardndose contfnuamente.

10.La necesidad del cambio surge cuando se detectan problemas en la

empresa,
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NEGATIVOS
1. El cambio no es esencial para que se desarrolle la empresa.

2. La gente necesita ser forzada a aceptar el cambio para que se lleve a
cabo en las empresas.

3. El cambio es indeseable ya que decrementa las relaciones sociales.

4. Bs innecesaria la constante transformaciéon de la empresa y los
empleados.

5. Es innecesario conocer el significado del cambio de cada persona
que forma parte de la empresa.

6. Para la gente el cambio constante es inadecuado.

7. La renovacién de la forma de trabajo resulta irrelevante para el
trabajador.

8. Los continuos cambios dentro de la organizacién son indeseables
para los trabajadores.

9. Un cambio trae beneficios a la empresa pero no al trabajador.

10.EI cambio en la forma de trabajo es intranscendental.
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REACTIVOS SOBRE ACTITUD HACIA EL CAMBIO.
POSITIVOS

1. Trabajar con gente con opiniones diferentes es positivo.

2. Me adapto con facilidad a las nuevas personas y formas de trabajo.
3. Soy espontdneo para responder a las situaciones y experiencias.

4. La presencia de un cambio refuerza las relaciones interpersonales.

5. La comunicacién y fa cooperacién entre los empleados favorece al
cambio.

6. Los cambios en la empresa son adecuados para el bienestar de los
que laboran en ella.

.7. La gente que forma parte de la empresa crea el cambio.
8. Un cambio es una experiencia agradable para cualquier persopa.

9. El cambio en la empresa es una forma de percibir el crecimiento
propio.

10.Un cambio implica prestigio en cualquier empresa.
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NEGATIVOS
1. Realizar un cambio afecta las relaciones interpersonales.

2. Con la modificacién de la forma de trabajo no se sabe que puede
OCUITiF.

3. Es dificil adaptarse a situaciones novedosas.

4. El cambio trae incertidumbre en el futuro del trabajador.

5. El cambio causa envidias entre la gente que labora en la empresa.
6. Cualquier cambio provoca sentimientos de inseguridad.

7. En un cambio son mayores los costos que los beneficios que se
obtienen.

.8. Lo nuevo es desconcertante y trae problemas entre jefes y
trabajadores.

9. El cambio en la empresa es imporlanle sélo para los dueiios.

10.Una modificacién en la empresa implica posibilidad de despidos.
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e e

REACTIVOS SOBRE CAMBIO PRECIPITADO

POSITIVOS

. Un ambiente de cooperacién es idéneo cuando se produce una

modificacion en el lugar de trabajo de una manera réipida.

. El cambio precipitado evita conflictos en la relacién jefe-trabajador.

. El cambio precipit‘ado crea ambientes de participacion.

Un cambio implantado de manera repentina permite la realizacién de
los individuos dentro de la empresa.

. La transformacién repentina de la rutina de trabajo facilita la

realizacidon de ésta.

. Los métodos de trabajo funcionan mejor cuando se introducen

ripidamente.

. La empresa debe renovarse dfa a dfa.

. Los cambios en ocasiones son precipitados como el medio donde se

desarrolla la empresa.

. El cambio repentino en una empresa facilita la forma de vida de las

personas que prestan sus servicios en ellas.

10.Las empresas que cambian en forma ripida sobreviven.
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NEGATIVOS

1. Las empresas que cambian repentinamente se manejan de forma
intuitiva.

2. Los constantes cambios afectan el equilibrio de 1a empresa.

3. Las constantes renovaciones causan divisiones entre los miembros de
la empresa.

4. El cambio repentino de la forma de trabajo produce rechazo del
mismo. )

5. Bs dificil adaptarse a situaciones novedosas cuando no se han
programado.

6. El cambio precipitado traec consigo un éxito relativo.

.7. Si el trabajador no se adapta a los cambios repentinos la empresa
prescindira de éste.

8. La constante transformacién en la forma de trabajo causa miedo en
el trabajador.

8. Un cambio implica largos periodos de tiempo para adaptarse a la
nueva situacion que se ha implaniado de forma imprevista.

10.Ante un cambio repentino existe miedo de no saber como
enfrentarlo.
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REACTIVOS SOBRE LA IMPOSICION AL CAMBIO

POSITIVOS

. Los problemas disminuyen cuando los cambios son impuestos por los

jefes.

. Sin necesidad de platicarlo hay que implantar Ias niodificaciones en

la empresa.

. El cambio debe ser impuesto por gente que conozca las

consecuencias del mismo.

. Anle la imposicion de una idea nueva, se le acepia sin ningin

problema.

. Los cambios deben ser impuestos, para evitar que la empresa se vea

estdtica.

La gente estd obligada a aceptar los cambios para el enriquecimiento
de su trabajo.

Los cambios deben ser impuestos por los jefes sin previo aviso.

. La gente debe de aceptar los cambios que se le impongan para sacar

adelante a la empresa.

. La imposicién del cambio en la empresa crea un ambiente de

competencia.

10.Un cambio impuesto denota organizacién.
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NEGATIVOS

1.

w

9.

La imposicion de un cambio provoca el desajuste de la forma
habitual de trabajo.

. Una modificacién crea conflicto, si no se platica anticipadamente

entre jefes y trabajadores.

La imposicion del cambio por parte de los jefes aumenta el nimero
de ordenes hacia sus subordinados.

. La gente debe de aceptar los cambios que se le exigen.

. Los cambios se deben aceptar, aun en desacuerdo con ellos.

Un cambio implantado en la empresa de un momento a otro, crea
problemas.

. Las normas actuales adquiridas precipitadamente son nefastas para la

empresa.

. Cuando un jefe exige que se acepte un cambio empiezan los

problemas con sus subordinados.

La imposicion de un cambio s6lo trae beneficios para el jefe.

10.El exigir que la gente cambie su rutina por una nueva, causa

confusion

H
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NEGATIVOS

1. La imposicién de un cambio provoca el desajuste de la forma
habitual de trabajo.

2. Una modificacion crea conflicto, si no se platica anticipadamente
entre jefes y trabajadores.

3. La imposicion del cambio por parte de los jefes aumenta el nimero
de 6rdenes hacia sus subordinados.

4. La gente debe de aceptar los cambios que se le exigen.

5. Los cambios se deben aceptar, aun en desacuerdo con ellos.

(=2

Un cambio implantado en la empresa de un momento a otro, crea
problemas.

~

Las normas actuales adquiridas precipitadamente son nefastas para la
empresa.

8. Cuando un jefe exige que se acepte un cambio empiezan los
problemas con sus subordinados.

9. La imposicién de un cambio s6lo trae beneficios para el jefe.

10.El exigir que la gente cambie su rutina por una nueva, causa
confusion
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ANEXO 2

PRUEBA PILOTO
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DISPOSICION AL CAMBIO EN EYECUTIVOS DEALIONIVEL

INSTRUCCIONES:

A continuacidn se le presentard una serie de afirmaciones respecto a las
cuales se puede estar de acuerdo o en desacuerdo. El objetivo de este
cuestionario es obtener informacién sobre su opinién acerca del
“cambio” dentro de un ambiente laboral, para lo cual se le presentard
después de cada afirmacion, cinco alternativas de respuestas posibles.-

ITA. [ A. ] 2 | D. [TD.]

TA. Totalimente De acuerdo,
A. Deacuerdo.

? Indiferente.

D. En desacuerdo.

TD. Totaimente en desacuerdo.

Indique por favor, marcando con una "X" en la casilla que corresponda
a la alternativa que mas asemeje su opinién. En la medida de lo posible
- evite contestar indiferente.

Ejemplo:
Es esencial conocer bien lo que se hace.

N
el A 12 ] D {TD.]

Respuesta: Tofalmente de acuerdo.
Este estudio sOlo tiene fines estadisticos por lo que agradeceremos
conteste verazmente a las afirmaciones.

De antemano agradecemos su valiosa cooperacion.
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DISIOSICISN AL CASIDI0 EN EIECUTIVOS PEALTO SN EL

EMPRESA;

SEXO: EDAD:

ESCOLARIDAD:
PRIMARIA
SECUNDARIA
BACHILLERATO
PROFESIONAL
POSGRADO
TECNICO

ESTADO CIVIL:
SOLTERO
CASADO
DIVORCIADO
UNION LIBRE
VIUDpO

PUESTO ACTUAL:

L

ANTIGUEDAD:

" EN LA EMPRESA EN EL PUESTO

l | |
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DISTOSICION AL CAMBIO EN EJECUTIVOS DEALIO KIVEL

. Siento satisfacci6n al decir dénde trabajo.

[TA.] A. | 2 [D. [TD.]

. Trabajar con gente con opiniones diferentes es positivo.

ITA.]1 A. | 2| D. [TD.]

. En los casos de cambios en la empresa las repercusiones producidas
pueden verse a largo plazo (después de un afio de llevarse a cabo las
modificaciones).

ITA.]A. ] 2| D. [ TD.]

. En caso de una nueva estructura yo no resultarfa ni perjudicado ni
beneficiado.

ITA.| A. { 2 | D. |'TD.|

. Me doy cuenta de que los resultados de los procesos de cambio
pueden ser a corto plazo (durante el primer afio después de que se
generan las modificaciones).

[TA.TA. | ? [ D.]TD.]

. Creo que las modificaciones en la empresa han sido injustas para las
personas con mis antigiiedad.

ITA.[ A. | 2 | D. [ TD.|

ANEXO 3 I



DISPOSICION AL CAMBIO EN EJECUTIV 08 BE ALTO NIVEL

7. Las reestructuras organizacionales han represemtado beneficios en
funciones y remuneracién para quienes lemos estado involucrados en
ellas.

|TA.[ A, [ 2 [ D. [TD.]

8. Estoy satisfecho con las funciones que realizo.

|[TA.[ A. | ?2 | D. |TD.}]

9. E! hecho de laborar en esta empresa me da prestigio en el medio.

JTA.] A. 1 2 ] D. |TD.|

10.Los resultados de las reestructuraciones organizacionales han sido
frustrantes para mi.

|TA. | A. {7 | D. [TD.|

11.Un cambio es deseable ya que incremenia la inleraccidn social,

ITA.| A. | 2 | D. |TD.}

12.Puedo considerarme "bien pagado " por las funciones y
responsabilidades a mi cargo.

|TA.| A. | 7 | D. [TD.]|

et sy
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DISFOSICION AL, CAMBIO EN EJECUTIVUS DEALTO NIVEL

13.Después del proceso de cambio se nos ha dade informacién del
resultado del mismo y las acciones a seguir. -

ITa.] A. ] 2| D. |TD.]

14.Un cambio implica prestigio en cualquier empresa.

1TA.[ A. [ 2 { D. [TD.]

15.El cambio en la empresa es una forma de percibir el crecimiento
propio.

(1A.]A [ ? ]| D [TD.|

16.Desarrollo mis funciones en un ambiente agradable.

[TATA 7D T[]

17.En los cambios de la empresa mis opiniones han sido ignoradas,

[TA. 1 A. | 2 | D. [TD.}

18.Los cambios en la empresa s6lo han {avorecido a ciertas ireas.

[TA.] A ] 7 I D. D]

19.Las respousabilidades que tengo a mi cargo son acordes con el nivel
de mi puesto.

{TA. | A. | 2 | b. |TD.|

e 7T
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DISIOSICION AL CAMBIO EN EJECUTIVOS DEALTO ATVEL

20.Frecuentemente las reestructuras se hacen necesarias para que la
empresa y quienes estamos en ella resultemos beneficiados.

{TA.T A, | 2 [ D. [TD.|

21.Desarrollo el trabajo que esperé tener cuando acepté este puesto.

|TA. [ A1 2 | D. [TD.}]

22.Un cambio es una experiencia agradable para cualquier persona.

[TA. ] A ] 7 | D. [1D.]

23.Me adapto con facilidad a las nuevas personas y forma de trabajo.

{TA.| A. | 2 | D. {TD.{

24, Antes de darse algin cambio en la empresa se nos ha explicado su
necesidad y justificacion.

[TA.] A [ 7 [ D. [1D.]

25.Las acciones de cambio dentro de la empresa representan una
estrategia para justificar el presupuesto.

{TA.[A. [ 2 | D. [TD.]

ANZXO 2 iy



DiSrOSICION AL CAMBIO EN EJECUTIVOS BE ALTO AIVEL

26.En el caso de reestructura organizacional mis funciones se verdn
afectadas favorablemente.

[TA.| A. | 2 I D. |TD.]

27.La gente que forma parte de la empresa crea el cambio.

ITA.J Al 2 | D. ]TD.|

28.Los cambios organizacionales significan mds promesas que hechos.

|TA.] A1 2 1 D, |TD.]

29.Durante los procesos de cambio en la empresa, sabemos quiénes
estardn involucrados y quienes no.

[TA.] A. | ? | D. |TD.]

30.Ante la planeacién de una nueva estructura en la empresa, recibo
invitacion para expresar mis punlos de vista.

M &1 7 | D. [1D.]

31.La empresa para su desarrollo necesita estar cambiando
constantemente.

JTA.] A. | 2| D. [TD.]

ANERO 3 13



DISTOSICION Al CAMBIC EN BIECUTIVOS DE ALTD NIVEL

32.Las acciones de cambio en la empresa tienden a favorecer al
personal con mayor preparacion académica.

ITA.[ A. [ 2 [ D. [TD.]

33.Mi opinién ha sido tomada en cuenta cuando se han realizado
cambios importantes dentro de la empresa.

{TA.] A. | 2| D, |TD.|

34.Pienso que los cambios dentro de mi empresa estin inclinados a
beneficiar a la gente joven.

[TA.] A. | 2| D. ITb.j

35.Los cambios estructurales que se han dado aqui han favorecido a la
mayorfa,

{TA. [ A. ] 2 | D. |TD.|

{GRACIAS POR SU COLABORACION!

T T 7]
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e e

ANEXO 3

PRUEBA DE REACTIVOS
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REACTIVO Ho.l
GRUPO BAJO GRUPO ALTO
(CATEGORIA DE RESTUESTA X | F | EX | Fx2 X F | FX | FX2
TOTALMENTE DE ACUERDO TA] 5 [ 2 | 10] 50 5 10 | so [ 250
DE ACUERDO A. 4 3 12 | 48 4 0 0 0
l INDIFERENTE 7.1 31 113 9 3 0l o 0
EN DESACUERDO D. 2 3 6 12 2 0 Q [1]
‘IOTALMENI'E ENDESACUERDO _[T.D. | 1 1 1 1 1 0 0 )
TOTALES 10 | 32 | 120 10 § 50 | 250
MEDIA 3.2 5
VARIANZA 17.6 [
(DIFERENCIAL DE VALORES ESCALARES 4.07
. REACTIVO No.2
GRUPO BAJO GRUPO ALTO
CATEGORIA DE RESPUESTA X | F I EX | Fx2 X F | X ] Ex2
10TALMENI E DE ACUERDO TA.l 5 1 5 125 | 125 5 9 | 45 {225
[DE ACUERDO A, 4 2 8 2 4 1 4 16
INDIFEREN (£ ?. k] 9 0 0 0
{1 DESACULRDO D | 2 2 4 2 0 0 0
TOTALMENTE EN DESACUERDO [ T.0D. 1 1 0 0 0
TOTALES 10 | 33 | 174 10 | 49 | 241
MEDIA 3.9 4.9
VARLANZA 18.9 0.9
DIFERENCIAL DE VALORES ESCALARES 2.13
REACTIVO Ho.d
GRUPO BAJO GRUPO ALTO
(CATEGORIA DE RESPUESTA X F FX | FX2 X F FX | FX2
TOTALMENTE DE ACUERDO TA | 5 | 1 5 | 25 5 1 5 | 25
UE ACUERDO A. 4 4 18 64 4 3 12 48
INDIFERENIE .|l 3ol o 0 3 2 6 18
[EN DESACUERDO D. 2 3 8 12 2 2 4 8
TOTALMENTE ENDESACUERDO  JTD. | 1 | 2 | 2 2 1 2 2 2
TOTALES 10 | 28 | 103 10 29 | 101
MEDIA 29 28
YARIANZA 18,9 16.8

l DIFERENCIAL DE YALORES ESCALARES 0.00




REACTIVO No.4
GRUPQ BAJQ GRUPQALTO
ICATEGORIA DE RESPUESTA X F | FX | FX2 X F | £X | Fx2
[QFALMENTE DE ACUERDO TA ] S5 2 | 10| 50 5 4 | 20 | 100
LE ACUERDO A. 4 4 16 G4 4 3 12 48
INDIFERENTE 7 3 0 0 0 1 3 9
EN DESACUERDO [ 1 2 4 2 1 2 4
FOTALMENTE EN DESACUERDO ] T.D. | 1 3 3 3 1 1 1 1
TOTALES 10 | 3 121 10 ] 38 162
{IMEDLA 3.1 38
VARTANZA 24.9 176
LFERENCIAL DE VALURES ESCALARES 1.02
. REACTIVO No.§
GRUPO BAJO GRUPO ALTO
CATEGORIA DE RESPUESTA X F ] FX | FX2 X F FX | FX2
TA L 5 3 15 75 § 3 15 75
A, 4 2 8 32 4 7 28 112
7. 3 0 0 0 3 4] 0 0
0, 2 4 8 16 2 4] [ 0
10 | 1 1 1 1 1 0 G 0
10 | 32 124 10 43 187
MEDLA 3.2 43
VARIANZA 216 24
L&lFERENCML DE VALORES ESCALARES 2.14
REACTIVO No.§
GRUPQ BAJO GRUPO ALTO
\CATEGORIA DE RESTUESTA X F | FX | FX2 X F_|FX | FX2
[OFALMENTE DE ACUERDC TA { 5 1] 0 0 5 5 25 125
|UE ACUERDQ A, 4 3 12 48 4 4 18 64
INDIFERENTE 713 3 ] 27 3 1 3 9
EN DESACUERDO 0. 2 2 4 8 2 0 0 4]
ITOTALMENTE EN DESACUERDO | T.D. | 1 2 2 2 1 0 0 [}
TUTALES 10 | 27 85 10 44 198
MEDIA 2.7 4.4
VARIANZA 12.1 4.4
RES 3.97

|DIFER£NCIAL DE VALORES ESCALA.




REACTIVO MHo.7
GRUPO BAJO GRUPO ALTO
CATEGORIA DE RESPUEST.A X | FFrx]rxa X F | Fx [rx2
TOTALMENTE DE ACUERDO TAL 5 [ 0 0 0 5 3 115 ) 75
01 ACUERDO A, 4 3 12 48 4 8 24 96
INDIFERENTE 2.1 3|2 [ 18 3 0 0 [{]
EN DESACUERDQ Dl 2|3 [ 12 2 1 2 4
LOTALMENTE EN DESACUERDO [ T.0. | 1 2 2 2 1 0 0 0
TOTALES 10 26 ao 10 41 175
MEDIA 2.6 4.4
VARIANZA 12.4 6.9
[MIFERENCIAL DE VALORES ESCALARES .24
. REACTIVO Ho.8
GRUPO BAJO GRUFO ALTO
CATEGORIA DE RESPUESTA X | F | FX | FX2 X F | FX | Ex2
TOTALMEN [E DE ACUERDO TA.{ 5 1 5 25 5 8_| 40 | 200
LE ACUERDO A | 4 5 {20 | 80 4 2 8 32
INDIFERENTE 213 1 3 9 3 1] [i] 0
EN DESACUERDO D. 2 1 2 4 2 0 0 o
TOTALMENTE EN DESACUERDO [ T.Dv | 1 2 2 2 1 [i] 0 [
TOUTALES 10 32 120 10 48 232
AEUIA 3.2 4.8
VARIANZA 17.6 1.6
UIFERENCIAL DE VALORES ESCALARES 3.46
REACTIVO lio.§
GRUPO BAJO GRUPQ ALTO
CATEGURIA DE RESPUESTA X F | FX ) FX2 X F FX | FX2
TOTALMEN £ DE ACUERDO TA. | 6 [l 5 25 5 5 | 25 ] 125
DE ACUERDO A, 4 3 12 18 4 5 20 80
INDIFERENTE N 6 18 ] 1] [}] 0
EN DESACUERDO 2 2 2 4 8 2 1] a 0
JOTALMENTE EN DESACUERDO | T.D. | 1 2 2 2 1 [{] Q 1]
TOTALES 10 29 101 10 45 205
MEDLA 2.9 4.5
VARIANZA 16.8 25

DIFERENCIAL DE VALORES ESCALARES 3.45




RLSNISIIY AL CAVINIG EN EJECUTHIVIS IE ALTO NIVEL

REACTIVO No.A0
GRUPD BAJO GRUPDALTO
[CATEGORIA DE RESPUESTA X F FX | FX2 X F FX FX2
TOTALMENT E DE ACUERDO T.A, 5 o] 4] 0 5 ] 30 150
UE ACUERDU A, 4 4 16 64 4 4 16 64
INDIFERENTE .1 3] 26| 18 3 0f o 0
EN DESACUERDO D. 2 2 4 8 2 [1] 1] 0
TOTALMENTL EN DESACUERDO T.D. 1 2 2 2 1 ] Q [
TOTALES 10 | 28 92 10 | 46 214
MEDEA 2.8 4.6
VALIANZA 13.6 24
DIFERENCIAL DE VALORES ESCALARES 4.27
. REACTIVO No.11
GRUPO BAJO GRUPO ALTO
CATEGURIA DE RESPUESTA X FIFX]FX2] X F | £X_| Fx2
TOI'ALMENTE DE ACUERDO T.A. 5 2 10 50 5 4 20 100
DE ACUERDQ A 4 7 28 | 112 4 4 16 G4
INDIFEREN TE w1 3jolo 0 3 2 18
[EN DESACUERDO D. 2 0 0 0 2 0 0
llOTALMEN] L EN DESACUERDO T.D, 1 1 1 1 1 Y 0
TUTALES 10 | 39 | 163 10 | 42 182
MEDLA 3.9 4.2
VARIANZA 10.8 5.6
DIFERENCIAL DE VALORES ESCALARES 8.70
REACTIVO HNo.12
GRUPO BAJO GRUPD ALTO
CATEGORIA DE RESPUESTA X | F e JFx2] X F [ Fx_[ Fxz
TOTALMENE DE ACUERDO T.A, 5 1) 0 0 5 1 5 25
UE ACUERDO A, 4 1 4 16 4 g9 38 144
INDIFERENTE 7. 3 0 0 0 3 0 0 0
EN DESACUERDG D. 2 4 8 16 2 0 Q 0
JOTALMENTE EN DESACUERDO T.D. 1 5 5 5 1 0 4] 0
TOTALES 10 | 17 3 10 ] 41 169
MEA 1,7 4.1
'AIUANZA 8.5 0.9
DIFERENCIAL DE VALORES ESCALARES 7.59




REACTIVG No.13
GRUPO BAJO GRUPQ ALTO
CATEGORIA DE RESPUESTA X | P | eX | FX2 X F | FX | FX2
IOTALMENIE DE ACUERDQ TA ) 5 Q Q0 4] 8 4 20 100
DE ACUERDO A ] 4 1 4 16 4 A 18 | 64
INDIFERENTE 7. 3 0 g 2] 3 a o 0
EN DESACUERLO D] 2] 4 8 16 2 2 4 8
TCTALMENTE EN DESACUERDO | T.D. § % 5§15 5 1 [1] 0 0
TUTALES 10 | 17 37 10 40 | 172
NMEDIA 1.7 4
VARIANZA 8.1 12
IWIFERENCIAL DE VALORES ESCALARES 4.87
. REACTIVO No.14
GRUPO BAJO GRUPO ALTO
ICATEGORIA DE RESPUESTA X F FX | FX2 X F EX | FX2
TUTALMEN 1€ BE ACUERDO TA]l 51 01 0 1] 5 1 5 25
}L—)E ACUERDO A, 4 1 4 16 4 4 16 64
INDIFERENIE 3. 3 0 0 1] 3 2 6 18
EN DESACUERLO D. 2 8 18 32 2 2 4
TOTALMENTE EN DESACUERDO [ T.0. | 1 1 1 1 1 1 1
TOTALES 10 § 21 49 10 32 116
IMEDIA 2.4 3.2
VARIANZA 4.9 13.6
DIFERENCIAL DE YALORES ESCALARES 243
REACTIVO No.45
GRUPO BAJO GRUPO ALTO
ICATEGORIA DE RESPUESTA X | F | FX | FX2 X F_| FX | FX2
IOTALMENTE DE ACUERDO TA. | 5 1 5 25 5 3 15 5
{IUE ACUERDO Al a[3]12] 48 4 4 | 16 | 64
[iNDFERENTE 2. 1 3jolo 0 3 8 18
EN DESACUERDO D. 2 4 8 18 2 0 1]
1OTALMENIE EN DESACUERDO [ T.D, | 1 FI 3 1 1 1
TOTALES 11 | 28 92 10 38 | 158
MEDIA 2.55 3.8
VARIANZA 20.7 13.6
2.25

\QLFERENCML DE VALORES ESCALARES
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REACTIVO No.18
GRUPO BAJO GRUPQO ALTO
CATEGORIA DE RESIUESTA X | F | FX | FX2 X F FX | FX2
FOTALMENTE DE ACUERUO TA. 1 5 | 4 1201 100 5 [ 30 | 150
LE ACUERDG A, 4 4 1181 64 4 4 15 64
INDIEERENTE 2. 3 c |0 1] E g [ []
G DESACUERDO 0. 2 1 2 4 2 0
TOTALMENTE EN DESACUERDO | T.D, 1 1 1 0
TOTALES 10 | 39 | 169 10 45 | 214
IMEDIA 39 45
VARIANZA 16.9 24
DFERENCIAL DE VALONES ESCALARES 1,51
. REACTIVO Ho.47
GRUPQ BASO GRUPOALTO
CATEGORLS DE RESPUESTA X | F | EX 1 FX2 X F | FX | EX2
TOTALMENTE DE ACULRDO JA 1 5 1 5 25 5 7 a5 | 179
UE ACUERDQ Al 4lo Q [ 4 3 112 ] 48
INpireREN e 2. 1 3] 391 27 3 IR 0
N DESACUERDO D. 2 5 10 20 2 ] Y] 0
(OTALMENTE EN DESACRERDD | T.B. | 1 1 1 1 1 0 o []
TOTALES 10 | 25 | 73 10 | 41 {223
MEDIA 25 [%3
VARIANZA 16.5 24
{IPMIFERENCIAL DE VALORES ESCALARES 588
REACTIVO Ho18
GRUPO BAJO GRUPO ALTO
CATEGORIA DE RESPUESTA X | F | EX | FX2 X F | FX | FX2
JOTALMENT E DE ACUERDO TAj S 1 5 25 5 6 | 30 | 150
IiTEACUEuuc Al 4 010 3] 4 4 1 16 | 64
WHIDIEERENTE 7.1 3 o]0 [ 2 [ ) 0
N DESACUERDO 0. 2 5 10 20 p. Q 0 g
FOTALMENTE BN DESACUERDG | T.0. 1 3 4 1 4 4 1 0 a [})
TOTALES 10 ) 18 48 10 | 46 244
NIEDIA 1.8 4.6
VAIIANZA 12.9 24
B.55

tDlFERENCML DE VALURES ESCALARES
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REACTIVO No.19
GRUPO BAJO GRUPO ALTO
CATEGORIA DE RESPUESTA X | F | FX | Fx2 X F | FX | Fx2
[NOTALMENTE DE ACUERDO TA | 5 0ol o 0 5 4 20 | 100
UE ACUERDO A. 4 4 16 64 4 5 20 80
INDIFERENTE 7.1 3 1 3 9 3 [1] [1] []
N DESACUERDQ Dl 2] 2] 4 8 2 1 2 4
TOTALMENTE EN DESACUERDO | T.0. | 1 313 3 1 [1] 0 0
TOTALES 10 | 26 | 84 10 | 42 ] 184
MEDIA 26 4.2
VARIANZA 16.4 7.8
DIFERENCIAL DE YALORES ESCALARES 3.10
. REACTIVO No.20
GRUPO BAJO GRUPO ALTO
[CATEGORIA DE RESTUESTA X | F JFx | Fx2 X F_| FX { Fxz
IOTALMENTE DE ACUERDO TA. | 5 1 5 25 5 7 35 | 175
DE ACUERDO A | 4 6 [ 24 | o8 4 3 12 1 48
INDIFERENTE 2.1 3100 0 3 0 1] 0
EN DESACUERDO D. 2 1 2 4 2 0 0 0
TOTALMENTE EM DESACUERDO | T.D, | 1 2 | 2 2 1 0 1] 0
10TALES 10 | 33 | 127 10 | 47 | 223
IMEDIA 3.3 4.7
VARIANZA 18.1 24
DIFERENCIAL DE VALORES ESCALARES 2,96
REACTIVO No.21
GRUPO BAJO GRUPO ALTO
CATEGORIA DE RESPUESTA X F_| EX | FX2 X F FX | FX2
TOTALMENTE DE ACUERDO TA|l 51 0o 0 5 4 20 | 100
DE ACUERDO A, 4 1 4 16 4 5 20 80
NDIFERENTE I 1 3 [] 3 0 0 0
CN DESACUERDO D.[ 2] s |10 20 2 1 2 4
IOTALMENTE EN DESACULRDO [ T.Dv | 1 3 | 3 3 1 0 0 1]
TOTALES 10 [ 20 | 48 10 | 42 | 184
MEDIA 2 4.2
YARIANZA 8 7.8
DIFERENCIAL DE VALURES ESCALARES 5.28




REACTIVO HNo.22
GRUPQ BAJO GRUFPO ALTO
CATEGORIA DE RESPUESTA X F | FX | Fx2 X F FX | FX2
‘lor/\LMEN 18 DE ACUERDQ TA| 5 1 5 25 5 2 | 10 | 50
E ACUERDO A 4 4 16 64 4 3 12 48
INDIFERENTE 2 3 0 0 0 3 3 9
EN DESACUERDO . 2 4 8 16 2 3 5] 12
TOTALMENTE EN DESACUERDO | T.D. | 1 1 1 1 1 1 1 1
TOTALES 10 | 30 108 10 32 120
MEDIA 3 3.2
VARIANZA 16 17.6
DIFERENCIAL DE VALORES ESCALARES 0.33
. REACTIVO No.23
GRUPO BAJO GRUFD ALTO
CATEGURIA DE RESPUESTA X F | FX | Fx2 X F_| FX [ EX2
FOTALMEN{E DE ACUERDO TAL 5 5 |25 { 125 5 7 | 35 175
|BL=. ACUERDO A | 4 | 4 [16] 64 4 2 | 8 | 32
liNDrFERENTE EEE ) 0 3 1 3 9
LN DESACUERDCO D. 2 1 2 4 2 Q 0 1]
IOTALMENIEEN DESACUERDO _ [T.D. | 1 ) [] 1 0 1] 0
TUTALES 10 | 43 193 10 46 216
MEDLA 4.3 4.6
VARIANZA 8.4 A4
DIFERENCIAL DE VALORES ESCALARES 0,80
REACTIVO No.24
GRUPO BAJO GRUPQ ALTO
CATEGURIA DE RESPUESIA X F | FX | FX2 X F FX | FX2
VOTALMENTE DE ACUERDC TA | & 1 5 25 5 4 20 100
DE ACUERDO A. 4 3 12 48 4 4 18 64
INDIFERENTE ] o] o [ 1 3 9
EN DESACUERDO D. | 2 2 | 4 8 2 1 2 4
IOTALMEN DESACUERDO ) T.0. ) 1 4 ] 4 4 0 0 0
TOTALES 10 | 25 | 8§ 10 | a1 | 177
SEDIA 2.5 4.1
VARIANZA 225 8.9
DIFERENCIAL DE VALORES ESCALARES 2.7

ANEXOS
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REACTIVO HNoa.25
GRUPO BAJD GRUPO ALTO
ICAYEGORIA DE RESTUESTA X1 F iEX]ex2 X F I rx Tex2
TOTALMENIE DE ACUERDO TA. | 5 Q o 5 € 30 150
A, 4 [: 24 86 4 3 12 48
. 3 D 0 a 3 3 )
D, 2 3 6 12 2 0 o (4]
{OTALMENTE BN DESACUERDO [ T.D. | 1 1 1 1 1 [\] 3] [F]
TOTALES 0 | 3t 109 10 45 § 207
MEDIA 34 4.5
VARIANZA 12.9 4.5
| DIFERENCIAL DE YALORES ESCALARES 318
) REACTIVQ No.268
GRUPO BASO GRUPD ALTO
ICATEGORIA DE RESPUESTA X F FX | FX2 X F EX | FX2
TOTALMENTE DE ACUERDU TA | 5 | 0§ © [] 5 1 5 2
(DE ACUERDO A, 4 1 4 18 4 4 18 &4
NDIFERENTE kA 3 2 6 18 3 2 ] 18
EN DESACUERDD 0. 2 5] 12 24 2 2 4 [:]
TOTALMENTE EN DESACUERDD | 7.0, | 1 1 1 1 1 1 1 1
TOTALES 10 § 23 59 10 32 116
MEDEA 2.3 32
VARIANZA 8.1 3.6
DIFERENCIAL DE VALORES ESCALARES 1.82
REACTIVO No.ar
GRUPO BAJO CRUPO ALTD
CATEGURIA DE RESFUESTA X F | FX | FX2 X E | FX | FX2
FOTALMENTE DE ACULRUO TA [ S 2 {1 ] so 5 7 35 {475
LE ACUERDO A | 4 4 16 4 3 12 | 48
NDIFERENTE 2, [] 1] ] 1]
N BESACUERDO D, § 2 3 [ 12 2 Q 0 Q
TOTALMENTE EN DESACUERDO | T.D, 4 4 4 [ 0 [i]
TOYALES 10 | 24 82 10 47 223
24 4.7

MEDIA R
VARIANZA 24.4 2.4
DIFERENCIAL E YALORES ESCALARES 4.24




REACTIVO No.28
GRUPO BAJO GRUPO ALTO
ICATEGQRIA DE RESPUESTA X F | FX | FX2 X F FX | FX2
TOTALMENTE DE ACUERDQ TA.] 5 [ 0 1] 5 6 30 ) 150
DE ACUERDO Al 4 4 16 4 3 12 ] 48
INDIFERENTE 2 1] [1] 3 1 3 8
EN DESACUERDO D. 10 20 2 ] 0 0
TOTALMENTE EN DESACUERDO | T.D. 4 4 4 1 [ 0 Q
TOTALES 10 | 18 40 10 45 | 207
MEDLA 1.8 4.5
VARIANZA 7.6 A5
DIFERENCIAL DE YALORES ESCALARES 7.36
. REACTIVO No.29
GRUPO BAJO GRUPQ ALTO
CATEGORIA DE RESPUESTA X+ F IFX | FX2 X F | FX | FX2
TOTALMENTE DE ACUERDO TA ] 5 Q 0 Q 5 3 15 75
UE ACUERDO Al 4 1 4 16 4 5 20 | 80
INDIFERENMTE 7.1 3 1 3 [ 3 1 3 ]
[EN DESACUERDO D. 2 § 12 24 2 1 2 4
TOTALMENTE EN DESACUCRDO | T.D. | 1 2 ] 2 2 1 0 [1] 0
' TOIALES 10 ] 21 | 51 10 | 40 [ 168
MEDLA 2.1 4
VARIANZA 6.9 [
DIFERENCIAL DE VALORES ESCALARES 4.67
REACTIVO No.30
GRUPO BAJO GRUPQ ALTC
CATEGORIA DE RESPUESTA X F { FX | FX2 X F FX | FX2
1OTALMENIE DE ACUERDO TA [ 5 [ 0 0 5 15 75
'UE ACUERDO Al 410 1] a 4 20 | 80
INDIFEREHTE 2.0 310 1] [} 3 3 g
D, 2 5 10 20 2 2 4
TD. 1 1 5 5 5 0 1] 0
TOYALES 0 ] 15 25 10 40 | 188
MEDIA 1.5 4
VARIANZA 25 8
hDIFERENClAL DE VALORES ESCALARES 7.32
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REACTIVO Ho.31
GRUPQ BAJD GRUPQ ALTO
CATEGORIA DE RESPYESTA X F I FX | FX2 X F | FX | FX2
§OTALMENTE DE ACUERDO TA L & 14 51 25 s 25 | 125
IUE ACUERDO Al 4 218 32 4 12 1 48
NDIFERENTE ?. 3 ) 4] ] 3 g 0
EN DESACUERDO D. 2 4 8 15 2 2 4
II’OTALMENIE ENDESACUERDO__{ T.D. 3|3 3 1 1 1
R
TOTALES 10 ] 24 75 10 | 40 | 178
IMEDIA 24 4
[VARIANZA 18.4 18
ERENCIAL DE VALORES ESCALARES 2.52
. REACTIVO No.32
GRUPO BAJO GRUPO ALTO
ICATEGURIA DE RESI'UESTA X | F | FX | Fx2 X F 1 FX | FX2
JOTALMENT £ DE ACUERDO T.A. 5 5 25 5 "] a
: A, 4 20 80 4 32
2. 3 ] ] 3 g
D. 2 4 2 3 12
TOTALMENTE EN DESACUERDO | T.D. 1 2 2 1 4 4 4
TOFALES 10 | 31 { 115 10 21 57
MEDIA 3.4 21
VARIANZA 18.9 128
DIFERENCIAL DE YALORES ESCALARES 1.68
REACTIVO HNo.33
GRUPO BAJQ GRUPG ALTO
(CATEGURIA DE RESTUESTA X F ] FX | FX2 X E FX_§ FX2
TOTALMENTE DE ACUERDO TA.} 5 0 0 5 2 10_{ 50
DE ACUERDO. Al 4 [i] 4 8 32 | 1728
NUIFERENTE 2. ] [¢ 0 0
D, 10 20 2 ke (] 0
T.0. 4 4 4 o a g
TOTALES 10 7133 10 | 42 | 178
MEDIA 1.7 4.2
VARIANZA 4.1 1.8
DIFERENCIAL DE VALORES £ESCALARES 9.93
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REACTIVO No.34
GRUFQ BAJO GRUFO ALTQ
CATEGORIA DE RESTUESTA X F_| FX | FX2 X F | EX | FX2
TOTALMEN € DE ACUERDQ TA |l 5 [ ] 9 5 3 15 | 75
NUE ACUERDO A, 4 8 | 24 26 4 0 0 0
[iNDIFERENTE 7l 3 1 3 [] 3 1 3 8
N DESACUERDO D. 2 2 4 8 2 4 8 16
TOTALMENTE EN DESACUERDO | T.D. | 1 1 1 1 1 2 2 2
TOTALES 10 | 32 114 10 28 102
MEDIA 3.2 2.8
VARIANZA 11,6 236
DIFERENCIAL DE VALORES ESCALARES 0.54
REACTIVO No.35
GRUPO BAJQ GRUPO ALTC
CATEGORIA DE RESPUESTA X F_ ]| FX ] FX2 X F | FX | FX2
TOTALMEN TE RE ACUERDQ TA. |_S Q Q Q 5 4 20 100
UE ACUERDO A, 4 1 4 16 4 6 24 98
pﬁDIFERENTE .13 1 3 g 3 0 g 0
EN DESACUERDO 0. 2 5 10 20 2 Q 0
TOTALMENTE EN DESACUERDO [ T.D. | 1 3 3 3 1 Y 0
TOTALES 10 { 20 48 10 44 196
MEDIA 2 4.4
VARIANZA 8 2.4
DIFERENCIAL DE YALORES ESCALARES 7.06
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DISPOSICISY AL CAMBIO EX EJECUTTV DS DEALTO NN EL

DISTRIBUCION "'t"

€95

10

1.8125

11

1.7959

12

1.7823

13

1.7709

14

1.7613

15

1.7530

16

1.7459

17

1.7396

18

1.7341

19

1.7291

20

1.7247

21

1.7207

22

[.7171

23

1.7139

24

1.7109

25

1.7081

26

1.7056

27

1.7033

28

1.7011

29

1.6991

30

1.6973

35

1.6896

40

1.6839

45

1.6794

30

1.6759
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DISPOSICION AL CAMZIO EN EJECUTINUS DE ALTUNIVEL

ANEXO 5

PUNTAJE DE fTEMES
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BISFOSICION AL CAMBIG EN EJECUTIVDS DE ALTU NIVEL

TABLA DE PUNTAJES DE {TEMES Y CRITERIOS

ITEM | PUNTAJL CRITERIO
1 3.07 APROBADO
) 213 APROBADO
3 0.00 RECHAZADO
3 102 RECHAZADO
3 2.14 APROBADO
G 397 APROBADD
7 324 APROBADO
B 346 APROBADO
g 345 APROBADO
10 427 APROBADO
il 0.70 RECHAZADO
iz 7.59 APROBADO
13 187 APROBADO

. 14 243 APROBADO
s 2.5 APROBADO
16 151 RECHAZADO
17 588 APROBADO
18 6.55 APROBADO
o 3.10 APROBADO
70 2.96 APROBADO
P 538 APROBADO
72 033 RECHAZADO
73 0.80 RECHAZADO
73 2.71 APROBADO
75 3.18 APROBADO
6 1.2 APBOBADO
77 324 APROBADO
78 736 APROBADO
79 167 APROBADO
30 7.32 APROBADO
31 2.52 APROBADO
32 1.8 RECHAZADO
33 9.93 APROBADO
34 0.64 RECHAZADO
33 7.06 APROBADO
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DISFOSICION AL CAMBIQ EN EJECUTIVGS DEALTO NIVEL,

ANEXO 6
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DISTOSICION AL CAMEIO EN EJECUTIVOS DEALTO NIVEL

INSTRUCCIONES:

A continuacién se le presentard una serie de afirmaciones respecto a las
cuales se puede estar de acuerdo o en desacuerdo. El objetivo de este
cuestionario es obtener informacién sobre su opinién acerca del
"cambio” dentro de un ambiente laboral, para lo cual se le presentard
después de cada afirmacién, cinco alternativas de respuestas posibles.-

[TA.{ A. | 2 I D, [TD.}

TA. Totalmente De acuerdo.
A. De acuerdo.
. ? Indiferente.
D. En desacuerdo.
TD. Totahnente en desacuerdo.

Indique por favor, marcando con una "X" en la casilla que corresponda
a la alternativa que mds asemeje su opinién. En la medida de lo posible
' evite contestar indiferente.

Ejemplo:
Es esencial conocer bien lo que se hace.

AY
(P [A |2 [D [TD.]
b

Respuesta: Totalmente\de acuerdo.

Este estudio solo liene fines estadisticos por lo que agradeceremios
conteste verazmente a las afirmaciones.

De antemano agradecemos su valiosa cooperacidn.,

ANRXO ¢ 1



DISTOSICIN AL, CAMBIO EN EJECUTINOS DE ALTO NIVEL

EMPRESA:

SEXO: EDAD:

ESCOLARIDAD:
PRIMARIA
SECUNDARIA
BACHILLERATO
PROFESIONAL
POSGRADO
TECNICO

ESTADO CIVIL:
SOLTERO
CASADO
DIVORCIADO
UNION LIBRE
VIUDO

PUESTO ACTUAL:
i |

ANTIGUEDAD:

EN LA EMPRESA EN EL PUESTO

ANETO & 1



DISTOSICION AL CAMZIO EN EIECUTIVOS DEALTO MVEL

1. Siento satisfaccion al decir dénde trabajo.

ITA.] A. | 7 | D, |'TD.]

2. Trabajar con gente con opiniones diferentes es positivo.

{TA.[A. | 2 | D. |TD.]

3. Me doy cuenta de que los resultados de los procesos de cambio
pueden ser a corto plazo {durante el primer aiio después de que se
generan las modificaciones).

|TA. 1 A. ] 2 | D. [TD.|

4. Creo que las modificaciones en la empresa han sido mJustas para las
personas con mds antigtiedad.

I'TA. L A. | 2 | D. [TD.]

5. Las reestructuras organizacionales han representado beneficios en
funciones y retsuneracion para quienes hemos estado involucrados en
ellas.

{TA. | A [ 2 | D |TD. |

6. Estoy satisfecho con las funciones que realizo.

{TA. ] A [ 2 | D, |TD.|

ANEAOE 17



DISTOSICION AL CAMBIO EN EFECUTIVOS DE ALTO NIVEL

[l et 2t~ LB S OIS

7. El hecho de laborar en esta empresa me da prestigio en el medio.

{TA.TA. | 7 | D. [TD.}

8. Los resultados de las reestructuraciones organizacionales han sido
frustrantes para mi.

{TA. [ A. [ 7 | D. [TD.]

9. Puedo considerarme "bien pagado " por las funciones y
responsabilidades a mi cargo.

fra.]A. 1?2 [ D, [TD.]

10.Después del proceso de cambio se nos ha dado informacién del
resultado del mismo y las acciones a seguir.

ITA.{ A. [ 7 | D. |TD.}

11.Un cambio implica prestigio en cualguier empresa.

JTA. 1 A1 7 | D. {'TD.]

12.El cambio en {a empresa es una forma de percibir el crecimiento
propio.

JTA.J A | 7 1 D.|TD.]

ANEIOS n



DISPOSICION AL CAMBIO EN EJECUTIVOS DE ALTO NIVEL

13.En los cambios de la empresa mis opiniones han sido ignoradas.

{TA.| A. [ 2 [ D. {TD.]

14.1.0s cambios en la empresa sélo han favorecido a ciertas dreas.

[TA. [ A. [ ? [ D. {TD.}

15.Las responsabilidades que tengo a mi cargo son acordes con el nivel
de mi puesto.

ITA.] A. | 2] D. | TD.]

16.Frecuentemente las reestructuras se hacen necesarias para que la
empresa y quienes estamos en ella resultemos beneficiados,

|TA.] A. | 2 | D. |TD.]

17.Desarrollo el trabajo que esperé tener cuando acepté este puesto.

{TA. ] A. ] 2 | D. |TD.]

18.Antes de darse algin cambio en Ia empresa se nos ha explicado su
necesidad y justificacidn.

(TA.[ A. | 2 | D. | TD.}

e —————
ANEXO# e



DISPISICION AL CAMBIO EN EJECUTIVGS D8 ALTO NIVEL

19.Las acciones de cambio dentro de la empresa representan una
esirategia para justificar el presupuesto.

[TA. ] A. ] 2 [ D. ]71D.]

20.En el caso de reestructura organizacional mis funciones se verdn
afectadas favorablemente.

|TA.{ A. ] 2 | D. {TD.]

21.La gente que forma parte de la empresa crea el cambio.

{Ta. ] A. [ 2 [ D. [TD.}

22.Los cambios organizacionales significan mds promesas que hechos.

|'TA.] A. ] 7 | D. | TD.}

23.Durante los procesos de cambio en la empresa, sabemos quiénes
estardn involucrados y quienes no.

ITA. | A. | 2 | D. | TD.}

24.Aunle la planeacién de una nueva estructura en la empresa, recibo
invitacién para expresar mis puntos de vista.

[TA. ] A. | 2 [ D. [TD.]

ANERO# [



DISEOSICION AL CANLEIO EN EJECUTIVOS DEALTO AIVEL

25.La empresa para su desarrollo necesita estar cambiando
constantemente.

ITA. 1 A. | 7 | D. j’rb.]

. 26.Mi opinion ha sido tomada en cuenta cuando se han realizado
cambios importantes dentro de la empresa.

L’[A'.I A. b 2D |TD.§

27.Los cambios estructurales que se han dado aqui han favorecido a la
mayoria.

}TA. ] A.{ 2 | D. |TD.}

iGRACIAS POR SU COLABORACION!

st s
ANEIOE 178
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DISIASICIUN AL CASIBIOEN EJECUTIS US DE ALTONUES.

ANEXO 10

VARIABLES POR SUJETO
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OLSPOSICION AL CAMBI) EN EIECUTIFOS DE ALID KIVEL
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DISFQSICION AL CAMBIO EN EJECUTIV Y DE ALTO NIBEL

ANEXO 11

TABLA DE DISTRIBUCION "Ji2"
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DISNOSICIEN AL CAMDIO EN EJECULIVOS DE ALTO NI EE,
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