ACTITUDES DE I_’OS EMPLEADOS FRENTE AL CAMBIO ORGANIZACIONAL EN
LA SECRETARIA DE EDUCACION DEL DISTRITO DE BARRANCABERMEJA
Maribel Goémez Calao 1

Asesora: Catalina Giraldo Henao

Resumen

Obijetivo: El presente estudio tiene por objetivo caracterizar las actitudes que tienen los empleados
de la Secretaria de Educacion del Distrito de Barrancabermeja frente al cambio organizacional.
Método: Es un estudio de caso desarrollado a través de una investigacion de tipo descriptivo, con
un disefio de tipo transversal o transaccional. El instrumento escogido para la recoleccion de los
datos fue la encuesta con la escala de Likert. Resultados: Se aplicé un cuestionario online a 11
funcionarios. Esto permitio identificar actitudes cognoscitivas favorables en un 34% de los
funcionarios participantes 25% en actitudes neutrales; se identificd un 46% de actitudes afectivas
favorables y un 45% de actitudes afectivas neutrales, por ultimd se evidencid un 44% en actitudes
conductuales favorables y un 29% de actitudes desfavorables frente al cambio organizacional en la
Secretaria de Educacion del Distrito de Barrancabermeja Conclusiones: Se identificaron actitudes

favorables, neutrales y desfavorables frente al cambio organizacional.
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Introduccion

Los procesos de transformacion dentro de las organizaciones tienen impactos tanto a nivel
organizacional como a nivel individual (De Faria Mello, 2004, p.103). Las condiciones externas
como la globalizacion, las nuevas tecnologias, las redes sociales, la apertura de mercados, entre
otras, distan de haber sido incorporadas en la manera en que las organizaciones se desenvuelven
actualmente dentro del contexto empresarial. Esto genera presiones a nivel socioeconémico que
exigen respuesta de cara a las necesidades no solo de tipo tecnoldgico, sino también de tipo humano

desde el elemento actitudinal; particularmente, presiones de flexibilidad y de apertura al cambio.

Para lograr el éxito dentro de estos procesos de cambio se considera necesario que las
organizaciones y los individuos posean la capacidad para adaptarse a estos (Flejar, 2008, p.103).
De acuerdo con lo expuesto por Petty y Wegener (1998), la actitud hacia un cambio organizacional
es definida como una tendencia psicoldgica evaluativa por parte del individuo, el cual genera
conceptos favorables o no favorables frente al cambio en la organizacion (p.2).

Esta tendencia es considerada “como una condicion sine qua non al funcionamiento y desempeno
del trabajador en la organizacion contemporanea” (Rodriguez, 2011, p.10). Asimismo, se ha
evidenciado a través de diversas investigaciones que “el enfrentamiento a los cambios es de las
variables mas resistidas por los trabajadores” (DiFabio & Gori, 2016, pag.23).

Las dificultades para aceptar el cambio organizacional como un proceso favorable se reflejan
directamente en la percepcion que el empleado tiene sobre el cambio en si, pues para él este no
representa un estado de bienestar que mejora su calidad de vida (Oreg, 2003). Zuinaga (2014)

agrega que:

Las organizaciones en algunos casos tienen modelos de trabajo que se hacen rutinarios y que estan

tan arraigados en sus trabajadores que muchas veces es dificil de cambiarlas, bien sea por la
comodidad que estas actividades producen en los empleados o por la falta de incentivo en realizar
otro tipo de actividades que en algunos casos no son motivadas ni impulsadas desde la gerencia.
(p.228)



De igual manera, en las entidades publicas las condiciones externas han obligado a adoptar cambios
en la administracion. A través de los cambios se estructuran las politicas de gobierno y su accionar
repercute en diferentes &mbitos del estado tales como la infraestructura, la salud, la educacion, el
desarrollo econémico y empresarial, etc. (Sdenz & Serrano, 2012, p.16). A nivel distrital la
adopcion de las politicas de gobierno y las necesidades de la ciudadania se desarrollan mediante
los gobiernos elegidos popularmente (alcaldias). Estos gobiernos tienen la responsabilidad de
incorporar los actuales cambios requeridos por los retos del desarrollo, sincronizando la relacion
existente entre el estado y la administracion publica.

Tal como expresa Espejel Mena, J. (2014), los gobiernos de turno son la tendencia para la
reactivacion de lo pablico y la administracion pablica, a causa de una relacion que surge de los
patrones y estructuras de actuacion de la sociedad civil (actores politicos, sociales y
administrativos), los cuales llevan a cabo a su vez procesos de intercambio, coordinacion, control
y toma de decisiones que tienen por objetivo el desarrollo a nivel distrito del estado. (p.148)
Barrancabermeja es un caso puntual en el que se presenta la dindmica descrita. Cada cuatro afios
inicia un nuevo periodo de gobierno que trae consigo planes para la adopcién y desarrollo de
politicas nuevas y existentes que requieren de la coordinacidon entre el gobierno (alcaldes y gabinete
a nivel directivo) y la administracion pablica (funcionarios de carrera, funcionarios provisionales,
funcionarios temporales y contratistas), generando asi efectos mutuos entre los actores en mencion.
Los cambios organizacionales que se generan periédicamente a razén de la relacion entre el
gobierno y la administracion publica contrastan con los patrones de conducta de los funcionarios
de carreray provisionales. Estos patrones de conducta se manifiestan colectivamente en una cultura
organizacional arraigada a causa de una vinculacién contractual que le permite gozar a estos
funcionarios de una relativa permanencia y seguridad en los puestos de trabajo por varios afios. Asi

mismo, los mecanismos legales bajo los que operan son enormemente restrictivos y rigurosos, y
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estan predefinidos independientemente de los resultados operacionales de la entidad (Rainirei,
1998, p.220). Lo anterior se traduce en una estructuracion de creencias, sentimientos y conductas
que se caracterizan por ser rigidas y conservadoras. Son estas creencias, sentimientos y conductas
las que se manifiestan en la dificultad para asumir y afrontar los retos que se derivan de las
necesidades variables y cambiantes de la ciudadania en la actualidad, expresadas o consolidadas
mediante los planes de desarrollo de los gobiernos de turno.

Es importante que en materia de administracion y gerencia de organizaciones publicas se estudie
las actitudes de los trabajadores del sector publico frente al cambio organizacional. EI nimero de
investigaciones sobre este tema que a hoy en dia es pequefio. El desarrollo de este tipo de
investigaciones puede generar un insumo para que otras entidades del estado conozcan sobre este
fendmeno y de acuerdo con los resultados obtenidos tomen decisiones en pro del bienestar del
funcionario y de la organizacion. De igual forma, para el proceso de desarrollo humano
organizacional la investigacion permite reafirmar la importancia de adoptar el proceso como un
componente estratégico, ya que los resultados de la investigacion pueden facilitar la identificacion
de las variables que favorecen o desfavorecen el alcance de los objetivos de la organizacion.

Por lo anterior, el presente estudio tiene por objetivo analizar cuales son las actitudes que frente al
cambio organizacional tienen los empleados de carrera y provisionales de la Secretaria de
Educacién del distrito de Barrancabermeja derivadas de la relacion entre el gobierno y la
administracion puablica.

¢Cuales son las actitudes que frente al cambio organizacional tienen los empleados de la secretaria

de educacion del Distrito de Barrancabermeja?



1. Objetivos

General: Caracterizar las actitudes que frente al cambio organizacional tienen los empleados de la
secretaria de educacion del Distrito de Barrancabermeja

Especificos:

1. Identificar las cogniciones favorables y desfavorables frente al cambio organizacional en
los empleados de la secretaria de educacion del Distrito de Barrancabermeja

2. Identificar los sentimientos favorables y desfavorables frente al cambio organizacional en
los empleados de la secretaria de educacion del Distrito de Barrancabermeja

3. Identificar los comportamientos potenciales favorables y desfavorables frente al cambio

organizacional en los empleados de la secretaria de educacion del Distrito de Barrancabermeja

2. Antecedentes

A continuacién, se describe el contexto general del concepto de actitudes frente al cambio
organizacional a través de una bulsqueda en las diferentes plataformas académicas de
investigaciones cientificas y tedricas, y de articulos informativos que propician y profundizan el
entendimiento del concepto mencionado.

El proceso de busqueda surgi6é a partir del concepto de cambio organizacional. Se evidencio
diversidad y variedad de articulos e investigaciones sobre el tema. Por consiguiente, el segundo
paso consistié en filtrar los resultados iniciales, priorizando aquellos relacionados con el factor
humano en las organizaciones. La budsqueda resultd exitosa debido a que en algunos articulos e
investigaciones el enfoque desde la perspectiva del capital humano en relacion al cambio
organizacional se encuentra frecuentemente ligado a los concepto de actitudes y resistencia al

cambio. Esto permitio ahondar principalmente en los conceptos centrales de la investigacion.



En cuanto a los propositos de investigacion, los trabajos se enmarcaron dentro de diferentes
contextos. Se encontré una aproximacion tedrica que tiene como proposito el analisis y
entendimiento del cambio organizacional como un proceso estratégico de adopcion y adaptacion
(Rivera, A., 2013). Asimismo, se encontré una aproximacion teérica de las variables de cambio,
cambio organizacional y resistencia al cambio organizacional (Quirant & Ortega, 2006). También
se hallaron articulos cientificos que tienen como propdsito estudiar la relacion del cambio
organizacional con otras variables como factor humano, liderazgo y cultura de la organizacion
(Déavalos R., 2015); calidad de la comunicacion y actitud de los empleados ante procesos de
cambio organizacional, (Parra, Franco, Duran, Fernhochschule, & Hamburgo, 2019); relacion
entre los estilos de liderazgo y actitudes ante el cambio organizacional en una empresa de servicios
(Chavez Rimache, J.C, Ciguefias Espinel, M.l, & Martensen Mufioz, R. 2016); ambivalencia
actitudinal ante el cambio organizacional (Rodriguez, V., & Mladinic, A. 2016); Actitudes de
cinismo, de temores y de aceptacion ante el cambio organizacional en un grupo de ejecutivos de
Lima (Saravia Vergara, E. 2015); Relacién entre las actitudes y la resistencia al cambio
organizacional en servidores civiles de un Ministerio (Moreno Trejo, A.E. 2018); creencias y
cambio organizacional en los sectores publico y privado a través de las variables, normas y valores
que predominan en el lugar de trabajo, (Rainirei, 1998).

Por otra parte, se encontr6 también un articulo de investigacién referente a la construccion y
validacién de una escala de actitudes frente al cambio organizacional basado en trabajadores de
organizaciones brasilefias (Rabelo, Ros & Torres & 2004). Se rastred también un articulo cientifico
sobre los factores que determinan la resistencia al cambio de los empleados, incorporando
antecedentes individuales y contextuales en relacion con las variables de gestién del cambio y sus

consecuencias (Garcia-Cabrera, Alamo, & Garcia-Barba, 2011).



Para el caso de los referentes conceptuales algunos autores dentro de sus trabajos de investigacion
hicieron referencia al concepto de cambio organizacional: Moreno, (2018), Davalos R., (2015),
(Quirant & Ortega, 2006) y (Rivera, A., 2013). Otro grupo de autores se refirié al concepto de
actitudes y cambio organizacional: (Chavez Rimache, J.C, Ciguefias Espinel, M.I, & Martensen
Mufoz, R. 2016), (Rodriguez, V., & Mladinic, A. 2016), (Saravia Vergara, E. 2015). Un tercer
grupo se refirio a la resistencia al cambio y cambio organizacional: (Quirant & Ortega, 2006)
(Garcia-Cabrera, Alamo, & Garcia-Barba, 2011) (Parra, Franco, Duran, Fernhochschule, &
Hamburgo, 2019) (Rabelo, Ros & Torres & 2004). Por altimo, la investigacion de Rainirei (1998)

se ocupo del cambio organizacional y el sector publico.

Con respecto a la metodologia se evidenciaron diferentes tipos de estudio. EI que més se presento6
es el de tipo correlacional (de tipo cuantitativo en su mayoria) Algunos de los autores que usan este
tipo de estudio son: (Garcia-Cabrera, Alamo, & Garcia-Barba, 2011) (Garcia, Rubio & Bravo,
2017), (Moreno, A. 2018) (Rabelo, Ros & Torres & 2004) (Chavez Rimache, J.C, Cigliefias
Espinel, M.I, & Martensen Mufioz, R. 2016) (Rodriguez, V., & Mladinic, A. 2016). Ademas de
este tipo de estudio, se detectaron también estudios de tipo exploratorio (Rainirei, 1998) y de tipo
descriptivo (Parra, Franco, Duran, Fernhochschule, & Hamburgo, 2019). Algunos autores que
también se tuvieron en cuenta para el presente estudio revisaron bibliografia, otros se enfocaron en

la estructuracion de tipos de estudio interpretativo y algunos no aplicaron ningun tipo de estudio.

Los sujetos de investigacion de las diferentes tesis pertenecen en su mayoria al sector publico. Es
el caso de la investigacion realizada en una empresa de la ciudad de Bogota, Colombia,
caracterizada por una muestra donde el 93,4% eran hombres y el 6,6% eran mujeres y las edades
oscilaban entre los treinta y cuarenta afios. Las personas se encontraban vinculadas laboralmente
con la empresa y tenian una intensidad laboral de cuarenta horas a la semana (Garcia Rubiano,

Rubio, P. A., & Bravo, L. 2007). Otra de las tesis tom6 como muestra a 198 colaboradores de Lima,
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Per, de una poblacion de 404 servidores civiles (Moreno, 2018). Al igual que el trabajo de
investigacion realizado por Rainirei, en el cual el instrumento de investigacion se construyo a partir de
entrevistas a 15 profesionales de organizaciones publicas y privadas (1998). Otras investigaciones
se enfocaron en sujetos de investigacion del sector privado; en particular, mineros y guardas de
seguridad de diferentes paises: Chile, Alemania, Espafa, Venezuela y Colombia. En los demas

trabajos no se identifico poblacion sujeta de investigacion, por ser de revision bibliogréafica.

Entre los tipos de instrumentos de investigacion empiricos mas utilizados por los autores esta el
cuestionario: Rainirei (1998), (Garcia-Cabrera, Alamo, & Garcia-Barba, 2011), (Parra, Franco,
Duran, Fernhochschule, & Hamburgo, 2019). También se evidenciaron otros autores que aplicaron
la escala de actitudes ante el cambio organizacional y la escala de resistencia al cambio, (Moreno,
A. 2018), (Roa, Dulci¢, Lina, Pineda & Gonzalez, 2018) y (Rodriguez, V., & Mladinic, A. 2016).
En lo referente a las categorias de andlisis se identificaron en los diferentes trabajos y textos de
investigacion las siguientes variables: actitudes y cambio organizacional (Chavez Rimache, J.C,
Ciglefas Espinel, M.l, & Martensen Mufioz, R. 2016), (Rodriguez, V., & Mladinic, A. 2016),
(Saravia Vergara, E. 2015) (Davalos R., 2015) y (Rabelo, Ros & Torres & 2004); resistencia al
cambio y variables predictoras, riesgo psicosocial (Garcia, Rubio & Bravo, 2017) y motivacion
(Garcia & Gomez, 2009); cambio, resistencia, y variables psicoldgicas: Los autores (Parra, Franco,
Duran, Fernhochschule, & Hamburgo, 2019).

Finalmente, en cuanto a los resultados y conclusiones, La investigacion realizada por (Rabelo, Ros &
Torres & 2004), concluye que existen 3 factores de actitudes (aceptacion del cambio, temores ante el cambio
y cinismo), al igual que en las anteriores investigaciones también se relacionan con diferentes variables en
este caso caracteristicas psicosociales tales como: (tiempo de trabajo en la organizacion, edad, sexo o
escolaridad). Se resalta la importancia de esta investigacion, evidenciando que el conocer las caracteristicas

en mencion, incitan el disefio de estrategias de analisis de los factores colectivos que facilitan o dificultan

las resistencias a la innovacién y el cambio de las organizaciones.



Por otra parte desde el plano individual, la investigacion realizada por (Garcia-Cabrera, Alamo, &
Garcia-Barba, 2011) demuestra principalmente que, la personalidad del individuo se podria
convertir en un potencial moderador, para entender los antecedentes del cambio, y se confirma que
la resistencia no se manifiesta solo desde el plano individual sino también desde el plano social e
ideologico, ya que se estudiaron los aspectos que, desde la cultura organizacional, limitan la
resistencia de los empleados. Los resultados de la investigacion arrojaron, ademas, la
comprobacion de la siguiente hipdtesis; cuanto en mayor en medida se vinculan los empleados a
los procesos de cambio, menor se manifestara la resistencia al mismo.

La Tesis de investigacion de los autores, (Chavez Rimache, J.C, Ciguefias Espinel, M.l, &
Martensen Mufioz, R. 2016) correspondiente a la relacidn entre los estilos de liderazgo y actitudes
ante el cambio de los empleados de una empresa de servicio, arrojo como uno de los resultados,
que aquellos empleados influidos por estilos de liderazgo transformacional, definidos por los
autores Bass & Avolio (1994) como aquellos estilos que se caracterizan por ser carismaticos,
motivacionales e inspiradores (p.11), son mas propensos a demostrar actitudes de aceptacion ante
los cambios. De igual manera, la revision bibliogréfica realizada por (Davalos R., 2015), refuerza
la importancia del liderazgo, la cultura y el factor humano para adaptarse efectivamente a los
cambios que el entorno exige.

La investigacion realizada por (Rainirei, 1998), concluye en la diferencia que existe entre los
servidores publicos y los empleados del sector privado. Los resultados de la investigacion arrojaron
que, los empleados del sector privado tienen mas claridad sobre la presencia de un conjunto de
valores y normas de conducta que inducen a la flexibilidad, productividad, eficiencia y equidad
organizacional. Por lo anterior, es esencial que la cultura y estructura organizacional dentro de las
entidades del estado, estén orientadas a incentivar valores y normas mas fluidas, flexibles y menos

rigidas, debido a que las condiciones del entorno, en el sector publico varian y son mas diversas

10



que en el sector privado. Esta tesis es reforzada por (Moreno, A. 2018), el cual concluye a través
de su investigacion que, existe relacion entre las actitudes de temor y cinismo al cambio
organizacional y la rigidez cognitiva de la resistencia al mismo en empleados del sector publico.
3. Marco de referencia conceptual

Las Actitudes y sus componentes

Se definen como aquellos objetos, grupos, situaciones o simbolos relativos a un significado social
(Firth, 1998, como se citd en Maria & Salgado, 2019, p.11), que se evalian o juzgan, como
favorables o desfavorables (Robbins y Judge 2013, como se cit6 en Maria & Salgado, 2019, p.11).
Complementan esta definicion los autores (Cacioppo, Petty & Crites,1994, como se citd en
Moreno, A, 2018, p.23), los cuales definen estos juicios o percepciones hacia sujetos, grupos u
objetos, como duraderos en el tiempo.

Autores como Brifiol, Falces y Becerra, (2007), argumentan que la mayoria de las actitudes se
originan por aprendizaje y desarrollo en una sociedad, y coinciden en que algunas pueden ser
influenciadas por aspectos genéticos. También exponen, que las actitudes pueden ser adquiridas
por condicionamiento instrumental, es decir (recompensas 0 castigos sobre determinada (s)
conducta (s), otras por imitacion y refuerzo vicario (a través del analisis de las conductas de otros
individuos). Asi mismo argumentan que las actitudes se forman a través de tres componentes;
cognitivo, afectivo y conductual (como se cité en Moreno, A, 2018, p.23).

Para este trabajo de investigacion, se estudiaran las actitudes a través de sus tres componentes:
Cognitiva

De acuerdo a la investigacion realizada por Moreno, A. (2018), las actitudes se relacionan con las
creencias asociadas al objeto de la actitud (p.25). La teoria de la accion planificada propuesta por

Ajen (1985), parte de la premisa de que existe la variable control conductual, como componente
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predictor de las intenciones asociadas con juicios de facilidad o dificultad resultantes del sujeto,
frente a determinada conducta (como se cit6 en Moreno, A.,2018, p.25)

Afectiva

El componente afectivo hace referencia a las emociones relacionadas con el objeto de la actitud,
este componente no tiene relacion alguna con las creencias que se tengan sobre el mismo, (Moreno,
A. 2018, p.27). EI componente afectivo se explica a traves de la teoria del condicionamiento
clasico, argumentada por los autores Brifiol et al., (2007), los cuales hacen referencia al
componente, como una forma de aprendizaje, en la que un estimulo, caracterizado por no transmitir
ninguna respuesta emocional (condicionado), termina por suscitar una respuesta, causada por la
relacién con otro estimulo que si transmite 0 evoca una respuesta emocional (incondicionado)
(como se citd en Moreno, A.,2018, p.27). Para Moreno, A. (2018), entender el concepto de las
actitudes bajo esta perspectiva, facilita la compresion de las respuestas emocionales ante el cambio
en las organizaciones (p.27).

Conductual

Moreno, A. (2018) define al componente conductual, como las intenciones o disposiciones a la
accion conducentes al objeto de la actitud, es decir los comportamientos de las personas definen o
afectan las actitudes, en concordancia con aquellos procesos internos del individuo que influencian
la conducta (p.28).

Los autores Zanna y Rempel (1988), plantean la relacion entre los tres componentes “como las
fuentes de informacion y procesos que definen las actitudes” (como se citd en Moreno, A.,2018,
p.32)

El ser humano dentro del contexto organizacional representa uno de los factores mas importantes
para la consecucion de los objetivos de la organizacion. Es por esto por lo que, los cambios

organizacionales deben incluir estratégicamente los valores, actitudes y la conducta de sus
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funcionarios, debido a los juicios que emiten sobre los mismos, considerandolos como favorables
0 desfavorables para su proceso. (Parra, Franco, Duran, Fernhochschule, & Hamburgo, 2019,

p.157)

Cambio Organizacional

El enfoque de la investigacion no va a dirigido a definir la palabra cambio por si sola, va dirigido
a definir el concepto de cambio organizacional, con el proposito de entender las actitudes frente al
mismo dentro de las corporaciones. No obstante, la definicion proporcionada por el diccionario de
Lengua Espafiola (2001) el cual dictamina que “cambiar es dejar una cosa o situacion para tomar
otra” establece un precedente que, se evidencia en la definicion realizada por los autores, Roa,
Dul¢i¢, Lina, Pineda & Gonzalez, los cuales argumentan que:

El cambio organizacional se ha definido como un proceso observable por el cual las organizaciones
pasan de un estado actual a algun estado futuro, generalmente con el propésito de incrementar su
efectividad, a través de la adaptacion a las nuevas contingencias a las cuales se enfrentan (2018,
p.107)

Esta situacion continuamente se presenta dentro de las organizaciones, pues el cambio
organizacional es considerado como “un elemento constante dentro en la organizacion” (Kilmann
y Herden, 1976, como se citd en Rivera Gonzélez, A., 2013, p.95). Acorde con Rivera, el cambio
al ser concebido de esta manera se considera primordial entender su naturaleza para poder
enfrentarlo, pues la representacién original del concepto implica que existe un proceso de transicion
de una condicidn inicial a una final, siempre y cuando sean diferentes entre si. Esta transicién surge
debido a que las organizaciones adoptan y adaptan influencias ya sean internas o externas a traves
del tiempo (2013, p.96)

Continuando con la idea de Rivera, las organizaciones a lo largo del tiempo reciben una gran
cantidad de influencia de tipo externo e interno, sin embargo, estas influencias son filtradas por el

interés que cada organizacion tenga sobre ellas. A este filtro se le considera adopcion del cambio.
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Cuando este cambio se incorpora dentro de la organizacion ya sea en una funcion, estructura,
decision o préactica. A este proceso le llamamos adaptacion del cambio. (2013, p.97)

La adaptacion de los cambios para la consecucion de los objetivos de la organizacién, impacta
dentro de la estructura a través de la reingenieria de los procesos de tipo operativo y administrativo
(Hornung y Rousseau, 2007, como se citd en Garcia-Cabrera, Alamo, & Garcia-Barba, 2011 p.3)
en la restructuracion de los sistemas de participacion del empleado (Grunberg et al., 2008, Garcia-
Cabrera, Alamo, & Garcia-Barba, 2011, p.3), o en los nuevos sistemas de retribucion que generan
en los empleados nuevos procesos de aprendizaje, en las formas de pensar, actuar y/o producir para
alcanzar las metas de la organizacion (Avey et al., 2008; Schalk et al., 1998, Garcia-Cabrera,

Alamo, & Garcia-Barba, 2011, p.3).

Cabe concluir que, el factor humano dentro de las organizaciones es el llamado a efectuar el cambio
de objetivos, estructuras y procesos. Asimismo, es el que debe adaptarse a los cambios de la
organizacion a través del aprendizaje de las nuevas condiciones del entorno y de la organizacion

(Rainirei, 1998, p.203)

Cambio Organizacional en el Sector Publico

Acorde con Rainirei, Los cambios que se presentan en el entorno, no solo repercuten en
organizaciones privadas, sino también en las entidades publicas, lo que ha generado la necesidad
de abordar el tema de modernizacion de los procesos, principalmente desde la perspectiva de
competitividad y eficacia por el avance de las economias de mercado. Esta situacion a su vez ha
hecho que se incremente, la exigencia por parte de la ciudadania, de la prestacion del servicio por
parte de las entidades publicas, de forma eficiente y efectiva (1998, p.202)

El rol ejercido por las areas de administracion de recursos humanos bajo el contexto anteriormente
descrito se ha considerado elemental e indispensable para el entendimiento de la relacion actitudes

frente al cambio organizacional, que se manifiestan desde las diferentes perspectivas de los autores
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que han ahondado sobre este tema. Acorde con Rainirei, el enfoque mas comudn ha sido el
economico, el cual define que “para cambiar el comportamiento humano es necesario cambiar los
incentivos y castigos que lo determinan”, (1998, p.203). El mismo autor argumenta que, este tipo
de practicas, “no son suficientes para determinar cambios efectivos y permanentes, ni en las
organizaciones, ni en la conducta humana” (1998, p.203)

Un segundo enfoque, se centra, en la modernizacion de la gestion de la administracion de los
recursos humanos como pilar esencial para incentivar y fomentar en los trabajadores el desarrollo
de los procesos de cambio organizacional en las entidades publicas (Milcovich y Boudreau, 1994,
como se citd en Rainirei, 1998, p. 204)

En sintesis, es el area de Recursos Humanos de las entidades publicas, las responsables de
minimizar el impacto que generan los cambios, ya que se considera a los trabajadores, como los
factores principales para minimizar las consecuencias de tipo negativo que repercuten en el alcance
de los objetivos de la organizacion.

Estas teorias y planteamientos se encuentran al alcance de las organizaciones del estado, sin
embargo, tal como lo explica Méndez, “hasta ahora se estan conociendo estas teorias y mas atin en
las entidades publicas, en donde estos conceptos no son tan relevantes e incluso se creen poco
necesarios” (2015, p. 5)

A nivel individual, De acuerdo con Garcia & Gomez, un estudio de investigacion realizado por
Buchanan (1975), arrojo como resultado que, la diferencia entre el trabajador del sector publico y
el trabajador del sector privado radica en que, el trabajador del sector publico presenta niveles bajos
de motivacion respecto al trabajo, en comparacion a los presentados por el trabajador del sector
privado. Estos aspectos motivacionales inciden en la manera en que los empleados asumen los
cambios que se generan en la empresa. Desde la perspectiva de la investigacion realizada desde la

gestién publica, se define el factor motivacional, como esencial para evitar la resistencia al cambio,
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situacion que conduce a la creacion de fuerzas opositoras que dificultan el éxito de la innovacién
en las entidades del estado (2009, p.144).

La resistencia al cambio organizacional se manifiesta desde el sector publico, en trabajadores con
las siguientes caracteristicas de acuerdo con (Moreno, A. 2018)

1. Trabajadores acostumbrados a ciertas rutinas, que les incita comodidad y seguridad

2. Trabajadores habituados a un modo de trabajo que ha sido permanente en el tiempo,

En el momento en que se imponen nuevas directrices, o se presentan reformas, bajo este contexto
los empleados empiezan a experimentar incertidumbre, angustia 0 preocupacion; causas que
originan la resistencia al cambio organizacional (p.62).

Paralelamente, en la investigacion realizada por Rainirei en el sector publico, se evidencio que:

se encontraron creencias que reflejan una estructura burocratica, y que mostraban dificultades de
fluidez comunicacional, compromiso, cooperacion y debilidad en la efectividad y equidad de
algunas practicas de administracion y de recursos humanos. En estas organizaciones puede ser
necesario desarrollar habitos de comportamiento y creencias que faciliten el trabajo dentro de una
estructura flexible y organica, con normas de comportamiento que fomenten la fluidez
comunicacional, compromiso y cooperacion del personal y el uso de practicas de administracion y
de recursos humanos orientadas hacia la efectividad y equidad. (1998, p.225)

En sintesis, las actitudes frente al cambio organizacional en el &mbito del sector publico se
manifiestan desde nivel externo al trabajador, (estructuras burocraticas y normativas poco
flexibles) que impiden la implantacion de cambios en la entidad, y a nivel interno del trabajador

(falta de motivacion, rutina, angustia, preocupacion por lo desconocido).

Dimensiones del Cambio Organizacional: Tecnologia, Estructura, Personas

Tecnologia
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Déavalos R. (2015), considera que, gracias a la adopcién de nuevas tecnologias, las empresas son
mas competitivas y responden de manera mas eficiente a las necesidades del entorno. No obstante,
destaca el hecho que la adopcion de las nuevas tecnologias resulta en un proceso tanto favorable o
no para los empleados. Por un lado, la implementacion tecnoldgica incrementa los niveles de
productividad del empleado, debido a herramientas que facilitan el desarrollo de procesos; por otro
lado, las tecnologias también han conllevado a reducir la fuerza laboral y a la alta especializacién
de los puestos de trabajo que deben requerir de conocimientos muy especificos para desarrollarlos.
(Murillo Vargas, 2009, como se citd en Davalos, R. M. F., 2015, p.105).

Estructura

“La estructura de una organizacion puede ser definida simplemente como la suma total de las
formas en que su trabajo es dividido entre diferentes tareas y luego es lograda su coordinacién entre
estas tareas”. (Alvarez, A.T. V., Cordova, T. D. P., & Lascano, M. E. C.,2017, p.308)

Para el analisis de la estructura como factor esencial del proceso de cambio, los autores Hannan y
Freeman (1984) argumentan que en las organizaciones se encuentra presente una inercia estructural
que dificultad el proceso de cambio, ya que lo definen como un proceso dificil a causa de la
institucionalizacion de rutinas y actividades que generan una fuerte resistencia interna al cambio
(como se cito en Rivera, A., 2013, p.99). Por otro lado, Granovetter (1985) argumenta que, las
estructuras institucionales y técnicas definidas para el Optimo desempefio dentro de las
organizaciones, reflejan la influencia del contexto en donde se encuentran inmersas (p.104).

Por otro lado, Mintzberg junto con otros autores, consideran como factor clave en torno a la
estructura de la organizacion, a la ideologia dominante, la cual hace referencia a los valores,
principios, creencias y tradiciones que caracterizan a la organizacion y que generan el contexto con
el propdsito de intercambiar, crear y aplicar el conocimiento a través de una interaccion social que

determina la eficacia de la organizacion. A esto se le llama cultura organizacional Lopez, M. et. al
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(2011, p.311). De esta manera es demostrada la relacion entre la estructura y la cultura
organizacional, factores fundamentales para la explicacion de los procesos de cambio
organizacional dentro de las empresas y/o entidades

Personas

El autor Ulrich D. (2006), argumenta, que en las organizaciones se debe partir bajo la premisa
fundamental, que las organizaciones no son las que actuan, la que actla es la gente. Por ende, la
cultura de la organizacion se define bajo una actitud compartida que representa a aquellos
pensamientos automaticos que son comunes en los individuos de una empresa. Estos pensamientos
influyen en acciones irreflexivas, que se vuelven automaticas, ya que hacen parte de la manera en
que se realizan las acciones en la organizacion (p.279).

Garcia-Cabrera, Alamo, & Garcia-Barba (2011), exponen a la cultura como un conjunto de
manifestaciones, valores y presunciones compartidas que se construyen de forma gradual y
socialmente por los miembros de una organizacion, manifestadas a través de su comportamiento.
(p.234). Estarealidad aporta la ideologia dominante que legitima las relaciones entre los miembros
de la organizacion debido a que ofrecen claridad para el entendimiento de los acontecimientos de
la organizacion (Ogbor, 2001, como se citd en Garcia-Cabrera, Alamo, & Garcia-Barba, 2011
p.234), condicionan las respuestas emocionales de los individuos (Aarons y Sawitzky, 2006, como
se cit6 en Garcia-Cabrera, Alamo, & Garcia-Barba, 2011 p.234) y los comportamientos que de
alguna u otra forma adoptan. Por ende, los valores culturales como ideologia dominante pueden
influir en los cambios propuestos en la organizacion.

Cabe sefialar, de acuerdo a lo expuesto por Garcia-Cabrera, Alamo, & Garcia-Barba (2011), que,
en métodos de practicidad, cuando el cambio hace parte de la rutina diaria de la organizacién

manifestandose a través de unos valores relativos, es probable que la percepcién del individuo
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frente a los valores expuestos sea positiva reflejandolo en términos de pensamiento, sentimiento y
accion, en referencia hacia las iniciativas de cambio (p.234).

Prosiguiendo con el tema basado en el anélisis de los autores Garcia-Cabrera, Alamo, & Garcia-
Barba (2011), se evaluan los valores de acuerdo a dos opuestas perspectivas: orientacion hacia el
contexto interno y externo y estructuras orientadas hacia el control, versus estructuras flexibles. La
orientacion interna hace referencia a los valores de cohesion, lealtad, uniformidad, logro de
objetivos internos y la estructura organizativa. Estos valores se caracterizan por ser rigidos y por
el predominio de las normas sobre el empleado. Por otra parte, en la orientacion externa predomina
la posicion competitiva de la organizacion, fomentando los valores emprendedores, de desarrollo
de recursos, de liderazgo de productos, orientados hacia los resultados, permitiendo la adaptacion
continua al entorno, lo que incentiva la adopcion y aceptacién al cambio, reduciendo la posible
resistencia al mismo. (Cameron & Freeman, 1991; Denison & Spreitzer, 1991; Young et al 1991,
como se Citd en Garcia-Cabrera, Alamo, & Garcia-Barba, 2011, p.235)

La ideologia dominante o actitud compartida, junto con el liderazgo mantienen integradas las
organizaciones, ya que la ideologia mantiene a las estructuras unificadas bajo una sola direccion,
y el liderazgo es entendido como la base que predomina para la materializacion de los objetivos
empresariales (Ulrich, D. 2006, P.126).

Los cambios organizacionales son interpretados de acuerdo con las actitudes, y la manera en que
estos sean percibidos, determinaran como responderan a él (Garcia, Rubio & Bravo, 2017, p. 304)
Se considera primordial evaluar la manera en que se gestiona el cambio dentro de las
organizaciones entre los colaboradores y las organizaciones, ya que, si no se realiza de la forma

adecuada, segun Maria & Salgado (2019)
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“Se pueden vulnerar las expectativas que se tiene por ambas partes y es en esa situacion donde se
genera la resistencia...por el contrario, si hablamos de lo negativo es donde el empleado puede
sentir desinterés por el proceso de cambio y resistirse a tal punto que perjudique el proyecto.” (p.11)
En consecuencia, el reto de las organizaciones hoy en dia es “reducir la brecha que existe al
reconocer fenomenos relacionados al cambio organizacional y su resistencia por parte de las
personas” (Maria & Salgado, 2019, p.11)

Uno de los conflictos existentes entre los trabajadores de una organizacion y los altos mandos que
tienen por responsabilidad la mejor solucion al apremio, es la dindmica inevitable que existe entre
el cambio y la resistencia al mismo. (Macri, Tagliaventi & Bertolotti, 2002, como se cit6 en Garcia-
Cabrera, Alamo, & Garcia-Barba, 2011 p.231).

Esto se debe a que es inevitable por parte del trabajador, reaccionar y generar emociones que surgen
a partir de la transformacion de comportamientos y rutinas que anteriormente les proporcionaban
comodidad y seguridad (Marshak, 2007, como se cito en Roa, J. S., Dul¢i¢, F. L., Lina Arcos, C.,
Cynthia Pineda, A., & Claudia Gonzalez, C.,2018, p.110)

Diversos autores han tratado de evaluar la dinamica existente entre el cambio y la resistencia al
mismo, desde la perspectiva de las variables psicologico-actitudinales del empleado, incluyendo lo
cognitivo y lo afectivo, (Roa, Dul¢i¢, Lina, Pineda & Gonzalez, 2018, p.110)

Oreg sugiere que, “el nivel de entendimiento del cambio tiene una influencia en los sentimientos
del sujeto hacia el mismo, ademas de comprometer su capacidad para iniciarlo y mantenerlo en el
tiempo” (2006, p.110), Chreim sugiere que, “las reacciones ante el cambio dependen de la
autopercepcion del sujeto de las habilidades que le son necesarias para enfrentarlo, junto a diversas
reacciones emocionales, que ocurren simultdneamente, tales como: la euforia, ansiedad, ira, miedo,
entusiasmo, aprehension y estrés” (2006, p.110). Complementando esta definicion, Davalos (2015)

expone que “la resistencia al cambio se produce como consecuencia de una conducta humana
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natural por temor a lo desconocido, por desconfianza hacia los lideres o por sentimientos de
amenaza hacia la seguridad” (Quirant y Ortega, 2006, p.104)

Para el concepto de liderazgo, Davalos R., (2015), argumenta que el lider es la persona facilitadora
del proceso de cambio con la capacidad para desarrollar dentro de la organizacion, las actitudes y
los procesos necesarios (Quirant y Ortega, 2006). Sin embargo, al encontrarse inmerso dentro de
la misma cultura organizacional de la empresa dificulta constituirse como agente del cambio (Lucas
y Kline, 2008 como se citdé en Davalos R.,2015, p.105). Por lo anterior, se considera necesario
contar con agentes internos y externos para facilitar cualquier proceso de cambio. Frente al
liderazgo es importante determinar cuales son cada una de las responsabilidades de los individuos
dentro de la organizacion, también se debe asegurar la participacion de sus miembros, al igual que
el establecimiento de mecanismos de comunicacién, ademas de proporcionar herramientas de
capacitacion en las habilidades necesarias para afrontar los cambias, asi como al ajuste de las
estructuras frente a las nuevas exigencias que los cambios conllevan (Davalos R.,2015, p.105)
Resistencia al Cambio Organizacional

En el caso de las actitudes en el ambito organizacional, tal como lo aducen Parra, Franco, Duran,
Fernhochschule, & Hamburgo, se determinan que son aquellos juicios y/o reflexiones de valor que
los trabajadores realizan acerca de objetos, personas, situaciones, procesos, etc. Estos juicios de
connotacion desfavorable y/ o favorable, son asumidos como sentimientos o0 creencias que
establecen el precedente, la cual determinan, la manera en que los trabajadores perciben el clima
organizacional, el compromiso con las tareas para la consecucion de los objetivos de la
organizacion, en el marco del comportamiento de ellos dentro del contexto. (2019, p.160). Se
evaluaran mediante los tipos: Cognitivo, Emocional y Comportamental (Piderit,2000 como se cito

en Garcia-Cabrera, A. M., Alamo-Vera, F. R., & Garcia-Barba Hernandez, F.,2011, p.233).

4. Meétodo
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4.1 Tipo de Estudio

El presente estudio de investigacion es un estudio de caso, de tipo descriptivo, ya que el proposito
del estudio es especificar propiedades, caracteristicas, y/o rasgos del fenémeno a analizar, y se
pretende la recoleccion de informacion de manera independiente sobre los conceptos del fendmeno

a estudiar. (Sampieri R., Fernandez C, & Baptista M, 2010, p.80)

Con este tipo de investigacion, se busca transmitir de manera concisa y directa los eventos en su
propia continuidad, o la validacion de tipo descriptivo, ademéas de los significados que los
participantes otorgan a aquellos eventos, o a la validacion de sus interpretaciones. De acuerdo con
lo explicado, la descripcion en la investigacién debe procurar un criterio de validez que evite el
juego de opiniones o la libre asociacién de las ideas surgidas. Este criterio de validez surge como
fidelidad al hecho, a través de un proceso que sigue un rigor predeterminado (metodologia)

(Aguirre, J. C., & Jaramillo, L. G., 2015, p.181).

Sampieri R., Fernandez C, & Baptista M argumentan que:
La investigacion cuantitativa nos ofrece la posibilidad de generalizar los resultados mas
ampliamente, nos otorga control sobre los fenémenos, asi como un punto de vista de conteo
y las magnitudes de éstos. Asimismo, nos brinda una gran posibilidad de réplicay un enfoque

sobre puntos especificos de tales fendmenos, ademas de que facilita la comparacién entre
estudios similares (2010, p.16)

El disefio de investigacion escogido es la investigacion transeccional o transversal, debido a que
los datos se recolectan en un solo momento, en un periodo de tiempo Unico. El objetivo es la
descripcion de las variables y el posterior analisis de la interrelacion e incidencia que surgen en el
periodo 0 momento analizado. (Hernandez Sampieri, R., Fernandez Collado, C., & Baptista Lucio,

P. 2016, p.151).

4.2 Sujetos de Investigacion
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Los sujetos de investigacion son 11 empleados publicos directamente vinculados con més de 8
afios de permanencia en la Secretaria de Educacion Distrital del municipio de Barrancabermeja,
Santander, Colombia, los criterios que se tendran en cuenta son la edad, género, nivel educativo,
cargo dentro de la estructura organizacional de la secretaria distrital y cargo dentro de la planta
global de la alcaldia distrital, tipo de vinculacion (carrera administrativa los cuales permanecen
indefinidamente en el cargo y gozan de unos derechos particulares, y provisionales en vacancia
definitiva los cuales deben prorrogar automaticamente cada 06 meses su vinculacion con la entidad
y no gozan de los mismos derechos que los de carrera administrativa).

4.3 Instrumentos de Investigacion

El instrumento de investigacion escogido para la recoleccion de los datos del presente estudio es el
cuestionario, el cual hace referencia a un “conjunto de preguntas respecto de una o mas variables
a medir” (Sampieri R, et al. ,2010, p.217). Las preguntas son de tipo cerradas, ya que contienen
opciones de respuesta que previamente han sido delimitadas y los encuestados escogeran la opcion
que describa méas adecuadamente su respuesta. El contexto para la aplicacion del cuestionario es
autoadministrado por envio, debido a que se proporciona directamente a los participantes sin
intermediarios, quienes lo contestaran y marcaran las respuestas. ElI medio elegido es a través del
correo electrénico. (Sampieri R, et al. ,2010, p.238)

Para este proyecto de investigacion se usé un cuestionario de 26 preguntas con escala tipo Likert,
el cual consiste en un conjunto de items presentados en forma de juicios y/o afirmaciones, en los
que se demuestran las opiniones de los participantes frente a una situacion.” (Sampieri R, et al.
,2010, p.245)

4.4 Procedimiento

Para el presente trabajo de investigacion, el procedimiento se desarroll6 mediante tres fases:

Contextualizacion, Trabajo de Campo y Analisis de Datos. La fase inicial hace referencia a toda la

23



revision de la literatura e investigaciones pertinentes al tema de actitudes frente al cambio
organizacional que sirvieron como soporte para el desarrollo del marco de referencia conceptual y
la consecuente identificacion de las categorias y subcategorias para el analisis de los datos
obtenidos. En la segunda fase se realizo el trabajo de campo a través de la aplicacién de la encuesta
mediante la plataforma Google Drive a la poblacion participante y en la tercera fase el analisis de

la informacion obtenida. A continuacion, la descripcion de cada una de las fases del procedimiento:

Fase II: Contextualizacion: Se realizd el proceso de revision de literatura e investigaciones
relacionadas con los temas: “actitudes frente al cambio organizacional y “resistencia al cambio
organizacional”, lo que permitié identificar ciertas tendencias en cuanto al planteamiento del
problema, disefios, tipos de estudio, objetivos, conclusiones, sujetos, resultados, entre otros. La
informacidn identificada sirvié como base para la construccion de los antecedentes y el marco de
referencia conceptual derivado en el analisis de las categorias y subcategorias de la presente

investigacion.

Fase II: Trabajo de Campo: Se inici6 con la estructuracion del instrumento de recoleccién de
informacidn previo andlisis de las categorias y subcategorias definidas. Luego se procedié con el
envio de un correo electronico con el consentimiento informado y el link del instrumento
construido mediante la plataforma Google Drive a cada uno de los sujetos de la investigacion
participantes. El instrumento en la plataforma se estructur6 con un instructivo y contextualizacion
del tema de investigacion a abordar, y las veintiséis (26) preguntas formuladas acorde a la
problematica del trabajo de investigacion. EIl formulario fue enviado a 11 trabajadores de carrera
administrativa y provisionales de la Secretaria de Educacion Distrital de 20 trabajadores en total.

Esta poblacion que participd del ejercicio representa el 55% del total de funcionarios.
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Fase Ill: Analisis de Datos: Acorde a las categorias y subcategorias previamente definidas, se
realizé la tabulacion y el respectivo analisis de cada una de las preguntas del instrumento tomando
como referencia las respuestas obtenidas y el cargo que ostentan en la Secretaria de Educacion
Distrital. Por ultimo, se obtuvieron los respectivos resultados y conclusiones del ejercicio de la

presente investigacion.

5. Andlisis de Resultados:

En este apartado se presentaran los resultados obtenidos, mediante la aplicacion del instrumento de
recoleccion de informacién estructurado en la plataforma Google Drive. La informacién se
organizé iniciando con la caracterizacion sociodemografica de los sujetos participantes y en
segunda instancia, se hizo la estructuracion del analisis mediante las 26 preguntas del cuestionario
ordenadas segun las categorias y subcategorias identificadas para explorar las actitudes de los
empleados frente al cambio organizacional en la Secretaria de Educacion del distrito de

Barrancabermeja

5.1 Caracterizacion de la Institucion

La Secretaria de Educacion Distrital se encuentra ubicada en el Distrito de Barrancabermeja,
Santander. Se cred a través del Acuerdo Municipal N° 072 del afio 1994 y es certificada por el
Ministerio de Educacion Nacional con el proposito de asumir la administracion tnica del servicio
educativo, Este proceso es ratificado mediante Resolucion N° 2988 del 18 de diciembre de 2002.
La Cadena de valor de la Secretaria de Educacion se compone de un total de 14 macroprocesos
interrelacionados, la cual tiene como misién garantizar el derecho a la educacion de los nifios,

jévenes y adultos, mediante la gestion de procesos educativos, con criterios de equidad, calidad,
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eficiencia y pertinencia, contribuyendo a la formacion de ciudadanos con capacidad para aportar al
desarrollo del Distrito de Barrancabermeja. El Distrito cuenta con 22 Instituciones Educativas (14
del sector urbano y 6 del sector rural) y 2 Centros Educativos Rurales. Cuenta con un total de 100
sedes a nivel distrital.

5.2 Caracterizacion sociodemografica de los participantes

La poblacién participante del presente estudio trabaja para la Secretaria de Educacion Distrital ubicada en
Barrancabermeja, Santander hace méas de 8 afios. ElI 64% de la poblacion pertenece al género femenino,
mientras el 36% pertenecen al género masculino. Las edades de los participantes oscilan entre los 27 afios
y 65 afios. El 54% de la poblacion encuestada tiene como minimo un posgrado, el 36% pregrado y un 18%
restante son bachilleres, Esto denota el alto nivel de escolaridad de la mayoria de los encuestados. Por otra
parte, los cargos de los funcionarios participantes son profesional universitario con un 45%, seguido por
Lider de Area o macroproceso con un 36% y el 18% cargo de secretaria. Por Gltimo, la vinculacion de los
funcionarios encuestados Carrera Administrativa y Provisionalidad en Vacancia Definitiva con un 45% vy

Propiedad con un 9%.

Tabla 1: Género de los participantes

Género Frecuencia %
Femenino 7 64%
Masculino 4 36%

TOTAL 11 100%

Figura 1: Género de los participantes
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GENERO

mFemenino = Masculino

Del total de empleados publicos encuestados para efectos de esta investigacion, el 64% pertenecen al

género femenino y el 36% al género masculino. Lo que quiere decir que en la totalidad de la planta de la

Secretaria De Educacion esta compuesta en mayor proporcion por mujeres.

Tabla 2: Nivel de Escolaridad

Bachiller 1 9%
Especializacion 4 36%
Maestria 2 18%
Pregrado 4 36%
Total 11 100%

Figura 2: Nivel de Escolaridad
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El 36% de los funcionarios publicos encuestados poseen pregrado y el 36% posee posgrado, seguido de un
18% de funcionarios que tienen maestria y por ultimo el 9% que son bachilleres. Esto demuestra que un
54% de la poblacién alcanzo minimo un postgrado.

Tabla 3: Area Funcional de la Secretaria de Educacion Distrital donde Labora

Educacion Inicial 2 18%
Despacho 1 9%
Inspeccion y vigilancia 3 27%
Sistema Gestion de la Calidad 2 18%
Talento Humano 3 27%

Total 11 100%

Figura 3: Area Funcional de la Secretaria de Educacion Distrital donde labora
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El 27% de los funcionarios publicos encuestados pertenecen en su mayoria a las areas de Inspeccion y
Vigilancia y el otro 27% al &rea de Talento Humano, seguido de las &reas de Educacion Inicial y Sistema
de Gestion de la Calidad con un 18% cada una, y por Gltimo un 9% en la que se encuentra el area de
despacho.

Tabla 4: Cargo dentro del area funcional donde labora:

Lider de Area 4 36%
Profesional Universitario 5 45%
Secretaria 2 18%

Total 11 100%
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Figura 4: Cargo dentro del area funcional donde labora:
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Los cargos de los funcionarios publicos encuestados son: Profesional Universitario con un 45% del total,

seguido por Lider de Area con un 36% y por ultimo el 18% tiene como cargo secretaria.

Tabla 5: Tipo de Vinculacion

Carrera Administrativa 45%
Propiedad 1 9%

Provisional en Vacancia Definitiva 45%

Total 11 100%

Figura 5: Tipo de Vinculacion
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El tipo de vinculacién presentado por el total de los encuestados es: Carrera Administrativa y
Provisionalidad en Vacancia Definitiva con un 45% y Propiedad con un 9%. Esto permite al
funcionario publico una relativa estabilidad por muchos afios de trabajo en la Secretaria de
Educacion de la Administraciéon Distrital, haciendo la claridad que aquellos que se encuentran
provisionalmente en vacancia definitiva se les prorroga automaticamente la vinculacion contractual
cada seis (6) meses, lo que en consecuencia genera para ellos igualmente una permanencia en la

administracion.

5.3 Cogniciones frente al cambio organizacional
5.3.1 Facilitadores

Tabla 6: ¢Considera usted que existen aspectos facilitadores cuando se produce un cambio
de gobierno?

Muy de acuerdo 1 9%
De acuerdo 3 27%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 4 36%
En desacuerdo 3 27%
Total 11 100%
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Figura 6: ¢Considera usted que existen aspectos facilitadores cuando se produce un cambio
de gobierno?
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Tabla 7: Respuestas Segun el Cargo

Respuestas

De acuerdo
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3
27%

Cargo Muy de De acuerdo Ni de acuerdo, ni en En desacuerdo Total, general
acuerdo desacuerdo
Lider 2 2 4
Profesional
Universitario 1 2 1 5
Secretaria 2 2
Total 3 4 3 11
Figura 7: Respuestas segun el cargo
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El 36% de los encuestados respondieron que no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo en considerar

que existen aspectos facilitadores cuando se produce un cambio de gobierno, los cuales dos (2)

tienen el cargo de profesionales universitarios y tres (3) tienen como cargo secretarias; seguido de

un 27% quienes consideran estar de acuerdo y otros en desacuerdo; finalizando con un 9% que

considera estar muy de acuerdo. El analisis que deriva de esta pregunta denota que los servidores

publicos no piensan en el cambio de gobierno como un aspecto facilitador ni tampoco como un

aspecto que genere dificultad para el desarrollo de los procesos de la administracion distrital.

Tabla 8: ¢(Considera usted que la normatividad que rige al sector publico favorece la
implementacion de los cambios que se producen por los gobiernos de turno?

Muy de acuerdo 3 27%
De acuerdo 6 55%
En desacuerdo 2 18%
Total, general 11 100%

Figura 8: ¢ Considera usted que la normatividad que rige al sector publico favorece la
implementacion de los cambios que se producen por los gobiernos de turno?
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Tabla 9: Respuestas Segun el Cargo

Cargo Muy de acuerdo De acuerdo En desacuerdo Total, general
Lider 1 2 1 4
Profesional
Universitario 2 2 1 5
Secretaria 2 2
Total 3 6 2 11

Figura 9: Respuestas Segun el Cargo
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Como se observa en la figura 8 y 9 mas de la mitad de la poblacion, considera que la normatividad
que rige al sector publico favorece la implementacion de los cambios que se producen por los
gobiernos de turno, ademas se ve reflejado en todos los cargos encuestados que la respuesta fue
positiva, y solamente un 18% esté en desacuerdo con esta postura.

Tabla 10: ¢ Piensa usted que los cambios organizacionales facilitan la consecucion de los
objetivos producidos por la labor que usted desempefia?

Muy de acuerdo 5 45%

De acuerdo 4 36%

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 18%
Total 11 100%
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Figura 10: ¢Piensa usted que los cambios organizacionales facilitan la consecucion de los
objetivos producidos por la labor que usted desempefia?
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Tabla 11: Respuestas Segun el Cargo
Muy de Ni de acuerdo, ni en

Cargo

De acuerdo

Total, general

acuerdo desacuerdo
Lider 2 1 1 4
Profesional Universitario 2 2 1 5
Secretaria 2 2
Total 4 5 2 11

35




Figura 11: Respuestas Segun el Cargo
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Para la pregunta ¢Piensa usted que los cambios organizacionales facilitan la consecucién de los
objetivos producidos por la labor que usted desempefia? Se evidencia que mas del 81% de la
poblacion encuestada respondio estar de acuerdo o muy de acuerdo (figura 10), agregando que
solamente dos (2) personas, una ejerciendo el cargo de lider y otra en el cargo de profesion
universitario contestaron no estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo con la misma (Figura 11), lo que

representa un 18% sobre el total de las respuestas.

5.3.2 Resistencia al Cambio y Obstaculizadores

Tabla 12: ¢Piensa usted que los cambios organizacionales son necesarios?

Muy de acuerdo 6 55%
De acuerdo 5 45%
Total 11 100%
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Figura 12: ;Piensa usted que los cambios organizacionales son necesarios?
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Tabla 13: Respuestas Segun el Cargo

Cargo Muy de acuerdo De acuerdo Total
Lider 2 2 4
Profesional Universitario 2 3 5
Secretaria 2 2
Total 6 5 11

Figura 13: Respuestas Segun el Cargo

RESPUESTAS
< 35
S
% 3
8 25
o 2
L
15
1
0,5
0
Muy de acuerdo De acuerdo
® Lider 2 2
m Profesional Universitario 2 3
Secretaria 2

Del total de la poblacion encuestada mas de la mitad estd muy de acuerdo con que los cambios

organizacionales son necesarios, el restante esta solamente de acuerdo (figura 12). Para esta
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pregunta la poblacion en cuanto a los cargos que desempefian tomaron una postura dividida en

estar muy o de acuerdo con esta postura, pero es evidente que consideran muy necesarios los

cambios organizacionales.

Tabla 14: ;Considera usted que existen obstaculizadores cuando se produce un cambio de

gobierno?
Muy de acuerdo 4 36%
De acuerdo 6 55%
Muy en desacuerdo 1 9%
Total 11 100%

Figura 14: ¢ Considera usted que existen obstaculizadores cuando se produce un cambio de
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Tabla 15: Resiuestas Seiun el Cario

Cargo Muy de acuerdo De acuerdo | Muy en desacuerdo Total
Lider 2 2 4
Profesional Universitario 1 3 1 5
Secretaria 1 1 2
Total, general 4 6 1 11
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Figura 15: Respuestas Segun el Cargo
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Como se observa en las figuras 14 y 15, la poblacion encuestada esta de acuerdo en un 55% en que
existen obstaculizadores cuando se produce un cambio de gobierno, el 36% estad muy de acuerdo,
y solamente el 1% no comparte esta postura y corresponde al cargo de personal universitario. En
general todos los cargos estan de acuerdo con esta pregunta.

Tabla 16: ¢Considera usted que la normatividad que rige al sector publico dificulta la
implementacion de los cambios que se producen por los gobiernos de turno?

De acuerdo 3 27%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 9%
En desacuerdo 6 55%
Muy en desacuerdo 1 9%
Total, general 11 100%
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Figura 16: ¢Considera usted que la normatividad que rige al sector publico dificulta la
implementacion de los cambios que se producen por los gobiernos de turno?

Respuestas
12 120%
10 100%
< 8 80%
(@]
&
6 60%
)
T 4 40%
2 20%
0 I I 0%
Ni de acuerdo, ni Muy en
De acuerdo En desacuerdo Total general
en desacuerdo desacuerdo
. Frecuencia 3 1 6 1 11
% 27% 9% 55% 9% 100%
Tabla 17: Resiuestas Seian el Cario
Cargo De Ni de acuerdo, ni en En desacuerdo Muy en desacuerdo | Total
acuerdo desacuerdo
Lider 2 1 1 4
Profesional 1 4 5
Universitario
Secretaria 1 1 2
Total 3 1 6 1 11
Figura 17: Respuestas Segun el Cargo
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En la figura 16 se evidencia que el 55% estan de acuerdo con que la normatividad que rige al sector
publico dificulta la implementacion de los cambios que se producen por los gobiernos de turno
mayormente el cargo de profesional universitario apoyo esta postura, mientras que 2 personas del
cargo de lider y 1 persona del cargo de secretaria estuvieron de acuerdo con esta postura, con un
27% sobre el total (Figura 17).

Tabla 18: ¢Piensa usted que los cambios organizacionales dificultan la consecucion de los
objetivos producidos por la labor que usted desempefia?

De acuerdo 2 18%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 4 36%
En desacuerdo 4 36%
Muy en desacuerdo 1 9%

Total, general 11 100%

Figura 18: ¢ Piensa usted que los cambios organizacionales dificultan la consecucion de los
objetivos producidos por la labor que usted desempefia?
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Tabla 19: Resiuestas Seﬁun el Carijo
Cargo De Ni de acuerdo, ni | En desacuerdo | Muy en desacuerdo Total
acuerdo en desacuerdo

Lider 1 2 1 4
Profesional 1 2 2 5
Universitario

Secretaria 1 1 2
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| Total | 2 | 4 4 1 | 11

Figura 19: Respuestas Segun el Cargo
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Para la pregunta ¢Piensa usted que los cambios organizacionales dificultan la consecucion de los
objetivos producidos por la labor que usted desempefia? Se evidencia que la poblacion se dividid
en la misma proporcién del 36%, dentro de los cargos de lider y profesional universitario (figura
19), en dos sectores los que estan en desacuerdo y los que no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo,
también se evidencia que la mayoria de la poblacion respondié de manera negativa a esta pregunta

y que el cargo de secretaria estuvo en desacuerdo con esta propuesta

5.3.3 Liderazgo

Tabla 20: ¢Piensa usted que el papel ejercido por el Jefe o lider inmediato favorece la
implementacion de los cambios que ocurren por la llegada del nuevo gobierno?

Respuestas Frecuencia %
Muy de acuerdo 1 9%
De acuerdo 3 27%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 5 45%
En desacuerdo 2 18%
Total, general 11 100%
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Figura 21: ¢Piensa usted que el papel ejercido por el Jefe o lider inmediato favorece la
implementacion de los cambios que ocurren por la llegada del nuevo gobierno?
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Tabla 21: ResEuestas Seﬁ(m el Carﬁo

Cargo Muy de De acuerdo Ni de acuerdo, i En desacuerdo | Total
acuerdo en desacuerdo
Lider 1 3 4
Pr_ofespna_l 1 5 2 5
Universitario
Secretaria 2 2
Total 1 3 5 2 11
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Figura 22: Respuestas Segun el Cargo
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Como se observa en la figura 20, la poblacidn encuestada no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo
en un 45% en que el papel ejercido por el Jefe o lider inmediato favorezca la implementacion de
los cambios que ocurren por la llegada del nuevo gobierno. El total del porcentaje que apoya esta
postura es del 36% que dice estar de acuerdo 0 muy de acuerdo con que si es importante el papel
de Jefe o lider inmediato, corresponden a 1 lider y a 3 profesionales universitarios. Solamente el
18% de la poblacion esta en desacuerdo lo que corresponden a 2 personas en el cargo de profesional

universitario.

Tabla 22: ¢Piensa usted que el jefe o lider inmediato comunica los cambios organizacionales
que se producen por la llegada de un nuevo gobierno?

Respuestas Frecuencia %

Muy de acuerdo 1 9%
De acuerdo 5 45%

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 9%
En desacuerdo 4 36%
Total, general 11 100%
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Figura 22: ¢Piensa usted que el jefe o lider inmediato comunica los cambios organizacionales
que se producen por la llegada de un nuevo gobierno?
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Tabla 23: Resiuestas Seﬁt’m el Cario

Cargo Muy de De acuerdo Ni de acuerdo, ni En desacuerdo | Total
acuerdo en desacuerdo
Lider 1 1 2 4
Pr_ofespna_l 1 3 1 5
Universitario
Secretaria 1 1 2
Total 1 5 1 4 11
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Figura 23: Respuestas Segun el Cargo
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En la grafica 22 se evidencia que el 45% piensan que el papel ejercido por el Jefe o lider inmediato
favorece la implementacion de los cambios que ocurren por la llegada del nuevo gobierno,
mayormente el cargo de profesional universitario apoyo esta postura, mientras que 2 personas del
cargo de lider, 1 persona del cargo de secretariay 1 del cago de profesional universitario estuvieron

en desacuerdo con esta postura (grafica 23), con un 36% sobre el total.
5.3.4 Consecuencias anticipadas

Tabla 24: ;Considera usted que los cambios organizacionales para el sector publico generan
consecuencias beneficiosas para el distrito?

Muy de acuerdo 4 36%
De acuerdo 7 64%
Total 11 100%
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Figura 24: ;Considera usted que los cambios organizacionales para el sector publico generan
consecuencias beneficiosas para el distrito?
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Tabla 25: Respuestas Sequn el Cargo
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Cargo Muy de acuerdo De acuerdo Total
Lider 3 1 4
Profesional Universitario 1 4 5
Secretaria 2 2
Total 4 7 11
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Figura 25: Respuestas Segun el Cargo
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Como se observa en las gréficas 24 y 25, la poblacion encuestada esta de acuerdo en un 55% en
que existen obstaculizadores cuando se produce un cambio de gobierno, el 36% esta muy de
acuerdo, y solamente el 1% no comparte esta postura, que corresponden al cargo de personal

universitario. En general todos los cargos estan de acuerdo con esta pregunta.

5.3.5 Consolidado de las cogniciones frente al cambio organizacional

Tabla 26: Consolidado de las cogniciones frente al cambio organizacional
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Cogniciones
Frente al
Cambio

Organizacional

4. ¢Piensa usted que los
cambios
organizacionales son
necesarios?

5. ¢ Considera usted que
existen obstaculizadores
cuando se produce un
cambio de gobierno?

6. ¢ Considera usted que la
normatividad que rige al
sector publico dificulta la
implementacion de los
cambios que se producen por
los gobiernos de turno?

7. ¢Piensa usted que los
cambios organizacionales
dificultan la consecucion

de los objetivos
producidos por la labor
que usted desempefia?

Subcategorias

Resistencia al Cam

bio y Obstaculizadores

Respuestas Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
p
Muy de acuerdo 6 55% 4 36% 0 0% 0 0%
De acuerdo 5 45% 6 55% 3 27% 2 18%
Ni de acuerdo, ni en 0 0% 0 0% 1 9% 4 36%
desacuerdo
En desacuerdo 0 0% 0 0% 6 55% 4 36%
Muy en desacuerdo 0 0% 1 9% 1 9% 1 9%
Total 11 100% 11 100% 11 100% 11 100%
Cogniciones 8. ¢ Piensa usted que el papel 9. ¢Piensa usted que el jefe o lider ) . .
Frente al ejercido por el Jefe o lider inmediato | inmediato comunica los cambios e grcg?]silzc;i'i’g nl;;esd gtrl: Lc;ssggtrg:)los
. favorece la implementacion de los | organizacionales que se producen agblico eneran crt)nnsecuencias
Cambio cambios que ocurren por la llegada por la llegada de un nuevo pbenefic?osas ara el distrito?
Organizaciona_l del nuevo gobierno? gobierno? p ’
Subcategorias Liderazgo Consecuencias Anticipadas
9 Y p
Respuestas Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Muy de acuerdo 1 9% 1 9% 4 36%
De acuerdo 3 27% 5 45% 7 64%
Ni de acuerdo, ni en o o o
desacuerdo 5 45% 1 9% 0 0%
En desacuerdo 2 18% 4 36% 0 0%
Muy en desacuerdo 0 0% 0 0% 0 0%
Total 11 100% 11 100% 11 100%

Para la categoria cogniciones frente al cambio organizacional, los resultados arrojaron en relacion

a los aspectos considerados como pertinentes en el proceso de cambio organizacional, que el 45%

del promedio de la poblacién participante contesto estar de acuerdo y muy de acuerdo, ya que cree

que los cambios son favorables para la consecucion de los objetivos organizacionales, y

la

normatividad que rige al sector publico facilita la implementacion de estos. Sin embargo, para el

36% de la poblacidn participante le es indiferente considerar que existan aspectos que faciliten o

dificulten los procesos de cambio organizacional. Por otro lado, los funcionarios participantes

manifestaron baja resistencia a los cambios ya que el 50% del promedio de los encuestados contestd

estar muy de acuerdo y de acuerdo con pensar que los cambios organizacionales son muy

necesarios, que la normatividad que rige al sector pablico no dificulta implementarlos dentro de su

labor, pero consideran que existen obstaculizadores cuando se producen. Por otra parte, los
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participantes encuestados consideran que el papel ejercido por el jefe o lider inmediato es
irrelevante para la implementacion de los cambios que se producen por la llegada de un nuevo
gobierno , y el 45% de los funcionarios considera que el jefe o lider inmediato comunica los
cambios por la llegada del nuevo gobierno, seguido de un 36% del total de encuestados considera
que no lo realiza, lo que denota posiciones divididas frente al proceso de comunicacién que ejerce
el jefe o lider inmediato en la organizacion distrital . Por ultimo, el 64% de la poblacion participante
considera que los cambios si generan consecuencias beneficiosas para el distrito.

Lo anterior permite precisar que los funcionarios encuestados de la Secretaria de Educacion
piensan que los cambios organizacionales son favorables y manifiestan baja resistencia al mismo,
sin embargo existe en promedio un 36% de la poblacion que le es indiferente y un 45% en promedio
de la poblacidn encuestada es consciente que existen obstaculizadores, considerando el 18% a la
normatividad como uno de ellos, haciendo referencia a lo manifestado por Parra et al. (2019,
p.161), los cuales explican los tipos de resistencia al cambio de acuerdo al rol de las actitudes como
punto de referencia para el entendimiento del componente cognitivo, el cual se define segun el
origen de las reflexiones objetivas sobre un determinado tema. Por lo anterior, las ventajas y
desventajas de un objeto, se clasifica de modo que la actitud hacia determinado objeto se realiza
con base a estas premisas (Stroebe, 2014). Por ende, un enfoque u opinién negativo (a) o positivo
(a), incita suposiciones bajo este supuesto, acerca del cambio organizacional (Moreno A., 2018,
p.59) (Garcia-Cabrera et al, 2011, p.233).

5.3.6 Consolidado de las cogniciones frente al cambio organizacional segun tipo de cargo
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Tabla 27: Consolidado Cogniciones frente al cambio organizacional segun tipo de cargo

X . . 2;Considera usted que la normatividad 3.¢ Piensa usted que los cambios
1.; Considera usted que existen aspectos . } R . .
- : que rige al sector publico favorece la organizacionales facilitan la consecucion
Preguntas facilitadores cuando se produce un cambio . X . " .
. implementacion de los cambios que se de los objetivos producidos por la labor que
de gobierno? n =
producen por los gobiernos de turno? usted desempefia?
Subcategorias Facilitadores
Ni de Ni de Ni de
acuerdo, | En Muy en acuerdo, |En Muy en acuerdo, | En Muy en
Muy de] De K Y Muy de|De . Y Muy de|De . Y
Cargo ni en desacuer| desacuer nien desacuer| desacuer nien desacuer] desacuer|
acuerdo | acuerdo acuerdo |acuerdo acuerdo |acuerdo
desacuer|do do desacuer|do do desacuer|do do
do do do
Lider 2 2 0 1 2 1 1 2 1
Profesional
N 1 1 2 1 0 2 2 1 2 2 1
Universitario
Secretaria 2 0 2 2
Total 1 3 4 3 0 3 6 2 5 4 2
4.7 Piensa usted que los cambios 5. ¢ Considera usted que existen 6.;Considera usted que la normatividad 7. ¢ Piensa usted que los cambios
Preguntas GLELL g X obstaculizadores cuando se produce un que rige al sector publico dificulta la organizacionales dificultan la consecucion
orgamzacmnales son necesarios? . . . . . L .
cambio de gobierno? implementacion de los cambios que se | de los objetivos producidos por la labor que
Subcategorl’as Resistencia al Cambio y Obstaculizadores
Nide Ni de Nide Ni de
Muy de| De aguerdo, En Muy en Muy de|De a?uerdo, En Muy en Muy de|De a?uerdo, En Muy en Muy de| De a?uerdo, En Muy en
Cargo nien |desacuer|desacuer| nien  |desacuer|desacuer| nien  |desacuer|desacuer| nien |desacuer|desacuer|
acuerdo | acuerdo acuerdo |acuerdo acuerdo |acuerdo acuerdo | acuerdo
desacuer|do do desacuer|do do desacuer|do do desacuer|do do
do do do do
Lider 2 2 2 2 2 1 1 1 2 1
Profesional
Universitario 2 3 1 3 1 1 4 1 2 2
Secretaria 2 1 1 1 1 1 1
Total 6 5 4 6 1 3 1 6 1 2 4 4 1
8.;Piensa usted que el papel ejercido por el 9. ¢ Piensa usted que el jefe o lider 10.¢, Considera usted que los cambios
P t Jefe o lider inmediato favorece la inmediato comunica los cambios organizacionales para el sector publico
reguntas implementacion de los cambios que organizacionales que se producen por la | generan consecuencias beneficiosas para
ocurren por la llegada del nuevo gobierno? llegada de un nuevo gobierno ? el distrito?
Subcategon’a_s Liderazgo Consecuencias Anticipadas
Nide Ni de Ni de
acuerdo, | En Muy en acuerdo, |En Muy en acuerdo, | En Muy en
Muy de| De K Y Muy de|De . Y Muy de |De . Y
Cargo ni en desacuer| desacuer nien desacuer| desacuer nien desacuer] desacuer|
acuerdo | acuerdo acuerdo |acuerdo acuerdo |acuerdo
desacuer|do do desacuer|do do desacuer|do do
do do do
Lider 1 3 1 1 2 3 1
Profesional
Universitario 1 2 2 1 3 1 1
Secretaria
Total 1 3 5 2 1 5 1 4 4

En relacion a los cargos ejercidos por cada uno de los funcionarios participantes, se evidencia que
las opiniones frente a la existencia de aspectos favorables cuando se produce un cambio de gobierno

son diversas para aquellos nombrados como profesionales universitarios entre los cuales dos (2)
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manifestaron estar de acuerdo, dos (2) lo consideraron indiferente y uno (1) se encuentra en
desacuerdo. La misma situacion se presenta en los lideres de areas pues dos (2) de ellos
manifestaron que si existen aspectos favorables cuando se produce cambio de gobierno y dos (2)
de ellos manifestaron lo contrario, para el cargo de secretaria les es indiferente. Sin embargo, la
mayoria de los roles estuvieron de acuerdo en manifestar que la normatividad que rige al sector
publico favorece la implementacion de los cambios producidos por los gobiernos de turno y lo
consideran pertinente para la consecucion de los objetivos producidos por la labor que desempefian.
Se puede concluir que les es indistinto asociar favorablemente los cambios producidos por los
gobiernos de turno, pero lo consideran pertinente para alcanzar los objetivos por la labor que
desempefian.

Es pertinente precisar frente al tema de la normatividad que rige el quehacer del funcionario publico
que aquellos con cargos de lider de area consideran este tema como un obstaculo para la
implementacidn de los cambios del gobierno de turno. Por otra parte, el tema del liderazgo no juega
un papel crucial para la implementacion y comunicacion de los cambios organizacionales, y esto

es manifestado principalmente por aquellos con el rol de lider y secretaria.

5.4 Sentimientos frente al cambio organizacional

5.4.1 Facilitadores

Tabla 28: ¢Siente usted que le es mas facil trabajar acorde a la normatividad?

Respuestas Frecuencia %
Muy de acuerdo 6 55%
De acuerdo 5 45%
Total, general 11 100%
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Figura 28: ¢Siente usted que le es mas facil trabajar acorde a la normatividad?
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Tabla 29: Respuestas segun el cargo

Cargo Muy de acuerdo De acuerdo Total
Lider 1 3 4
Pr_ofeS|_ona_I 4 1 5
Universitario
Secretaria 1 1 2
Total 6 5 11

Figura 29: Respuestas segun el cargo
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Como se observa en las graficas 28 y 29, la poblacién encuestada esta de acuerdo en un 45% y muy
de acuerdo en un 55% en que sienten que le es mas facil trabajar acorde a la normatividad. La
poblacion encuestada apoya esta postura y gran parte de las personas que estan en el cargo de lider
estan de acuerdo, por el lado de los que estdn muy de acuerdo en su mayoria hacen parte del cargo
de profesional universitario.

Tabla 30: ¢Siente usted que existe apoyo por parte de sus compafieros de trabajo para la
consecucion de los objetivos que trae consigo el nuevo gobierno?

Muy de acuerdo 1 9%
De acuerdo 6 55%
En desacuerdo 3 27%
Muy en desacuerdo 1 9%
Total, general 11 100%

Figura 30: ¢ Siente usted que existe apoyo por parte de sus comparieros de trabajo para la
consecucion de los objetivos que trae consigo el nuevo gobierno?
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Tabla 31: Respuestas segun el cargo

Muy de En Muy en
y De acuerdo y Total
Cargo acuerdo desacuerdo desacuerdo
Lider 2 2 4
Profesional
. o 1 3 1 5
Universitario
Secretaria 1 1 2
Total, general 1 6 3 1 11
Figura 31: Respuestas segun el cargo
Respuestas
35
3
8 2.5
e 2
g
2 15
- 1
015 l l
0 Muy de acuerdo De acuerdo En desacuerdo Muy en desacuerdo
m Lider
m Profesional Universitario 1 3 1
Secretaria 1 1

Para la pregunta ¢Siente usted que existe apoyo por parte de sus compafieros de trabajo para la
consecucion de los objetivos que trae consigo el nuevo gobierno? Se evidencia que la poblacién
estuvo de acuerdo en un 55%, 3 personas estuvieron en desacuerdo con un 27% (grafica 30). Dentro
de los 3 cargos (grafica 31) se observa gque tanto en los cargos de secretaria como lider hubo una

division entre las respuestas de apoyar 0 no esta postura.
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Tabla 32: ¢Se siente comodo cuando se producen cambios de gobierno?

Muy de acuerdo 1 9%
De acuerdo 3 27%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 6 55%
Muy en desacuerdo 1 9%
Total, general 11 100%

Figura 32: ¢Se siente comodo cuando se producen cambios de gobierno?
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O/ 9% 27% 55% 9%

Tabla 33: Respuestas segun el cargo

Cargo Muy de De acuerdo Ni de acuerdo, ni en Muy en Total
acuerdo desacuerdo desacuerdo
Lider 4 4
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Profesional
Universitario

Secretaria

Total

Figura 33: Respuestas segun el cargo
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Mas de la mitad de la poblacién no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo cuando se pregunta acerca

de que tan cémodo se siente cuando se producen cambios de gobierno, dos (2) personas estuvieron

0 muy de acuerdo o muy en desacuerdo, que corresponden a los cargos de lider y profesional

universitario respectivamente. De acuerdo con lo que sienten dos (2) personas del cargo lider y uno

(1) de secretaria estuvieron de acuerdo, la mayoria de la poblacion aproximadamente un 80%

apoyaron esta postura, como se observa en las graficas 32 y 33.

5.4.2 Resistencia al Cambio y Obstaculizadores

Tabla 34: ¢Siente usted que los cambios producidos por el nuevo gobierno no le favorecen?

Respuestas

Frecuencia

%

De acuerdo

1

9%
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Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 6 55%
En desacuerdo 3 27%
Muy en desacuerdo 1 9%

Total, general 11 100%

Figura 34: ¢ Siente usted que los cambios producidos por el nuevo gobierno no le

favorecen?
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Tabla 35: Respuestas segun el cargo

En desacuerdo

3
27%

Muy en desacuerdo

1
9%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

Cargo De Ni de acuerdo, nien | En desacuerdo Muy en Total
acuerdo desacuerdo desacuerdo
Lider 2 2 4
Pr_ofe3|_ona_l 1 9 1 1 5
Universitario
Secretaria 2 2
Total 1 6 3 1 11
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Figura 35: Respuestas segun el cargo
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De acuerdo con lo que sienten las personas encuestadas respecto a si los cambios producidos por
el nuevo gobierno no le favorecen, 2 personas de cada cargo contestaron no estar ni de acuerdo ni
en desacuerdo, lo que representa un 55% de la poblacion. 3 personas estan en desacuerdo con esta
postura, 2 del cargo de lider y 1 profesional universitario, que corresponden al 27%. 2 personas del
cargo profesional universitario contestaron 1 estar de acuerdo y otra muy en desacuerdo, con un

porcentaje del 9% para cada caso.

Tabla 36: ¢Siente usted que se le dificulta no ajustarse a lo que por norma esta establecido?

Respuesta Frecuencia %

De acuerdo 3 27%
En desacuerdo 4 36%
Muy en desacuerdo 4 36%
Total 11 100%
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Figura 36: ¢ Siente usted que se le dificulta no ajustarse a lo que por norma estéa establecido?
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Tabla 37: Respuestas segun el cargo
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Figura 37: Respuestas segun el cargo
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En la figura 36 se evidencia que la mayoria de los encuestados estuvieron en desacuerdo o muy en

desacuerdo en cuanto a si sienten que se les dificulta el no ajustarse a lo que por norma esta

establecido, con un total de 72%, correspondiente un 36% para cada respuesta. Solamente tres (3)

personas estuvieron de acuerdo, lo que representa un 27% del total que ademéas hacen parte

solamente del cargo lider.

5.4.3 Liderazgo

Tabla 38: ¢Se ha sentido apoyado por su jefe inmediato para afrontar adecuadamente los
procesos de cambio organizacional?

Muy de acuerdo 1 9%
De acuerdo 6 55%
Ni de acuerdo, ni en 3 27%
desacuerdo
En desacuerdo 1 9%
Total 11 100%

Figura 38: ¢Se ha sentido apoyado por su jefe inmediato para afrontar adecuadamente los

procesos de cambio organizacional?
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Tabla 39: Respuestas segun el Cargo

De Ni de acuerdo, ni En
Cargo Muy de acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo Total
Lider 1 3 4
Pr_ofe3|_ona_l 1 3 1 5
Universitario
Secretaria 2 2
Total 1 6 3 1 11

Figura 39: Respuestas segun el cargo
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Frente a la pregunta de ¢Se ha sentido apoyado por su jefe inmediato para afrontar adecuadamente
los procesos de cambio organizacional? en su mayoria, la poblacion encuestada contesto estar de
acuerdo en un 55% como se ve en la grafica 38, dentro del cual en su mayoria se encuentran el
cargo de profesional universitario y el total de secretaria, de los que no estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo se encuentran en el cargo de lider con el 27%, y un 9% en cada una de las que
corresponde a 1 persona profesional universitario que estd muy de acuerdo y 1 persona en este

mismo cargo esta en desacuerdo.
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Tabla 40: ¢se ha sentido incluido en los procesos de cambio organizacional?

Muy de acuerdo 3 27%
De acuerdo 6 55%
En desacuerdo 2 18%
Total 11 100%

Figura 40: ¢se ha sentido incluido en los procesos de cambio organizacional?
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Tabla 41: Respuestas segun el cargo

Cargo Muy de acuerdo De acuerdo | En desacuerdo Total
Lider 1 2 1 4
Profesional Universitario 2 2 1 5
Secretaria 2 2
Total 3 6 2 11
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Figura 41: Respuestas segun el cargo
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¢Me siento incluido en los procesos de cambio organizacional? Un total de 82% de la poblacion
contesto a esta pregunta de manera positiva pues un 27% contesto estar muy de acuerdo y un 55%
de acuerdo, solamente el 18% contesto estar en desacuerdo, dos (2) personas del total de
encuestados, un (1) del cargo lider y otra del cargo profesional universitario, como se ve en las

graficas 40 y 41.

5.4.4 Consecuencias Anticipadas

Tabla 42: ;Siente usted que los procesos de cambio de gobierno son beneficiosos para usted?

De acuerdo 3 27%

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 7 64%
En desacuerdo 1 9%

Total 11 100%
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Figura 42: ;Siente usted que los procesos de cambio de gobierno son beneficiosos para usted?

FRECUENCIA
~

N

1

0

. Frecuencia

—%

Tabla 43: Respuestas segun el cargo

Respuestas

De acuerdo
3
27%

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
7
64%
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1
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Cargo De acuerdo Ni de acuerdo, nien | En desacuerdo Total
desacuerdo
Lider 2 2 4
Pr_ofe3|pna_l 1 3 1 5
Universitario
Secretaria 2 2
Total, general 3 7 1 11
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Figura 43: Respuestas segun el cargo
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En las gréficas 42 y 43 se observa que mas del 60% de la poblacion no esta ni de acuerdo ni en

desacuerdo respecto a lo que siente en cuanto a si los procesos de cambio de gobierno son

beneficiosos para usted, solamente el 27% esta de acuerdo y corresponde a 1 persona del cargo de

profesion universitario y 2 al cargo de lider. En desacuerdo solamente una persona del cargo

profesional universitario lo que corresponde a un 9%.

Tabla 44: ;Siente que los procesos de Cambio Organizacional lo afectan emocionalmente?

Respuestas Frecuencia %
De acuerdo 1 9%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3 27%
En desacuerdo 3 27%
Muy en desacuerdo 4 36%
Total 11 100%
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Figura 44: ¢ Siente que los procesos de Cambio Organizacional lo afectan emocionalmente?
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Tabla 45: Respuestas segun el cargo

Cargo De acuerdo | Ni de acuerdo, nien En Muy en Total
desacuerdo desacuerdo | desacuerdo
Lider 1 2 1 4
Profesional
Universitario 3 2 5
Secretaria 1 1 2
Total 1 3 3 4 11

Figura 45: Respuestas segun el cargo
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¢Siente que los procesos de cambio organizacional lo afectan emocionalmente? Para esta pregunta

las respuestas de estar en desacuerdo y muy en desacuerdo fueron del cargo profesional

universitario en una gran medida, lo que correspondidé a un 63%. El porcentaje de personas que

contesto estar de acuerdo corresponde al 9% del total de encuestados, y hace parte del cargo de

lider, 2 de este mismo cargo contestaron no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo junto a 1 persona

del cargo de secretaria que representa un 27%.

5.4.5 Consolidado de los sentimientos frente al cambio organizacional

Tabla 46: Consolidado sentimientos frente al cambio organizacional

11. ;Siente usted que
le es mas facil

12. ¢Siente usted que
existe apoyo por
parte de sus
comparfieros de

13. ;Se siente
coémodo cuando se

14. ;Siente usted que
los cambios

15. ¢ Siente usted que se
le dificulta no ajustarse

Preguntas trabajar acorde a la trabajo_ para L producen cambios producidps Fa e a lo que por norma esta
normatividad? consecucion il Lo de gobierno? ILEND CEEE 10l establecido?
objetivos que trae favorecen?
consigo el nuevo
gobierno?
Subcatego I’I’aS Facilitadores Resistencia al Cambio y Obstaculizadores
Respuestas Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Muy de acuerdo 6 55% 1 9% 1 9% 0 0% 0 0%
De acuerdo 5 45% 6 55% 3 27% 1 9% 3 27%
Ni de acuerdo, 0 | 0% 0 | 0% 0 [55% | 6 |55%| O 0%
ni en desacuerdo
En desacuerdo 0 0% 3 27% 6 0% 3 27% 4 36%
Muy en 0 |ow | 1 |ow| 1 |9 | 1 |9w| 4 | 36%
desacuerdo
Total, general 11 100% 11 100% 11 100% 11 100% 11 100%

16. ¢ Se ha sentido
apoyado por su jefe
inmediato para

17. ¢se ha sentido
incluido en los

18. ¢ Siente usted que
los procesos de

19. ¢Siente que los procesos de cambio

Pregu ntas a decufggm:r: te los | Procesos de cambio Caggg'ge?]i 32:)0':(;:0 organizacional lo afectan emocionalmente?
procesos de cambio SRR para usted?
organizacional?
Subcatego rias Liderazgo Consecuencias anticipadas
Respuestas Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Muy de acuerdo 9% 27% 0% 0%
De acuerdo 55% 55% 27% 9%
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Nideacuerdo,ni | 5 | 5000 | o | 005 | 7 |64% | 3 27%
en desacuerdo
En desacuerdo 1 9% 2 18% 1 9% 3 27%
] Muy en 0 |0 | 0 |ow| o |ow| 4 36%
esacuerdo
Total, general 11 100% 11 100% 11 100% 11 100%

En cuanto a la categoria sentimientos favorables y desfavorables frente al Cambio Organizacional,
el 100% de los encuestados manifestaron sentirse a gusto trabajando acorde a la normatividad, Sin
embargo, frente a la pregunta relacionada con ajustarse a lo que por norma esta establecido, el 72%
contesto estar de acuerdo con la pregunta y un 27% estar en desacuerdo. Estos resultados aducen a
lo expresado por Parra et al. (2019, p.161), los cuales definen el componente afectivo o emocional
de una actitud, como el origen de las consideraciones emocionales y los valores, en los cuales no
tiene cabida el razonamiento l6gico que el individuo pueda realizar (Aronson et al., 2014). Asi
mismo, una actitud afectiva, también puede ser una reaccioén a un estimulo sensorial o estético

(Hoffman, De Houwer, Perugini, Baeyens & Crombez, 2010).

Por otro lado, el 55% de los encuestados expresaron mediante sus respuestas sentir apoyo por parte
de sus compafieros para la consecucion de los objetivos que trae consigo el nuevo gobierno, sin
embargo, existe un 27% de los encuestados que manifiesta lo contrario. Por otra parte, manifiestan
sentir indiferencia frente a sentirse cbmodos o incomodos cuando se producen cambios de gobierno
de igual manera sienten indiferencia frente a si se sienten favorecidos o no con estos cambios. Para
el componente de liderazgo, expresaron sentir apoyo por parte del lider o jefe inmediato para
afrontar de forma adecuada los procesos de cambio organizacional y manifiestan sentirse incluidos
en este proceso. Por ultimo, el 63% de los encuestados contestaron que sienten que los procesos de
cambio organizacional no los afecta emocionalmente y un 27% manifesto indiferencia frente a esta

pregunta.
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5.4.6 Consolidado de los sentimientos frente al cambio organizacional segun tipo de cargo

Tabla 47: Consolidado sentimientos frente al cambio organizacional segun tipo de cargo

12.; Siente usted que existe apoyo por
=) ta 11. ¢ Siente usted que le es mas facil parte de sus compafieros de trabajo para 13. (Se siente comodo cuando se
reguntas trabajar acorde a la normatividad? la consecucion de los objetivos que trae producen cambios de gobierno?
consigo el nuevo gobierno?
Subcategorias Facilitadores
Ni de Ni de Ni de
Muy de De a(_:uerdo, En Muy en Muy de |De a(_:uerdo, En Muy en Muy de |De a?uerdo, En Muy en
Cargo ni en desacuer | desacuer ni en desacuer | desacuer ni en desacuer | desacuer
acuerdo | acuerdo acuerdo |acuerdo acuerdo Jacuerdo
desacuer | do do desacuer |do do desacuer | do do
do do do
Lider 1 3 2 2 4
Profesional Universitario 4 1 1 3 1 1 2 1 1
Secretaria 1 1 1 1 1 1
Total 6 5 1 6 3 1 1 3 6 1
14.; Siente usted que los cambios 15.; Siente usted que se le dificulta no 16.¢Se ha sentido apoyado por su jefe . L
. X . . " 17.¢se ha sentido incluido en los procesos
Preguntas producidos por el nuevo gobierno no le ajustarse a lo que por norma esta inmediato para afrontar adecuadamente . R
. . L de cambio organizacional?
favorecen? establecido? los procesos de cambio organizacional?
Subca_tegorias Resistencia al Cambio y Obstaculizadores Liderazgo
Ni de Ni de Ni de Ni de
acuerdo, [En Muy en acuerdo, [En Muy en acuerdo, |En Muy en acuerdo, |En Muy en
Muy de | De . Muy de |De . Muy de |De . Muy de |De .
Cargo nien |desacuer |desacuer nien  [desacuer |desacuer nien  [desacuer | desacuer nien  |desacuer | desacuer
acuerdo |acuerdo acuerdo |acuerdo acuerdo |acuerdo acuerdo |acuerdo
desacuer |do do desacuer [do do desacuer [do do desacuer |do do
do do do do
Lider 2 2 3 1 1 3 1 2 1
Profesional Universitario 1 2 1 1 3 2 1 3 1 2 2 1
Secretaria 2 1 1 2 2
Total 1 6 3 1 3 4 4 1 6 3 1 3 6 2
18.¢Siente usted que los procesos de 19.;,Siente que los procesos de cambio
Preguntas cambio de gobierno son beneficiosos para organizacional lo afectan
usted? emocionalmente?
Subcategon’as Consecuencias anticipadas
Ni de Ni de
acuerdo, |En Muy en acuerdo, |En Muy en
Muy de | De . Muy de |De .
Cargo ni en desacuer | desacuer ni en desacuer | desacuer
acuerdo Jacuerdo acuerdo [acuerdo
desacuer |do do desacuer | do do
do do
Lider 2 2 1 2 1
Profesional Universitario 1 3 1 3 2
Secretaria 2 1 1
Total 3 7 1 1 3 3 4

En cuanto al analisis de los resultados desde los cargos ejercidos por los funcionarios encuestados,

los profesionales universitarios expresaron en mayor medida que sienten mas facilidad en trabajar

acorde a la normatividad, a diferencia del cargo de los lideres que también expresaron lo mismo,
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pero en menor medida. los funcionarios encuestados también expresaron que existe apoyo por parte
de los comparieros para la consecucion de los objetivos que trae consigo el nuevo gobierno, pero
dos (2) funcionarios con cargo de lideres y uno (1) con cargo de profesional universitario
manifiestan estar en desacuerdo con esta pregunta. Por otro lado, el total de los lideres encuestados
expresaron indiferencia frente a sentir comodidad o incomodidad cuando se produce cambios de
gobierno, a diferencia de los profesionales universitarios, los cuales tres (3) respondieron sentirse
comodos, uno (1) indiferencia, y uno (1) en desacuerdo. Para el tema del liderazgo, 3 lideres
expresaron indiferencia a opinar frente el apoyo por parte del jefe directo en los procesos de cambio
organizacional que en este caso es el profesional nombrado por el gobierno de turno, lo cual se
podria inferir en la incapacidad para dar una postura relacionada aduciendo que se infiere desde la
investigacion en psicologia social que el procesamiento de la informacion acerca de la actitud hacia
un objeto conocido o no el cual tiene caracteristicas ( atributos positivos y negativos de forma
equivalente) (Rodriguez, V., & Mladinic, A. 2016, p. 3) generaria un estado de ambivalencia
actitudinal , la cual puede ser entendida como la inclinacién por parte del individuo en examinar el
objeto de actitud desde una perspectiva positiva y a la vez negativa (Armitage & Arden, 2007, p.

1421).

8.5 Comportamientos frente al cambio organizacional
8.5.1 Facilitadores

Tabla 48: ¢Contribuye usted activamente en la adopcion de las politicas de los planes de
desarrollo?

Respuesta Frecuencia %
Muy de acuerdo 5 45%
De acuerdo 6 55%
Total 11 100%
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Figura 46: ;Contribuye usted activamente en la adopcidon de las politicas de los planes de
desarrollo?
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Tabla 49: Respuestas segun el cargo

Cargo Muy de acuerdo De acuerdo Total
Lider 2 4
Profesional Universitario
Secretaria
Total

11

Al (NN

3
1 2
6

Figura 47: Contribuyo activamente en la adopcion de las politicas de los planes de
desarrollo

Respuestas
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3
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S
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D
O 15
L
T 1
0’5 --
0 . . T .
Lider Profesional Universitario Secretaria
= Muy de acuerdo 2 2 1
® De acuerdo 2 3 1
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En la grafica 46 se evidencia que todos de los encuestados estuvieron de acuerdo o muy de acuerdo
en cuanto a si contribuye activamente en la adopcion de las politicas de los planes de desarrollo,
correspondiente un 45% para muy de acuerdo y un 55% para de acuerdo. Los cargos en estas
respuestas estuvieron repartidos en igual cantidad en los cargos de secretaria y lider, los
profesionales universitarios se inclinaron mas por la opcion de estar de acuerdo. (grafica 47)

Tabla 50: ¢Facilita usted a los nuevos gobiernos a través de su gestion, el adaptarse a la
administracion distrital?

I N

Muy de acuerdo 6 55%
De acuerdo 5 45%
Total 11 100%

Figura 48: ¢Facilita usted a los nuevos gobiernos a través de su gestion, el adaptarse a la
administracion distrital?
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Tabla 51: Respuestas segun el cargo

Cargo Muy de acuerdo De acuerdo Total
Lider 2 2 4
Profesional Universitario 3 2 5
Secretaria 1 1 2
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Total | 6 5 11

Figura 49: Respuestas segun el cargo

¢Facilita usted a los nuevos gobiernos a través de su gestion, el adaptarse a la
administracion distrital?

3,5
3
o 2,5
e 2
[¢5)
>
§ 15
- 1
015 -
0 . . L .
Lider Profesional Universitario Secretaria
= Muy de acuerdo 2 3 1
m De acuerdo 2 2 1

En las figuras 48 y 49, las respuestas de estar de acuerdo y muy de acuerdo representa un 45% y
un 55% respectivamente, para este caso todos los cargos se dividieron de manera equitativa y
solamente en el cargo de profesional universitario se inclind mas por la respuesta de estar muy de
acuerdo, en cuanto a si facilita usted a los nuevos gobiernos a través de su gestién, el adaptarse a
la administracién distrital

Tabla 52: ¢Ha apoyado usted las situaciones que no estan bajo su control generadas por los
cambios de gobierno?

Muy de acuerdo 3 27%

De acuerdo 4 36%

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3 27%
Muy en desacuerdo 1 9%

Total 11 100%

Figura 50: ¢Ha apoyado usted las situaciones que no estan bajo su control generadas por los
cambios de gobierno?
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Respuestas
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Tabla 53: Respuestas segun el cargo

Muy de De Ni de acuerdo, ni Muy en
Cargo Total
acuerdo | acuerdo en desacuerdo desacuerdo
Lider 2 1 1 4
Pr_ofe5|pna_l 1 3 1 5
Universitario
Secretaria 2 2
Total 3 4 3 1 11

Figura 51: Respuestas segun el cargo
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= Secretaria 2
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En cuanto a la pregunta ¢Ha apoyado usted las situaciones que no estan bajo su control generadas
por los cambios de gobierno? EI mayor porcentaje se presento en la respuesta de estar de acuerdo
con 3 profesionales universitarios y 1 lider (36%), muy de acuerdo y ni de acuerdo ni en desacuerdo
tuvieron el mismo porcentaje 27%. Finalmente, Muy en desacuerdo con 1 sola persona en el cargo

de profesional universitario (9%).
5.5.2 Resistencia al cambio y Obstaculizadores

Tabla 54: ¢Se resiste usted a ejecutar una accion impartida por el nuevo gobierno sino esta
establecida en la norma del sector publico?

Muy de acuerdo 4 36%

De acuerdo 4 36%

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 18%
En desacuerdo 1 9%

Total 11 100%

Figura 50: ¢ Se resiste usted a ejecutar una accion impartida por el nuevo gobierno sino esta
establecida en la norma del sector publico?

Respuestas

45 40%

4 N 35%

35 30%
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(2> 25%
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15%
i 15
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desacuerdo
= [recuencia 4 4 2 1
Porcentaje 36% 36% 18% 9%

Tabla 55: Respuestas segun el cargo
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Respuestas

Cargo Muy de De acuerdo Ni de acuerdo, ni en En desacuerdo Total
acuerdo desacuerdo
Lider 1 2 1 4
Profesional
Universitario 3 1 1 5
Secretaria 1 1 2
Total 4 4 2 1 11

Figura 51: Respuestas segln el cargo
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m Profesional Universitario 1 1 3
Secretaria 1

En las gréficas 50 y 51 se presentd un empate entre estar muy de acuerdo y de acuerdo, cada una
con un 36%, con respecto a la pregunta ;Se resiste usted a ejecutar una accién impartida por el
nuevo gobierno si no esta establecida en la norma del sector publico? En cuanto a la postura de no
estar ni de acuerdo ni en desacuerdo hubo 1 respuesta en el cargo profesional universitario y 1 de
secretaria que representa un 18% del total, y en desacuerdo un 9% que corresponde a 1 persona en

el cargo de lider.
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Tabla 56: {Ha mantenido usted su forma habitual de trabajar sin tener en cuenta las formas
establecidas por los nuevos gobiernos?

Muy de acuerdo 1 9%
De acuerdo 4 36%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3 27%
En desacuerdo 2 18%
Muy en desacuerdo 1 9%
Total 11 100%

Figura52: ¢ Ha mantenido usted su forma habitual de trabajar sin tener en cuenta las formas
establecidas por los nuevos gobiernos?

Respuestas
45 40%
4 ' ~ 35%
35 30%
< 3 N 250
5 0
> 2,5
L 20%
2 2 S ;
o 5 15%
1 10%
0 _ _ 0%
Muy de acuerdo De acuerdo Ni de acuerdo, ni En desacuerdo Muy en
en desacuerdo desacuerdo
= Frecuencia 1 4 3 2 1
% 9% 36% 27% 18% 9%
Tabla 57: Respuestas segun el cargo
Cargo Muy de De Ni de acuerdo, ni En Muy en Total
acuerdo | acuerdo en desacuerdo | desacuerdo | desacuerdo
Lider 3 1 4
Profesional 1 3 1 5
Universitario
Secretaria 1 1 2
Total 1 4 3 2 1 11
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Figura 53: Respuestas segun el cargo
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Para la pregunta ¢Ha mantenido usted su forma habitual de trabajar sin tener en cuenta las formas
establecidas por los nuevos gobiernos? Las respuestas estuvieron divididas con un 36% de acuerdo
con esta postura, 3 lideres y 1 profesional universitario, 27% contesto ni de acuerdo ni en
desacuerdo, con 3 profesionales universitarios, el 18% en desacuerdo con 1 lider y 1 persona en el
cargo de secretaria, si estaban muy de acuerdo o muy en desacuerdo corresponden a 1 persona cada
una, una de ellas del cargo secretariay 1 del cargo profesional universitario, respectivamente, como

se puede ver en las gréaficas 52 y 53.

5.5.3 Liderazgo

Tabla 58: ¢ha apoyado usted a las personas que lideran el proceso de cambio organizacional?

Respuesta Frecuencia %
Muy de acuerdo 5 45%
De acuerdo 5 45%

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 9%
Total 11 100%
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Figura 54: ¢ha apoyado usted a las personas que lideran el proceso de cambio
organizacional?
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Tabla 59: Respuestas segun el cargo

Cargo Muy de De acuerdo Ni de acuerdo, ni en Total
acuerdo desacuerdo
Lider 2 2 4
Pr_ofe3| pna_l 3 1 1 5
Universitario
Secretaria 2 2
Total 5 5 1 11
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Figura 55: Respuestas segun el cargo
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¢ha apoyado usted a las personas que lideran el proceso de cambio organizacional? Para esta
pregunta solamente 1 persona del cargo profesional universitario contesto no estar ni de acuerdo ni
en desacuerdo, lo que representa un 9%, los demas cargos contestaron estar de acuerdo o muy de

acuerdo con esta postura como se observa en las graficas 54 y 55.

5.5.4 Consecuencias anticipadas

Tabla 60: ¢Afronta usted con serenidad los riesgos y consecuencias derivados del proceso de
cambio organizacional?

Respuestas Frecuencia %

Muy de acuerdo 4 36%

De acuerdo 6 55%

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 9%
Total 11 100%
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Figura 57: ¢ Afronta usted con serenidad los riesgos y consecuencias derivados del proceso
de cambio organizacional?
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Tabla 61: Respuestas segun el cargo
Muy de De Ni de acuerdo, ni
Cargo y Total
acuerdo acuerdo en desacuerdo
Lider 1 2 1 4
Profesional Universitario 2 3 5
Secretaria 1 1 2
Total 4 6 1 11
Figura 58: Respuestas segun el Cargo
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En las graficas 57 y 58 se observa que la poblacién esta de acuerdo y muy de acuerdo con la
pregunta ¢Afronta usted con serenidad los riesgos y consecuencias derivados del proceso de
cambio organizacional? con un total del 91 % de la poblacién encuestada. Una sola persona

contesto no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, perteneciente al cargo de lider que representa un

9% del total.

5.5.5 Consolidado de los comportamientos frente al cambio organizacional

Tabla 62: Consolidado de los comportamientos frente al cambio organizacional

23.;Se resiste 24.; Ha 26.; Afronta
. usted a mantenido : i
20.;, Contribuye |21.; Facilita usted 2[RRIyl ejecutar una |usted su forma 25.¢ ha ustgd con
usted a los nuevos TELCIEE accion habitual de Sl RLDTEC) [l D
activamente en la| gobiernos a traves ST R T impartida por | trabajarsin |2 EBIEREIED et
P t adopcion de las gde su gestion, el | "° O I EI nuevop tenér en GROUTHIEL G GO ECHTIEED
reguntas olipticas de los ada Sarse a ia LI obierno sino cuenta las RS LR
P lanes de adm‘ijnistracion LI E L LGS ’ esta formas ity iRl 2
P L cambios de X ) organizacional cambio
desarrollo? distrital? . establecida en | establecidas L
gobierno? ? organizacional
lanormadel | por los nuevos 2
sector publico? | gobiernos? ’
. - Resistencia al cambio y . Consecuencias
Schategonas REIECIES Obstaculizadores IR Anticipadas
Frecue o Frecuen o Frecuen ® Frecue o Frecue| Frecue o Frecue o
RespueStaS ncia % cia % cia % ncia % ncia % ncia % ncia %
Muy de acuerdo 5 45% 6 55% 27% 36% 9% 5 45% 36%
De acuerdo 6 55% 5 45% 4 36% 36% 4 36% 5 45% 55%
Ni rdo, ni en
deacuerdo,nien | o | oo 0 0% 3 2% | 2 |18 ] 3 |27 | 1 | 9% | 1 | 9%
desacuerdo
En desacuerdo 0% 0% 0 0% 9% 2 18% 0% 0%
Muy en desacuerdo 0 0% 0% 1 9% 0 0% 1 9% 0 0% 0 0%
Total, general 11 100% 11 100% 11 100% 11 (100%]| 11 ([100%| 11 |100%| 11 |100%

Frente a las conductas de los funcionarios encuestados se puede inferir que el 54,3% manifiesta
disposicion en contribuir con los procesos que implican los cambios organizacionales en el Distrito
de Barrancabermeja. Pero también en algunos aspectos manifiestan resistencia, sobre todo en
aquellos que conducen a la ejecucion de acciones que son impartidas por el nuevo gobierno si estos
efectivamente no se encuentran establecidos dentro de la norma del sector pablico. Lo anterior, fue
manifestado por el 72% de la poblacién participante. Se puede concluir preliminarmente que existe
una intencion favorable por parte de los funcionarios encuestados en apoyar los procesos de cambio

organizacional y lo manifestado es consecuente con las respuestas obtenidas en el componente
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cognitivo y en el componente afectivo en pro de la favorabilidad de los cambios organizacionales.
Esto podria respaldar lo expresado por Garcia-Cabrera et al. (2011) los cuales explican que las
actitudes comportamentales son precedidas por lo cognitivo y afectivo (Holt et al. 2007) y
(Armenakis et al.1993). Y agregan que, para estos autores, los 3 tipos, se manifiestan mediante una
secuencia, de forma que al desarrollarse una disposicion de tipo negativo o positivo hacia el cambio
(pensamientos y emociones), se produce por consiguiente el comportamiento resistente 0 no

resistente, que obstaculiza o permite de forma tangible la implantacion del cambio.

Por otra parte, el 45% de los encuestados también expresé que mantiene la forma habitual de
trabajar sin tener en cuenta las formas establecidas por los nuevos gobiernos, y un 27% expresé
indiferencia frente a esta cuestion. En cuanto al tema del liderazgo el 90% de los encuestados
contestd que apoyan a las personas que lideran los procesos de cambio organizacional, asimismo
el 10% de los empleados encuestados manifestd indiferencia, y esto podria suponer algun tipo de
ejercicio de poder por parte del empleado contra alguna otra fuente de poder superior, admitiéndose
por tanto que, habitualmente, la resistencia se produce entre los ejes verticales de la relacion
organizativa (Young, 2000). Finalmente, el 91% de los encuestados manifiesta afrontar con

serenidad los riesgos y consecuencias derivados del proceso de cambio organizacional.

5.5.6 Consolidado de los comportamientos frente al cambio organizacional segun tipo de cargo

Tabla 63: Consolidado comportamientos frente al cambio organizacional segun tipo de cargo
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20.Contribuyo activamente en la 21.Facilito a través de mi gestion a los 22.He apoyado las situaciones que no
Preguntas adopcion de las politicas de los planes de nuevos gobiernos el adaptarse a la estan bajo mi control generadas por los
desarrollo administracion distrital cambios de gobierno
Subcategorias Facilitadores
Ni de Ni de Ni de
acuerdo, |En Muy en acuerdo, |En Muy en acuerdo, |En Muy en
Muy de De . Muy de |De . Muy de |De .
Cargo nien desacuer | desacuer nien desacuer | desacuer nien desacuer | desacuer
acuerdo | acuerdo acuerdo [acuerdo acuerdo |acuerdo
desacuer |do do desacuer |do do desacuer |do do
do do do
Lider 2 2 2 2 2 1 1
Profesional Universitario | 2 3 3 2 1 3 1
Secretaria 1 1 1 1 2
Total 5 6 6 5 3 4 3 1
23.Me resisto a ejecutar una accion 24.He mantenido mi forma habitual de 25.He apovado a las personas aue lideran
Preguntas impartida por el nuevo gobierno si no estd] trabajar sin tener en cuenta las formas y poy p. q .
. o A . el proceso de cambio organizacional
establecida en la norma del sector publico establecidas por los nuevos gobiernos
Subcategorias Resistencia al cambio y Obstaculizadores Liderazgo
Ni de Ni de Ni de
acuerdo, | En Muy en acuerdo, |En Muy en acuerdo, |En Muy en
Muy de |De . Muy de |De X Muy de |De .
Cargo nien desacuer | desacuer nien desacuer | desacuer ni en desacuer | desacuer
acuerdo |acuerdo acuerdo |acuerdo acuerdo |acuerdo
desacuer |do do desacuer | do do desacuer | do do
do do do
Lider 1 2 1 3 1 2 2
Profesional Universitario 3 1 1 1 3 1 3 1 1
Secretaria 1 1 1 2
Total 4 4 2 1 4 3 2 1 5 5 1
26.Afronto con serenidad los riesgos y
Preguntas consecuencias derivados del proceso de
cambio organizacional
Subcategorias Consecuencias Anticipadas
Ni de
acuerdo, |En Muy en
Muy de |De .
Cargo acuerdo |acuerdo nien desacuer | desacuer
desacuer | do do
do
Lider 1 2 1
Profesional Universitario 2 3
Secretaria 1 1
Total 4 6 1

En cuanto a los cargos, los 3 niveles manifestaron estar de acuerdo en contribuir activamente en la

adopcion de las politicas de los planes de desarrollo y respondieron que facilitan a través de su

gestion a los nuevos gobiernos el adaptarse a la administracion distrital. Por otra parte, los cargos

de profesional universitario y lider de area respondieron que han apoyado situaciones que no estan

bajo su control que se generan por los cambios de gobierno y el cargo de secretaria manifestd

indiferencia frente a esta cuestion. En cuanto a la cuestion referente a la resistencia en ejecutar una
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accion impartida por el nuevo gobierno si no esta establecida en la norma del sector publico, tres
(3) lideres, cuatro (4) profesionales universitarios y una (1) secretaria manifestaron estar de
acuerdo. Por el contrario, un (1) lider manifestd estar en desacuerdo y un (1) profesional

universitario y una (1) secretaria mostraron indiferencia frente a este tema.

Por lo anterior se puede inferir que los tres cargos manifiestan una intencion favorable en contribuir
con los procesos de cambio organizacional, pero son reiterativos en afirmar que si no esta
establecido dentro de las normas del sector publico se resisten a ejecutar las acciones impartidas
por los nuevos gobiernos. Lo anteriormente mencionado responde a lo dicho por (Rainirei, 1998,
p.223), el cual concluye que la conducta o comportamiento de los empleados pueden llegar a afectar
el acceso que estos poseen a los elementos del entorno en el cual laboran y es efectivamente a
través de €l, donde el empleado puede llegar a generar cambios en sus creencias, emociones y
habitos. En conclusion, las conductas del funcionario validan o rechazan las politicas y

procedimientos internos que demuestran las posibilidades de cambio.

6. Conclusiones

En el presente trabajo de investigacion se indagé sobre los pensamientos, emociones y
comportamientos de los funcionarios de la Secretaria de Educacion del distrito de Barrancabermeja
frente a los cambios organizacionales. En cuanto a los objetivos establecidos en el proyecto de
investigacion, se abordaron las actitudes en relacion a los tres componentes anteriormente
mencionados, se logro identificar que existe una favorabilidad del personal del sector publico sobre
los procesos de cambio organizacional, sin embargo, son reiterativos en afirmar que lo hacen
siempre y cuando esté establecido por norma. Por ende, en concordancia con los resultados

respectivos y el analisis realizado se puede concluir que:

86



En el componente cognoscitivo se logro visualizar que existen pensamientos a favor y en contra
relacionados con el proceso de cambio organizacional en la Secretaria de Educacién del Distrito
de Barrancabermeja, debido a que lo consideran necesario para la consecucion de los objetivos
organizacionales y piensan que la normatividad que rige al sector publico facilita la
implementacién del proceso. Sin embargo, una parte considerable de la poblacién encuestada no
muestra una posicién negativa o positiva frente al objeto de actitud, lo que podria generar
informacidn inconsistente para inferir su conducta frente al mismo proceso de cambio. Los
funcionarios encuestados también son conscientes en afirmar, que existen obstaculizadores cuando
se producen los cambios y consideran irrelevante el papel ejercido por el jefe o lider inmediato para
afrontarlos debido a que las actitudes son las evaluaciones que cada individuo realiza sobre
personas, ideas o cosas dandoles una connotacion positiva negativa o neutra sobre el objeto de la
actitud (Moreno A. 2018, p.23.). Se puede concluir efectivamente que los empleados del sector
publico trabajan acorde a la normatividad estatal y expresan que la irrelevancia en el liderazgo
ejercido por el personal del gobierno de turno no genera un papel esencial para la implementacién

de los cambios establecidos por ellos mismos.

Por otra parte, en el componente afectivo se percibié actitudes favorables y neutrales frente al
cambio organizacional, ya que los encuestados manifestaron sentirse a gusto trabajando acorde a la
normatividad establecida por ellos mismos como un elemento que favorece la implementacién de
los cambios organizacionales en la administracion distrital. Pero al hacerles la misma pregunta
formulada de forma distinta respondieron que se ajustan a lo que esta establecido por norma, pero
una tercera parte de los encuestados respondio que les cuesta. También expresaron sentir apoyo por
parte de los comparieros, sienten indiferencia frente a la comodidad y favorabilidad que los cambios
puedan producir, se sienten apoyados por el lider o jefe inmediato y a la vez manifiestan sentirse

incluidos en los procesos de cambio organizacional. Finalmente, expresaron que los cambios no
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generan afectaciones emocionales y una parte de la poblacion encuestada contesto indiferente a la
situacion planteada.

El explorar los resultados obtenidos del componente afectivo, permite afirmar, que las actitudes
basadas en sentimientos surgen a través de las emociones y se definen por los valores de una persona
y no la ldgica, esto quiere decir que implementar cualquier tipo de estrategia persuasiva u otra clase
de estimulos para influir en la actitud de la persona, no va a hacer tan efectivo (Katz, 1960). Este
componente afectivo predomina sobre el cognitivo, ya que es de mas facil de recordar que el
componente cognitivo, (Verplanken, Hofstee & Janssen, 1998). Por lo anterior, se puede concluir
que los funcionarios de la Secretaria de Educacién Distrital de Barrancabermeja toman decisiones
basadas en los valores debido a que trabajan acorde a la normatividad y manifiestan indiferencia
frente a las distintas comodidades o favores que puedan percibir por los procesos de cambio
organizacional.

En cuanto al componente conductual, se puede inferir que los funcionarios presentan favorabilidad
en contribuir con los procesos de cambio organizacional. Sin embargo, también expresan resistencia
en ejecutar acciones impartidas por el nuevo gobierno si estas efectivamente no se encuentran
establecidas dentro de la norma. Esto podria acarrear conflictos de interés que atrasarian la
consecucién de los objetivos del gobierno de turno. Por otra parte, respondieron que mantienen su
forma habitual de trabajar sin tener en cuenta las formas establecidas por los nuevos gobiernos, 1o
que contradice 0 pone en tela de juicio, a lo expresado preliminarmente en apoyar o contribuir con
los procesos de cambio organizacional. Esto se debe a que efectivamente la vinculacion les permite
estabilidad sin importar lo requerido por los gobiernos de turno y denota rigidez en su accionar.
También manifestaron apoyar al lider o jefe inmediato y afrontan de forma serena los riesgos y

consecuencias derivados del proceso de cambio organizacional.
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Por lo tanto, el comportamiento esta basado en la observacion de este, lo que permite concluir que
muchas veces no sabemos cual es nuestra actitud hacia determinado objeto, si efectivamente no lo
observamos o somos conscientes de que lo llevamos a cabo (Parra et al., 2019, p.161). Esto se ve
reflejado en lo respondido por los funcionarios encuestados del sector pablico, los cuales manifiestan
resistencia en realizar acciones requeridas por los gobiernos de turno, a diferencia de lo expresado
con anterioridad en los componentes cognitivo y afectivo basados en la misma situacion.

Las actitudes frente al cambio organizacional se relacionan con diferentes variables en este caso las
caracteristicas de tipo psicosocial que inciden en el disefio de estrategias de andlisis de los factores
colectivos que facilitan o dificultan las resistencias a la innovacion y el cambio en las organizaciones
(Rabelo, Ros & Torres ,2004, p.9). En ese orden de ideas, el analisis realizado desde la perspectiva
de los cargos logro inferir que no existen brechas considerables en las actitudes manifestadas por
cada uno de ellos, los tres (3) cargos (Lider de Area, Profesional Universitario, Secretaria) coinciden
en favorecer los procesos de cambio organizacional de los gobiernos de turno, pero a su vez
manifiestan resistencia si estos cambios no se encuentran fundamentados en la norma del sector
publico, basandose en mantener las formas habituales de trabajar y expresando indiferencia frente a
muchos aspectos relacionados con la favorabilidad o comodidad que podrian percibir en relacion
con este proceso.

Acorde a lo anteriormente expuesto, cabe mencionar que para que se dé un proceso de
modernizacion de la administracién estatal se considera necesario la inclusién de nuevos valores y
estilos de conducta fundamentados en el desarrollo de habitos de comportamiento y creencias que
faciliten la labor dentro de una estructura flexible y organica, a través de la parametrizacion de
normas de comportamiento que incentiven la fluidez comunicacional, compromiso y cooperacién
del personal, y el establecimiento de practicas en administracion de recurso humanos orientadas

hacia la efectividad y equidad. Se hace necesario de igual forma definir estrategias que permitan a
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los funcionarios de la organizacion entender las razones y necesidades que existen detras de las
medidas que se adopten para asi contribuir a los logros y objetivos de la organizacion.
(Rainirei,1998, p.225) . Esto permite concluir que las actitudes de los empleados del sector publico
de la Secretaria de Educacion Distrital de Barrancabermeja demuestran disposicion para enfrentar
los cambios siempre y cuando estén establecidos por norma, lo que evidencia la rigidez para tomar
decisiones y la incapacidad de adaptarse a las circunstancias, lo que conlleva a la estructuracion de
procesos flexibles y al desarrollo de competencias que incentiven por norma la eficiencia y eficacia
para alcanzar los objetivos de la administracion distrital.

Por otra parte es importante resaltar que los datos aqui obtenidos son el resultado de tomar decisiones
acordes a las circunstancia del contexto, en este caso, a causa de la emergencia sanitaria por el virus
COVID-19, debido a que por orden del Gobierno Nacional se hizo necesario recurrir a la estrategia
de aislamiento preventivo para mitigar el nivel de contagio de la poblacion colombiana, lo que
dificultd recolectar la informacion y realizar el trabajo de campo como inicialmente se habia
planteado para efectos de este ejercicio; una investigacion de tipo cualitativo a través de la entrevista
semiestructurada. En consecuencia, se opté por redefinir el tipo de investigacion a un estudio
cuantitativo, basado en el cuestionario como instrumento de recoleccion de la informacion, el cual
fue aplicado a través de una plataforma online.

El instrumento no permiti6 indagar con la profundidad deseada, debido a la limitacion a causa de su
configuracién y a la predisposicién de los sujetos a contestar con sinceridad por temor a represalias
u otro tipo de situaciones que les puedan afectar en la labor que desempefian en la administracion
distrital.

Por ultimo, es importante resaltar la importancia del estudio aqui desarrollado debido a que
fundamenta las bases para futuras investigaciones frente a la influencia de la normatividad del sector

publico en la toma de decisiones de los empleados que pertenecen a cada una de las entidades
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estatales, y como esta incide en el desarrollo de competencias organizacionales y comportamentales
del individuo; también permite afianzar la importancia de los gobiernos de turno en conocer al
personal de base y las motivaciones que tienen frente a la labor que desempefian como ejes
estratégicos para el logro de los objetivos de la organizacion debido a los conocimientos que poseen

por la experiencia adquirida en todos estos afios de labor en el sector publico.
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Anexos

Anexo 1. Cuadro Sintesis propuesta de investigacién

potenciales favorables y
desfavorables frente al
cambio organizacional
en los empleados de la
secretaria de educacion
del Distrito de
Barrancabermeja

MARCO DE METODO
TITULO PROBLEMA OBJETIVOS REFERENCIA TIPO DE
CONCEPTUALES | ESTUDIO SUJETOS |INSTRUMENTOS | PROCEDIMIENTO
General: Explorar las
actitudes que frente al
cambio organizacional
tienen los empleados de
la secretaria de .
¢Cudles son las | educacién del Distrito | 1. Las actitudes y Empleados
actitudes que (éespBeirirfeil(r:\g:lpermeja sus componentes: pablicos con |\ ctionario con
frente al cambio | 1. Identificar las cognitivo, afectivo, mas de 8 afios Escala Tino Likert
organizacional | cogniciones favorables | conductual 1. Tipode de > b
tienen los yldesfat\)/_orables frente | 5" ~ambio disefio: permanencia Categorias de Fase
al camoio } " .
ACTITUDES DE LOS empleados de la | organizacional en los Organizacional Estudio de en la RaStr:eg . L)L lizacia
EMPLEADOS FRENTE secretaria de | empleados de la 2 Cambio N Secretaria de Cogniciones frente | Contextualizacion
AL CAMBIO educacion del secretaria de educacion Organizacional en Profundi,dad' Educacion al cambio Fase II:
del Distrito de . H i i
ORGANIZACIONAL Distrito de Barrancabermeja el sector publico descriptivo, Distrital, organizaci onal trabajo de
EN LA SECRETARIA B b iq? | & Identificar los 3. Dimensiones del | Tipo analisis | vinculados a | 2 Sentimientos campo
DE EDUCACION DEL | Parrancabermejas ) enimientos favorables Cambio g’e datos. través do | FrENteal cambio | Fase Ill:
y desfavorables frente . : : ST : ;2
DISTRITO DE al cambio Organizacional: cuantitativo, carrera organizacional Anadlisis y discusion
BARRANCABERMEJA organizacional en los Tecnoloai Ti ) dministrati 3. de los
empleados de la ecnologia, Iempo. | administrativa Comportamientos | resultados
secretaria de educacion | EStructura, Personas Transversal Yy £ | .
del Distrito de i ia al isi | rente_a c_amblo
. 4. Resistencia a provisionales
Barrancabermeja . . orgamzamonal
3. Identificar los Cambio en vacancia
comportamientos Organizacional definitiva




Anexo 2: Estructura del instrumento de indagacion sobre actitudes frente al cambio organizacional en la Secretaria De Educacion Del Distrito
De Barrancabermeja

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

CATEGORIAS
DE ANALISIS

SUBCATEGORIAS

PREGUNTAS

1. Identificar las
cogniciones
favorables y

desfavorables frente
al cambio
organizacional en los
empleados de la
secretaria de
educacion del
Distrito de
Barrancabermeja

1. Cogniciones
frente al cambio
organizacional

Facilitadores

¢Considera usted que existen aspectos facilitadores cuando se produce un cambio de gobierno?

¢Considera usted que la normatividad que rige al sector pablico favorece la implementacion de los cambios que se
producen por los gobiernos de turno?

¢Piensa usted que los cambios organizacionales facilitan la consecucién de los objetivos producidos por la labor que
usted desempefa?

Resistencia al cambio y
Obstaculizadores

¢Piensa usted que los cambios organizacionales son necesarios?

¢Considera usted que existen obstaculizadores cuando se produce un cambio de gobierno?

¢Considera usted que la normatividad que rige al sector publico dificulta la implementacion de los cambios que se
producen por los gobiernos de turno?

¢Piensa usted que los cambios organizacionales dificultan la consecucion de los objetivos producidos por la labor que
usted desempefia?

Liderazgo

¢Piensa usted que el papel ejercido por el Jefe o lider inmediato favorece la implementacion de los cambios que ocurren
por la llegada del nuevo gobierno?

¢Piensa usted que el jefe o lider inmediato comunica los cambios organizacionales que se producen por la llegada de
un nuevo gobierno?

Consecuencias
anticipadas

¢Considera usted que los cambios organizacionales para el sector publico generan consecuencias beneficiosas para el
distrito?

2. Identificar los
sentimientos
favorables y

desfavorables frente
al cambio
organizacional en los
empleados de la
secretaria de
educacion del
Distrito de
Barrancabermeja

2.Sentimientos
frente al cambio
organizacional

Facilitadores

¢Siente usted que le es mas facil trabajar acorde a la normatividad?

¢Siente usted que existe apoyo por parte de sus compafieros de trabajo para la consecucion de los objetivos que trae
consigo el nuevo gobierno?

¢Se siente comodo cuando se producen cambios de gobierno?

Obstaculizadores y
Resistencia al cambio

¢Siente usted que los cambios producidos por el nuevo gobierno no le favorecen?

¢Siente usted que se le dificulta no ajustarse a lo que por norma esta establecido?

Liderazgo

¢ Se ha sentido apoyado por su jefe inmediato para afrontar adecuadamente los procesos de cambio organizacional?

¢se ha sentido incluido en los procesos de cambio organizacional?

Consecuencias
anticipadas

¢Siente usted que los procesos de cambio de gobierno son beneficiosos para usted?

¢Siente que los procesos de cambio organizacional lo afectan emocionalmente?

3.Identificar los
comportamientos
potenciales
favorables y
desfavorables frente
al cambio
organizacional en los

3.
Comportamientos
frente al cambio
organizacional

Facilitadores

¢Contribuye usted activamente en la adopcion de las politicas de los planes de desarrollo?

¢Facilita usted a los nuevos gobiernos a través de su gestion, el adaptarse a la administracion distrital?

¢Ha apoyado usted las situaciones gue no estan bajo su control generadas por los cambios de gobierno?

¢ Se resiste usted a ejecutar una accion impartida por el nuevo gobierno sino esta establecida en la norma del sector
publico?
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empleados de la Resistencia al cambi . . N . .
P esistencia al cambio y ¢Ha mantenido usted su forma habitual de trabajar sin tener en cuenta las formas establecidas por los nuevos gobiernos?

secretaria de Obstaculizadores
educacion del : . . . o "
Distrito de Liderazgo ¢ha apoyado usted a las personas que lideran el proceso de cambio organizacional?
Barrancabermeja Consecuencias ¢Afronta usted con serenidad los riesgos y consecuencias derivados del proceso de cambio
anticipadas organizacional?
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Anexo 3: Protocolo Cuestionario actitudes frente al cambio organizacional en la secretaria de educacion del

distrito de Barrancabermeja

Cada 4 afios, inicia un nuevo periodo de gobierno que trae consigo planes para la adopcion y desarrollo de politicas
nuevas y existentes, que requieren de la coordinacion entre el gobierno (alcaldes, y gabinete a nivel directivo) y la
administracion publica (funcionarios de carrera, funcionarios provisionales, funcionarios temporales y
contratistas), generando asi efectos mutuos entre los actores en mencion. Para efectos de este trabajo de
investigacion, LOS CAMBIOS ORGANIZACIONALES hacen referencia a aquellos aspectos derivados de los
cambios de gobierno, es decir, la llegada de personal nuevo (jefes y prestadores de servicios), los planes y politicas
del plan de desarrollo, nuevas formas de trabajar o de hacer las cosas, desarrollo de nuevos o diferentes procesos,
cambios de centros de trabajo, cambios en la estructura, en la toma de decisiones, en el uso de nuevas tecnologias,

etc.

Por favor conteste con la mayor honestidad posible, recuerde que la informacion se manejara bajo estricta

confidencialidad.

Informacién Sociodemografica

e Género

e FEdad

e Nivel De Escolaridad

e Antigliedad en la Secretaria de Educacion Distrital
e Area funcional de la Secretaria de donde labora

e Cargo dentro del area funcional donde labora

e Tipo de Vinculacion

e Categorias:

e Cogniciones frente al cambio organizacional

1. ¢Considera usted que existen aspectos facilitadores cuando se produce un cambio de gobierno?



10.

11.

12.

13.

14.

15.

¢Considera usted que la normatividad que rige al sector publico favorece la implementacion de los

cambios que se producen por los gobiernos de turno?

¢Piensa usted que los cambios organizacionales facilitan la consecucién de los objetivos producidos por

la labor que usted desempefia?

¢Piensa usted que los cambios organizacionales son necesarios?

¢Considera usted que existen obstaculizadores cuando se produce un cambio de gobierno?

¢Considera usted que la normatividad que rige al sector publico dificulta la implementacion de los cambios

gue se producen por los gobiernos de turno?

¢Piensa usted que los cambios organizacionales dificultan la consecucion de los objetivos producidos por

la labor que usted desempefia?

¢ Piensa usted que el papel ejercido por el Jefe o lider inmediato favorece la implementacién de los cambios

gue ocurren por la llegada del nuevo gobierno?

¢Piensa usted que el jefe o lider inmediato comunica los cambios organizacionales que se producen por la

Ilegada de un nuevo gobierno?

¢Considera usted que los cambios organizacionales para el sector publico generan consecuencias

beneficiosas para el distrito?

Sentimientos frente al cambio organizacional

¢Siente usted que le es mas facil trabajar acorde a la normatividad?

¢Siente usted que existe apoyo por parte de sus comparieros de trabajo para la consecucion de los objetivos
gue trae consigo el nuevo gobierno?

¢Se siente comodo cuando se producen cambios de gobierno?

¢Siente usted que los cambios producidos por el nuevo gobierno no le favorecen?

¢Siente usted que se le dificulta no ajustarse a lo que por norma esta establecido?
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16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

¢Se ha sentido apoyado por su jefe inmediato para afrontar adecuadamente los procesos de cambio
organizacional?

¢se ha sentido incluido en los procesos de cambio organizacional?

¢Siente usted que los procesos de cambio de gobierno son beneficiosos para usted?

¢Siente que los procesos de cambio organizacional lo afectan emocionalmente?

Comportamientos frente al cambio organizacional

¢Contribuye usted activamente en la adopcion de las politicas de los planes de desarrollo?

¢Facilita usted a los nuevos gobiernos a través de su gestion, el adaptarse a la administracion distrital?
¢Ha apoyado usted las situaciones que no estan bajo su control generadas por los cambios de gobierno?

¢ Se resiste usted a ejecutar una accion impartida por el nuevo gobierno sino esta establecida en la norma
del sector publico?

¢Ha mantenido usted su forma habitual de trabajar sin tener en cuenta las formas establecidas por los
nuevos gobiernos?

¢ha apoyado usted a las personas que lideran el proceso de cambio organizacional?

¢Afronta usted con serenidad los riesgos y consecuencias derivados del proceso de cambio organizacional?

Anexo 4: Consentimiento Informado

El objetivo de esta informacion es invitarlo (a) a participar en esta investigacion relacionada con la caracterizacion

de las Actitudes Frente al Cambio Organizacional en la Secretaria de Educacion del Distrito de Barrancabermeja

Trabajo de grado presentado para optar por el titulo de: Magister en Desarrollo Humano Organizacional. Escuela

de Administracion. Universidad EAFIT.

Investigadora: Maribel Gomez Calao Administradora de Empresas de la Universidad Autonoma de Bucaramanga

UNAB. Especialista en Gerencia del Desarrollo Humano Organizacional de La Escuela de Administracion,

Finanzas y Tecnologia EAFIT. Candidata a Magister en Desarrollo Humano Organizacional

Asesora: Catalina Giraldo. Profesora Universidad EAFIT
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Propdsito de estudio: El presente estudio tiene por objetivo, el explorar las actitudes que frente al cambio

organizacional tienen los empleados de la Secretaria de Educacion del Distrito de Barrancabermeja.

Confidencialidad: Toda la informacién obtenida en relacién con este estudio sera confidencial y sélo la
investigadora tendra acceso a la encuesta. La informacion sera utilizada Gnicamente con fines académicos. La
respuesta “Acepto participar en esta investigacion” constituye la firma de este documento para participar en esta
investigacion. Su participacién es totalmente voluntaria y puede darla por terminada en cualquier momento.
Inicialmente deberd contestar unas breves preguntas respecto de caracteristicas socio demograficas y luego las

preguntas referentes a la investigacion en curso.

LINK DE LA ENCUESTA:

https://docs.google.com/forms/d/e/IFAIpQLScmk6Y fWioFTzTgF9cJzJgEWKK11pQYQuxPVhNBIDMZRL5q

OA/viewform?usp=sf_link

La informacion que nos pueda brindar sera de gran ayuda. El plazo para contestar la encuesta es hasta el dia 17 de
agosto de 2020. Por favor no compartir a nadie, ya que la muestra escogida posee ciertas caracteristicas que

influyen en los resultados de la investigacion

Responder el cuestionario le tomara 15 minutos

iMuchas Gracias!
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