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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objeto fundamental analizar la
gestion del cambio en la transformacién del Instituto Universitario
Tecnologico de Ejido a Universidad Politécnica Territorial a fin de propiciar la
transicion eficiente hacia un nuevo modelo Universitario. Se realizé, por una
parte, a través de la constratacion de los factores estratégicos de la gerencia
IUTE y los de la UPTM “KR”, con el fin de determinar las diferencias
importantes entre ambos. Esta investigacibn se apoy6é en aspectos
metodolégicos de tipo exploratoria, descriptiva, con un disefio no
experimental cuantitativa, transceccional, pues se recolectaron datos en un
tiempo Unico a través de encuesta y de tipo cualitativo, con perspectiva
critica e explicativa de estos resultados. A partir de estos resultados
obtenidos sirvi6 de base para una posible aproximacioén a los modelos de
cambio existentes, a través de las ventajas y desventajas de los mismos, a
fin de establecer indicadores a los administradores para realizar una gestion
del cambio que viabilice su transformacion

Palabras claves: Universidades Politécnicas Territoriales, Institutos
Universitarios Tecnoldgicos, desarrollo organizacional, modelo de gestion del
cambio, gestion del cambio organizacional.
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INTRODUCCION

En la actualidad, las organizaciones requieren adaptarse a la dinamica
de cambios producidos por llamada Globalizacién, a la par de un acelerado
crecimiento de la poblacion mundial y la innovacion tecnologica, junto a otros
aspectos econdmicos y sociales que inciden en la gestion de las
organizaciones educativas, empresariales y sociales en general. En medio
de una sociedad cada vez mas compleja e incierta, ello contribuye a producir
un patréon conductual distinto, cuya adaptacion precisa establecer en la
gestion del cambio, los reacomodos pertinentes en lo interno de la
organizacion, como una necesidad de impulsar, afrontar y asumir los retos y
desafios del siglo XXI.

Por su parte, Venezuela no escapa de esa realidad. De esa manera,
con base en la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela
(CRBV), aprobada en 1999, el pais ha experimentado significativos cambios
en procesos de caracter politicos, econémicos, sociales, -culturales,
tecnolégicos, junto con la aprobacién por parte del Ejecutivo, de una serie de
leyes organicas, normativas y reglamentos, lo cual ha incidido para realizar
los cambios necesarios en el ambito universitario en un contexto local,
regional, nacional e internacional, a partir de la transformacion de los
Institutos Universitarios Tecnolégicos (IUT) en Universidades Politécnicas
Territoriales (UPT).

Para ello, las mencionadas organizaciones universitarias han seguido
sus pautas e implementado ciertos ajustes, entre los cuales se encuentran
una nueva misién, visién, valores, filosofia y estructura organizacional,
basada en directrices establecidas emanadas del Ministerio del Poder
Popular para la Educaciéon Universitaria Ciencia y Tecnologia, quien funge
como organo rector y administrador de estas casas de estudio.

En virtud de ello, la presente investigacion se realizé con el objeto de
analizar la gestibn del cambio en la transformaciéon de los Institutos



Universitarios Tecnolégicos (IUT) y Colegios Universitarios en Universidades
Politécnicas Territoriales, como instituciones integrantes del sistema de
educacion superior venezolano, partiendo de sus fundamentos filoséficos y
axiologicos, asi como de su operatividad en la gestion del cambio en la
anunciada transformacion universitaria.

Sin embargo, como investigacion de campo, se ha tomado como
estudio a la Universidad Politécnica Territorial de Mérida "Kléber Ramirez"
UPTM "KR”, tomando en cuenta el amplio espectro de instituciones de ese
tipo existentes en todo el territorio venezolano, lo cual seria objeto para
futuras investigaciones de caracter comparativo y analisis de situaciones mas
amplio y exhaustivo.

Sobre la base de el objeto de estudio, se contrastaran los factores
estratégicos gerenciales con el cual operaba antes el IUTE, con respecto a
los planteados para regirse la UPTM “KR”, asi como también, se evaluaran
en el personal administrativo y docente, los elementos como: conciencia de
cambio, (personal consciente de la transformacién), deseo (deseo de
cambiar en funcién del nivel de conciencia), conocimiento (como cambiar y
disposicién de cambio), capacidad (habilidades de cambio y compromiso) y
finalmente el refuerzo (mantenimiento y capacitacion).

Para el logro de tal objetivo, el trabajo expositivo se ha estructurado en
cinco capitulos fundamentales. En el primer capitulo, se estableceran los
aspectos generales, tales como el planteamiento del problema, objetivos,
justificacion asi como el alcance de la investigacion. En el segundo, se
expondran las bases tedricas sobre las cuales se fundamentan una parte
sobre los factores estratégicos de la gerencia del IUTE y de la gerencia de
la UPTM “KR”, asi mismo, son de especial interés las nociones de: desarrollo
organizacional, cambio organizacional, modelos de gestién de cambios y sus
bases legales. En el tercer capitulo, se abordaran los aspectos
metodolégicos de tipo comparativo con un enfoque documental descriptivo y
de campo no experimental. Seguidamente, en el cuarto capitulo se expondra



el analisis de los resultados a través de un cuadro de contrastacion del
modelo gerencial IUTE y la UPTM “KR”, asi como también los resultados
obtenidos de la encuesta de acuerdo a la gestion del cambio, la cual fue
aplicada al personal docente y administrativo.

Finalmente, se esbozaran algunas conclusiones y recomendaciones
pertinentes a la investigacion, las cuales se desprenden tanto de los
objetivos planteados como de los resultados obtenidos, con el fin de aportar
estudios dirigidos a reflexionar y dar instrumentos que viabilicen el proceso
de transformacion universitaria en marcha en todo el sistema de educacién
superior venezolano.



CAPITULO I

1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En los inicios del siglo XXl, las sociedades influidas por el fenémeno de
la Globalizacién han dado cambios vertiginosos en todos los ambitos de la
actividad humana. En Venezuela, como en el resto del mundo,
especificamente en el ambito de la educacion universitaria, se ha intentado
impulsar cambios en las politicas educativas del Estado, iniciado desde la
aprobacion, en 1999, de la nueva Constitucién de la Republica Bolivariana
de Venezuela, (CRBV), y en yuxtaposicion de ella, la Ley Organica de
Educacién, asi como en base a los planes nacionales de la nacion, por parte
de quienes administran el Estado Venezolano.

Sin embargo, dichos cambios no obedecen s6lo a una determinada
politica del gobierno de turno, como ente administrador del Estado, sino que
se inscribe dentro de unas directrices de la Organizacién de las Naciones
Unidas (O.N.U.) y, mas especificamente, del 6rgano designado para la
Educacion, la Ciencia y la Cultura (UNESCO), el cual declaré6 en la
Convencion de Paris, en 1998, entre los temas relacionados con la vision,
misién y funciones de la educacion superior, en el articulo 9 literal (a), lo
siguiente:

En un mundo rapido, se percibe la necesidad de una nueva vision
y un nuevo modelo de ensefianza superior, que debera estar
centrada en reformas en profundidad asi como la renovacion de
los contenidos métodos, practicas y medios de transmisién del
saber que han de basarse en nuevos tipos de vinculos y de
colaboracion con la comunidad y con los mas amplios sectores de
la sociedad. (p. 3)



Por su parte, el Centro Regional para la Educacioén Superior en América
Latina y el Caribe (CRESALC) también se ha manifestado a favor de una

concepcidn universitaria que promueva cambios:

Su misién fundamental es contribuir al desarrollo y transformacion
de la educacioén terciaria afianzando un programa de trabajo que,
entre otros propésitos, procure constituirse en instrumento para
apoyar la gestion del cambio y las transformaciones a fin de que la
educacién superior de la regién sea promotora eficaz de una
cultura de paz que permita hacer viable -en una era de
mundializacidon- el desarrollo humano sostenible, basado en la
justicia, la equidad, la libertad, la solidaridad, la democracia y el
respeto de los derechos humanos (Subrayado de la autora). (p.1)

En base a tal realidad, que implica nuevos lineamientos para el sector
universitario, se establecié la transformacién de los Institutos Universitarios
Tecnolégicos y Colegios Universitarios en Universidades Politécnicas
Territoriales. Es asi, como el Instituto Universitario Tecnolégico de Ejido,
junto a sus sedes ubicado en Ejido, Bailadores, Tovar, Tucani, El Vigia, El
Paramo, Santa Juana y Santa Lucia, especificamente en el estado Mérida
como parte de un sub-sistema de 20 instituciones que existen a nivel
nacional con dichas caracteristicas se hizo oficial la transformacion segun
Gaceta Oficial 39.902. Decreto 8806 de fecha 13-04-2012., en convertirse en
Universidad Politécnica Territorial de Mérida “Kléber Ramirez”, (UPTM “KR”).
(Ver anexo 1)

Esta decision determiné la necesidad de establecer cambios
fundamentados en la emergente Universidad Politécnica, ajustados a las
nuevas politicas del Estado en la transformacién educativa superior,
supeditada a los lineamientos emanados del Ministerio del Poder Popular
para la Educacion Universitaria Ciencia y Tecnologia como ente rector y
administrador de las universidades. En este sentido, por parte de las
autoridades, plantearon una nueva estructura organizacional, filosofia,

mision, vision, y los valores para estas instituciones educativas, introduciendo



de esta manera, cambios importantes para los cuales requieren asumir y
establecer una gestion de cambio que propicie la transformacion a UPTM
‘KR”.

No obstante, la gestion del cambio es una labor muy compleja, pues el
cambio en si, es un proceso continuo y de forma permanente,
incesantemente, por tanto, surgen imprevistos o fuerzas que obliguen a
adaptarse a su propia dinamica. En términos metodologicos, existen
diversas formas de implementarlo, pudiendo ser exitoso en un espacio y
tiempo determinado y otro contexto puede no serlo, para otras
organizaciones que operan en diferentes situaciones y en un momento
distinto. La gestion del cambio implica, efectivamente, detectar tendencias y
preparar a las personas para realizar los ajustes necesarios y abordar los
problemas que puedan surgir en el curso de su implementacion. Cuando la
gestion del cambio es efectiva, se comprenden los posibles efectos sobre las
personas y se gestiona la resistencia al nuevo entorno.

A esta realidad no escapa la UPTM “KR”, siendo necesario precisar si el
principal objetivo de la gestién de cambio, el cual consiste en una evaluacién
y planificacién del proceso de cambio de manera de asegurar que se haga
de la forma mas eficiente, sigue los procedimientos establecidos y, a su vez,
certifica en todo momento, el compromiso con el logro de los nuevos
objetivos planteados, para luego, determinar y evaluar si los mismos se
estan cumpliendo dentro de la organizacion.

Tal como sostiene Cummings (2007), todo cambio transformacional,
requiere de transformaciones radicales de como los empleados perciben,
piensan y comparten el trabajo. Busca, ante todo, modificar las suposiciones
respecto a su funcionamiento y a la manera de relacionarse con el entorno.
Nada de ello se logra si no se replantean los fundamentos filoséficos y
epistemolégicos, asi como los valores de la empresa, asi como las
numerosas estructuras y esquemas que moldean la conducta de los

empleados. Por tanto, no solo la magnitud del reto es mayor, sino que el



cambio modifica radicalmente la naturaleza cualitativa de la empresa (p.
480).

En tal sentido, en el proceso de transformacion organizacional,
requerida ahora en la nueva Universidad convertida en UPTM “KR”, se
adopté una nueva vision, mision, valores, filosofia y estructura organizacional
de la institucién. En tal sentido, era necesario que estos elementos
gerenciales fuesen contrastados con las directrices anteriores del IUTE
pues de esta manera, se podrian determinar las diferencias derivadas de
ambos modelos gerenciales ante los cambios planteados.

Ante estas consideraciones, la gerencia en la referida institucion
universitaria, encargada de realizar una efectiva gestion del cambio, durante
dicho proceso de transformacion, deberia considerar los siguientes aspectos:
a) la conciencia de cambio, (personal consiente de la transformacion), b)
deseo (deseo de cambiar en funcién del nivel de conciencia), ¢) conocimiento
(como cambiar disposicién de cambio), d) capacidad: Habilidades de cambio
y compromiso) y e) finalmente el refuerzo: mantenimiento, capacitacion.

Estos elementos inmersos en la gestion del cambio, estan relacionados
con como se ha direccionado los cambios en el personal docente y
administrativo que labora en la organizaciéon, de forma de crear habilidades
e identificacion a los nuevos procesos de manera de evitar la incidencia
negativa en la viabilidad del proyecto y consecuencias que pueden impedir y
obstaculizar el funcionamiento adecuado del nuevo modelo universitario.

Se trata entonces de conocer, ante todo, las condiciones vy
caracteristicas concretas de la UPTM “KR” y, en consecuencia, analizar lo
que durante un periodo de dos afos, comprendido desde la publicacion de la
Gaceta (Vid Supra) hasta el presente, a los efectos de medir el modelo de
gestion de cambio establecido por la gerencia de la institucién universitaria.

Por las razones expuestas, cabe formular las siguientes interrogantes:

¢Existen diferencias resaltantes entre las directrices del modelo
gerencial IUTE con respecto al de la UPTM “KR"?



i Tiene el personal docente y administrativo de la UPTM “KR”
conciencia de la necesidad del cambio organizacional planteado?

iCuenta el personal docente y administrativo con suficiente
conocimiento acerca de como hay que cambiar para ser ahora UPTM “KR"?

¢ Tiene el personal docente y administrativo nuevas habilidades y
comportamientos para hacer que los cambios se desarrollen en la UPTM
“KR"?.

. Se han establecido los mecanismos necesarios en el personal
docente y administrativo para reforzar el cambio, de manera de estabilizar y
mantener la nueva situaciéon ahora como UPTM “KR"?

La respuestas a estas interrogantes, permiten orientar la investigacién e
identificar los posibles problemas y deficiencias que la organizacién pueda
enfrentar en la implementacién del cambio.

1.1. Objetivos

A. Objetivo General

Analizar la “gestion del cambio” en la transformacion del Instituto
Universitario Tecnolégico de Ejido a Universidad Politécnica Territorial a fin
de propiciar la transicién eficiente hacia un nuevo modelo universitario.

B. Objetivos Especificos

1. Comparar los factores estratégicos gerenciales del IUTE y la UPTM
“KR”.

2. Determinar si el personal docente y administrativo de la UPTM “KR”,
posee conciencia de la necesidad del cambio organizacional existente.

3. Explicar si existe el deseo de apoyar el cambio por parte del personal
docente y administrativo en la UPTM “KR”.



4. Establecer si hay conocimiento por parte del personal docente y
administrativo acerca de como hay que cambiar para ser ahora UPTM “KR”.

5. Identificar si se han establecido nuevas habilidades vy
comportamientos en el personal docente y administrativo, para hacer que la
transformacion institucional se consolide en la UPTM “KR”.

6. Detectar si se han establecido en el personal docente y
administrativo los mecanismos para la estabilizacion y mantenimiento del
cambio en la UPTM “KR”.

7. Considerar los aciertos teéricos sustentados en los diferentes
modelos de gestion del cambio, como una aproximacion a la transformacion
de la UPTM “KR".

1.2. Justificacion

La presente investigacion adquiere relevancia y pertinencia en los
estudios universitarios, pues permite una aproximacion a la situacion de
como se encuentra actualmente la UPTM “KR” en el funcionamiento
académico - administrativo como parte inmersa dentro del proceso de cambio
experimentado en la institucion.

Tal indagacion es significativa, ademas, pues se pretende analizar
cuales han sido las posibles evoluciones contempladas en el tiempo durante
los dos (2) afios, que pasé a ser Universidad, a través del ejercicio del
personal académico y administrativos como parte importante en el proceso
de transformacioén institucional. Ello permite al investigador, desarrollar
habilidades y destrezas en el mando de una organizacién, de acuerdo al
perfil requerido en el egresado en la Maestria en Administracion Mencion
‘Gerencia”.

Finalmente, la presente aproximaciéon pretende dar un aporte a las
autoridades al frente de la gerencia institucional de la UPTM “KR”, a fin de

contribuir con los resultados obtenidos por esta investigacién si se han



producidos los cambios propuestos desde el Ministerio del Poder Popular
para la Educaciéon Universitaria Ciencia y tecnologia (MPPEUCT), a los

efectos de ir en concordancia con los lineamientos del Estado.

1.3.Alcance

Dada la complejidad de variables que involucra el sistema de educacion
superior venezolano, en el cual se inscriben todos los Institutos Universitarios
de Tecnologia, esta investigacion tuvo ambito de aplicacién concreta en la
Universidad Politécnica Territorial de Mérida “Kiéber Ramirez”, con sus sedes
Ejido, Bailadores, Tucani, Tovar, Santa Lucia, Paramo, El Vigia y Santa
Juana, del estado Mérida. Especificamente, se realizé6 una investigacion
documental y descriptiva en la contrastacion de dos modelos gerenciales
IUTE y UPTM “KR”, lo cual se traduce en una nueva vision, mision, objetivos,
filosofia, valores y estructura organizacional en todo el andamiaje de las
Institucion objeto de estudio.

De esta manera, se analizé la gestion del cambio instituido por las
autoridades como responsables en la toma de decisiones en dicha
Universidad, para dar cumplimiento a lo emanado por el Ministerio del Poder
Popular para la Educacion Universitaria Ciencia y Tecnologia como ente
rector de las Universidades. En dicho analisis se incluy6 al personal docente
y administrativo como parte involucrada directamente en dicho proceso,
quienes tienen la tarea de llevar a cabo y aportar ideas y planes de acciéon en

tal proceso de cambio.
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CAPITULO Il

2. MARCO TEORICO

A continuacién se establecerda el marco tedrico basico de la
investigacion desarrollada, tomando en cuenta sus antecedentes en la
produccion cientifico-social, sus aportes desde el campo de la Teoria de la
Administracion Operacional, Teoria del Desarrollo Organizacional, Teoria del
Cambio Organizacional y Teoria General de Sistemas, como enfoques
teoréticos pertinentes para la comprension del tema objeto de estudio.

2.1 Antecedentes de la investigacion

En la revision de fuentes sobre el tema, en particular sobre gestiéon del
cambio ante la transformacién universitaria se encontraron algunos trabajos
de interés para la investigacion planteada. Sin embargo, es preciso sefialar
que sobre el tema concreto relativo a la UPTM “KR”, es evidente la absoluta
inexistencia de estudios anteriores.

En su libro “Gerencia Educacional para la Calidad, Couso (2009) se
plante6 establecer la construccion de un modelo tedrico de gerencia
educacional universitaria, para avanzar hacia una calidad progresiva de la
educacion superior, a partir de tres dimensiones: 1) Organizacional, el cual
destaca la formacién de equipos de trabajos, 2) la proximidad y la
comunicacion, aspectos de las organizaciones y 3) el enfoque del
Enporwement. (Senge, 2002, citado por Couso, 2010, p.13). La metodologia
empleada por la investigadora estuvo basada en una investigacion

documental descriptiva con un enfoque epistemolégico cualitativo, centrado
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en la hermenéutica-critica, utilizando como método de hallazgo la semiotica,
la intencionalidad del lenguaje dentro del contexto, el método dentro del
abordaje, a partir del analisis del lenguaje, considerando documentos y
discursos de actores sociales vinculados a la gerencia educativa
universitaria.

En su investigacion, la mencionada autora utilizdé como fuente de
informacién recursos digitales y hemerograficas y el lenguaje como
instrumento idoneo para describir las concepciones de acuerdo al enfoque
tedrico de Ricoeur y Echeverria (citado por Couso, 2010, p.13). Las
unidades de analisis para el proceso de triangulacién, se centran en
documentos de politicas de Estado, enfoques tebricos y discursos de actores
sociales.

Por su parte, Garcia (2002) elaboré una investigacion titulada Analisis
de situacién y lineamientos de estrategias de una politica para el desarrollo
académico del personal docente y de investigacion de la Universidad de los
Andes” (ULA). En su disertacion, la investigadora plante6 la necesidad de
hacer un diagnéstico sobre la situacion real en la cual se encuentran distintos
aspectos relacionados con la politica de desarrollo académico del personal
docente y de investigacion, a fin de establecer lineamientos estratégicos en
la direccion de una politica para el desarrollo académico, en cuanto a su
ingreso y permanencia como profesores activos y jubilados.

Las técnicas empleadas por la investigadora fueron: a) la organizacion
de una base de datos, suministrada por diferentes unidades académicas y
administrativas con responsabilidades dentro de la ULA; b) la técnica de
cuestionario aplicada a agentes decisores de la politica de desarrollo
académico. Los resultados obtenidos de esta investigacion, fue orientar la
misién de la universidad hacia una serie de estrategias, dirigidas hacia una
politica integral de desarrollo académico.

Al considerar la investigacion de Garcia, se puede establecer una
estrecha relacion con la propuesta aqui planteada, pues con el cambio a
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Universidad se ha propuesto una nueva visiébn, mision y objetivos
institucionales, los cuales se orientan a la necesidad de realizar un
diagnostico de la situacion existente, a fin de determinar cudles serian las
estrategias necesarias, para lograr la integraciéon del docente ante estos
cambios de modalidad académica y, en ese sentido, establecer cuales son
los pasos y decisiones a tomar en el cumplimiento exigido por el nuevo
modelo universitario.

Por otra parte, Santacruz (2007) elaboré una investigacion denominada
“El analisis ocupacional como estrategia de cambio en las organizaciones”,
donde la investigadora formuld una propuesta para promover cambios
significativos y trascendentes en las organizaciones de trabajo; un proceso
de cambio que involucre tanto a la estructura como los actores de la
organizacion.

A diferencia del uso comun del Analisis Ocupacional (AO) para estudiar
el comportamiento individual en una ocupacion determinada, en este estudio
se plantea el AO como estrategia de cambio, con vision estratégica y una
concepcidn participativa del individuo en la organizacién. Esto implicitamente
cuestiona lo que ha sido la concepcidn tradicional de trabajo y las relaciones
entre la estructura y organizaciéon laboral, por una parte, y el desempefio
individual, por la otra. Esto significa el reto de un cambio de paradigma, pues
rescata la importancia del trabajador como actor de los cambios.

En relacion con el trabajo anterior, se puede establecer una estrecha
relacion con la investigacién aqui planteada, pues, con el cambio a
Universidad es importante analizar la gestion del cambio que se esta
desarrollando a través de los resultados arrojados por la encuesta a aplicar al
personal docente y administrativo de la UPTM “KR” como actor involucrado
en dicho proceso para determinar la situacién actual que vive esta
Universidad.

Asimismo, Monagas (2006) realiz6 una investigacion denominada “La

gerencia universitaria ante el cambio institucional”, donde el autor refiere a la
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complejidad que envuelve al significado de gerencia, no es menos
interesante intentar revisar sus consideraciones e implicaciones no solo a
partir de la situacion especifica que representa la Universidad en tanto
institucidon movilizada sobre la intelectualidad y, por tanto, la administracion
del conocimiento en términos del intenso proceso filoséfico, ontolégico y
deontolégico de busqueda de la verdad. También, con base en la estructura
funcional desde la cual se pretende ordenar procesos académicos que
comprometen la formacién profesional, a lo interno, y la capacidad de
coadyuvar a la orientaciéon de problemas nacionales que tienen incidencia
sobre el desarrollo regional y nacional, a lo externo.

Esta doble condicién institucional, destaca la particular razén que
esgrime la gerencia (universitaria) toda vez que, como modelo o pauta de
gestion soportada por las habilidades personales y las oportunidades del
entorno para alcanzar los mayores objetivos institucionales, se desenvuelve
en un ambito cuya produccion social se gesta en medio de multiples criterios
de eficacia, muchas racionalidades y distintas autorreferencias explicativas
sobre cual es la Universidad.

Dicho trabajo guarda relacion estrecha con la investigacion pues el
autor refiere la importancia y trascendencia que tiene una institucion
universitaria a través de la gestion de la gerencia. En este sentido, el cambio
como parte en la transformacién del IUTE a UPTM “KR” ha modificado su
estructura funcional y filosofia el cual tiene incidencia directa en la formacion
del profesional que egresa y es a través del personal docente, quien funge la
funcién preponderante de realizar estos cambios.

Desde una perspectiva mas enfocada en lo empresarial, Torcat (2008)
elabord una investigacion denominada “Gestion del Cambio en las empresas
manufactureras, Zona Industrial Ciudad Guayana”. En su investigacion, el
autor realiz6 una tesis doctoral centrada en elaborar un modelo estratégico

de gestion de cambio organizacional orientada al mejoramiento y desarrollo
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de las empresas manufactureras de la regién de Guayana en
correspondencia con sus condiciones y necesidades especificas.

La metodologia empleada por el autor partié de una légica de trabajo
cientifico que consistié, primeramente, en una amplia revision bibliografica y
su evaluacion critica con el objetivo de situar el estado del arte en la tematica
a abordar. En segundo lugar, se aplicaron y procesaron encuestas, se
desarrollaron entrevistas y reuniones de confrontacion con el personal
directivo de las empresas estudiadas y especialistas en el tema en la regiéon
con el fin de caracterizar la dimension del reto que enfrentan las empresas
en su proceso de transformacion.

Por ultimo, se procedié al disefio de la propuesta metodolégica, que
incluye un modelo conceptual de implementacion y gestion de cambio
planificado y las fases y procesos asociados al mismo, asi como determinar
los fundamentos y condiciones especificas de su aplicabilidad.

En ese mismo ambito, Pizarro Donoso (2013) realizo una investigacion
en torno a un “Modelo de gestién de cambio organizacional para procesos de
estandarizacion de nuevas practicas en empresas mineras”, basado en la
metodologia de gestion de Kofter en sus 8 pilares para el cambio
organizacional, aplicada a una empresa minera en Chile, la BHP Billiton, en
cuyo estudio se resalta como conceptos claves la simplicidad y la
estandarizacion para el éxito en el cambio. Ademas, traducir los resultados
de una implementacién de gestion del cambio real y llevarlo a un modelo
estandar en el cual se contrasten las dimensiones tedricas y empiricas para
generar una guia que sirva a cualquier empresa minera.

Dicho estudio, aunque aplicado a un ambito netamente empresarial, sin
embargo, aporta conclusiones y reflexiones necesarias para la comprension
de procesos de cambio aplicados a la educacién universitaria, considerando
que en todo proceso de cambio existen, ademas, dos factores claves para
saber llevar cualquier nuevo proceso: disciplina operacional y enfoque de

procesos, conscientes de que un proceso de cambio esta instalado cuando la

15



gente lo integre por completo en sus funciones y lo haga parte de su trabajo.
(Pizarro Donoso, S., 2013: 71)

En su tesis doctoral “Un Modelo Explicativo de Cambio Organizacional”,
Romeo Delgado (1999) elaboré una investigacion enfocada, en esencia, en
la gestion del cambio en las organizaciones. En la actualidad, la mayoria de
expertos coinciden en sefalar que nos hallamos ante una serie de factores
que exigen una adaptaciéon continua de las organizaciones a un entorno
cambiante. De entre aquellos factores destacamos: el cambio tecnolégico, la
universalizacion de los mercados, la aceleracion de los cambios.

Para el mencionado investigador el cambio es un fendémeno
globalizador y en sus aspectos mas complejos, influyen en el cambio de
cultura organizacional, consideramos oportuno establecer el cambio a un
nivel individual. Tal decision sugiere que, en ultima instancia, es el sujeto el
que ha desarrollar las conductas requeridas por el cambio, por lo que el éxito
del mismo esta condicionado a que este la desarrolle por convencimiento
personal, y no respondiendo a un mandato de la organizacion.

Igualmente, Garcia Lopez (2010) realizé una investigacion denominada
“La administracion del Cambio Organizacional en el Sistema de Gestién de la
Calidad de la Agencia Aduanal Grupo en el Comercio Exterior S. R.L. de
C.V’, cuyo objetivo fue proponer un modelo de Administracion del Cambio
Organizacional en la Agencia Aduanal, que permitiera realizar un cambio
organizacional efectivo para lograr la efectividad de un sistema de calidad,
que logre mejorar los resultados cuantitativos y cualitativos. Asi mismo, este
modelo puede ser utilizado en la realizacion de otro tipo de cambio de
organizacion, independiente de un sistema de calidad, con el fin de ser un
modelo a seguir en la implementacion de cambios organizacionales.

Las investigaciones anteriores, si bien no abordan de manera directa la
tematica aqui planteada, si guardan relacién con el problema de la gestion
del cambio en las organizaciones, las cuales sirven como antecedentes,

pues en algunas resalta la importancia de la concepcién participativa del
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individuo en la organizacién y, en la otra, la condicién institucional, que
destaca la particular razén que esgrime la gerencia (universitaria) para
gestionar el cambio. Y es a través de los diferentes modelos de gestion de
cambio existentes, donde se puede apreciar en dichas investigaciones, como
los autores refieren pueden ser utilizados como pauta para el proceso de
gestion en la empresas, ademas soportada por las habilidades personales
del entorno para alcanzar los mayores objetivos institucionales y adaptarlos

a las organizaciones.

2.2 Bases Tedricas

Para el desarrollo de este capitulo se realizaran las diferentes referencias
tedricas que sirven de base para los temas abordados en la investigacion,
en cuanto a, cambio organizacional, agentes del cambio ,gestiéon del cambio,
modelos de gestion del cambio organizacional, desarrollo organizacional, asi
como aspectos relacionadas con las bases legales.

2.2.1. Cambio Organizacional

De acuerdo a Zimmermann (2000) indica que cambio organizacional
afecta de manera directa las raices biograficas y emocionales y la carrera
profesional de las personas involucradas, de su identidad individual y su
posiciéon social. Podemos plasmar un cambio a fondo como proceso de
aprendizaje organizacional que aspira cambiar tanto actitudes, valores de los
individuos, como procesos y estructuras organizacionales (p 73,74).

Un cambio organizacional a fondo es un terremoto para las actitudes —
los juicios de valor y las opiniones que se traducen en patrones de
comportamiento. Estas actitudes frenan o impulsan al cambio; y en el curso

del cambio organizacional se modifican. (p 84)
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Un cambio organizacional significa implicitamente un cambio en la
cultura organizacional. En el curso del cambio es evidente que cambiamos la
cultura organizacional a través de nuevas estrategias, de la implementacion
de nueva reparticion de tareas y responsabilidades, de nuevos métodos de
trabajo (p 103).

Anderson (1996) tiene el termino de cambio es cuando afecta de una
forma significativa un comportamiento establecido como consecuencia de un
proceso inevitable dentro de la naturaleza que involucra el dar paso de una
situacioén a otra completamente diferente.

Para Chiavenato (2008) el cambio constituye el transito de un estado a
otro. En oftras palabras, podriamos considerar es la transicion de una
institucion a otra. El cambio representa siempre transformaciones, alteracion,
modificacién, perturbacion, interrupcion, fractura o ruptura. Este proceso se
encuentra presente en todas partes: paises, organizaciones, tecnologia,
ciudades, individuos, colectivos, productos y servicios.

Todo cambio implica nuevos caminos, nuevas estrategias, nuevas
soluciones. Significa una transformacién que puede ser gradual y constante,
rapida e impactante, una cuestién de velocidad y profundidad. Todo cambio
conlleva a algo con cualidades diferentes. Rompe el estado de equilibrio de
una situacion anterior y lo sustituye por una provisionalidad, desequilibrio,
inestabilidad, tensién e incomodidad, mientras transita a otro estado.

En las empresas, los cambios ocurren a cada instante. Por fuera los
clientes alteran sus habitos de compra y de preferencia, los proveedores
modifican las caracteristicas y los precios de las materias primas, los
prestadores de servicios imponen otras condiciones y esquemas de trabajo,
los competidores aplican nuevas estrategias, productos y servicios, los
sindicatos piden mas reivindicaciones, el gobierno alter las leyes y los
impuestos, y eso no acaba nunca. Al interior, los procesos necesitan mejoras,
se sustituyen maquinarias y equipos, se alteran las materias primas, mejoran

los patrones de calidad, las personas precisan adquirir conocimientos,
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habilidades y competencias, los productores/servicios se desarrollan vy
perfeccionan, las estrategias se afinan, y eso también es eterno. Asi como
toda empresa esta sujeta a numerosos factores externos e internos sujetos a
transformaciones continuas e incesantes. (pp. 9-10)

Aguilar, Pereira y Alcazar (2006) definen el Cambio Organizacional
como la “capacidad de adaptacion de las organizaciones a las diferentes
transformaciones que sufra el medio interno o externo, mediante el
aprendizaje” (p. 35). También puede definirse como un conjunto de
variaciones de orden estructural que sufren las organizaciones y que se
traducen en un nuevo comportamiento organizacional.

Segun Robbins y Decenzo (2004), cambio es una modificacion en el
entorno, la estructura, la tecnologia o el personal de la organizacién. Para las
organizaciones el cambio es una realidad propiciada por diversos factores
entre los que se encuentran:

Las fuerzas externas que crean la necesidad de cambiar el cual
proviene de varios origenes o0 razones como nuevos competidores, las leyes
y reglamentos del gobierno también impulsan el cambio, la tecnologia
también crea una necesidad de cambiar, los cambios econémicos que
afectan a casi todas las organizaciones. Ademas de las fuerza externas que
acabamos de mencionar se encuentran:

Las fuerzas internas que también pueden estimular la necesidad del
cambio. Estas fuerzas suelen tener su origen, principalmente, en las
operaciones internas de la organizacién o en las repercusiones de los
cambios externos. (pp. 231-232). (Ver figura 1)
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Figura 1. Interaccion de las Fuerzas

Cambio Organizacional
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Fuente: Judith Colina, 2014.

En ese orden de ideas, el cambio comienza con la aparicion de fuerzas
que provienen de alguna parte de la Organizacion y pueden ser externos o
internos.

Externos: En el ambiente general (macroambiente), el mas amplio, las
condiciones tecnologicas, econémicas, politicas, sociales, culturales y legales
afectan a la empresa. En el ambiente de tarea (microambiente), el mas
proximo a cada empresa, estan los clientes, proveedores, competidores y
agentes reguladores que también plantean desafios. Las alteraciones de
esos elementos del entono sin duda provocan profundas influencias y
cambios en las empresas, como los proveedores, clientes, competencias y
agencias reguladoras (como sindicatos, 6rganos gubernamentales de
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fiscalizacion y control, etc.) son los elementos ambientales mas préximos e
inmediatos en las empresas.

Todas esas fuerzas externas forman un complicado campo dinamico de
fuerzas que se cruzan y se interrelacionan, chocan y se anulan, se unen y se
multiplican para integrar una extrafia sinergia de efectos y resultados
sorprendentes. Son fuerzas del ambiente externo que poseen un enorme
poder de cambio, pues las empresas tienen poco control sobre ellas. En
consecuencia, cualquier fendbmeno que venga a interferir o a modificar el
ambiente afectara también las operaciones de la empresa, y provocara
alguna forma presion para el cambio. (Ver figura 2)

Figura 2. Principales factores externos e internos del cambio.
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Fuente: Judith Colina, 2014.
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Internos: Las empresas sufren presiones internas que provocan
cambios, los nuevos objetivos organizacionales, las nuevas politicas
gerenciales, las distintas tecnologias, la adquisicion de equipos y sistemas
modernos, los nuevos métodos y procesos de operacion, productos
derivados, bienes y servicios, representan saltos significativos en los
resultados de las empresas, los cuales causan cambios en varios
departamentos o en toda la organizacién y, en consecuencia, provocan
alteraciones en el comportamiento de las personas, en sus expectativas y
actitudes. Y todo cambio fisico- como nuevas tecnologias, instalaciones,
equipos 0 ubicaciones---conlleva inevitablemente alteraciones y
transformaciones en su interior.

Por esos factores, las empresas enfrentan todo el tiempo una
multiplicidad de exigencias para hacer las cosas de manera distinta. Estos
cambios se clasifican en fisicos, loégicos, estructurales y conductuales como
se aprecia en (pp. 12-14). (Ver figura 3).
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Figura 3. Los cuatro tipos de cambios en la organizacion
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En funcién de tales consideraciones tedricas, se podria afirmar que el

proceso de transformacién de los IlUTs a UPTs, viene dado por la interaccion

de influjos, de fuerzas externas o de algunas partes de la organizacion y

pueden ser denominados también como factores exégenos a la misma, por
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condiciones legales, en este caso, producto de directrices emanadas
especificamente por el Ministerio del Poder Popular para Educacion
Universitaria, Ciencia y Tecnologia a través de gaceta oficial con sus
directrices de cambio. Asi como también esos factores externos inciden
directamente en presiones a lo interno de la nueva Universidad los cuales
causan cambios en toda la institucion en sus nuevos objetivos y por ende en
todos sus procesos y, en consecuencia, provocan alteraciones en el
comportamiento en las funciones del personal que labora en la misma, en
sus expectativas y actitudes.

2.2.2. Agentes del cambio

Robbins (1999) Los agentes de cambios pueden ser gerentes o no
gerentes, empleados de la organizacién o consultores externos asi como
también lo denomina personas que actuan como catalizadores y asumen la
responsabilidad de administrar las actividades de cambio. (p. 629)

Bravo (2009) Considera vital la administracion del cambio, la
responsabilidad social, el analisis de riesgo y un enfoque integrador una
estrategia, personas, procesos, estructura y tecnologia (p. 22).

En este sentido el agente de cambio es el administrador del cambio y
estd en sus funciones, responsabilidades definir las estrategias de la
organizacion y la finalidad especifica de cada proyecto en funcion de las
nuevas directrices de la gestion y administracion de las organizacion,
tomando como referencia los cambios producido en la transformacion, cuya
consideracion debe tener en cuenta: aplicacién amplia de la planificacion,
una linea muy clara de orientacién del futuro y disefio de escenarios posibles
(prospectivas), aplicacién de amplias formulas de aprendizaje; compartido,
con difusién y usos de base de conocimiento, integracién con el medio en
todo sentido, creatividad y cambio permanente como paradigma
predominante. Desde luego lo importante es definir la estrategia de la
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organizacién vy la finalidad especifica, orientados al desarrollo de fortalezas
de las mismas. (p. 59)

Indica el autor también, que el agente de cambio tiene la facultad de la
gestidn de procesos, el denomina debe considerar una forma sistémica de
identificar, comprender y aumentar el valor agregado de los procesos de la
empresa para cumplir con las estrategias del negocio y elevar el nivel de
satisfaccion de los clientes.

La gestion de procesos con base a la visidn sistémica apoya el aumento
de la productividad y el control de gestion para mejorar en las variables
clave, por ejemplo tiempo, calidad y costo. Aporta conceptos y técnicas tales
como integralidad, compensadores de complejidad, teorias del caos y
mejoramiento continuo, destinados a concebir formas novedosas de como
hacer los procesos, luego abre un abanico de posibilidades de accion sobre
ellos, describir, mejorar o redisenar, entre otras.

De acuerdo a lo establecido por este autor, el agente de cambio es
aquel que tiene una gran responsabilidad de administrar, tomando en cuenta
que requiere que identifique la visién hacia donde se dirige con el fin que
administren adecuadamente el tiempo de los procesos de cambios, a los
fines de optimizar las funciones, eliminando las antiguas funciones que se
desarrollaron en la anterior organizacion para pasar a las nuevas requeridas
como por ejemplo se suscita en la UPTM “KR”, todo ello con el fin de mejorar
el desempefio organizacional.

Chiavenato (2008) sefala que de la confluencia de factores externos e
internos, aplican poderosas presiones sobre la alta administracién de las
empresas, las cuales se precisan obligadas a reaccionar. Esa intervencion
en la cupula hace que las preocupaciones dominantes se vuelquen hacia los
problemas internos en la adecuacion de la compaiiia, lo cual conduce a
diagnosticar las areas dificiles, y a localizar y reconocer los problemas

especificos que en ella existe. (p. 13)
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Para realizar tal diagnostico y localizar los problemas que pudiesen
existir producto de los factores que inciden en el cambio, las organizaciones
requieren de agentes de cambios Un agente de cambio es el elemento
interno o externo que crea las condiciones para que ocurra lo promueve
dentro de la empresa. En este sentido puede ser una persona, un grupo, una
organizacion o la propia sociedad. Esos agentes tienen la capacidad de
provocar diversos tipos de cambios.

Chiavenato (2008) En este sentido, el éxito de las organizaciones para
lograr efectivamente los cambios requeridos, va a depender de la manera de
conducir los cambios, entre los que se encuentra accion, cambio,
competencia. Por el cual una administracién contemporanea se caracteriza
por la rapidez, por el reposicionamiento, por la innovacion y la creatividad en
las soluciones, que deben ser prontas y agiles (p. 16). Esta agilidad es la que
permite realizar las maniobras necesarias para lograr el éxito en el cambio,
requiere de actitudes proactivas de como alcanzar los objetivos establecidos
en el corto, mediano y largo plazo.

En el corto y mediano se desarrolla el proceso de adaptacién hasta
llegar en un largo plazo al proceso de consolidacién del cambio, el cual
radica en crear una cultura organizacional' en sus empleados. Por su parte,
Goémez y Balkin (2003) afirman que las organizaciones, normalmente,
intentan cambiar sus culturas porque éstas suelen impedir o dificultar la
consecucion de los objetivos. Las fuerzas internas y las del entorno pueden
estimular la necesidad de un cambio organizacional. (p. 108). Las fuerzas
del entorno ejercen presion sobre la forma en que las instituciones
gestionan sus negocios y sus relaciones con los clientes, proveedores y

empleados. Entre las fuerzas externas o del ambiente se suelen incluir la

! Para estudiosos en el drea de administracién de empresas y de recursos humanos “la cultura de una
organizacidn consiste en patrones explicitos e implicitos de comportamientos adquiridos y
trasmitidos a través del tiempo, y que constituyen una caracteristica propia de cada empresa.
Mediante esa cultura, la compatftia impone sus expectativas y normas de conducta a sus miembros vy,
hasta cierto punto los condiciona de forma socialmente aceptable a sus estdndares, creencias,
valores, costumbres y practicas sociales” (Chiavenato, I., 2010: 52)
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tecnologia, el mercado, los factores politicos, legales y las tendencias
sociales.

Tal como se observa en esta investigacién, existieron fuerzas externas
a los institutos universitarios tecnolégicos, cuyo cambio organizacional surgio
de las directrices de Ministerio de Educacion como ente rector de la
educacion superior, especificamente en los aspectos politicos emitidos por
el gobierno central, asi como legales, en base a las Gacetas oficiales
establecidas por la Asamblea Nacional, en las cuales se giraron las pautas
directas para la transformacion de los IUT a UPT.

En esa direccién, esas nuevas instituciones les giro instrucciones a
través de la Gaceta 39.902 de fecha 13 de abril 2012 ,especificamente en las
Disposiciones Transitorias: Primera, Segunda, Tercera y Cuarta en las que
faculta como agentes de cambio a una Comision Organizadora (Ver anexo 1)
para la cual requieren establecer una nueva estructura organizacional con
subsistemas de control y de toma decisiones muy diferentes a la establecida
por los IUT, con nuevas areas, cargos, normas, procedimientos, politicas que
hacen poseer un destino y objetivos comunes y compartir significados, con el
fin de crear mecanismos para un transito hacia la nueva institucionalidad.

Las fuerzas internas del cambio provienen de las decisiones que se
tomen dentro de la institucion. Estas pueden tener su origen en la alta
gerencia, denominada en este caso por la Comision Organizadora quienes
ejerceran en forma colegiada la autoridad académica-administrativa de la
Universidad, quienes fungiran como agentes de cambio, la cual tendra la
potestad de transmitir de arriba hacia abajo, o bien originarse en los
empleados y desplazarse hacia arriba de acuerdo a la jerarquia establecida
por la misma. La UPTM “KR” ha determinado para su funcionamiento un
nueva estructura organizacional basado en un modelo heterarquico,
denominado redes relacionadas para la toma de decisiones en equipo, lo
que conlleva a trabajar a sus empleados, docentes, administrativos, obreros
y estudiantes de una forma distinta a la cual estaban acostumbrados.
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Ahora bien, las autoridades de las UPT enfrentan un desafio en
desarrollar un proyecto de Reglamento de Organizacién y Funcionamiento
para establecer un modelo de gestién y para el cual requiere adapte sus
programas de formacion académica, lo cual implica que se enmiende o
modifiquen las normas, reglamentos, politicas, procedimientos para
adaptarse a la nueva forma de trabajo como instituciéon educativa, lo que
permitira establecer una nueva plataforma firme de trabajo que viabilice las
metas establecidas en un corto, mediano y a largo plazo correspondiente al
cambio requerido.

2.2.3. Gestion del Cambio Organizacional

Blejmar (2005) concibe la gestién del cambio organizacional, como un
proceso deliberadamente disefiado que mitigue los efectos deseados de este
mismo cambio y potencie las posibilidades de crear futuro en las
organizaciones, su gente y contexto (p. 30).

De manera que el citado autor considera al cambio como un
requerimiento inherente al devenir de las organizaciones en busqueda de
una adaptacion activa al desafio de articularse en y con el contexto, con la
comunidad de pertinencia y con su propio contexto interno (gente, procesos,
culturas, etc.).

De ahi que entendamos la gestién del cambio como un recorrido que
interviene sobre las transformaciones a lograr y, al mismo tiempo, cuida,
preserva valores, identidades, fortalezas percibidas, como valor por la
organizacion. (p. 30)

La gestion de cambio nace desde la percepcion del tipo de quiebre
(cambio o transformacién) en el cual se encuentra la organizacién y desde
alli su estrategia de intervencion de la herramienta a utilizar. En este sentido,
el cambio en la organizacién en juego sera exitoso, cuando se logra percibir
las principales oportunidades y amenazas enfrentadas por la organizacion,

28



producida por las fuerzas externas e internas que provocan los cambios en
las empresas.

De acuerdo a Bravo (2009) la gestiéon del cambio requiere entender la
adaptacion al cambio la necesaria reaccién al interior de la organizacién
como consecuencia de algin cambio en el entorno (p. 214)

Para el autor la gestion del proceso de cambio va a depender de
algunos elementos que el lider considerara son: autonomia de las personas,
la pasién por el proyecto de cambio que comienza a irradiarla él mismo,
flexibilidad para que el sistema se adapte al cambio, autorregulacién tal como
equilibrios internos y mejoramiento continto, autorregulacion tal como
equilibrios internos y mejoramiento continuo.

En la gestién del cambio el liderazgo deberia ser ejercido por la
direccion superior, en resumen si la funcién de la jefatura antigua era estar
informado, mandar y controlar, hoy el lider integra esfuerzos y capacidades,
gestiona y administra interacciones, alinea intereses y promueve el
comportamiento ético. (p. 227).

Para Chiavenato (2008) estos factores que enfrentan las empresas por
la multiplicidad de exigencias para hacer las cosas distintas se pueden
clasificar en fisicos, légicos, estructurales y conductuales, pero para lograr
gestionar el cambio es requerido en la misma un agente de cambio, como
elemento interno o externo que crea las condiciones para que ocurra y lo
promueve dentro de la empresa. En este sentido, puede ser una persona o
grupo, una organizacién o la propia sociedad. Estos agentes tienen la
capacidad de provocar diversos tipos de cambios organizacionales. (p. 15)

El éxito reside en la manera de conducir los cambios, de tal manera que
en este ambito empresarial emprender una gestion de cambio organizacional
significa juntar esfuerzos y compromisos colectivos alrededor de un liderazgo
eficaz para enfrentar un proceso tan importante en la permanencia de la

organizacion. Por ello, es importante contar con un sistema e instrumentos
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que viabilicen la gestion del cambio organizacional para enfrentar los retos

que deben enfrentar el desafio por el cual ha sido establecido el cambio.

De alli que el agente de cambio debe percibir de manera consiente

como gestionar la transformacion, conocer los diversos tipos de cambio (ver

figura 4). Para ello, debe construir una capacidad para la implantacién los

nuevos procesos humanos-sociales, tecnolégicos y cambios estructurales

administrativo para introducir los cambios a la empresa.

Figura 4. Diversos tipos de cambios organizacionales en las empresas
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La clave de una gestion exitosa esta en la comprension, por parte de la

gerencia institucional, en cuanto al proceso de cambio de forma de adaptarlo

en funcién a las modificaciones contempladas, para el cual es requerido con

el acompanamiento del agente de cambio y a su vez con cada uno de los
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actores involucrados en el cambio o transformaciéon en este proceso que
viven las UPTs, concretamente la UPTM “KR”.

Gémez y Balkin (2003: 110) sefialan que los cambios en las rutinas de
trabajo provocan a corto plazo altos niveles de ansiedad en los empleados,
pues estos requieren aprender nuevas formas de hacer su trabajo. Algunas
de las razones por las cuales los empleados se resisten al cambio son el
interés propio, la falta de confianza en el cambio, no entenderlo con claridad,
la incertidumbre, tener diferentes objetivos y perspectivas y poseer una
cultura que valora la tradicion.

La resistencia al cambio puede representar los intereses legitimos o
preocupaciones que deberian considerarse antes de implantar el cambio. En
ciertos casos los cambios deberian ser modificados para recoger estos
intereses concretos, pues al no comprender bien los cambios pueden
provocar consecuencias negativas a la organizacion.

En el caso del cambio a UPT, al establecer una nueva forma de trabajo,
pudiera generar resistencia al cambio pues es necesario conocer cual ha
sido el comportamiento del personal docente y administrativo como partes
involucrada en este proceso de transformaciéon. Pues existen elementos de
cambio notables que inciden directamente en el como trabajaban y la nueva
formas de trabajo establecido en funcién de los objetivos propuestos. Por
ello, se hace necesario diagnosticar el nivel de aceptacién de acuerdo al
cambio establecido para determinar elementos como la resistencia al cambio
y el impacto que se esté desarrollando y que pueda afectar el
desenvolvimiento adecuado para el cambio de la institucién.
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Figura 5. Gestion del cambio

Gestion del cambio.

( Feedback )

Analisis

Fuente: Judith Colina, 2014. Diagnéstico

En la figura 5 se puede apreciar, que la gestiéon del cambio debe tener
en consideracion el diagnéstico como una herramienta clave para conocer
qué esta pasando, para luego analizarlo, establecer un feedback. Desde ese
resultado emplear acciones y hacerle seguimiento a través de la evolucion
del proceso experimentado en la organizacién. Para la gerencia, es
importante conocer lo que esta sucediendo en la organizacion producto del
cambio. Para ello, el diagnostico puede servir como herramienta de trabajo
para suministrar informacion relevante sobre las estrategias en la
implementacion del cambio.

Para el manejo del cambio, otro elemento importante a considerar es la
incertidumbre, esta se origina por el miedo a lo desconocido y por la falta de
informacién sobre el futuro de la institucion lo cual puede traer
consecuencias hegativas a la misma. La incertidumbre se puede minimizar
con un buen diagnostico de lo que esta sucediendo, pues de los resultados
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obtenidos la gerencia puede realizar un plan de accién, dirigida a informar
sobre los elementos nuevos, con respecto al cambio, a los actores
involucrados en este proceso, lo cual incidira directamente en la nueva
cultura organizacional y requerira de un tiempo prudencial para su ejecucion.
De esa manera, en la resistencia al cambio, la incertidumbre es un factor que
incide directamente en la nueva cultura organizacional requerida para su
ideal funcionamiento.

Scoot y Jeffe (2000) identifican algunas estrategias basicas
indispensables para el cambio dentro de una cultura organizacional asociada
a la posibilidad de lograr un ambiente idéneo para una gestion exitosa del
cambio en su planificaciéon. Entre estas, se destaca tener una buena razoén
para hacer el cambio: involucrar a las personas en el cambio: encomendar el
proceso a una persona respetada, formar equipos para el proceso de la
transicion; dar capacitacion sobre nuevos valores y comportamientos obtener
ayuda de una persona fuera de la organizacion, establecer simbolos de
cambio; asi como reconocer y recompensar a las personas.

Ahora bien, segun los citados autores, para que todo proceso de
cambio logre las condiciones efectivas en la gestion del cambio en ambientes
empresariales debe considerar como elementos basicos, el caracter
anticipado de los cambios, el involucramiento de las personas, asi como el
reconocimiento de las acciones efectivas y aprendizaje para reforzar y
continuar exitosamente el proceso de cambio.

Las condiciones para lograr una gestién efectiva del cambio se puede
resumir en cuatro aspectos basicos:

a) La organizacion debe estar bajo una presion considerable, externa e
interna, o ambas, para cambiar. En la gerencia debe existir la creencia
generalizada de la necesidad del cambio: el equipo gerencial se percate de
la imposibilidad de continuar manteniendo la empresa bajo las mismas

condiciones y comienzan a presentarse esfuerzos para movilizaria.
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b) La participacion directa y activa de la gerencia es critica para el éxito
del esfuerzo. Esta es una condiciéon verdaderamente imprescindible, pues si
carece de la buena disposicion de los lideres para guiar la organizacion, sera
practicamente imposible avanzar hacia el cambio.

c) Se debe lograr que participen en el cambio todos los niveles de la
organizaciéon. No puede centrarse en un area restringida o dejarse en unas
cuantas manos la responsabilidad de cambiar a toda una organizacion, sino
en el involucramiento, sea paulatino o simultaneo, debe extenderse a los
mandos medios y después a los menores.

d) La experimentaciéon y la innovaciéon son aceptadas como parte del
proceso mismo del cambio. Ambas deben parecer naturales, probarse,
evaluarse y premiarse en caso de éxito o descartarse si sucede lo contrario.
Imbuir un sentido de aceptacién para que se pierda el miedo entre los
trabajadores y no se rehtiyan dichas innovaciones. (p. 51)

Otros autores como Stephen Robbins (1998a: pp. 282-284),
Intervenciones concentradas en la gente sugiere, cinco grandes acciones:
Capacitacion en la sensibilidad, retroalimentacién de encuestas, consultoria
de procesos, integracion de equipos y desarrollo entre grupos.

Capacitacion en la sensibilidad: Se refiere a un método para cambiar el
comportamiento por medio de interacciones grupales no estructuradas. Los
miembros se retnen en un ambiente libre y abierto en el que se analizan
ellos mismos asi como sus procesos interactivos. El analisis esta dirigido sin
rigor por cientificos de la conducta profesionales. El grupo esta orientado a
los procesos; los individuos aprenden por la observacion y participaciéon y no
de lecciones. El profesional da a los participantes la oportunidad de expresar
sus ideas, opiniones y actitudes.

Retroalimentacion de Encuestas: Una herramienta para evaluar las
actitudes que orientan a los miembros de las organizaciones, identificar las
discrepancias entre las percepciones de estos y resolverlas en el método de

alimentacion de encuestas. Todos los miembros de la empresa pueden
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participar, pero de importancia crucial es la familia organizacional (gerente de
determinada unidad y los empleados que dependen de él. Por lo comun
todos responden un cuestionario. En general, el cuestionario pregunta las
percepciones y actitudes de los empleados acerca de una gama de temas,
que incluyen las practicas de toma de decisiones, la eficacia de la
comunicacion, la coordinacién entre unidades y la satisfaccion con la
empresa, el puesto, los compafieros y el supervisor inmediato.

Los datos del cuestionario se tabulan con la informacion relativa a la
organizaciéon y a la “familia” de cada individuo y se distribuye a los
empleados entonces los datos, se convierten en trampolin para identificar
problemas y aclarar cuestiones que, quizas, estén creando dificultades a la
gente.

Consultoria de procesos: Ninguna empresa funciona a la perfeccion.
Los gerentes suelen pensar en el desempefio de su unidad puede mejorar,
pero no son capaces de identificar que puede ser mejorado y como. El
propésito de la consultoria de los procesos es que un consejero externo
ayude al cliente.

El asesor trabaja con el cliente para que juntos diagnostiquen que
procesos hay que mejorar. Subrayamos juntos, porque el cliente adquiere la
habilidad de analizar los procesos de su unidad que ocurren continuamente
mucho después que el asesor se haya ido.

Integracion de equipos: Las organizaciones se componen de individuos
que trabajan juntos para alcanzar un fin comun. Puesto que a menudo se
requiere que trabajen en grupos, para que exista un buen desarrollo ha
dedicado como consideracion atencién a la integracion de equipos, cuyas
técnicas se aplican dentro de los grupos o entre grupos distintos.

Habitualmente, las actividades que comprenden la integracién de
equipos, incluyen la imposicion de metas, el desarrollo de relaciones

personales entre los miembros del grupo, el analisis de funciones para

35



aclarar las de cada uno asi como sus responsabilidades vy el analisis de los
procesos grupales.

Desarrollo entre grupos: Una de las principales areas del desarrollo
organizacional son los conflictos disfuncionales entre grupos. En
consecuencia, se han dirigido esfuerzos de cambio en el mejoramiento de las
relaciones intergrupales.

El desarrollo entre grupos pretende cambiar las actitudes, los
estereotipos y las percepciones que los grupos tienen de uno y otros. Hay
varios métodos para mejorar las relaciones entre grupo, pero el mas popular
destaca la solucién de problemas.

Entonces basado en lo expresado por los diferentes autores, pues
existen diferentes métodos para realizar una gestion de cambio que sea
efectiva, pues para realizarlo es importante establecer un plan de accion,
pero no solo basta con saber que esta sucediendo dentro de la organizacion,
sino también el como hacerlo por parte del agente de cambio. De acuerdo
con Gordon (1997: 674), después de haber analizado a través del
diagnostico las fuerzas a favor o en contra del cambio, la persona encargada
tendra que identificar acciones alternativas para cambiar cada una de las
fuerzas y, después, tendra que organizarlas dentro de un plan de accion y
entre sus enfoques generales incluye:

elLa abundante comunicacion con los empleados: La persona
responsable del cambio podria programar reuniones regulares de
informacion para todos los empleados afectados por el cambio, con el
propésito de detectar deficiencias en la situacién existente y de mantener a
los empleados informados sobre los cambios.

e os programas de estudios y capacitacion preparan a los trabajadores
para sus empleos y los requisitos organizacionales después del cambio.

ela participacion de los empleados en la toma de decisiones y otros
programas nuevos o forma de realizar las actividades. El agente de cambio

también debe considerar y responder a las necesidades de los empleados
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individuales, en la medida de lo posible, pues ello ayudara a las personas a
desarrollar un interés por el cambio y, al final de cuentas, apoyarlo.

eLas estructuras organizacionales nuevas. Los comités directivos, los
equipos de tareas y otras estructuras temporales pueden ayudar a establecer
un clima de innovacion. La experimentacion puede disminuir la tendencia de
la organizacién a conservar el status quo.

eLos cambios de personal. La contratacién o las transferencias de
personal pueden ayudar a asegurar que los empleados cuenten, tanto con
las capacidades como con las actitudes requeridas para la organizacion
modificada.

el as politicas y los procedimientos nuevos. Las personas se sentiran
mejor con el cambio, sobre todo si el cambio es recompensado.

e Los cambios evolutivos en lugar de revolucionarios. En la medida de lo
posible, la persona que supervise los cambios debe fomentar que los
trabajadores cambien sus situaciones laborales y su desempefio en el
trabajo en forma voluntaria y espontanea.

2.2.4. Como elegir la estrategia del cambio

Gordon (1997: 675) sostiene que la eleccion de una estrategia
especifica para intervenir en una gestion de cambio, depende de varios
criterios: 1) El sistema en la mira; 2) el grupo en la mira; 3) la profundidad de
la intervencién deseada; 4) la naturaleza de los mecanismos de cambios
prescritos; y 5) la experiencia del agente de cambio. Los gerentes y los
asesores requieren de mucha capacitacién especializada para llegar a ser
expertos en la implementacién de intervenciones especificas.

(1) El sistema en la mira, las estrategias de la intervencion se pueden
enfocar hacia sistemas técnicos, sociales, administrativos o estratégicos. En
el aspecto técnico se puede resolver ofreciendo a los trabajadores

capacitacion, en cuanto al sistema social de la organizacion se podria
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resolver aportando mejoras en cuanto a la remuneracion, integrar valores
organizacionales en el esfuerzo para cambiar, confrontar el poder, la politica
organizacional y mejorar la comunicacion Yy, en cuanto la efectividad del
sistema administrativo, se podria mejorar asegurando que existe una
estructura organizacional légica con respecto al cambio, comunicando la
estructura a los miembros de la organizacion, aclarando las politicas, los
procedimientos y las normas, asi como manteniendo un sistema solido para
reunir y disminuir la informacion.

(2) El Grupo en la mira, la eleccidon de un objetivo apropiado para el
cambio dependera de la naturaleza del problema diagnosticado. Las
intervenciones se puede enfocar hacia una persona, un rol, un duo o tri6, un
equipo de trabajo, la interaccion intergrupales o la organizacion entera. El
andlisis de las fuerzas a favor o en contra del cambio también ayuda a
detectar el objetivo apropiado.

(3) La profundidad de la intervencién. Se debe hacer una evaluaciéon
similar de la profundidad de la intervencion. Una posicién histérica analizaba
las estrategias que iban desde la profundas- tocaban aspectos mas intimos y
basicos de la persona y su relacién con los demas-hasta las superficiales. El
nivel mas profundo de las intervenciones, que solo se debe usar cuando las
estrategias mas superficiales no pueden producir un cambio duradero, tratan
de aumentar el conocimiento que tienen las personas de sus actitudes,
valores y conflictos.

(4) La naturaleza de los mecanismos de cambio. La naturaleza de
cambio que se elijan dependera del problema del diagnostico y de las
fuerzas a favor o en contra del cambio que sea preciso alterar. Los siguientes
son una muestra de mecanismos de cambio.

- La retroalimentacién de encuesta: Usar encuestas como via para
reunir y proporcionar retroalimentacion a los miembros de la organizacion

sobre actitudes y comportamiento y sobre los otros.
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- La formacién de equipos. Una serie de actividades que ayudan a
los miembros del equipo a trabajar juntos de manera mas solidaria y
productiva.

- La capacitacién de la sensibilidad. Una experiencia estructurada en
la cual las personas aprenden de manera de manejar conflictos mediante la
confrontaciéon y solucion de sus diferencias, asi como creando una
conciencia de las normas nuevas que enfatizan el trabajo en equipo.

- La asesoria de procesos. Un observador que proporciona
retroalimentacion a un grupo en cuanto a sus procesos para tomar
decisiones, liderazgo y comunicacion.

- Las juntas de confrontacién. Una interaccion estructurada entre dos
grupos que experimenten conflictos, en el cual ventilan y tratan de resolver
sus diferencias.

- El desarrollo de gerentes. La capacitacion y preparacion de
gerentes, a efecto de aumentar sus conocimientos y mejorar sus
capacidades.

- El cambio estructural. El redisefio de la organizacioén para mejorar la
interaccién, la coordinacién y la comunicacion.

(5) La experiencia del agente de cambio. Evidentemente, el mecanismo
de cambio preciso que se use dependera, en cierta medida, de la experiencia
del agente de cambio. Los miembros de la organizacién, al igual que los
asesores externos -si los tuviera- con frecuencia tienen experiencia o
capacidad para desempefar ciertos tipos de intervenciones. Por
consiguiente, la elecciéon de la estrategia debera complementar la eleccion
del agente de cambio.

En base a los planteamientos tedricos de los autores anteriormente
citados, la gestion del cambio depende de la fuerza de la gerencia y su
competencia, el plan de accibn como sistema estratégico acorde a las
necesidades de cambio que requiera la organizacion. En este caso de

estudio, su competencia reflejara la salud del sistema estratégico aplicado
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por la alta gerencia de la UPTM “KR”, en el cual se medira la situacion que
presenta la instituciéon en su proceso de transformacion, basado en el analisis
de los resultados de la planificacion y los sistemas de informacién
administrativa considerado para este cambio. Para ello, se diagnosticara que
esta pasando en el personal docente administrativo como parte de la
organizacion de la UPTM “KR”, el nivel de conciencia, deseo, conocimiento,

capacidad y refuerzo.

2.2.5. Modelo de Cambio Organizacional de Kurt Lewin

Uno de los primeros y el mas conocido modelo del cambio, fue
desarrollado por el psicélogo social y filosofo Kurt Lewin (1890-1947),
estadounidense de origen aleman, reconocido como el fundador de la
psicologia social moderna de grupos y relaciones interpersonales, util en la
comprensién de las conductas individuales y grupales en las organizaciones.

Guizar (2008) indica que Lewin enfoca su teoria en un cambio
planeado, describe las fases por las cuales pasa cuando se introduce en las
organizaciones y explica el proceso .temporal de aplicacion de los métodos
de Desarrollo Organizacional para ayudar a los miembros de la organizacion
a administrar el cambio.

Lewin define el cambio como una modificaciébn de las fuerzas que
mantienen el comportamiento de un sistema estable. Por ello, dicho
comportamiento siempre es producto de dos tipos de fuerzas: las que
ayudan que se efectué el cambio (fuerzas impuisoras) y las que impiden que
el cambio se produzca (fuerzas restrictivas), que desean mantener el statu
quo. (Citado por Guizar M., R., 2008)

Cuando ambas fuerzas estan equilibradas, los niveles actuales de
comportamiento se mantienen y se logra, segun Lewin, un “equilibrio cuasi
estacionario”. Para modificar ese estado “cuasi estacionario” se pueden

incrementar las fuerzas proporcionales al cambio o disminuir las que lo
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impiden, o combinar ambas tacticas. Para ello, Lewin propone un plan de
tres fases para llevar el cambio planeado:

1. Descongelar implica la necesidad de cambiar y resulte tan evidente
que la persona, el grupo o la organizacién la puedan ver con facilidad y
aceptarla. Esto consiste en tratar de reducir la tension del grupo que entra en
accion. Esta fase implica reducir fuerzas que mantienen a la organizacién en
su actual nivel de comportamiento.

2. Cambiar implica descubrir y adoptar actitudes, valores y conductas
nuevos. Un agente de cambio especializado dirige a las personas, los grupos
o0 a la organizacion entera a lo largo del proceso. Durante el mismo, el agente
de cambio propiciara valores, actitudes y conductas nuevos, por medio de los
procesos de identificacion y de interiorizaciébn. Los miembros de la
organizacion se identifican con los valores, actitudes y conductas del agente,
interiorizandolos, cuando han percibido su eficacia para los resultados.

También se puede denominar como cambio o movimiento:
desplazamiento hacia el nuevo nivel (resolucion de conflictos). Una vez
reducidas las fuerzas intervinientes se produce un movimiento. Esta etapa
consiste en desplazarse hacia un nuevo estado o nivel dentro de la
organizacién con respecto a patrones de comportamientos y habitos, lo cual
significa desarrollar nuevos valores, habitos, conductas y actitudes.

Cambiar implica descubrir y adoptar actitudes, valores y conductas
nuevas. Un agente de cambio especializado dirige a las personas, los grupos
a lo largo del proceso. Durante el mismo, el agente de cambio propiciara
valores, actitudes y conductas nuevas, por medio de los procesos de
identificacion y de interiorizacion. Los miembros de la organizacion se
identifican con los nuevos valores y conductas del agente, interiorizandolos.

3. Recongelar significa asegurar el nuevo patrén de conducta en su
lugar, por medio de mecanismos de apoyo o refuerzo, de tal manera que
pase a ser la norma nueva. Basicamente consiste en el congelamiento de la

nueva situacion, provocando un deterioro o disminuciébn en las fuerzas
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anteriores, con objetos de afianzar el nuevo cambio. Este paso se estabiliza
a la organizacién en un nuevo estado de equilibrio, en el cual frecuentemente
necesita el apoyo de factores como la cultura, las normas, las politicas y la
estructura organizacional. En otras palabras consiste en volver a congelar, es
integrar las nuevas conductas a la personalidad y actitudes de la persona.

Ademas Lewin sostiene que estas tres fases o0 etapas se pueden
lograr asi:

1. Se determina el problema.

2. Se identifica la situacion actual.

3. Se identifica la meta por alcanzar.

4. Se identifican las fuerzas positivas y negativas que inciden sobre él.

5. Se desarrolla una estrategia para lograr el cambio de la situacion
actual dirigiéndolo hacia la meta. (p.45)

El objetivo de la primera etapa es analizar y evaluar la situacion actual y
reducir la resistencia para que se llegue a la segunda etapa, en la cual ocurre
el cambio. La tercera etapa es “congelar’ la nueva situacion, lograda en la
etapa anterior (segunda), con el objeto de estabilizarla. Tal como se puede
apreciar en la (figura 6).

Shein y Bennis (1991), basados en el modelo de Lewin, proponen un
modelo secuencial de tres pasos para llevar a cabo el proceso de cambio,
agrupados de la siguiente manera:

1. Descongelar: el cual consiste en hacer evidente la necesidad del
cambio, para que el individuo, grupo o empresa la vean facilmente.

2. Designar un agente de cambio preparado: Se refiere a escoger a un
individuo que dirija o guie el proceso de cambio en la organizacion.

3. Recongelar: Significa poner en su lugar el nuevo patrén conductual
por medio de los mecanismos de soporte o refuerzo, de manera gque se

convierta en la norma vigente (p. 24)
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Figura 6. Modelo de Kurt Lewin

vV

Fuerzas en pro.

vv

l Descongelar Cambio. Congelar.

Fuente: Judith Colina, 2014

2.2.6. Modelo de Cambio Organizacional de Ronald Lippit, Jane Watson
y Brice Westley

En su propuesta de modelo de cambio, Lippit, Watson y Westley
(Citado por French, 2006) ampliaron el modelo de tres fases a uno de siete,
que incluyen:

1) El desarrolio de una necesidad para el cambio,

2) El establecimiento de una relacion de cambio,

3) La aclaracién o el diagnostico del sistema cliente.

4) El examen de rutas y el establecimiento de metas alternativas e
intenciones de accion.

5) La transformacion de intenciones en esfuerzos reales.

6) La generalizacion y estabilizaciéon del cambio.

7) Llegar a una relacion terminal o de cierre entre cliente y consultor. (p.
130)

En este sentido tanto el modelo de cambio ofrecido por Kurt Lewin, asi
como también el de los autores mencionados, dan orientacién a un cambio
planeado, el cual es iniciado e implementado por los administradores del

cambio, para dar orientacion a los problemas que presente la organizacion

43



por situaciones que han sido diagnosticadas por la gerencia, lo cual implica
aprender de la misma e impulsar los cambios requeridos por la organizacion.

2.2.7. Modelo de Gestion del Cambio de Kotter

Este modelo proviene de John Kotter (1997), profesor de la escuela de
negocios de Harvard, es un reconocido experto en negocios, liderazgo y
cambio. Dicho modelo o ha considerado cuando existe un pequefio cambio
en uno o dos procesos asi como también si desea realizar un gran cambio en
todo el sistema organizativo. En tal sentido, Kotter plante6 en su libro “Lider
del Cambio” (Leading Change), ocho (8) pasos descritos asi:

Paso 1: Cree sentido de urgencia

Para que ocurra el cambio, es ayuda que toda la empresa realmente lo
desee. Desarrollar un sentido de urgencia alrededor de la necesidad de
cambio. Esto puede ayudarlo a despertar la motivacion inicial para lograr un
movimiento. Es, simplemente, mostrar una estadistica de ventas de personas
pobres o hablar de lo que esta pasando en el mercado y su competencia. Si
mucha gente empieza a hablar acerca del cambio que propone, la urgencia
puede construirse y alimentarse a si misma.

Que hacer:

e |dentificar potenciales amenazas y desarrollar escenarios que muestre
lo que podria suceder en el futuro.

e Examinar oportunidades que deben ser o podrian ser explotadas.

e Iniciar debates honestos y dar razones convincentes para hacer a la
gente pensar y hablar.

e Solicitar apoyo de clientes para reforzar sus argumentos.

Kotter sugiere que, para que el cambio ocurra con éxito, depende, en
buena proporcion, del 75% de los involucrados tanto directos y como la

gerencia de la compariia debe “comprar’ el cambio. En otras palabras, debe
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trabajar duro en este primer paso o invertir mucho tiempo y energia en la
construccién de una urgencia., antes de pasar al siguiente paso.

Paso 2: Forme una poderosa coalicion

Este segundo paso es importante que convenza a la gente de que el
cambio es necesario. Esto, a menudo, implica un fuerte liderazgo y soporte
visible, por parte de gente clave dentro de la organizacién. Gestionar el
cambio no es suficiente, es necesario también liderarlo. Puede encontrar
lideres del cambio dentro de la empresa. Para el cambio, debe reunir una
coalicion conformada por un equipo de personas influyentes y cuyo poder
suministran influencia en los puestos que ocupan los trabajadores, su status,
experiencia e importancia politica tienen incidencia directa en el proceso.
Una vez formada su coalicién necesita trabajar como equipo, en la continua
construccion de la urgencia y del impulso en torno a la necesidad del cambio.

Que hacer:

e [dentificar los verdaderos lideres de su organizacion.

e Pidales un compromiso emocional

e Trabaje en equipo en la construccion del cambio

e |[dentifique areas débiles dentro del equipo y asegurase de que tiene
una buena mezcla de personas diferentes departamentos o niveles de la
empresa.

Paso 3: Crear una vision para el cambio

Al empezar a pensar en un cambio, probablemente habra muchas
grandes ideas y soluciones dando vueltas. Vincule esos conceptos con una
visién general que la gente pueda entender y recordar facilmente. Una vision
clara puede hacer entender a todos el por que esta usted pidiéndoles que
hagan algo. Cuando las personas ven por si mismas lo que estan tratando de
lograr las directivas que les son dadas, cobran mas sentido.

Que hacer:

e Determine los valores que son fundamentales para el cambio.
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e Elabore un breve resumen que captura “lo que ve” como futuro de la
organizacion.

e Cree una estrategia para ejecutar la vision

e Asegurese que su coalicion ‘pueda describir la visidn en 5 0 menos
minutos.

e Practique su “declaracién de la vision” a menudo.

Pasé6 4: Comunique la vision

Lo que haga con la vision después de crearla determinara su éxito. Su
mensaje posiblemente encuentre fuertes competencias en las
comunicaciones diarias dentro de la empresa, por lo que debe comunicaria
frecuentemente y con fuerza, e incluirla dentro de todo lo que haga. No se
limite a llamar reuniones extraordinarias para comunicar su vision. Hable de
la visibn cada vez que pueda. Use diariamente la vision para tomar
decisiones y resolver problemas. Cuando la mantenga fresca en la mente de
todos, ellos recordaran la vision y actuaran en respuesta a ella.

Que hacer:

e Hable a menudo de su vision de cambio.

o Responda abierta y honestamente a las preocupaciones y ansiedades
de la gente.

eAplique la vision en todos los aspectos operativos, desde el
entrenamiento hasta su evaluacion si lo estan realizando bien.

Paso 5: Elimine los obstaculos

Si sigue estos pasos y llega a este punto en el proceso, es porque ha
hablado de la visién y ha construido la suscripcion a ella desde todos los
niveles de la organizaciéon. Con suerte su gente querra ocuparse a ella desde
todos los niveles y conseguir los beneficios que ha estado promoviendo.

Ponga en marcha la estructura para el cambio y compruebe
contantemente las barreras que existan. La eliminacion de los obstaculos
puede potenciar a las personas que usted necesita para ejecutar su vision y

pueda avanzar en el cambio.
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Que hacer:

e ldentifique o tome personas nuevas que sean lideres del cambio y
cuyas funciones principales sean hacer el cambio.

o Mire la estructura organica, puestos y sistemas de recompensas para
asegurarse que esta en consonancia con su vision.

e Reconozca y recompense a la gente que trabaja para el cambio.

e |[dentifique a las personas que se resisten al cambio y ayudeles a ver
que lo necesitan.

e Adopte medidas para eliminar las barreras humanas o no.

Paso 6: Asegtirese triunfos a corto plazo

Nada motiva mas que el éxito de la empresa el sabor de la victoria en
una fase temprana del proceso de cambio. Dentro de un breve periodo de la
victoria en una fase temprana del proceso de cambio, podria ser de un mes a
un a un afo, dependiendo del cambio, en los que pueda ver los resultados
palpables por su gente. De otra manera, la gente critica y negativa podria
lastimar el proceso.

Cree metas a corto plazo y no solo un objetivo a largo plazo, es
importante que se pueda lograr, con poco margen para el fracaso. Su equipo
de trabajo para el cambio puede tener que trabajar muy duro para liegar a los
objetivos pero, la victoria puede ser alcanzada a corto plazo y esto puede ser
motivador para todo el personal.

Que hacer:

e Busque proyectos de éxito asegurado, que pueda implementar sin la
ayuda de aquellos que sean criticos del cambio.

e No elija metas tempranas que sean costosas. Es importante que se
pueda justificar la inversion de cada proyecto.

¢ Analice cuidadosamente los pros y contras de cada proyecto. Si no
tiene éxito en su primera meta, puede dafiar enteramente su iniciativa de
cambio.
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e Reconozca el esfuerzo de las personas que le ayudan alcanzar los
objetivos.

Paso 7: Construya sobre el cambio

El autor sostiene que muchos proyectos de cambio faltan porque se
declara la victoria muy tempranamente. EI cambio real sucede muy
profundamente. Las victorias son solo el comienzo de lo que se necesita
para lograr los cambios a largo plazo.

Que hacer:

eDespués de cada victoria, analizar que salié6 bien y que necesita
mejorar.

e Fijarse mas metas para aprovechar el impulso que ha logrado.

o Aprenda sobre Kaisen?, la idea de la mejora continua.

e Mantenga ideas frescas sumando mas gentes y lideres del cambio.

Paso 8: Ancle el cambio en la cultura de la empresa. ,

Por ultimo, para lograr cualquier cambio, éste debe formar parte del
nucleo de la organizacion. La cultura corporativa a menudo determina que
hacer, por lo que los valores detras de una vision debe demostrarse en el dia
a dia. Haga que los esfuerzos continuos para garantizar el cambio se vea en
todos los aspectos de la organizacion. Esto ayudara a darle un lugar sélido al
cambio. También es importante que los lideres de la empresa sigan
apoyando el cambio. Esto incluye el personal existente y los nuevos lideres
que vaya sumando. Si pierde el apoyo de estas personas, podria terminar
donde empezé.

Que hacer:

e Hablar acerca de los avances cada vez que tenga oportunidad.

eincluya los ideales y valores del cambio cada vez que contrate y
entrene gente nueva.

? Kaizen proviene de dos ideogramas: KAI que significa cambio y Zen que quiere decir para mejorar.
De esta manera, podemos decir que "Kaizen" es "cambio para mejorar" o "mejoramiento continuo".
Disponible: http://www.kaizenconsulting.com.ve/main/filosofia.php Consultado:20.10.2014
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eReconozca publicamente los principales miembros de coalicion de
cambio original, y asegurese de que el resto del personal viejo como nuevos
se acuerden de sus contribuciones.

e Cree planes para sustituir a los lideres principales del cambio, a
medida que estos se vayan. Esto ayudara a asegurar que su legado no se ha
perdido u olvidado. (Kotter, 1997: 33:35)

Figura 7. Modelo de Kotter

Ancle el cambio en la cultura de la empresa.

Construva sobre el mismo cambio.

Asegurese triunfos a corto plazo.

Elimine los obstaculos.

Comunique la vision.

Desarrolle una vision clara.

Forme una coalicion.

Establezca un sentido de urgencia. /

Fuente: Judith Colina, 2014.
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2.2.8. Modelo de Gestion de Cambio Organizacional ADKAR

Otro modelo de Cambio Organizacional que se puede nombrar para
esta investigacion es el modelo ADKAR, el cual fue disefiado por la empresa
Prosci (lider mundial en investigaciéon de gestion del cambio). ADKAR (sigla
en inglés de: crear conciencia, suscitar motivacién, desarrollar
conocimientos, fomentar aptitudes y reforzar cambios en una organizacion),

49



es el acrénimo de conciencia, deseo, conocimiento, capacidad y refuerzo. Tal
como se puede visualizar en la figura 7 cada sigla responde a las

interrogantes presentadas.

Figura 8. Siglas ADKAR

Conciencia ¢ Por qué es necesario el cambio?
Deseo ¢ Esta usted motivado para reatizar ef cambio?
| Conocimiento ¢ Sabe usted como contribuir al cambio?
Aptitud ¢ Se recibio Ia capacitacién necesaria para el cambio?
Refuerzo ¢ Qué acciones se deberdn _e;‘ecutar
para mantener el cambio?

Fuente: “Gestion y Modelo para el cambio”. Disponible en:
http://www.gestiopolis.com/administracion-estrategia-2/gestion-modelos-
cambio4.gif Consulta (20-11-2014)

ADKAR, modelo Prosci ofrece un marco sencillo y orientado a la accién
para tomar el control del cambio. Se introdujo por primera en 1999 por Jeff
Hiatt, Director general de Gestiéon de Cambio Prosci, como un enfoque
orientado a los resultados para facilitar el cambio individual. EIl modelo se ha
afianzado como un método de gestion del cambio facil de usar y probarlo, y
ahora es uno de los modelos de gestion del cambio mas ampliamente
utilizado en el mundo.

Para lograr una gestion eficaz de cambio ADKAR, sugiere establecer
por parte de la organizacion el control de cinco bloques de construcciéon
fundamentales que forman la base del modelo Prosci. Los individuos realizan
cambios con verdadero éxito y se pueden lograr resultados beneficiosos a la
organizacion, cuando tienen conciencia, deseo, conocimiento, capacidad y
refuerzo de este cambio.
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El modelo en que se centra ADKAR, es en la transicion de los
individuos, pues se ven afectados por el cambio dentro de una organizacion.
Es una herramienta facil de usar para los gerentes, como modelo orienta a
definir los procesos para aplicarlos a grupos e individuos con el fin de
identificar y eliminar las barreras, mitigar la resistencia y equipar a las
personas con los conocimientos y habilidades para hacer la transiciéon con
éxito. Ademas, Prosci ha visto en su investigacion que una vez realizado el
cambio, debe ser sostenido. Con esto en mente, el modelo ADKAR
incorpora el refuerzo de cambio mediante la utilizacion de planes de manejo
de resistencia proactivas y activamente reconocer y celebrar el éxito.

Si bien la gestion del cambio a nivel individual es un buen lugar para
comenzar, un enfoque holistico es mas eficaz en la creacidon de un cambio
en la agilidad y reduciendo la resistencia futura. En la figura 9 que se
presenta a continuacion se puede apreciar como los elementos como
conciencia, deseo, conocimiento, habilidad y refuerzo todas interrelacionadas
y las cuales tienen inherencia directa para lograr el cambio deseado.

Figura 9. Modelo ADKAR
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Fuente: Judith Colina, 2014.
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Este modelo consta de cinco etapas:

1. Conciencia del cambio. ;Por qué es necesario el cambio? Este es
el primer aspecto clave para un cambio exitoso. Un individuo organizacién
tiene que saber por qué un cambio 0 una serie de cambios son necesarios.
Para ello es fundamental una planificacion de la comunicacion.

2. Deseo. Con el objeto de apoyar la participacion del cambio, el
individuo o los miembros de la organizaciéon deben tener la motivacion y el
deseo de participar en el cambio o cambios. Naturalmente, el deseo y ser
parte del cambio solo puede ocurrir después de la plena conciencia de la
necesidad de cambio.

3. Conocimiento. Para saber como cambiar. Saber por qué hay que
cambiar no es suficiente, una persona u organizacién debe saber cémo
cambiar. Dos tipos de conocimiento deben ser abordados: el conocimiento
acerca de como cambiar (debe haber una transicién) y el conocimiento sobre
como continuar una vez que el cambio se lleve a cabo.

4. Capacidad- Habilidad. Para implementar las nuevas habilidades y
comportamientos, toda persona y organizacion debe aplicar nuevas
habilidades y comportamientos para hacer que los cambios necesarios
cristalicen. Durante y después del cambio, la persona debe ser apoyada a
través de la practica, entrenamiento y retroalimentacion.

5. Refuerzo. Para mantener el cambio. Los individuos y organizaciones
deben ser reforzados para estabilizar y mantener la nueva situacién, de no
ser asi, probablemente se volvera a las condiciones iniciales, a su antiguo
comportamiento.

Lo significativo del modelo antes descrito es la relacion que guarda la
administracion del cambio de los individuos y de las organizaciones y asi, al
integrar los dos procesos, asegura alcanzar los resultados de la
organizacion.

Para esta investigacion, se tomé este modelo de gestion del cambio

como base, para analizar la gestion del cambio en la transformacion del IUTE
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para convertirse en UPTM "KR", para determinar qué ha pasado durante
estos dos (2) afios, esto con el fin de lograr el objetivo general el cual es
analizar la transformacion de IUTE a UPTM “KR”, el cual se examinara una
parte con la aplicacion de la encuesta al personal docente y administrativo
para medir mediante este modelo cuales son las condiciones actuales de

esta Universidad.

2.2.9. Modelo de Gestion de Cambio Organizacional DEXTERA

Consultoria

Dextera Consultoria es una importante consultora en materia de
Gestion del Cambio Organizacional de América Latina, dicha consultora tiene
oficinas en San Pablo Brasil y Buenos Aires Argentina, posicionada
estratégicamente a nivel regional y se encuentra entre las mas importantes
consultoras con 15 afos de experiencia en grandes proyectos vy
especializada en aprendizaje organizacional y desarrollo de las personas,
areas intrinsecas en los escenarios corporativos de transformacion.

Entre los objetivos que persigue se basa en la prestaciéon de servicios
de consultoria en las organizaciones que pasan por cambios relacionados
con estrategias, tecnologias, procesos y cultura, con el fin de promover
actividades que puedan preparar a las personas que laboran en las
organizaciones que estan pasando por estos procesos de cambios, para
entender y adoptar el cambio, con la finalidad de proporcionar una mejora
significativa en el desempefio de las mismas.

Su éxito y reconocimiento esta basada, en presentar una
importantisima cartera de proyectos a nivel local, regional y empresas
multinacionales de diversos mercados. Para ello, Dextera dispone de
metodologias propias, desarrolladas por sus consultores, validadas vy
perfeccionadas constantemente y que tienen en su estructura procesos

sistematizados, que facilitan su aplicacién.
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Las metodologias estan basadas sobre la afirmacién que el desarrolio y
la adaptacién de las personas involucradas en el cambio, se produzcan a
través del aprendizaje continuo. Asumiendo ademas que la aprobacion del
cambio organizacional eficaz y su transformacion son derivados de la
conciencia real y comprensién del contexto. Para Dextera es necesario
utilizar una metodologia como guia de trabajo. Para cada proyecto en funcién
de sus necesidades presenta la propuesta metodolégica y la adapta a las
necesidades reales del cliente, pues cada necesidad es un caso unico.

Para Dextera la metodologia de Gestion del Cambio Organizacional
(Ver figura 9), tiene como premisa que las acciones siempre deben estar
alineadas a la estrategia del cliente, a fin de preparar a las personas para el

cambio y hacer que alcancen la esperada etapa de preparacion.

Figura 10. Modelo DEXTERA

Transformacion Y
{ambio
©Organizaclonat

Fuente: s.a. “Transformacion y cambio organizacional”. En
http://www.dextera.com.br/. Disponible en:
http://www.dextera.com.br/espanol/metodologias/transformacion-y-cambio-
organizacional (Consulta: 10.04.2015)

La metodologia de Gestion del Cambio de Dextera esta basada en

seis grandes temas:
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1. Planificacion del cambio: Esta comprende actividades de la
organizabién, movilizacién y preparaciéon inicial para el cambio y que
contribuyen a la gestion del cambio organizacional.

2. Sensibilizacion y participaciéon: Alcanza a las acciones de
preparacion y disposicion para el cambio implementado a fin de crear
conciencia y buscar el compromiso de los lideres y toda la cadena de
relacion en el proceso de cambio incluyendo al equipo de proyecto.

3. Comunicacién integrada: Tiene como objetivo preparar a la
organizacién para el proceso de cambio mediante la creaciéon de una red de
comunicacion capaz de aumentar la conciencia del cambio. Compartir la
vision y los objetivos de la misma, asi como también explica claramente la
razéon del cambio y los beneficios a obtenerse. Establece un dialogo
consistente y continuo, divulgando la informacién en el momento adecuado.

4. Capacitacion y desarrollo. Todo proceso de cambio exige a los
colaboradores aprendizaje de nuevos conceptos, valores, estrategias,
procesos, procedimientos y herramientas. Este tema incluye las actividades
orientadas a formaciéon y el desarrollo de los recursos en este contexto de
transformacion.

5. Impacto y alineamiento organizacional: Este tema es esencial en un
proceso de cambio, porque prepara y apoya a la empresa con antelacion en
la adaptacion y ajuste de la organizacion para incorporar cambios.

6. Soporte y Apoyo: Pretende cumplir con el periodo posterior a la
implementaciéon a fin de lograr la estabilizacion de la nueva solucion.
También incluya las definiciones y la implementacién de acciones para
apoyar el proceso de cambio, con la evaluacion de los resultados y definicion
de acciones, con el fin de mejorar el desempefio de la organizacion.

Este modelo de acuerdo a la base tedrica desarrollada en este capitulo,
es lo que la denominacioén lo que significa agente de cambio es el elemento
interno o externo que crea las condiciones para que ocurra lo promueve
dentro de la empresa. En este caso DEXTERA es una organizacion que tiene
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la capacidad de provocar diversos tipos de cambios a través de sus
consultores desarrollar metodologias propias de acuerdo a las necesidades
del cliente. Desde el punto de vista del caso de estudio sirve para conocer
los temas en la gestion del cambio como proceso para preparar a las
personas involucradas en dicho cambio.
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Tabla. 1. Tabla comparativa de Modelos de Cambio

Kurt Ronald Lippit,
Lewin Jeane Wattson y John Kooter ADKAR DEXTERA
Brice Westley
Desarrollo de una | Es crear un sentido de | Conciencia del cambio: Las personas que | Planificacion del cambio,
necesidad de | urgencia, como | forman parte de la organizacién deben estar | consiste en la creacion de
cambio. consecuencia del | al conocimiento por qué el, para ello es | actividades para la
Establecimiento de | cambio. fundamental una planificacion de Ia | preparacién inicial del
DESCONGELAR | yna relacién de | Forma una poderosa | comunicacion. cambio.

cambio coalicion con poder | Deseo: Todos los miembros de Ia | Sensibilizacién
La aclaracién del | para propiciar el | organizacion deben tener la motivacién y el | participacién se establecen
diagnostico 0 | cambio deseo de participar en el cambio o cambios, | las acciones de preparacién
problema Crear una vision para el | para ello debe contar con plena conciencia | y disposicién para el cambio

cambio que establezca
las metas y estrategias
hacia donde se dirige la
organizacion.
Comunique la vision en
toda ia institucion,
empresa.

de la necesidad del cambio.

El conocimiento: Se adquiere cuando los
integrantes de la organizacién conocen
como cambiar. Existen dos tipos de
conocimiento deben ser abordados: el
conocimiento acerca de como cambiar (lo
que debe haber una transicion) y el
conocimiento sobre como continuar una vez
gue el cambio se implemente.

para crear conciencia y
compromiso de sus lideres.
Establecer elementos de
comunicacion capaz de
aumentar la conciencia del
cambio.

Fuente: Judith Colina, 2014




Tabla 1. Tabla comparativa de Modelos de Cambio

Ronald Lippit,
Kurt Lewin Jeane Wattson y John Kooter ADKAR DEXTERA
Brice Westley
El examen de | Elimine los obstaculos con | Capacidad: Para implementar | Es necesario la capacitacion y
rutas y el | el apoyo de las personas | las nuevas habilidades vy | el desarrollo en todo proceso
establecimiento de | que han sido asignadas | comportamientos. Todas las | de cambio para ello requiere de
MOVIMIENTO metas alternativas | para manejar el cambio. personas de la organizacién | sus colaboradores lideres

e intenciones de
accion.

La transformaciéon
de intenciones en
esfuerzos reales

Construya sobre el cambio,
estableciendo elementos de
motivacion que impulsen y
viabilice hacia donde se
dirige la organizacion

Es importante asegurar los
triunfos a corto plazo, pues
prepara y apoya a |la
empresa con antelacién en
la adaptacién y ajuste de la
organizacion en su proceso
de cambios.

que realmente quiere el
cambio deben aplicar nuevas
habilidades y comportamientos
para hacer que los cambios
necesarios cristalicen. Durante
y después del cambio, Ia
persona debe ser apoyada a
través de la  practica,
entrenamiento y
retroalimentacion.

conozcan a plenitud el cambio.
Para la formacion vy el
desarrollo de los recursos en
este contexto de
transformacion.

Impacto y alineamiento
organizacional es esencial
preparar y apoyar a la empresa
con anticipaciobn  para ir
incorporando y ajustando sus
cambios

CONGELAMIENTO

La generacion y

estabilizacién del
cambio
Liegar a una

relacion terminal

Ancle el cambio en Ia
cultura de la empresa para
ello debe reforzar el cambio
al determinar que existe un
nuevo comportamiento de
acuerdo al cambio
establecido.

Refuerzo: Es importante para
mantener el cambio, lo cual
permite estabilizar y mantener
la nueva situacidén, a fin de
evitar problemas a futuros de
manera de no volver a las
condiciones iniciales, a su
antiguo comportamiento.

El soporte y apoyo busca
cumplir con el periodo posterior
a la implementacion a fin de
lograr la estabilizacion de la
nueva soluciébn.  Asi como
también se debe implementar
acciones para poyar el proceso
de cambio, con la evaluacién
de los resultados y establecer
mecanismos para mejorar el
desempefio de la organizacion.

Fuente: Judith Colina, 2014




Como se puede observar en la tabla Nro. 1 anteriormente descrita,
existen diferentes modelos de gestion del cambio, los cuales dan
direccionalidad de como efectuar el proceso, todas aseguran el cambio a
través de un proceso interno que se desarrollara en la organizacién. Unas
con base en la experiencia de agentes de empresas especializadas
dedicadas al apoyo en suministrar asesoria a las organizaciones que
presentan situaciones de pasos a seguir por la gerencia en la transformacion,
asi como también proveen informacion valiosa de diferentes autores los
cuales indican informacion valiosa a los administradores internos de la
organizacion el como deberian procesar para ejecutar el cambio requerido.

Sin embargo, la gestion del cambio es muy compleja y, en términos de
metodologia, no existe una receta Unica para gestionar el cambio, pero
suministran orientacion valiosa que puede contribuir en la implementacion del
proceso de cambio para el cual se sometera una determinada organizacion.

Ademas, la orientacion tedrica, sin caer en generalizaciones ni
extrapolaciones, es esencial en un proceso de cambio, porque prepara y
apoya a la empresa u organizacion, con antelacién, en la adaptacion y ajuste
para incorporar el cambio requerido. Ahora bien, es importante la accién de
como hacerlo y es a través de la gestiébn del cambio organizacional como
proceso necesario para las empresas en el desarrollo del cambio que tiene
establecido realizar.

2.2.10. Desarrollo Organizacional

El desarrollo organizacional constituye un movimiento surgido a
principios de los 60’ como consecuencia de un conjunto de ideas e
investigaciones de caracter humano relacionista (Warner Burke, W., 1998;
Lewin, K., 1951, citado por Hernandez R., S., 2008). Para los efectos de esta
investigacion las nociones de desarrollo organizacional son similares a las

59



expresadas por los autores referidos. Segun Hernandez (2008) el desarrollo
organizacional se define como:

Estrategia apoyada por la alta gerencia, para modificar el
comportamiento  colectivo, basada en capacitacion vy
sensibilizacién del personal, desarrollada para lograr un cambio
planteado de la organizacién, se centra en los valores, actitudes,
relaciones y clima organizacional, tomando como punto de partida

a las personas: se guia hacia la mision evaluando su estructura

actual y procesos técnicos o productivos de la organizaciéon (p.

112).

Beckhard (2000) define Desarrollo Organizacional como “un esfuerzo
planeado que abarca toda la organizacién, administrado desde arriba, para
aumentar la eficiencia y salud de la organizacion, a través de intervenciones
planeadas en los procesos organizacionales, usando conocimientos de la
ciencia del comportamiento (p. 51).

Friedlander y Brown (1974) presentan al Desarrollo Organizacional,
como una metodologia “para facilitar cambios y desarrolio en las personas
(por ejemplo mayor simplicidad o complejidad) y en procesos y estructuras
organizacionales” (p. 314)

De Faria (1995) es un proceso de cambios planeados en sistemas
socio-técnicos abiertos, tendiente a aumentar la eficacia y salud de la
organizacién para asegurar crecimiento mutuo de la empresa y sus
empleados. (p. 30)

Para Cummings (2007) el desarrollo organizacional (DO) es el proceso
que aplica los conocimientos y métodos de las ciencias de la conducta para
ayudar a las empresas a crear la capacidad de cambiar y de mejorar la
eficiencia para, entre otras cosas, lograr un mejor desempefio financiero y un
nivel mas alto de calidad de vida laboral. El desarrollo organizacional se
distingue de ofras actividades planeadas de cambio---- entre ellas la
innovacion tecnolégica o el desarrollo de nuevos productos---- porque se

centra en darle a las empresas la capacidad de evaluar su funcionamiento
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actual y de alcanzar sus metas. Mas aun, busca ante todo perfeccionar el
sistema total: la empresa y sus partes dentro del contexto del ambiente que
lo rodea. (p. 1)

En este sentido, el Desarrollo Organizacional (D.O), se enfoca en la
cultura, el proceso y la estructura de la organizaciéon de manera sistematica y
planificada. También se puede decir que trata de las personas y las
organizaciones y de cémo funcionan, asi como también es un esfuerzo
planificado de toda la organizacién, controlado desde el nivel mas alto para
incrementar la efectividad y el bienestar de la organizacién, mediante
intervenciones planificadas en los procesos de la organizacion.

La misma pluralidad de cambios en el mundo que dieron origen al
desarrollo organizacional como: el aumento del tamafio de las
organizaciones, una creciente diversificacion y gradual complejidad de la
tecnologia moderna, asi como otros elementos como aspectos politicos,
econdémicos, sociales, culturales que intervienen en las organizaciones,
conllevaron a la necesidad de buscar ideas y procedimientos técnicos para
perfeccionar la eficiencia en la organizacién y su capacidad para enfrentarse
a los cambios. Por tanto, el criterio acerca del desarrollo de la organizacion
en la gestion del cambio, se orienta a perfeccionar la eficiencia en las
organizaciones.

En tal sentido, el desarrollo organizado es un enfoque de sistemas, con
vision al conjunto total de relaciones funcionales e interpersonales en los
organismos. Puede considerarse que todo organismo es un sistema de
actividades humanas coordinadas, un”’ todo” complejo que contiene cierto
nimero de elementos que actian y se relacionan entre si. Todo cambio en
cualquier sector del sistema repercute en uno o mas de los otros.

Guizar Montufar (2008: 7) considera a un proceso como desarrolio
organizacional cuando cumple con ftres condiciones basicas: 1)
Intervenciones. 2) Aprender o transferir conocimientos o habilidades al

sistema. 3) Evidenciar intencién de mejorar la eficacia del sistema. En este
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sentido, la siguiente definicién incorpora la mayor parte de las ideas

anteriores: el desarrollo organizacional es una aplicaciéon y una transferencia

global del conocimiento de las ciencias de la conducta al desarrollo

planificado, al mejoramiento, al reforzamiento de las estrategias, de las

estructuras y de los procesos que favorecen la eficiencia de las empresas.

Entre las caracteristicas del Desarrollo Organizacional, la citada

investigadora sefiala que

1. Es una estrategia educativa planeada.

2. El cambio esta ligado a las exigencias que la organizacion desea

satisfacer como:
a) Problemas de destino (¢ A donde desea ir la organizacién?).
b) Problemas de crecimiento, identidad y revitalizacion.
c) Problemas de eficiencia organizacional.

3. Hace hincapié en el comportamiento humano.

4. Los agentes de cambio o consultores son externos, aunque una vez

que se ha implantado el programa pueden ser personal de la organizacién.

5. Implica una relacién cooperativa entre el agente de cambio y la

organizacion.

6. Los agentes de cambio comparten un conjunto de metas normativas:

a)
b)
c)
d)

e)

Mejoramiento de la capacidad interpersonal.
Transferencia de valores humanos.
Comprension entre grupos.

Administracion por equipos.

Mejores métodos para la solucién de conflictos. (pp. 10- 11)

Tal como se muestra (Ver figura 1), la organizacidn como un sistema

articulado debe contar con una serie de caracteristicas que se evidencia en

la misma.
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Figura 11. Caracteristicas del Desarrolio Organizacionai

Valores
Humanos

Orientacion
Sistémica

Construccion
de Equipos

Orientacion de
Contingencia

Utilizacién de
Agente de Cambio

Solucién de
Problemas

Retroalimentacion

Aprendizaje
Experiencial

Fuente: Judith Colina, 2014.

Toda estas caracteristicas del Desarrollo Organizacional dan
direccionalidad al agente de cambio, las consideraciones pertinentes en un
cambio planeado para construir con eficacia con todos los involucrados e
influye de modo proactivo en la orientacién estratégica de la organizacion, a
través de la gestion del cambio del cédmo influira en sus trabajadores, con el
objeto de darles pautas para lograr cambiar, y asi ser capaz de orientar en la
conducta de los empleados en las actividades nuevas a realizar producto del
cambio.

Es importante considerar que el Desarrollo organizacional como

estrategia de cambio planeado, debe ser considerado por los agentes del
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cambio o, mejor dicho, por quienes tengan la responsabilidad de manejar y
promoverlo. Ello implica conocer el enfoque hacia donde se direcciona el
cambio, de los otrora IUT a UPT, en las cuales se incluyen transformaciones
estructurales en toda la organizacion y, por ende, entre sus objetivos
principales es adaptar a las personas para su adecuacion al cambio
experimentado en la institucion.

De manera que, de acuerdo a lo anteriormente planteado, cobra
relevancia frente al proceso de transformacién universitaria puesto en
marcha en todo el sub-sistema aqui estudiado. Como organizacion
educativa, dicha institucionalidad ha sido instruida a realizar la gestion del
cambio y es a través del desarrollo organizacional una compleja estrategia
educacional que tiene como finalidad cambiar las creencias, actitudes,
valores y estructura de la organizacién, de manera que esta puedan
adaptarse a nuevas los nuevos desafios requerido en la nueva direcciéon
emanada de los lineamientos establecidos por el MPPEUCT, para lo cual se
requiere adoptar los cambios necesarios para convertir a los IUTs en UPTs.
Para ello, debe establecerse métodos como el desarrollo organizacional,
como instrumento teorico para alcanzar las metas propuestas para el cambio
en la institucion universitaria aqui abordada.

En este sentido, de acuerdo a las bases tebricas desarrolladas en esta
investigacion para las UPTs, se debe considerar, cambio organizacional,
agentes de cambios, gestion del cambio, modelos de gestion de cambio y el
desarrollo organizacional como parte del impulso que se debe orientar al
cambio en las habilidades del todo el personal docente, administrativo, para
lograr una gestion del cambio que viabilice de manera apropiada vy
respondan en funcién a los objetivos establecidos para estas nuevas

Universidades.
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2.3.Aspectos Legales

En la Conferencia Mundial sobre Educacién Superior en el siglo XXI:
Visién y Accion (UNESCO, 2008), se abordé el crecimiento en la demanda
de educacion superior, sin precedentes, acompafada de una significativa
diversificacion y una mayor toma de conciencia de la importancia de la
educacion como elemento fundamental para el desarrollo sociocultural y
econémico, como factor clave para la construccion del futuro. Ademas, se
consideré6 a la educacion como uno de los pilares estratégicos de los
derechos humanos, la democracia, el desarrollo sostenible y la paz, la cual
debera ser accesible para todos, pero se necesitan medidas para asegurar la
coordinacion y cooperaciéon entre los diversos sectores dentro de cada uno
de ellos y, en particular, entre la educaciéon general, técnica y profesional,
secundaria, asi como entre universidades, escuelas universitarias e
instituciones técnicas.

En ese contexto, la solucidén a los problemas planteados al respecto, en
los albores del siglo XXI, estara determinada por la amplitud de miras de la
sociedad del futuro, asi como por la funcién asignada a la educacién en
general. Consciente del umbral de un nuevo milenio, la educaciéon superior
debe hacer prevalecer los valores e ideales de una cultura de paz, en aras
de construir una sociedad capaz de enfrentar los retos de la globalizacion y
construir un mundo mas justo, capaz de movilizar a la comunidad
internacional con ese fin.

Por ofra parte, la UNESCO subraya que los sistemas de educacion
superior deberan aumentar su capacidad para vivir en medio de una
sociedad caracterizada por la incertidumbre, para transformarse y provocar el
cambio, para atender las necesidades sociales, fomentar la solidaridad, la
igualdad, preservar y ejercer el rigor y la originalidad con espiritu cientifico, y
colocar a los estudiantes en el primer plano de sus preocupaciones en la

perspectiva de una educacion a lo largo de toda la vida a fin de que se
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puedan integrar plenamente en la sociedad mundial del conocimiento del
siglo XXI.

En este sentido, se establecié un significativo articulado relativo al
cambio y desarrollo de la educacién superior’, entre los cuales
mencionaremos los siguientes:

Articulo 1. La Mision de Educar, Formar y Realizar Investigaciones

Basado en este articulo, la UNESCO (1998) enfatiza en formar
ciudadanos participativos en la transformaciéon de la sociedad, abiertos al
mundo, para promover el fortalecimiento de las capacidades endégenas y la
consolidacién en un contexto de justicia de los derechos humanos, el
desarrollo sostenible, la democracia y la paz, asi como contribuir a
comprender, interpretar, preservar, reforzar, fomentar y difundir las culturas
nacionales y regionales, internacionales e histéricas, en un contexto de
pluralismo y diversidad cultural. (s.p)

Articulo 2. Funcion ética, autonomia, responsabilidad y prospectiva

En este mismo orden de ideas, esta organizacion establece utilizar en la
educacion superior la capacidad intelectual y prestigio moral para defender y
difundir activamente valores universaimente aceptados, en particular la paz,
la justicia, la libertad, la igualdad y la solidaridad.

Articulo 6. Orientacién a largo plazo fundada en la pertinencia

Igualmente, es importante la articulacién con los problemas de la
sociedad y el campo laboral, procurando la insercion de los egresados en el
aparato productivo, fundando las orientaciones a largo plazo en objetivos y
necesidades sociales, bajo principios de respeto a la diversidad cultural y la
proteccién del medio ambiente.

En esa direccién, la educacién superior debe reforzar sus funciones de

servicio a la sociedad y, mas concretamente, sus actividades encaminadas a

3 Para mayor informacion, véase: UNESCO. Declaracién mundial sobre la Educacion Superior en el siglo XXI:
Vision y Accion y Marco de Accion prioritaria para el cambio y el Desarrollo de la Educacién Superior. (9 de
Octubre de 1.998). En WWW.UNEsco.org. Disponible:
http://www.unesco.org/education/educprog/wche/declaration_spa.htm (Consulta: 22.06.2013)
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erradicar la pobreza, la intolerancia, la violencia, el analfabetismo, el hambre,
el deterioro del medio ambiente y las enfermedades, principalmente
mediante un planteamiento inter, multi y transdiciplinario para analizar los
problemas y las cuestiones planteadas.

Articulo 7. Reforzar la cooperacién con el mundo del trabajo y el
analisis y la prevision de las necesidades de la sociedad

Segun este articulo, las instituciones de educacion superior deberian
proporcionar a los estudiantes la posibilidad de desarrollar plenamente sus
propias capacidades con un sentido de responsabilidad social, educandolos
con el fin de lograr una participacién activa en la sociedad democratica y
propiciar los cambios que permitan la igualdad y la justicia social.

Por otra parte, es significativa la Conferencia Regional de Educacién
Superior (CRES, 2008), celebrada en Cartagena de Indias, Colombia, del 4
al 6 de junio de 2008. E! evento fue organizado por el Instituto Internacional
de la UNESCO para la Educacion Superior en América Latina y el Caribe
(IESALC) y por el Ministerio de Educacion Nacional de Colombia,
patrocinado por la UNESCO-IESALC, Ministerio de Educacién de Brasil,
Ministerio de Educacion Nacional de Colombia, Ministerio de Educacién,
Politica Social y Deporte de Espafia, Secretaria de Educacién Publica de
México, Ministerio del Poder Popular para la Educaciéon del Gobierno
Bolivariano de Venezuela. Asimismo, la CRES recibié también patrocinio de
Capes y CNPQ de Brasil, Colciencias y Convenio Andrés Bello (CAB) de
Colombia, ademas de la Agencia Espaifiola de Cooperacién Internacional
para el Desarrollo (AECID), el Centro Extremefio de Estudios y Cooperacién
con lberoamérica (CEXECI) de Espafia y la Asociacion Colombiana de
Universidades (ASCUN).

En la CRES 2008, se enfatiz6 en la importancia que tiene la concepcion
de la Educacién Superior (ES), como bien publico, teniendo en cuenta que es
instrumento estratégico en el desarrolio sustentable, asi como también de la

necesidad de la cooperacion interinstitucional e internacional como practicas
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de integracién regional, buscando la conformacién de un espacio comun del
conocimiento y educacién superior en América latina y el Caribe.

Conviene destacar, que el Centro Regional para la Educacién Superior
en América Latina y el Caribe (CRESALC) pasé a ser el Instituto
Internacional de la UNESCO para la Educacion Superior en América Latina y
el Caribe (IESALC) (en lo sucesivo "el Instituto"), y se define su marco
juridico, administrativo y funcional. Como parte integrante de la UNESCO, el
Instituto disfrutara de la autonomia intelectual, administrativa y funcional
necesaria para lograr sus objetivos, conforme a sus Estatutos. El Instituto

tendra su sede en la ciudad de Caracas (Venezuela).

La misién esencial del Instituto sera contribuir al desarrollo de la
educacion superior de la region de América Latina y el Caribe (en
adelante "la Region"), de sus instituciones y sistemas nacionales
de educacion superior, sobre la base del desarrollo de los
recursos humanos, contribuyendo, ademas, a garantizar la
pertinencia, calidad, eficiencia y equidad de la educacion superior
en todas sus actividades, en el contexto de un nuevo enfoque de
la cooperacion regional e internacional, que promueva una
participacién proporcional de todos los actores involucrados. (p.1)

Simultaneamente, con el fin de cumplir su misién, en el contexto de la
Regioén, el Instituto se fijara los siguientes objetivos y funciones, establecidos
en su Articulo 3, a fin de cumplir su misién:

1. Promover una cooperacion mas estrecha entre los Estados Miembros
de la Region, sus instituciones y especialistas en el campo de la educacion
superior.

2. Contribuir a mejorar el conocimiento mutuo de los sistemas de
educacion superior de la Region, con el fin de facilitar su comparacion con
otras regiones del mundo y contribuir asi con su desarrollo.

3. Ayudar a todo Estado Miembro que solicite la cooperacion del
Instituto a mejorar y desarrollar sus sistemas e instituciones de educacion

superior, dentro del proceso de reforma que haya emprendido.
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4. El Instituto contribuira a la planificacion, evaluacion y seguimiento de
los programas de la UNESCO, en cuanto a la educacién superior se refiere,
en cooperacion con las unidades de la UNESCO y los programas aprobados
por ésta y también con sus diversos institutos, otras organizaciones
gubernamentales y no gubernamentales, asi como con organizaciones del
sistema de Naciones Unidas que realicen actividades en esta esfera en los
planos nacional, subregional, regional e internacional. Con tal fin, las
responsabilidades del Instituto seran:

A. Alentar la celebracion periédica de conferencias y reuniones sobre
educacién superior en la Regién, que seran foros para la cooperacion y el
debate entre las instituciones de dicho nivel del sistema educativo como
medio de apoyo a la preparacion y ejecuciéon de planes de accion para
modernizar tales instituciones. Llevar registros, organizar y difundir las
recomendaciones y planes de accién que surjan de dichas conferencias y
reuniones, dar cooperacion técnica a las actividades en educacién superior
solicitadas por los Estados Miembros de la Regién, asi como llevar a cabo
otras actividades que sean de su competencia.

B. Realizar estudios, analisis, proyectos e investigaciones que
contribuyan a la formulacion de politicas, estrategias y otras iniciativas de
alcance regional, relacionadas con la educacién superior en la Regién, que
puedan servir de base a la formulacién de politicas, planes y estrategias a
nivel nacional e institucional, a juicio de los Estados Miembros de la Region y
sus instituciones de educacion superior.

Es importante tener en cuenta los aspectos antes mencionados, por
cuanto en este proceso de transformaciéon de IUTE a UPTM “KR”, como
institucion universitaria, tiene como objetivo fundamental desarrollar una
formacion integral de alto nivel, en estrecha relacién con las comunidades,
vinculadas a las necesidades, potencialidades, retos y proyectos del
contexto. Por tales razones, la alta gerencia debe considerar estas

instituciones que buscan contribuir al desarrollo de la educacién superior vy,

69



desde ese contexto, le suministren a la alta gerencia informacién relevante
para la toma de decisiones, que pueda servir de base a la formulacion de
politicas, planes y estrategias suministrando direccionalidad a todos los que
hacen vida en esta casa de estudios como son estudiantes, personal

administrativo, obreros, docentes y la comunidad externa a la institucion.

2.3.1. Bases constitucionales

Ahora bien, en la fundamentacién legal de la Constitucion de la
Republica Bolivariana de Venezuela (CRBV), se establece la necesidad de
impulsar la transformacion universitaria a los fines de formar, un ciudadano y
una ciudadana reflexivo(a), integral, humano con principios y valores
sustentados en la justicia, honestidad, dignidad, como principios rectores de
la educacion, inmersos en los cambios curriculares a ejecutarse en la
gerencia educativa de manera responsable en el proceso de ensenanza-
aprendizaje, especificamente en el capitulo VI de los derechos culturales y
educativos, en sus articulos 102y 110.

En su articulo 102, la Constitucién venezolana establece la educacion
como un derecho y un deber social fundamental en base a un sistema
educativo democratico y obligatorio, donde el Estado asume como
indeclinable la funcion docente en todos sus niveles y modalidades, como
instrumento del conocimiento cientifico, humanistico y tecnolégico al servicio
de la sociedad. Por ello, la necesidad de la transformacién universitaria,
consustanciados con los valores de la identidad nacional y con una vision
latinoamericana y universal.

Por otro lado, en su articulo 110, la citada Constitucién contempla el
papel del Estado en el desarrollio social y politico del pais basado en el
interés publico de la ciencia, la tecnologia, el conocimiento, la innovacion y

sus aplicaciones, asi como los servicios de informacién necesarios para la
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seguridad y soberania nacional. De alli la necesidad de la inversién publica y
privada para el fomento y desarrollo de la educacién en todos sus niveles.

2.3.2. Ley Organica de Planificacién

Asimismo, en este marco legal es necesario citar la ley Organica de
Planificaciéon (2001), la cual promulga el caracter vinculante de los planes
estratégicos nacionales, regionales, estadales, municipales y comunales.
Dichos planes sentaron las bases de la sociedad venezolana incluyendo, por
supuesto, a la educacién superior, a través de cinco puntos de equilibrios,
en lo econdmico: orientado hacia una economia productiva a través de la
diversificacion de la produccién; en lo social, con el fin de alcanzar la equidad
y la justicia; en lo politico, construir la “democracia bolivariana”; en lo
territorial ocupar y consolidar el territorio nacional y en lo internacional,
fortalecer la soberania nacional para promover un mundo multipolar.

2.3.3. Ley Organica de Educacion

Aprobada por la Asamblea Nacional el 15 de agosto de 2009, la Ley
Organica de Educacion (LOE) busca en su articulado la construccion de la
nueva republica. La recien promulgada Ley establece, en su articulo 5, el
caracter del Estado como ente rector, en cumplimiento de su funcién
docente, como derecho humano y universal y deber social fundamental,
inalienable, irrenunciable como servicio publico materializado en politicas
educativas, asi como en la formulacion, regulacion, seguimiento y control de
gestion de las politicas de formacion docente a través del 6rgano con
competencia en materia de educacioén universitaria (Art. 37).

En su basamento filoséfico la ley tiene como fin axiolégico desarrollar
el potencial creativo de cada ser humano para el pleno ejercicio de su
potencialidad y ciudadania en una sociedad democratica, basada en la
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valoracion ética y social del trabajo liberador y en la participacion activa,
protagoénica, responsable y solidaria, comprometida con los procesos de
transformacion social y consustanciada con los principios de soberania y
autodeterminacion de los pueblos, seguin los valores de identidad local,
regional, nacional, con una vision multiétnica y pluricultural.

Ahora bien, con la aprobacién de la LOE, segun gaceta oficial, Nro.
5.529, se expresa, en el capitulo |, articulo 1, asi:

La presente Ley tiene por objeto desarrollar los principios y
valores rectores, derechos, garantias y deberes en educacion, que
asume el Estado como funcién indeclinable y de maximo interés,
de acuerdo con los principios constitucionales, orientados por
valores éticos, humanistas para la transformacion social asi como
las bases organizativas y de funcionamiento del Sistema
Educativo de la Republica Bolivariana de Venezuela. (p. 1).

Por tal motivo, la mencionada Ley se constituyé en un instrumento de
base para el Ministerio del Poder Popular para la Educacion Universitaria, a
los fines de transformar a los Institutos Universitarios Tecnolégicos en
Universidades Politécnicas Territoriales, dando los lineamientos para orientar
las bases organizativas del funcionamiento de las U.P.T.

Por otra parte, el instrumento legal insta a profundizar el proceso de
formacién integral y permanente de ciudadanas y ciudadanos criticos,
reflexivos, sensibles y comprometidos social y éticamente con el desarrollo
del pais, siendo su finalidad formar profesionales e investigadores de alta
calidad y auspiciar su permanente actualizacion y mejoramiento, con el
proposito de establecer sélidos fundamentos en lo humanistico, cientifico y
tecnoldgico, como soporte para el progreso auténomo, independiente y
soberano del pais en todas las aéreas.
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Cuadro 1. Operacionalizacion de Variables

Objetivo Objetivos Especificos Dimension Indicadores Items
General
Comparar los factores Vision, Mision,
estratégicos gerenciales Filosofia,
del IUTE y la UPTM “KR”". Es':tf‘:ttg"i”:os Valores,
9 Estructura
Organizativa
Determinar si el personal
docente y administrativo
de la UPTM "KR", posee L Identificacion: 1,2
conciencia de la Conciencia Conocimiento: 3,4
necesidad del cambio
_organizacional existente.
Explicar si existe el deseo
de apoyar el cambio por v
parte del personal Deseo Fﬁg:;t:g%a:' ? g
docente y administrativo ) ’
en la UPTM “KR”
Establecer Si hay
Analizar la “gestion  conocimiento por parte - Estrategias: 9,10
del cambio” en la del personal docente vy Conocimiento Disposicion: 1,
transformacion del  administrativo acerca de 12
Instituto Universitarioc cdémo hay que cambiar
Tecnologico de Ejido para ser ahora UPTM Habilidades: 13,
a Universidad “KR”. . agiigaces:. 14
Politécnica Territorial _Identificar si_se han  Capacidad Compromiso: 15,
a fin de propiciarla  establecido nuevas 16
transicién eficiente  habilidades y
hacia un nuevo comportamientos en el
modelo universitario. personal  docente y
administrativo, para hacer
que la transformacién
institucional se consolide 17,
en la UPTM “KR”". o, 18
Detectar si se han Refuerzo Capacx_taplon._ 19,
establecido en el personal Mantenimiento: 20
docente y administrativo
los mecanismos para la
estabilizacion
mantenimiento del cambio
en la UPTM “KR".
Considerar los aciertos L
tedricos sustentados en Cogglseergzla, Ventajas y
los diferentes modelos de c N Desventajas de
., . onocimiento,
gestion del cambio, como Capacidad los Modelos de
una aproximacion a la Refuerzo’ Cambio.

transformaciéon de la
UPTM “KR”".
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CAPITULO 1l

3. MARCO METODOLOGICO

El marco metodolégico incluye la trayectoria que ha seguido el
investigador para arrojar luces sobre un “vacio de conocimiento” detectado y
sobre el cual se ha propuesto indagar. Por tanto, la elaboracién del marco
metodoldgico, consiste en buscar los elementos basicos referidos al
problema de estudio en el que se recaudan los datos necesarios para lograr
los objetivos planteados; Cervo y Bervian (2003), lo definen como la
“descripcién de los instrumentos de recoleccion y analisis de datos, planes
de recoleccion y analisis de resultados” (p. 21).

Con respecto a esta investigacion consiste, primero, en contrastar los
factores estratégicos de la gerencia del antiguo Instituto Universitario
Tecnolégico (IUTE), con los nuevos parametros filoséficos que propugna la
Universidad Politécnica Territorial en la que se transformé; tales factores se
evidencian como la visibn, mision, valores, filosofia y estructura
organizacional.

Luego de este analisis, se consider6 evaluar la “gestion del cambio”,
con base en un modelo ofrecido por la empresa PROCSI (ADKAR), lider
mundial en investigacion en esa area. Esta empresa sugiere establecer
categorias pertinentes al desarrolio de la “gestion del cambio”, tales como: a)
‘Conciencia de cambio” (personal consciente de la transformacién; b)
“‘Deseo” (empefio de cambiar en funcién del nivel de conciencia); c)
“Conocimiento” (cémo cambiar, disposicion al cambio); d) “Capacidad”
(habilidades de cambio y compromiso); y, e) “Refuerzo” (mantenimiento y
capacitacion).
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El modelo PROCSI como estrategia de gestion de cambio propicia la
transformacion institucional y es pertinente, en este estudio, debido a que la
UPTM “KR” ha transcurrido ya dos (2) afos de la implementacion concreta
de dicho proceso. Este objetivo metodolégico se cumplié mediante el disefio
de un instrumento de recoleccion de datos tipo encuesta, cuya confiabilidad y
validacion fue considerada por expertos en el area de gerencia, metodologia
y estadistica. El instrumento final se aplicé a una muestra representativa del
personal docente y administrativo y los resultados obtenidos se analizaron de
forma cuali-cuantitativa. Posteriormente, a estos datos obtenidos, se
establecié considerar los aciertos teéricos sustentados en los diferentes
modelos de gestion del cambio, como una aproximacion a la transformacion
de la UPTM “KR”.

En funcién a lo expuesto anteriormente, la indagacién se bas6 en una
idea originada por el investigador, de acuerdo a Hernandez, Fernandez y
Baptista (2010) indica que las investigaciones se originan por ideas, sin
importar qué tipo de paradigma fundamente nuestro estudio, ni el enfoque
que habremos de seguir. Para iniciar una investigaciéon siempre se necesita
una idea; todavia no se conoce el sustituto de una buena idea. Las ideas
constituyen el primer acercamiento a la realidad objetiva (desde la
perspectiva cuantitativa, a la realidad subjetiva (desde la perspectiva
cualitativa) o a la realidad intersubjetiva (desde la 6ptica mixta) que habra de
investigarse. (p. 26)

Igualmente, esta investigacion cuenta con un criterio de enfoque
cuantitativo, pues delimita el problema, relacionandolo entre las variables
establecidas para su indagacion, respondiendo a las preguntas planteadas,
para tratar un problema medible y observable y, a su vez, desde la
perspectiva cualitativa al analizar la realidad de los datos obtenidos por la
encuesta realizada al personal docente y administrativo como parte de los
participantes involucrados en la investigacién y ello permite compenetrase en

el estudio, en el caso del proceso cualitativo, la muestra, la recoleccién de
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datos y el analisis son fases que se realizan practicamente de manera
simultanea.

3.1.Tipo de Investigacion

Este estudio tiene caracteristicas de investigacion exploratoria, pues
no existen antecedentes de investigacion en el sentido de un estudio de la
gestion del cambio de una institucién de educacion superior, en proceso de
transformacion, segun lineamientos dados por el MPPEUCT, de acuerdo a
las sugerencias establecidas por la UNESCO en la Conferencia Mundial
sobre Educacién Superior en el siglo XXI: Vision y Accion (UNESCO, 2008).

De acuerdo a Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), sobre los
estudios exploratorios sirven para preparar el terreno y, por lo comun,
anteceden a investigaciones con alcances descriptivos, correlacionales o
explicativos. Los estudios descriptivos-por 1o general- son la base de las
investigaciones correlacionales las cuales, a su vez, proporcionan
informacion para llevar a cabo estudios explicativos que generan un sentido
de entendimiento y son altamente estructurados. Las investigaciones que se
realizan en un campo de conocimiento especifico pueden incluir diferentes
alcances en las distintas etapas de su desarrollo. Es posible que una
investigacion se inicie como exploratoria, después ser descriptiva y
correlacional, y terminar como explicativa. (p. 78)

Esta investigacién se apoy0, por una parte, en el tipo de investigacion
descriptiva, al mostrar de forma especificada los factores estratégicos
gerenciales como vision, mision, valores, filosofia y estructura organizacional,
tanto del antiguo IUTE, asi como también de la UPTM “KR”, de acuerdo a
datos suministrados por el Consejo Universitario, a los fines determinar las
diferencias existentes entre ambos.

Para Hurtado (2000), la investigacion descriptiva consiste en exponer el

evento estudiado, haciendo una enumeraciéon detallada de sus
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caracteristicas, de modo tal, que en los resultados se pueda obtener dos
niveles de andlisis, dependiendo del fenémeno y del propésito del
investigador. (p. 86)

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), la Investigacion
descriptiva, busca especificar propiedades, caracteristicas y rasgos
importantes de cualquier fendmeno analizado. Es decir, Unicamente pretende
medir o recoger informacién de manera independiente o conjunta sobre los

conceptos o las variables a las que se refieren. (p. 80)

3. 2. Diseito de la Investigacion

Para la elaboracion de esta investigacion se sustenté en un tipo de
diseno de tipo no experimental para la cual se observa situaciones ya
existentes del medio a investigar, no provocadas intencionalmente por quien
realiza la indagacion, no se tiene el control directo sobre las variables
independientes como ocurren y no es posible manipularlas. En este caso,
como medio de obtencion de datos, se aplicé una encuesta a los miembros
de esta organizacion como es el personal docente y administrativo, utilizando
como medio de apoyo el modelo ADKAR, ofrecido por la empresa Prosci el
cual consta de cinco (5) etapas en orden secuencial para gestionar el
cambio. Dicho instrumento permitié conocer que ha sucedido durante los dos
(2) anos de transformacion a UPTM “KR”.

En cuanto al disefio de la investigacion es de campo no experimental,
sefialado por Balestrini (1997), como el plan global de la investigacién que
integra, coherente y adecuadamente las técnicas de recoleccion de datos a
utilizar. El disefio de una investigacion intenta dar de una manera clara,
respuestas a las preguntas planteadas en la misma. (p.15).

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), define la investigacion
no experimental cuantitativa, como estudio realizado sin la manipulacion

deliberada de variables y en los cuales solo se observan los fenbmenos en
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su ambiente natural para después analizarlos (p. 149). Asi , estos autores
refieren a la investigacién no experimental cuando estamos mas cerca de las
variables formuladas hipotéticamente como “reales” y, en consecuencia,
tenemos mayor validez externa (posibilidad de generalizar los resultados a
otros individuos y situaciones comunes) (p. 162)

Otro aporte, considerado por los autores antes mencionados, han
adoptado diversos criterios para catalogar la investigacion no experimental
de acuerdo al texto elaborado por los mismos consideraron la siguiente
manera de clasificar dicha investigacion: por su dimension temporal o el
nimero de momentos o puntos en el tiempo, en los cuales se recolectan
datos. En algunas ocasiones la investigacion se centra en:

a) Analizar cual es el nivel 0 modalidad de una o diversas variables en
un momento dado;

b) Evaluar una situacion, comunidad, evento, fendmeno o contexto en
un punto del tiempo y/o;

c) Determinar o ubicar cual es la relacién entre un conjunto de variables
en un momento. (p. 151)

Dicho también de otro modo por los autores, los disefios no
experimentales, los clasifican en transeccionales y longitudinales. El disefio
de investigacion transaccional o transversal recolecta datos en un solo
momento, en un tiempo unico. Su proposito es describir variables y analizar
su incidencia e interrelacion en un momento dado. Es como tomar una
fotografia de algo que sucede. (p. 151)

De acuerdo a lo expresado por los autores, las variables de la
investigacion se orientaron a conocer que esta ocurriendo en la UPTM “KR”
en un punto y momento determinado ante su transformaciéon a Universidad.
Asi como también expresan los autores, los disefios transeccionales se
dividen en tres: exploratorios, descriptivos y correlacionales —causales.

En esta investigacion, se aplicé el disefio transeccionales exploratorios,

descriptivo para comenzar a conocer un conjunto de variables, de una
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comunidad, un contexto, un evento, una situacién. Se trata de una
exploracién inicial en un momento especifico. Por lo general, se aplican a
problemas de investigacion nuevos o poco conocidos, ademas constituyen el
preambulo de otros disefios (no experimentales y experimentales).

En este sentido, la investigacion pretende obtener un panorama de lo
que le acontece a esta Universidad, ante el efecto de su transformacion a
UPTM “KR”. A su vez, esta investigacion tiene un caracter de campo, pues
surgi6 de la necesidad que tuvo el investigador de dirigirse al lugar donde se
generd la informacion con la intencion de obtenerla de fuente primaria.

Para Arias (2006), “Consiste en la recoleccion de datos directamente de
los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos (datos
primarios), sin manipular o controlar variables algunas.” (p. 28). En este caso,
el investigador se tomé la informacion, tanto del Consejo Universitario, como
directamente del personal docente y administrativo de la UPTM “KR”, como
protagonistas directos para analizar la gestion de cambio experimentada en
la misma.

3.3 Poblacion

La poblacion, segun Arias (2006), “es un conjunto finito o infinito de
elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las
conclusiones de la investigacion. Esta queda delimitada por el problema y los
objetivos del estudio” (p. 81). Por su parte, Mercado (2003), la concibe
como “el conjunto de personas, cosas o fendmenos sujetos a investigacion,
que tienen en comun algunas caracteristicas definitivas” (p. 25).

Tomando en cuenta lo sefialado por los autores antes citados, se
procedi6 a seleccionar la poblacién la cual estuvo conformada por los
docentes que imparten academia y el personal administrativo que labora en
la UPTM “KR”. La misma esta constituida por un total de seiscientos treinta
(630) y ciento cincuenta y cinco (155), respectivamente. Dado el nimero de la
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poblacion, se considerd la seleccion de una muestra representativa de la
misma, ajustada por la formula de Sierras Bravo (1992: 230), para

poblaciones finitas, la cual se describe en la forma siguiente:

Férmula para muestras finitas de Sierras Bravo.
E2 = (N-1) + 4 + pxgq

En donde:

N= Poblacion

N= Muestra

P= Probabilidad de Exito

Q= Probabilidad de Fracaso

4 = Constante

Los resultados obtenidos luego de aplicar la formula fueron de ochenta
y siete docentes (87) y sesenta y un administrativos (61)

Dicho también por Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) la muestra
es un subgrupo de la poblacion, la cual requiere delimitar la poblacién para
generalizar resultados y establecer parametros. (p. 170). De igual manera,
indican los autores, la muestra es un subgrupo de la poblacién del cual se
recolectan los datos y debe ser representativo de esta. (p. 174)

En este sentido, siguiendo en consideracion por los autores antes
mencionados, esta investigaciéon se basé también en un proceso cuantitativo
y la muestra es un subgrupo de la poblacién de la UPTM “KR”, del personal
docente y administrativo, cuyo interés sobre el cual se recolectaron datos, y
definirse o delimitarse de antemano con precision, para ser representativo de
dicha poblacién. El investigador pretende que los resultados encontrados en
la muestra logren generalizarse o extrapolarse a la poblacién, asi como lo
indica Sierras Bravo, a través de su formula finita y cuyo interés es la

muestra estadisticamente representativa
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3.4. Teécnicas e instrumento de Recoleccion de Datos

Las técnicas utilizadas para la elaboraciéon de esta investigacion fue la
encuesta que, segun Arias (2006), la define como una “técnica que pretende
obtener informacién que suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de
si mismos, o0 en relacién con un tema en particular’. Este modelo permite
elegir entre varias opciones, las cuales ofrecen respuestas concretas y
exactas de los resultados obtenidos por medio de la observacién directa. (p.
74)

Para ello, se aplic6 un cuestionario de caracter dicotémica para los
docentes y administrativos de la UPTM “KR” (Ver anexo D).

3.5 Cuestionario

El cuestionario, segun Arias (2006), es la modalidad de encuesta
realizada de forma escrita, mediante un instrumento o formato en papel
contentivo de una serie de preguntas. Se le denomina cuestionario auto
administrado, porque debe de ser llenado por el encuestado, sin intervencién
del encuestador. (p. 74)

Estos, segun el mismo autor, se pueden clasificar en tres tipos de
preguntas cerradas que se clasifican en dicotomicos y de seleccién simple,
cuestionario de preguntas abiertas y cuestionarios mixtos.

Para Hernandez (2010), las preguntas cerradas contienen categorias u
opciones de respuestas que han sido previamente delimitadas. Es decir, se
presentan las posibilidades de respuestas a los participantes, quienes deben
acotarse a éstas. Pueden ser dicotomicas (dos posibilidades de respuestas)
o incluir varias opciones de respuestas. Son mas faciles de codificar y
analizar (p. 217).

Por lo antes expuesto, para la recoleccion de datos, la investigadora
disefié un cuestionario dirigido al personal docente y administrativo, el cual
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contenia 20 items con preguntas cerradas, con el fin de conocer la
percepcién que tiene el personal de la UPTM “KR”, dada la relevancia del
objetivo general que persigue la investigacion, el cual es analizar la “gestion
del cambio” en la transformacién del Instituto Universitario Tecnolégico de
Ejido a Universidad Politécnica Territorial de Mérida “Kléber Ramirez” a fin de
propiciar la transicién eficiente hacia un nuevo modelo universitario.

Dicho cuestionario se bas6 en una herramienta de diagnostico basado
en el modelo de gestion de la empresa Procsi, lider mundial en investigacion
en esta area, especificamente denominado ADKAR, el cual se midié en el
personal administrativo y docente, las dimensiones como: conciencia de
cambio, (personal consiente de la transformacion), deseo (deseo de cambiar
en funcién del nivel de conciencia), conocimiento (como cambiar disposicién
de cambio), capacidad: habilidades de cambio y compromiso) y, finalmente,
el refuerzo: mantenimiento, capacitacion.

El propésito de dicho cuestionario fue identificar cual es la percepcion
del personal mediante estas dimensiones, acerca de la gestion del cambio,
emprendida por los gestores del cambio en la UPTM “KR”, a través de la
gerencia como autoridad que gestiona tal proceso, y el objeto es la obtencion
de los resultados, luego se procedi6é a tabularla y asi conocer lo que esta
sucediendo en esta transformacion.

3.6.Validez y confiabilidad

Luego de elaborado el cuestionario, se sometié a la validacion y
confiabilidad, pues son dos requisitos fundamentales para su aplicacion. Para
Chavez (2001), la validez se refiere “a la eficacia con que un instrumento
realmente mide la variable que pretende medir’ (p.193). En este orden de
ideas, la validez de los cuestionarios se realiz6 mediante la validez de
contenido, que, segun Hernandez y col. (2010), “es el grado en que un
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instrumento refleja un dominio especifico de contenido de lo que se mide, es
decir, es el grado en que la medicion representa el concepto medido” (p.236).

Por su parte, Arias (2006) expresa que la validez de cuestionario
“significa que las preguntas o items deben tener una correspondencia directa
con los objetivos de la investigacion”. (p.79), igualmente Balestrini (1998),
sefiala que un instrumento consigue su validez a través de la revisiéon por
jueces o testigos, es decir, en personas con experiencia acumuiada, largo
tiempo de servicio y que conocen las claves del caso inherente al problema
de estudio.

En este caso la validez de los instrumentos estuvo referida al contenido,
donde el instrumento fue disefiado, de modo tal que realmente midiera los
aspectos sugeridos. En atencion, a este tipo de validez, Chavez (2001),
afirma que: “Se basa en la necesidad de discernimiento y juicios
independientes entre expertos. Es el analisis cuidadoso de la totalidad de los
reactivos de acuerdo con el area especifica del contenido teérico” (p.194).

El instrumento antes de su aplicacion fue sometido a juicio de
validacion, mediante la opinién de 2 expertos, con grado de Magister) y 1 con
titulo de Doctor, a quienes se les entregd un instrumento de validacion (Ver
Anexo 4), quienes revisaron el contenido del mismo, segln los siguientes
parametros: presentacion general, claridad en la redaccién de los items,
pertinencia de las variables con los indicadores, pertinencia de los objetivos,
relevancia del contenido y factibilidad de aplicacién; surgieron ciertas
correcciones, las cuales fueron realizadas y presentadas a los mismos y
consideraron que los instrumentos estaban aptos para ser aplicados.

La confiabilidad en la elaboracion de un trabajo de investigacion es
muy importante, pues permite hacerle las correcciones al instrumento antes
de aplicarlo a la muestra total, en caso de existir fallas en el mismo. Segun
Chavez (2001), la confiabilidad se refiere “al grado de congruencia con que

se realiza la mediciéon de una variable” (p. 203). Para Hernandez, significa el
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grado en que el instrumento produce resultados consistentes y coherentes.
(p. 200). |

Por su parte, para Hurtado (2000) “la confiabilidad se refiere al grado en
que la aplicacion repetida del instrumento a las mismas unidades de estudio,
en idénticas condiciones, produce iguales resultados, dando por hecho que el
evento medido no ha cambiado” (pp.438-39). Respecto a esta aplicacién es
el grado en que las respuestas son independientes de las circunstancias
accidentales de la investigacidn. En tal sentido, la confiabilidad se obtuvo en
suministrar una prueba piloto a la muestra de sujetos, donde se tomé un total
de 87 docentes y 61 de personal administrativo para estimar la confiabilidad.
Para ello, se utilizé el paquete estadistico SPSS 17. Version espafol.

El procedimiento utilizado para determinar la confiabilidad fue el
Coeficiente de Alfa de Cronbach que, segin Hernandez y col. (2001) es
aquel que requiere una sola administracion del instrumento de medicién y
produce valores que oscilan entre 0 y 1. Su ventaja reside en que no es
necesario dividir en dos mitades a los items del instrumento de medicion,
simplemente se aplica la medicién y se calcula el coeficiente (p.242).

Algunos autores ofrecen escalas completas para la valoracion del
coeficiente de confiabilidad. Garcia (2006) plantea la siguiente escala de
valoracion:

e Por debajo de 0.60 es inaceptable.

eDe 0.60 a 0.65 es indeseable.

e Entre 0.65 a 0.70 es minimamente aceptable.

eDe 0.70 a 0.80 es respetable.

eDe 0.80 a 0.90 es muy buena.

La férmula utilizada para calcular el coeficiente Alfa de Cronbach es la

siguiente:
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a:

£ L Xpig
K—-1 §? x
K= nimero de items del instrumento.

§3%x = varianza total del instrumento.

Ypj qj=sumatoria del producto de las desviaciones de las variables.

Como resultado de la confiabilidad aplicada a la prueba piloto, se
obtuvo un Coeficiente Alfa de Cronbach de 0,83 del cuestionario de los
docentes y administrativos de la UPTM “KR”, los cuales se interpretan como
instrumentos confiables. (Ver Anexo 5).

3.7 Técnicas de analisis y procesamiento de datos

Estas técnicas de informacién de datos fueron analizadas de forma
cuantitativa, por medios de métodos estadisticos que permitieron ponderar,
medir y representar los resultados. Para la representacion se utilizé graficos
de barras para su mejor comprensiéon y visualizacién de los resultados
obtenidos, utilizando nuevamente el paquete estadistico SPSS en su versién
17 en espafiol. Una vez obtenidos estos resultados, sobre la base del
abordaje realizado al personal docente y administrativo, a través del
instrumento el cuestionario, se procedié a complementar, bajo un proceso de
tipo cualitativo, basado en una perspectiva critica e explicativa de estos
resultados, a una interpretacion de forma analitica necesarios para la

comprensién global de la investigacion.
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CAPITULO IV

4. ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Parte del desarrollo de este capitulo se hara una breve descripciéon de
los aspectos estratégicos gerenciales del IUTE y la UPTM “KR”, con el fin de
contrastar ambos esquemas de educacion universitaria y poder identificar las
diferencias y similitudes en cuanto a los factores estratégicos como: Vision,
mision, filosofia, valores y estructura organizacional. Por otra parte, se hara
un analisis de resultados del cuestionario aplicado al ‘personal docente,
administrativo y obrero, realizado para medir Ia gestién del cambio ejecutado
por la administracion de la institucién en cuanto al cambio organizacional
prevaleciente en la Universidad, asi como también considerar los aciertos
tedricos sustentados en los diferentes modelos de gestion del cambio
determinando sus ventajas y desventajas, como una aproximaciéon a la
transformacion de la UPTM “KR”.

4.1. Creacion del instituto Universitario Tecnolégico de Ejido

Desde 1974 el gobierno nacional confié a un organismo de desarrollo
regional, CORPOANDES, presidido por el Ing. Wiliam Lobo Quintero,
realizar un estudio para determinar la necesidad de establecer un Instituto
Tecnolégico en Mérida. En tal sentido, la creacién de un Instituto
Universitario Tecnoldgico deberia tener un caracter experimental, para
desarrollar sus capacidades y evolucionar en el futuro hacia un Instituto
politécnico andino, orientado al desarrollo de la regién. (CORPOANDES,
1976, p.8).
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Aunque se propuso crear el Instituto en el ano 1976, el Instituto
Universitario Tecnolégico de Ejido nacié formalmente con las carreras de
Agro-técnica y Mineria, el 15 de abril de 1.984, mediante resolucién Nro. 227,
igualmente, Construccion Civil, el 9 de marzo, por resolucion Nro. 196;
Hoteleria y Servicios Turisticos, el 21 de noviembre de 1994, mediante
resolucion 196; posteriormente, la carrera de Informatica, el 5 de diciembre
de 1.996, segun resolucion Nro. 2.007; la carrera de Contaduria, el 9 de
diciembre de 1.996, segun resolucion Nro. 2007 gaceta oficial Nro. 36.103; vy,
finalmente, y el 29 de Septiembre de 1998, segun resolucién N° 1752 gaceta
oficial Nro. 306.161, es aprobada la especializacion de Manejo de

Emergencia y Accion Contra Desastres.

4.2.Factores Estratégicos Gerenciales del IUTE

De acuerdo al documento emitido por el Consejo Directivo, el IUTE
orientd su vision a ser una Institucion Universitaria comprometida con el logro
del desarrolio endogeno, orientada a la excelencia e innovacién, mediante
programas dirigidos a satisfacer las exigencias de la sociedad, caracterizada
por la creciente tecnificacion de sus procesos productivos.

Para ello, estableci6 su Mision dirigida a formar profesionales y
ciudadanos integrales aptos para la creacién, transferencia y aplicacién
tecnologica, en concordancia con las necesidades regionales y nacionales
para el mejoramiento de la calidad de vida de la sociedad venezolana.

En su contexto gerencial, el IUTE fundamenté sus valores en:
Responsabilidad, respeto, justicia social, solidaridad, excelencia, igualdad y
ética. Bajo ese sistema de valores, segun Tovar (2007), la filosofia de los
Institutos y Colegios Universitarios esta basada en una expresion de politicas
dirigidas a democratizar, diversificar y tecnificar la educacién superior a partir
de 1.971, cuya orientacion es Ila formacién en carreras técnicas con una

duracion de 3 anos, destinadas a proveer de recursos humanos, en el campo
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de las ciencias, la tecnologia y de los servicios que se requieran en el
desarrollo del pais y de la region; obedeciendo, por una parte, al interés y a
la influencia de los sectores empresariales, y por la otra, a la diversificacion
de la educacién (p. 34).

En cuanto a su estructura organizativa, el 1.U.T.E. presentaba una
organizacion académica-administrativa cénsona con la reglamentacion
existente en sus inicios, de tipo vertical, distribuida de la siguiente manera:
Consejo Directivo, Subdirecciones, Divisiones, Departamentos, Areas y
Oficinas. (Ver anexo 2).

4.3. Creacion de la Universidad Politécnica Territorial “Kléber Ramirez”

Con base en lo emanado en la Ley Organica de Educacion (LOE), se
decreté en diferentes Estados del pais y por directrices del Ministerio del
Poder Popular para la Educacion Universitaria Ciencia y Tecnologia
(MPPEUCT), la creacion de diferentes Universidades Politécnicas
Territoriales (UPT). En esa direccion, segun Gaceta Oficial Nro. 39.902 de
fecha 13 de abril del 2012, convirti6 al antiguo Instituto Universitario
Tecnoldgico de Ejido en Universidad Politécnica Territorial de Mérida “Kleber
Ramirez”, expresado en su articulo 11:

La organizacion y funcionamiento de la Universidad Politécnica
Territorial de Mérida “Kiéber Ramirez” se estableceran mediante
Reglamento dictado por el Ejecutivo Nacional, a través del
Ministerio del Poder Popular para la Educacién Universitaria. La
organizacion y funcionamiento deberan adaptarse al encargo
social de la Universidad, para desarrollar modelos de gestion,
formacion, generacion y socializacion de conocimientos
estrechamente vinculados a las comunidades, asi como para
facilitar el trabajo cooperativo, solidario y articulado con otras
instituciones. (pp. 21-22)
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Mas adelante, en dicha Gaceta se establecen unas Disposiciones
Transitorias, cuyos objetivos estratégicos orientan a la U.P.T.M “KR", a
saber:

1. Desarrollar una formacién integral de alto nivel, en estrecha
relacion con las comunidades, vinculadas a las necesidades,
potencialidades, retos y proyectos del contexto territorial. 2.
Garantizar la universalizacion del derecho a una educacion
universitaria de calidad en todo el territorio, mediante Ila
articulacion de la Mision Sucre y otras instituciones universitarias,
bajos los principios de cooperacion, solidaridad vy
complementariedad. 4. Contribuir activamente a la soberania
tecnologica de la Nacidén. 5. Fortalecer la participacion en la
direccion de la vida social, las capacidades. 6. Abordar problemas
éticos, culturales, sociales, politicos, socio- productivos vy
ambientales en su territorio, con perspectiva nacional y de
integracion latinoamericana y caribefia. 7. Desarrollar una gestion
institucional participativa y transparente al servicio del pueblo
venezolano, promoviendo el protagonismo popular en la vida
universitaria y la presencia activa de la universidad en las
comunidades. 8. Contribuir activamente a la conformacién de un
Subsistema Nacional de Educacion Universitaria y al trabajo
integrado y solidario con instituciones universitarias de Ameérica
Latina, el Caribe y demas pueblos del Sur (p. 21).

A partir de estas instrucciones asignadas a los miembros del Consejo
Directivo provisional -para aquel entonces y ahora en la actualidad Consejo
Universitario-, se presentd ante el MPPEUCT el proyecto de Reglamento de
Organizacion y Funcionamiento. Una vez elaborado por estas autoridades el
Reglamento de Organizaciéon y Funcionamiento para la UPTM “KR”, con
base en la nueva vision, misién, valores, filosofia y estructura organizacional,
fue implementado en la UPTM “KR”, dando la direccionalidad en su
proceso administrativo.

Todos estos aspectos teédricos y legales sirvieron de base a las UPT en
su operatividad, pues suministran lineamientos claros que busca el pais y
deben ser adaptados en los fines, objetivos y metas que persiguen tales

instituciones. Estos aspectos le dan claridad a la gerencia para desarrollarse
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en una cultura organizacional académica, administrativa, para establecer
politicas, planes de accion que permitan el desarrollo y fortalecimiento de
los fines propuestos, los cuales deben estar en concordancia con estas
bases legales.

Antes de convertirse en Universidad Politécnica Territorial de Mérida
“Kléber Ramirez™, fueron aprobados el 14 de Mayo 2008, segtn Gaceta
oficial N° 38.930, Resolucién 2963, los Programas Nacionales de Formacién
(PNF)°. La presente resolucién en su articulo uno (1) expresa lo siguiente:
Tiene por objeto regular la creacién y autorizaciéon para la gestion de los
programas antes mencionados a cargo de instituciones de educacion
superior, en un espacio geografico determinado (p. 7) y Carreras autorizadas
por parte del MPPEU de acuerdo al crecimiento y necesidades del Estado.

En su oferta académica cuenta con los siguientes Programas
Nacionales de Formacion: Agroalimentacién, mediante resolucion Nro.
3.145, Administracion, mediante resolucién Nro. 3146, Informatica, mediante
resolucion Nro. 3.197, Construccion Civil, mediante resolucion Nro. 3.141,
todas ellas segun Gaceta Oficial 39.058, de fecha 13 de noviembre de 2008;
Geociencias, mediante resoluciéon 156 de fecha 15 de marzo de 2010, segln
Gaceta Oficial 39.386. Asimismo, los Programas de Estudios Abiertos se
establecieron segun Gaceta Oficial N° 40.366, de fecha 6 de Marzo 2014.

Como se puede evidenciar aun cuando no habia sido transformada en
UPTM “KR”, les fueron transferidos la administracién de los Programas
Nacionales de Formacion en diferentes carreras, mencionadas

* La Universidad Politécnica Territorial de Mérida “Kléber Ramirez”, nacié segun Gaceta Oficial 39.902, decreto
niamero 8806 de fecha 13 de Abril de 2012.

>Esun método de educacién universitaria creada e implementada en Venezuela. Fue creado con el fin de proponer
pautas, enfoques y modalidades en pensum de estudios de las carreras universitarias destinadas a la Mision Alma
Mater principalmente la solucién de problemas e interaccién con el entomo de colaboracion comunitaria, asi como
el desarrollo integral y tecnolégico del pais. (Programa Nacional de Formacién. Disponible en:
es.wikipedia.org/wiki/Programa_Nacional de Formacién, Consulta 12.02.2013)
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anteriormente, los cuales como carreras largas en su administracién tienen
una duracién de 4 anos y medio, distribuida de la siguiente manera: Trayecto
Inicial, Trayecto |, Trayecto I, Trayecto Il y Trayecto IV.

Ahora bien, la institucion tiene la responsabilidad de otorgar, en el
Primer Trayecto un certificado de asistente, al finalizar el Trayecto Il el titulo
de Técnico Superior y al finalizar el Trayecto IV el titulo de Licenciados o
Ingenieros. Asi como también oferta a nivel de especialidad, para otorgar el
titulo de Técnico Superiores Universitario, la carrera de Radiologia e
Imagenologia mediante resolucién 2.973, de fecha 27 de mayo de 2008,
segun Gaceta Oficial 2.973 e Instrumentacion Biomédica mediante
resolucion Nro. 046 de fecha 05 de junio de 2002.

4.4.Factores Estratégicos Gerenciales de la UPTM “KR”

La vision de la UPTM “KR” se concibe como un modelo educativo que
responde a los lineamientos establecidos en el “Plan del Desarrollo
Econdémico y Social de la Nacién”, en el contexto local, regional, nacional e
internacional.

En cuanto a la Misién, la UPTM “KR" se concibe como instrumento para
la  consolidacion de un modelo “socialista democratico bolivariano”,
enmarcado en la proyeccion de una geopolitica internacional pluripolar,
formadora de ciudadanos(as) integrales, con justicia, ética, libertad, y
pensamiento colectivo y pluricultural, generando transformacion en lo
econdémico, politico, social, cientifico, investigativo y tecnolégico, en el
contexto local, regional, nacional e internacional.

Sobre la base de la nueva institucion universitaria, a través de la
gerencia, se establecioé un sistema de valores basados en los principios de:
lealtad, ética, responsabilidad, honestidad, solidaridad, compromiso,
generosidad, justicia humanidad, tolerancia y sentido de pertinencia. Asi
mismo, destacan valores de la Universidad como: calidad, excelencia,
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justicia, patriotismo, seguridad, libertad, comunicacién, igualdad, pertinencia
nacional e internacional.

En relacion con su base filoséfica, se enfoca desde dos formas:

b) Interno: Visiones en conjunto, articulacién institucional, participacion
activa, paridad de responsabilidades, cambio de roles, simplificaciones de
procesos, plan de desarrollo de planta fisica, participacion y gestion colectiva
presupuestaria, flexibilidad organizacional, garantia de ingreso e inclusion,
integracién, participacién, transdisciplinariedad, interdisciplinariedad,
transversalidad, flexibilidad, intercambio, innovacién, investigacion,
horizontalidad, intercambio de roles, investigacion, desarrollo tecnolégico y
creacién intelectual.

c) Externo: Desarrollos acordes al contexto territorial, desarrollo
geopolitico en las comunidades, plan de impulso de produccién socialista,
universalizacion de la educacién, construccion de programas y proyectos
integrales, articulacion con la misién Alma Mater, aplicacién de tecnologias
de informacién y comunicacion, nuevo modelo educativo integral, articulacién
con subsistemas nacionales universitarios y la estructura organizacional de la
UPTM “*KR”.

La estructura organizativa de la nueva Universidad Politécnica esta
basada en un “Modelo Heterarquico de Redes Relacionadas”, de tipo
horizontal, la cual pretende ser mas plana, posee una estructura abierta en
todos sus componentes, involucrando en dicha estructura la vinculacion de
los sectores externos a la misma, con la participacion e interacciéon de sus
comunidades. En lo interno, esta conformada de la siguiente manera:
Consejo Universitario, Rector, Vicerrector Académico, representaciones,
administrativo, territoriales y estudiantiles, direcciones, coordinaciones, areas

y unidades. (Ver anexo 3).
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4.5. Contrastacion de los factores estratégicos de la gerencia del LU.T.E

yla U.P.T.M. “KR”

En este sub-capitulo se abordara, a través de un cuadro comparativo,

los factores estratégicos gerenciales que conforman el LUT.E y la U.P.T.M

‘KR”, con el fin de determinar las diferencias significativas, como elementos

basicos en el proceso de cambio que vive la UPTM “KR”.

Cuadro 2. Contrastacion de la Vision IUTE & UPTM “KR”

Documentacion LU.T.E.

Documentacion U.P.T.M.
“Kiéber Ramirez”

Diferencias Significativas

Visién:

Ser una Instituciéon
Universitaria comprometida
con el logro del desarrollo
endégeno, orientada a la
excelencia e innovacién
tecnolbgica mediante
programas que satisfagan
las = exigencias de Ia
sociedad.

Vision

Ser un modelo educativo que
responda a los lineamientos
establecidos en el “Plan del
Desarrollo Econémico y Social
de la Nacién”, en el contexto
local, regional, nacional e
internacional 'y para la
emancipaciéon latinoamericana
y caribefia.

1-El modelo [UTE se
centra en el desarrolio
endégeno, mientras que
UPTM responde a los
lineamientos del Plan de la
Nacion en el contexto local,
regional, nacional e
internacional.

2.- ElI IUTE orienta Ia
excelencia e innovacion con
programas que exija la
sociedad, la UPTM amplia su
radio de accioén traspasando
las fronteras fuera de
Venezuela.

Fuente: Elaboracién propia de la autora, a partir de documentacién del
Archivo del Consejo Universitario de la UPTM “KR”

La visiéon de una organizacion, representa la guia de orientacién tanto

en lo interno como en lo externo, constituyendo un sentido comprendido y

compartido en comun acerca de donde estara la universidad en el futuro y

su quehacer educativo. (Bounds, W., 1998: 270). Tal como se evidencia en el

cuadro de contrastacion, ambos modelos responden a una dinamica donde

se expresan las diferencias en funcién las directrices claras hacia donde
debe dirigirse cada una, tanto el IUTE como UPTM KR”.
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Cuadro 3. Contrastacion de la Mision IUTE & UPTM “KR”

Documentacion LU.T.E.

Documentacion U.P.T.M.
“Kiéber Ramirez”

Diferencias Significativas

Mision
Formar  profesionales vy
ciudadanos integrales aptos
para la creacion,
transferencia y aplicacion
tecnoldgica, en concordancia
con las necesidades
regionales y nacionales que
contribuyan al mejoramiento

Mision
Consolidacion de un modelo
socialista democratico
bolivariano enmarcada en la
proyeccion de una
geopolitica internacional
pluripolar, formadora de
ciudadanos(as) integrales,
con justicia, ética, libertad, y

El IUTE dirige su modelo
educativo a formar
ciudadanos integrales aptos
para la creacion,
transferencia y aplicacion
tecnolégica. En concordancia
a contribuir con el
mejoramiento de la calidad
de vida del colectivo.

de la calidad de vida del pensamiento colectivo

colectivo. generando transformacionen ElI  modelo UPTM “KR”
lo econémico, pluricultural, especifica la formacion de
politico, social, cientifico, ciudadanos integrales,
investigativo y tecnolégico, afianzando los valores

como: justicia, ética, libertad
y pensamiento colectivo. Con
el fin de transformaren Io
econdmico, pluricultural,
politico, social, cientifico,
investigativo y tecnoldgico,
en el contexto local, regional,
amplia su radio de accién en
lo internacional.

en el contexto local, regional,
nacional e internacional.

Fuente: Elaboracién propia de la autora, a partir de documentacién del
Archivo del Consejo Universitario de la UPTM “KR”

La misidon determina las funciones basicas que debe desempeiiar la
organizacion en todas sus instancias, la cual debe ir de la mano con la vision
establecida (Koontz, H., 1998: 127). En la nueva mision asignada a la
institucion aqui estudiada, se contrapone con los postulados puramente
enddégenos y técnicos del IUTE, para plantear un modelo educativo que
responde a una dinamica internacional, pluripolar, segun un determinado
lineamiento establecido por el MPPEU.

En este sentido, de acuerdo a la nueva misién de la UPTM “KR”, para
responder a dicho modelo, es menester incorporar una proyeccion
geopolitica internacional a través de la formacioén de los futuros profesionales
con un caracter investigativo, de acuerdo a las areas de conocimiento en
funcion de la oferta académica ofrecida por la misma, desarrollando

proyectos de acuerdo a las necesidades de las comunidades en el contexto
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local, regional, nacional e internacional. Estos profesionales, en su vida
académica, realizaran los proyectos en equipo, lo cual impulsa una vision de

pensamiento de caracter sistémica y colectiva.

Cuadro 4. Contrastacion de los valores IUTE & UPTM “KR”

Documentacion Documentacion U.P.T.M. Diferencias Significativas
LU.T.E. “Kléber Ramirez”

Valores: Valores: 1.- El modelo U.P.T.M, establece
Responsabilidad Valores del Ser: nuevos valores en el ser que no
Respeto Lealtad, ética, responsabilidad, refleja el anterior como: lealtad,
Justicia Social honestidad, solidaridad, honestidad, compromiso,
Solidaridad compromiso, generosidad, generosidad, humanidad,
Excelencia justicia y humanidad, tolerancia, sentido de pertinencia.
lgualdad tolerancia, sentido de 2. En el nuevo modelo, los valores
Etica pertinencia. que se desarrollaran en la

-Valores de la Universidad: universidad como institucion.

Calidad, excelencia, justicia,

seguridad, libertad,

comunicacion, igualdad,

pertenencia nacional e

internacional, patriotismo.

Fuente: Elaboraciéon propia de la autora, a partir de documentacién del
Archivo del Consejo Universitario de la UPTM “KR”

Los valores, entendidos como actitudes, conductas y pensamientos,
para lograr determinados fines, remiten al trabajo de los gerentes en tratar
de lograr sus planes a traves del tiempo y como piensan que deben actuar.
(Gareth y George, J., 2010: 81). El nuevo modelo de Universidad hace una
distincion entre los valores del ser y los valores, aunque sin separarlos de su
contexto internacional, articulandolos con lo local, regional y nacional.

El modelo anterior sélo destacaba valores generales del ser humano,
los cuales son recogidos en el modelo de la UPTM, como lealtad, ética,
responsabilidad, solidaridad, compromiso, generosidad, justicia, humanidad,
tolerancia y valores de la universidad como calidad, excelencia, justicia,
libertad, comunicacion, igualdad, pero se agregan otros, de profundo caracter
axioldgico, con respecto al sentido de pertenencia del ser universitario en el

aspecto nacional e internacional.
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Cuadro 5. Contrastacion de la Filosofia IUTE & UPTM “KR”

Documentacion

Documentacion U.P.T.M.

Diferencias Significativas

.U.T.E. “Kléber Ramirez”
Filosofia: Filosofia: El IUTE, formaba Técnicos
-Representa una Orientada en la pluralidad del Superiores en las diferentes

expresion de politicas,
dirigidas a democratizar,
diversificar y tecnificar la
educacién superior a
partir de 1.971.
-Orientacién a la
formacién de carreras
técnicas con una
duracion a 3 afos,
destinadas a proveer de
Recursos Humanos, en
el campo de las
ciencias, la tecnologia y
de los servicios que se
requieran en el
desarrollo del pais y de
la region; obedeciendo
por una parte al interés
y a la influencia de los
sectores empresariales
y, por otra parte, a la
diversificacion de la
educacion.

pensamiento, la cultura, los
valores éticos a la diversidad
y a la preservacion del
planeta indicando la
importancia del “saber
hacer’, esto involucra el
“saber reflexionar y el saber
convivir". En cuanto a los
siguientes aspectos:

Internos:

-Garantia de ingreso e
Inclusion; Integracion.
-Participacion,

Transdisciplinariedad.-
Interdisciplinariedad.-
Transversalidad.-
Flexibilidad.-Intercambio.-
Innovacion.-Investigacion.-
Horizontalidad.-

Investigacion, desarrollo
tecnolégico  y  creacién
intelectual.
Externos:
-Desarrollos  acordes  al
contexto territorial. -

Desarrollo geopolitico en las
comunidades. Plan de
impulso de  produccion
socialista.-Universalizacion
de la Educacion.-
Construccién de programas y
proyectos integrales.-
Articulacion universitaria.-
Aplicacion de tecnologias de
Informacién y comunicacion.-
Nuevo modelo educativo
integral.

carreras que ofertaba. Se evidencia
claramente las diferencias de
ambos modelos, partiendo ver
(anexo ) que el LU.T.E, se enfatiza
la formacién de carreras técnicas
con una duracibn a 3 afos,
destinadas a proveer de recursos
humanos, en el campo de las
ciencias, la tecnologia y de los
servicios que se requieran en el
desarrollo del pais y de la region,
en funcion de las necesidades de
los sectores empresariales
mientras que el segundo modelo
amplia su campo de accién tanto
los aspectos internos como
externos, los cuales se describen
por si solo.

U.PT.M. “KR” otorga los titulos
universitarios como Técnico
Superior Universitario asi como
también Licenciados e Ingenieros
en funcion a su oferta académica
denominados Programas
Nacionales de Formacion.

La filosofia del modelo U.P.T.M,
permite la participacion activa de
toda la comunidad universitaria.

En lo académico es un Curriculum
flexible bajo los conceptos de
transdisciplinariedad,
interdisciplinariedad, la
transversalidad, flexibilidad.

El nuevo modelo se orienta hacia el
desarrollo  geopolitico de las
comunidades locales, regionales,
nacionales e internacionales.

En la UPTM, orienta lo académico
en la elaboracion de proyectos
comunitarios, por el cual requiere
de todos los que participan la
investigacion, el intercambio, la
creacion intelectual en funcion de
las necesidades acordes al
contexto territorial.

Fuente: Elaboracion propia de la autora, a partir de documentacién del
Archivo del Consejo Universitario de la UPTM “KR”
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La filosofia de una organizacién debe ir de la mano con la ética y los
valores, representa la forma de pensar oficial de la organizacién, en
concordancia con lo establecido como visién, misién, valores (Hill, 1996: 44).
En este sentido, existen cambios significativos entre ambos modelos en su
gestion, desde aspectos internos como lo administrativo, académico, hasta lo
externo en cuanto a la interrelacion con las comunidades, organizaciones
gubernamentales y sectores empresariales.

En el nuevo paradigma universitario, la filosofia se condensa en “saber
hacer”, “saber reflexionar” y “saber convivir’, tomando en cuenta conceptos
como pluralidad, transdisciplinariedad, interdisciplinariedad y transversalidad,
en permanente vinculacion con las comunidades, sistémicamente

interrelacionado.
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Cuadro 6. Contrastacién de la Estructura Organizacional IUTE & UPTM “KR”

Documentacion

Documentacion

Diferencias Significativas

LU.T.E. U.P.T.M. “Kléber
Ramirez”
Estructura Estructura La primera diferencia entre ambos modelos se
Organizacional: Organizacional: refleja en la estructura organizativa de tipo vertical.

La organizacion es de
tipo vertical, en donde
la maxima autoridad
para la toma de
decisiones en materia
académica,
administrativa era
distribuida de la
siguiente manera:
Consejo Directivo:
Director, Sub
Direccion Académica,
Sub Direccion
Administrativa,
Representante
Profesoral,
Representante
Estudiantil. Direccion:
Tiene a su cargo
Departamento de
Relaciones Publicas,
Departamento de
Recursos Humanos,
Oficina de Asuntos
Legales, Division de
Planificacion, Sub
Direccién Académica y
Sub Direccion
Administrativa.

Las Clasificaciones
jerarquicas estan
representados asi:
Sub Direcciones,
Divisiones,
Departamentos, Areas
y Oficinas.

La organizacién es
de tipo horizontal
plana, fundamentada
en un modelo
heterarquico
funcional académico
administrativo de
redes relacionadas,
en donde existe
participacion la
sociedad en asuntos
académicos
distribuida de Ia
siguiente manera:
Consejo
Universitario:
Rectorado,
Vicerrector
académico,
Secretaria
Representaciones
Estratégicas,
administrativa,
Territorial,
Estudiantil.
Docentes,
Empleados, Obrero,
Estudiantil, Comunal
Las Clasificaciones
jerarquicas estan
representados  asi:
Direcciones,
Coordinaciones y
Areas Unidades

Voceria

En la UPTM “KR” presente una estructura de

horizontal denominada heterarquica de redes
relacionadas.
La toma de decisiones en el LUTE esta

centralizada en el Consejo Directivo, mientras que
en la UPTM establece un cuerpo colegiado
conformado por el Consejo Universitario en el cual
incorporan a diferentes sectores de la comunidad
universitaria: obreros, empleado, estudiantes,
vocero comunal o Consejo Social, M.P.P.E.U.

En el modelo |.U.T.E las unidades de mando eran
denominadas: Sub-  Direccién, Divisiones,
Departamentos, Areas y Oficinas y en la UPTM
Direcciones, Coordinaciones y Areas.

En el |.U.T.E en lo operativo, la toma de decisiones
son establecidos por el responsable de las
Divisiones, Departamentos, Areas y oficina. En la
UPTM la toma de decisiones de acuerdo a la
estructura heterarquico, es considerada toma de
decision en conjunto por todos los que la integran.
Hay cambios significativos entre el LU.T.E y la
U.P.TM como areas como la Divisiobn de
Planificacion y Presupuesto, Departamento de
RRHH el cual estaba adscrito a la Direccion fueron
cambiados a la Representacién Estratégica
Administrativa.

En la UPTM “KR” se crearon nuevas areas como:
de Secretaria, quien tiene a su cargo administrando
las areas Adm. Registro Evaluacion. Estudiantil
pertenecientes en el IUTE a la Subdireccion
académica. Otra de las nuevas éareas es la
Representacion Estrat. Territorial: vinculacion de la
sociedad, denominado Municipalizacion.

El area académica ahora: denominado
Vicerrectorado académico crec nuevas areas como
la Direccion Disefio Curricular y Direccion
Investigacion e Innovacion, en su oferta académica
ofrece: carreras largas denominados Programas
Nacionales de Formaciéon, Estudios Avanzados
(Post Grado), Estudios a Distancias Programas de
Estudios Abiertos, Areas como: Formacion vy
Desarrollo Docente, Investigacion e Innovacion
Tecnoldgica.

Fuente: Elaboracién propia de la autora, a partir de documentaciéon del
Archivo del Consejo Universitario de la UPTM “KR”
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En Koontz (1998) la Estructura Organizacional se refiere al
establecimiento de una estructura intencionada por la organizacién, con el fin
de determinar el papel de los individuos que laboran dentro de la misma,
como el desemperio, la forma en que se agrupan y coordinan sus actividades
(p. 244).

En tal sentido, cuando se compara el organigrama del l.LU.T.E con
respecto al de la U.P.T.M “KR”, se han evidenciado cambios significativos, en
las que se encuentran varios aspectos: la incorporacion de nuevas areas,
relacionado directamente con la visiéon, mision y filosofia establecido para la
universidad y siguiendo las directrices emanadas del MPPEU.

Se puede visualizar en el (anexo 3), partiendo que ha sido convertida
en Universidad, basada en una estructura heterarquica, lo cual implica
enfrentar cambios en su estrategia de trabajo. Ello significa transformar sus
funciones implementando la toma de decisiones en equipo, asi como
también involucrar a las comunidades en un rol protagénico como parte del
desarrollo educativo.

4.6. Analisis del Cuestionario

A continuacién se presentan los datos provenientes de la aplicacién del
cuestionario a los 87 docentes y 61 administrativos, a quienes se les indagd
sobre la gestion de cambio en la transformacion del IUTE a UPTM’KR”. La
presentacion de los resultados sera interpretada de acuerdo a los
indicadores establecidos en el cuestionario, resultando diez (10) para los
docentes y Diez (10) para los administrativos, todos con sus respectivos
graficos, los mismos fueron analizados con las categorias: “Si”, “No” y “No
Sabe”.
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4.6.1. Resultados del Cuestionario aplicado al personal Docente de la UPTM
“KR”

Variable: Gestion del Cambio

Dimension: Conciencia

Indicador: Identificacion

Cuadro 7: ldentificacion del personal docente ante la gestion del cambio.
Ne° ITEMS

NOSABE NO  Si

1 | Considera usted que el personal que labora en la | F 16 19 52
UPTM”KR” posee conciencia de la necesidad del | % 18.4 21.8 | 59.8
cambio

2 | Se identifica usted con la necesidad de cambio | F 12 23 52
ahora como UPTM”KR % 13.8 26.4 | 59.8

60,0 - # NoSabe
e @ No
40,0 -
1 Si
20,0 -
Considera usted que el Seidentifica
personal quelabora en usted con la
laUPTM"KR™ posee necesidad de
concienciadela cambio ahora
necesidad del cambio como UPTM"KR”

Grafico 1. Identificacion del personal docente ante la gestion del cambio.
Fuente: Judith Colina, 2014

Segun los resultados obtenidos de la aplicaciéon del cuestionario a los
docentes sobre la preguntas, de si considera usted que el personal que
labora en la UPTM"KR”, posee conciencia de la necesidad del cambio y si se
identifica usted con Ila necesidad de cambio ahora como UPTM'KR, los
resultados fueron de 59,8% para categoria de “Si” en ambas preguntas
respectivamente (Ver cuadro nro. 7 y Grafico nro. 1). Esto, quizas, se deba a
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que dicha transformacion ya posee dos afios en su trayectoria como

Universidad, lo que hace determinante que el personal docente que labora,

ya tiene una identificacion ante tal transformacion.

Variable: Gestion del Cambio
Dimension: Conciencia
indicador: Conocimiento

Cuadro 8: Conocimiento del personal docente ante la gestion del cambio.

N° ITEMS
NO SABE NO Si
3 | Conoce usted todos los aspectos relacionados con | F 6 71 10
la transformacion de la UPTM “KR” % 6.9 81.6 | 11.5
4 | Conoce usted todos los aspectos relacionados con | F 11 6 87
la direccionalidad de la gerencia de la UPTM “KR”. | % 126 [805| 69
100.0 & No Sabe
L = No
80,0
o & Si
60,0
400 —
200 )
0,0 5 S
Conoce usted todos Conoceusted todoslos
los aspectos aspectosrelacionados con

relacionadosconla
transformacion de la
UPTM “KR"

Grafico 2. Conocimiento del personal docente ante la gestion del cambio.

Fuente: Judith Colina, 2014

la direccionalidad de la
gerenciadela UPTM "KR"

Igualmente, se aprecian los resultados obtenidos de la aplicacion del
cuestionario a los docentes sobre la pregunta: si conoce usted todos los

aspectos relacionados con la transformacién de la UPTM “KR” y a su vez

conoce usted todos los aspectos relacionados con la direccionalidad de la
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gerencia de la UPTM “KR”. Los resultados obtenidos fue de 81,6% y 80,5 en
la categoria de “no”, respectivamente ( Ver cuadro nro. 8y el Grafico nro. 2)

Esta tendencia pudiese indicar, que el personal docente, aun cuando
posee un nivel de comprension sobre la transformacion, desconoce de
manera significativa muchos aspectos relacionados con los cambios
ocurridos; asi como tambien el desconocimiento sobre las actividades que
ha ejecutado la gerencia. En este sentido, de acuerdo a lo expresado por
Kurt Lewin, en el proceso de cambio lo primero es descongelar la
informacion, si el personal desconoce los aspectos relacionados al cambio,
afectaria entender porque la necesidad de cambiar.

Variable: Gestion del Cambio

Dimension: Deseo

Indicador: Familiaridad

Cuadro 9: Familiaridad del personal docente ante la gestion del cambio.
N° ITEMS

NOSABE NO Si

5 | Dado su identificacion con el cambio, se familiariza | F 5 46 36
usted con él cambio. % 5.7 529 | 414

6 | Considera usted que el personal esta familiarizado | F 59 19 9
con el cambio. % 67.8 21.8 1103
80,0 R . e . #NoSabe

L @ No
60,0 -
@ Si
40,0
20,0
0,0 -
Dado su Considera usted
identificacion con que el personal
el cambio, se esta familiarizado
familiariza usted con el cambio

con él cambio.

Grafico 3: Familiaridad del personal docente ante la gestion del cambio.
Fuente: Judith Colina, 2014
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Por otra parte, se evaltan los resultados adquiridos de la aplicacion del
cuestionario a los docentes sobre las preguntas siguientes: dado su
identificacion con el cambio, ;se familiariza usted con él? Los resultados
obtenidos fueron de 52,9% “no” y si considera usted que el personal esta
familiarizado con el cambio, fue de 67,8% “no sabe”. (Ver cuadro nro. 9 y
Grafico nro. 3). Entonces se aprecia que se inclinan en la negacion y
desconocimiento, respectivamente. De alli se podria deducir que el personal
docente puede que no tenga confianza con los cambios y pudiese existir una
barrera en la comunicacion con respecto a sus compaferos de trabajo al
desconocer su opinion sobre el tema.

Variable: Gestion del Cambio

Dimension: Deseo

Indicador: Motivacion

Cuadro 10: Motivacion del personal docente ante la gestion del cambio.
N° ITEMS

NOSABE NO Si

7 | Considera usted que ha existido por parte de la | F 8 60 19
gerencia, elementos motivacionales para propiciar | % 9.2 69 | 21.8
el cambio

8 | Ha sido considerada su participacion como | F 3 52 32
elemento de motivacidn para la transformacion % 3.4 59.8 | 36.8
80,0 = % No Sabe
60.0 # No

. BSi
40,0 -
20.0
Cons!dera usted que ha Ha sido considerada su
existido por parte dela participacién como
gerencia. elementos elemento de motivacion
motivacionales para para la transformacion
propiciar el cambio

Grafico 4. Motivacion del personal docente ante la gestion del cambio.
Fuente: Judith Colina, 2014
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También se calculan los resultados alcanzados de la aplicacion del
cuestionario a los docentes sobre las preguntas siguientes: ; Considera usted
que ha existido por parte de la gerencia, elementos motivacionales para
propiciar el cambio, y si ha sido considerada su participacion como elemento
de motivacion para la transformacion?. De los resultados se obtuvo el 69%

para la primera pregunta y 59,8% tuvo una inclinacion al “no”,
respectivamente (Ver cuadro 10y Grafico 4).

Se presume por el alto nivel a la negacion, que no han contado con la
motivaciéon necesaria que inciten a afrontar el cambio y al no considerar su
participacion como medio de acciéon para contribuir en la transformacion
ahora como Universidad, lo cual afecta de manera importante al cambio, su
desmotivacion puede traer consecuencias negativas en el desarrollo de sus
funciones como actor fundamental en la formacion académica.

En tal sentido, es importante los aportes de la empresa Prosci en
cuanto al modelo de gestion de cambio. En la etapa nro. Dos (2) indica que
los miembros de la organizacion deben contar con motivacion que permita

tener un estado favorable para lograr influir su participacion al cambio.

Variable: Gestion del Cambio

Dimension: Conocimiento

Indicador: Estrategia

Cuadro 11: Estrategia del personal docente ante la gestion del cambio.
N° ITEMS

NOSABE NO SI

9 | Considera usted, que la gerencia ha implementado | F 11 55 | 21

estrategias que permitan como desarrollar el | % 12.6 63.2 | 24.1
cambio en la UPTM”KR

10 | Usted ha indagado sobre alguna herramienta que le | F 11 62 14

permita asumir sus nuevas responsabilidades % 12.6 63.2 | 241
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@ No Sabe
80,0 -

60,0 -~
. @si
400 -
200 -
0.0 -
Considera usted. Usted haindagado
~ Quelagerenciaha sobre alguna herramienta
implementado estrategias que le permita asumir
que permitan como sus nuevas responsabilidades
desarrollar el cambio
enla UPTM KR

Grafico 5 : Estrategia del personal docente ante la gestion del cambio.
Fuente: Judith Colina, 2014

Segun los resultados adquiridos de la aplicacion del cuestionario a los
docentes sobre las preguntas siguientes: ¢ considera usted, que la gerencia
ha implementado estrategias que permitan el cdbmo desarrollar el cambio en
la UPTM’KR, y si a usted ha indagado sobre alguna herramienta que le
permita asumir sus nuevas responsabilidades? El 63,2% tuvo una inclinacién
al “no” respectivamente (Ver cuadro 11 y Grafico 5).

Se presume que la gerencia no ha realizado tacticas en su personal que
influyan de forma positiva el cambio en sus nuevas funciones, asi como
tampoco en la mayoria de los docentes han buscado las formas de
apoderarse del conocimiento necesario para viabilizar sus compromisos.

De acuerdo a Kotter en su modelo de gestion del cambio sefala, en el
paso nro. 2, se debe crear una coalicién o equipo de personas influyentes
cuyo poder proviene de una verdad de fuentes, influyendo en los puestos
que ocupan, status, experiencia y si la gerencia no lo realiza, ocurre los

resultados antes descritos.
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Variable: Gestion del Cambio

Dimension: Conocimiento

Indicador: Disposicion

Cuadro 12: Disposicion del personal docente ante la gestion del cambio.
N° ITEMS

NOSABE NO S8i

11 | Considera usted que el personal posee la| F 44 16 27
disposicion de asumir el cambio en la nueva { % 50.6 18.4 | 31
universidad

12 | Posee usted la disposicion de asumir sus nuevas | F 12 26 | 49
responsabilidades ante el cambio en UPTM”KR” % 13.8 29 [ 56.3

60,0 - 2 No Sabe
L @ No
40,0 -~
‘ Si
200 -
0.0 L ) S e . .
Considera usted que el Posee usted la disposicion de asumir
personal poseela sus nuevasresponsabilidades ante el

disposicion de asumir el cambio en UPTM KR"”
cambio enlanueva

universidad.

Grafico 6 Disposicion del personal docente ante la gestiéon del cambio.
Fuente: Judith Colina, 2014

En el cuadro y Grafico anterior, se calculan los resultados alcanzados
de la aplicacion del cuestionario a los docentes sobre las interrogantes
siguientes: ¢ considera usted que el personal posee la disposicion de asumir
el cambio en la nueva universidad? el 50, 6% respondié “no sabe” y el 18,
4% se inclin6 por el “No”.

De acuerdo a ello, se podria pensar que hay inclinacion de
desconocimiento con respecto a cual seria la opinion de sus comparieros

para asumir el cambio, lo cual puede responder a muchas causas, como la
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incertidumbre, resistencia al cambio o apatia. Ahora, con respecto a si posee
la disposicidn de asumir sus nuevas responsabilidades ante el cambio en
UPTM’KR” el 56,3% indico que “Si”, lo cual muestra que casi la mitad de la
poblacion encuestada, tiene la disposicion de asumir el cambio, pues el
mismo proceso de transformacion, de una o de otra manera, le conduce a
involucrarse con las nuevas responsabilidades como docente en la
Universidad.

Variable: Gestion del Cambio

Dimension: Capacidad

Indicador: Habilidades

Cuadro 13: Habilidades del personal docente ante la gestion del cambio.
N° ITEMS

NO SABE NO  SI

13 | Considera usted que fueron tomadas en | F 2 73 12

consideracion sus habilidades por parte de la | % 2.3 83.9 | 13.8
gerencia para la transformacién a UPTM”KR”

14 | Considera usted poseer habilidades suficientes | F 17 47 23
para asumir los nuevos retos de la nueva | % 19.5 54 (264
universidad

100.0 # No Sabe
e 7 2 No
80,0 -~
: = @ Si
60,0 -
400 -
200 -
Considera usted que fueron considerausted poseer
tomadas en consideracion sus habilidades suficientes
habilidadesporparte de la para asumir los nuevos
gerenciaparala retos dela
transformacion a UPTM KR" nueva universidad

Grafico 7 Habilidades del personal docente ante la gestion del cambio.
Fuente: Judith Colina, 2014

De acuerdo a los resultados de la aplicacién del cuestionario a los
docentes sobre las interrogantes siguientes: ;considera usted que fueron
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tomadas en consideracion sus habilidades por parte de la gerencia para la
transformacion a UPTM’KR"? El 83, 9% respondi6 “No” y, a la oftra
interrogante, ;si considera usted poseer habilidades suficientes para asumir
los nuevos retos de la nueva Universidad?, hubo un 54% favorable al No (ver
cuadro 13 y Grafico 7), lo cual se podria considerar que la gerencia, al no
aprovechar las cualidades y destrezas que poseen estos como profesionales
en sus areas del conocimiento, no esta aprovechando la experiencia
acumulada y el conocimiento construido, para contribuir favorablemente en
el proceso de cambio que vive la Universidad. Y en cuanto al otro resultado
con tendencia negativa en cuanto a las habilidades que poseen pudiese ser
que no han sido adaptadas en el personal para asumir el reto a la
transformacion de IUTE a UPTM “KR”".

Variable: Gestion del Cambio

Dimension: Capacidad

Indicador: Compromiso

Cuadro 14: Compromiso del personal docente ante la gestion del cambio.
N° ITEMS

NOSABE NO si

15 | Considera usted que existe compromiso por parte | F 41 8 38
del personal para asumir el cambio a UPTM”KR” % 47.1 9.2 | 43.7
16 | Posee usted el compromiso de asumir las | F 4 10 73
responsabilidades de este cambio % 4.6 11.5 | 83.9
100.0 . L mNo Sabe
60,0 - & Si
400
200 +
00 :
Considera usted que Posee usted el compromiso
existe compromiso por de asumir las responsabilidades
parte del personal para de este cambio
asumir el cambioa
UPTM KR™

Grafico 8 Compromiso del personal docente ante la gestion del cambio.
Fuente: Judith Colina, 2014
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En el cuadro 14 y Grafico 8, se expresan los resultados obtenidos con
la aplicacion del cuestionario a los docentes sobre las interrogante siguiente:
¢considera usted que existe compromiso por parte del personal para asumir
el cambio a UPTM’KR"?. E147, 1% “no sabe” y el 43,7% respondio “si”.

Como se puede apreciar una parte del personal docente desconoce qué
pasa con sus colegas. Ello, quizas, guarda relacion con la distancia en
ubicacién que tienen los diferentes programas académicos y la respuesta
afirmativa pudiese ser que los compafieros que estan mas cercano
establezcan un nivel mas alto de relacion interpersonal, y en cuanto a la otra
interrogante: ;posee usted el compromiso de asumir las responsabilidades
de este cambio?, el 83,9% se inclind por el “Si”, lo cual se podria suponer
que al contar con dos afios en la transformacion de IUTE a UPTM “KR” ya el

personal ha aceptado su rol como docente ahora como Universidad.

Variable: Gestion del Cambio

Dimension: Refuerzo

Indicador: Capacitacion

Cuadro 15: Capacitacion del personal docente ante la gestion del cambio.
N° ITEMS

NO SABE NO  Si

17 | Considera usted que ha existido un programa de | F 18 69 0
capacitacion de parte de la gerencia para alcanzar | % 20.7 7931 0
el cambio a UPTM"KR”

18 | Ha existido en su area de desempeiio algin tallero | F 1 75 | 11
curso de formacion para las nuevas actividades a | % 1.4 86.2 | 126
asumir en la UPTM”KR”
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1000 -

L @ No Sabe

80.0 -~ = No
60.0 - B Si
400
200

Considera usted que ha Ha existido en su area

existidoun programa de de desempeiio algun

capacitacion de parte de taller o curso de formacion

la gerencia para alcanzar para las nuevas actividades

el cambioa UPTM™KR" a asumir en la UPTM"KR"™

Grafico 9 Capacitacidon del personal docente ante la gestion del cambio.
Fuente: Judith Colina, 2014

También se calcularon los resultados obtenidos de la aplicacion del
cuestionario a los docentes sobre las interrogantes siguientes: ;Considera
usted que ha existido un programa de capacitacion de parte de la gerencia
para alcanzar el cambio a UPTM’KR"?. El 73, 9% respondié “no”. Y en
cuanto a si ¢ha existido en su area de desempeno algun taller o curso de
formacion para las nuevas actividades a asumir en la UPTM"KR"?, el 86,2%
se incliné por el “No” (Ver cuadro 15y Grafico 9).

Evidentemente, la tendencia negativa en ambas respuestas, supondria
que no ha sido ofrecido por parte de la gerencia la formacion necesaria para
orientar al personal docente en las posibilidades de desarrollar sus nuevas
funciones, lo cual esta directamente relacionado en brindar los conocimientos
y la practica requerida en la formacion del profesional deseado ahora como
Universidad, lo cual pudiese afectar significativamente la gestién actual.

En tal situacion, Prosci sefiala, en el paso nro. 3, la necesidad de que
el personal tenga el conocimiento adecuado y primero debe ser abordado el

de como cambiar (lo cual supone una transicion), sin esta recomendacion
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traeria los resultados que indica el personal docente, no contar con
capacitacion para lograr efectivamente esta transformacion.

Variable: Gestion del Cambio

Dimension: Refuerzo

Indicador: Mantenimiento

Cuadro 16: Mantenimiento del personal docente ante la gestion del cambio.
N° ITEMS

NOSABE NO Si

19 | Considera usted que ha existido un programa de | F ) 77 1

capacitacion de parte de la gerencia para mantenery { % 10.3 88.5 | 1.1
reforzar el cambio a UPTM”KR”

20 | Ha existido en su area de desempefio algun tallero | F 5 77 | 5
curso de formacion para el mantenimiento o | % 5.7 88.5 | 5.7
refuerzo de las nuevas actividades a asumir en la
UPTM"KR”

g No Sabe
100,0 -~
| n- No
] 80,0 -
60,0 -
200
20’0 g i
00 Considera usted que ha Ha eXiétldO en su area de
existido un programa de desempefio algun taller o
capacitacion de parte de curso de formacion para
la gerencia para mantener el mantenimiento o
y reforzar el cambio a refuerzo de las nuevas
UPTMKR™ actividades a asumiren
la UPTM"KR"

Grafico 10 Mantenimiento del personal docente ante la gestion del cambio.
Fuente: Judith Colina, 2014

Igualmente, se establecieron los resuitados alcanzados de la
aplicacion del cuestionario a los docentes sobre las interrogantes siguientes:
¢ Considera usted que ha existido un programa de capacitacion de parte de
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la gerencia para mantener y reforzar el cambio a UPTM’KR”? vy, por otra
parte, si jHa existido en su area de desempeiio algun taller o curso de
formacién para el mantenimiento o refuerzo de las nuevas actividades a
asumir en la UPTM"KR"?. El 88, 5% fue el resultado observado en ambas
preguntas para la categoria “No” (Ver Cuadro 16 y Grafico 10), lo cual hace
presumir que ni por la via de la alta gerencia, ni en las areas especificas, se
han abordado la capacitaciéon y la formaciéon para reforzar y mantener Ila
gestion del cambio, afectando de esta manera el lograr el sostenimiento a la
actual gestion universitaria. Al respecto, la empresa Prosci sefiala, en el paso
nro. 3, la necesidad de que el personal tenga el conocimiento adecuado, lo
cual se lograria con la formacion sobre como continuar una vez que el

cambio se lleve a cabo.

4.6.2. Resultados del Cuestionario aplicado al personal Administrativo de la
UPTM “KR”

Variable: Gestion del Cambio

Dimension: Conciencia

Indicador: ldentificacion

Cuadro 17: Identificacion del personal administrativo ante la gestion del
cambio.

N° ITEMS
NO SABE NO L]
1 | Considera usted que el personal | F 3 13 45
que labora en la UPTM”KR” posee | % 4.9 21.3 73.8
conciencia de la necesidad del
cambio )
2 | Se identifica usted con la| F 5 12 44
necesidad de cambio ahora como | % 8.2 19.7 721
UPTM”KR
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Grafico 11 Identificacion del personal docente ante la gestiéon del cambio.
Fuente: Judith Colina, 2014

Por otra parte, se visualizan los resultados logrados de la aplicacion del
cuestionario a los administrativos sobre la preguntas, de si jconsidera usted
que el personal que labora en la UPTM’KR”, posee conciencia de la
necesidad del cambio?. Y, por otra parte, si ;Se identifica usted con la
necesidad de cambio ahora como UPTM’KR, los resultados fueron de 73,8%
y 72,1% para la categoria de “si” en ambas preguntas respectivamente (Ver
Cuadro 17 y Grafico 11). Ello podria indicar que dicha transformacion, con
dos afios en marcha como universidad politéctina, hace determinante que el
personal administrativo que labora, tiene una determinada identificacion
ante tal proceso de cambio.
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Variable: Gestion del Cambio

Dimension: Conciencia

Indicador: Conocimiento

Cuadro 18: Conocimiento del personal administrativo ante la gestion del
cambio.

N° ITEMS
NO SABE NO - SI
3 | Conoce usted todos los aspectos relacionados con | F 5 47 9
la transformacion de la UPTM “KR” % 8.2 77 | 14.8
4 | Conoce usted todos los aspectos relacionados con | F 7 48 6
la direccionalidad de la gerencia de la UPTM “KR”. | % 11.5 78.7 | 9.8

80.0 -~ m No Sabe

600 - B No

400 - @ Si

200 -

00 -

Conoce usted todos
los aspectos
relacionados conla
transformacion de la
UPTM "KR™

Conoce usted todos
los aspectosrelacionados
con la direccionalidad
dela gerencia de
fla UPTM "KR™

Grafico 12 Conocimiento del personal administrativo ante la gestion del
cambio.
Fuente: Judith Colina, 2014

Iguaimente, se aprecian los resultados obtenidos de la aplicacion del
cuestionario al personal administrativo sobre la pregunta: ¢Conoce usted
todos los aspectos relacionados con la transformacion de la UPTM “KR” y, a
su vez, ;Conoce usted todos los aspectos relacionados con la
direccionalidad de la gerencia de la UPTM “KR?, los resultados obtenidos
fueron de 77% y 78,7 en la categoria de “No” respectivamente (Ver Cuadro
18 y Grafico 12). Esta tendencia podria sugerir que el personal administrativo
desconoce de manera significativa aspectos relacionados con los cambios

que se estan estableciendo ahora como UPTM “KR”; y este desconocimiento
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puediese estar ligado quizas a la escasa comunicacidén, o quizas a la
resitencia por parte del personal administrativo.

Variable: Gestion del Cambio

Dimension: Deseo

Indicador: Familiaridad

Cuadro 19: Familiaridad del personal administrativo ante la gestion del
cambio.

Ne iTEMS
NO SABE NO Si
5 | Dado su identificacion con el cambio, se familiariza | F 2 30 29
usted con él cambio. % 3.3 49.2 | 47.5
6 | Considera usted que el personal esta familiarizado | F 43 10 8
con el cambio. % 70,5 16 | 131
@ No Sabe
80.0 -
Lo m No
60.0 “ 2 Si
200 -
200 -
00 - »
Dado su identificacion con Considera usted que
el cambio. se familiariza el personal esta
usted con él cambio. familiarizado con
el cambio.

Grafico 13 Familiaridad del personal administrativo ante la gestion del
cambio.
Fuente: Judith Colina, 2014

Asimismo, se evaluaron los resultados arrojados con la aplicacion del
cuestionario al personal administrativo sobre las preguntas siguientes: dado
su identificacion con el cambio, ;se familiariza usted con él cambio? Los
resultados fueron de 49,2% “No” y un 47,5 “Si”, lo que evidencia que hay una
tendencia en la mitad de los encuestados que desconocen y otros conocen,
esto pudiese ser que exista una resistencia al cambio y otros ya lo estan
asumiendo, con respecto a si considera usted que el personal esta
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familiarizado con el cambio, de 70,5% “no sabe” (Ver Cuadro 19 y Grafico
13). Entonces se aprecia que se inclinan en el desconocimientode lo que
esta pasando con el resto de sus compaferos. Esto permite deducir, que el
personal administrativo puede que no tenga suficiente comunicacion en el

proceso de la transmicién de la informacion.

Variable: Gestion del Cambio

Dimension: Deseo

Indicador: Motivacion

Cuadro 20: Motivacion del personal administrativo ante la gestion del
cambio.

N° ITEMS
NOSABE NO SI
7 | Considera usted que ha existido por parte de la | F 2 42 17
gerencia, elementos motivacionales para propiciar | % 33 68.9 | 27.9
el cambio
8 | Ha sido considerada su participacion como | F 0 32 | 29
elemento de motivacion para la transformacion % 0 525475
100.0 ~ @ NoSabe

@ No

500 - #Si

0.0 -

Considera usted que
ha existido por parte
de la gerencia. elementos
motivacionales para
propiciar el cambio

Ha sido considerada
su participacion como
elemento de motivacion
parala transformacion

Grafico 14 Motivacién del personal administrativo ante la gestion del cambio.
Fuente: Judith Colina, 2014

Por otra parte, se calcularon los resultados alcanzados con la aplicaciéon
del cuestionario al personal administrativo sobre las preguntas siguientes:
¢Considera usted que ha existido por parte de la gerencia, elementos
motivacionales para propiciar el cambio, y si ha sido considerada su
participacion de motivaciéon como elemento para la transformacion? El 68,9%
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y 52,5% tuvo una tendencia al “No” respectivamente (Ver Cuadro 20 y
Grafico 14), lo cual hace pensar que este alto nivel negativo es consecuencia
de la escasa motivaciéon por parte de la gerencia al proceso de cambio. Es
importante sefalar que el nivel de motivacion externa en cuanto a beneficios
econdémicos, no depende de las autoridades, sino de un presupuesto ley y de
un contrato colectivo.

Variable: Gestion del Cambio

Dimension: Conocimiento

Indicador: Estrategia

Cuadro 21: Estrategia del personal administrativo ante la gestion del
cambio.

N° ITEMS
NO SABE . NO_  _SI

9 | Considera usted, que la gerencia ha implementado | F 4 37 | 20

estrategias que permitan como desarrollar el | % 6.6 60.7 | 32.8

cambio en la UPTM”KR
10 | Usted ha indagado sobre alguna herramienta que le | F 8 42 11

permita asumir sus nuevas responsabilidades % 131 68.9 | 18

800 — »

600 —

400 -

200 — @ No Sabe

0.0 - B No
Considera usted. que Usted haindagado # Si
la gerencia haimplementado sobre alguna herramienta
estrategias que permitan que le permita asumir
como desarrollar el cambio sus nuevas responsabilidades

enla UPTM"KR

érafico 18 Estrategia del personal administrativo ante la gestién del cambio.
Fuente: Judith Colina, 2014

También se midieron los resultados provenientes de la aplicacion del
cuestionario al personal administrativo sobre las preguntas siguientes:
¢Considera usted, que la gerencia ha implementado estrategias que
permitan como desarrollar el cambio en la UPTM"KR vy, asimismo, ¢ Usted ha
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indagado sobre alguna herramienta que le permita asumir sus nuevas
responsabilidades? El 60,7% y 68,9% tuvo una inclinacién al “No”,
respectivamente. (Ver Cuadro 21 y Grafico 15), Ello podria suponer que la
gerencia no ha realizado en su personal las formas idoneas que influyan de
forma efectiva el cambio en sus nuevas funciones, o por la baja pertinencia
institucional, pues parte de ellos, son de otra institucion. Mientras que para la
segunda respuesta, quizas sea en general, el elemento desmotivaciéon del
personal.

Variable: Gestion del Cambio

Dimension: Conocimiento

Indicador: Disposicion

Cuagro 22: Disposicion del personal administrativo ante la gestion del
cambio.

Ne° ITEMS
NOSABE NO Si
11 | Considera usted que el personal posee la| F 31 9 21
disposicion de asumir el cambio en la nueva | % 50.8 148 | 344
universidad
12 | Posee usted la disposicién de asumir sus nuevas | F 6 17 38
responsabilidades ante el cambio en UPTM”KR” % 9.8 279 1623
60.0 ~ . @ No
a00 - i
200 -
Considera usted que Posee usted la disposicion
el personal poseela de asumir sus nuevas
disposicion de responsabilidades ante
asumir el cambioen el cambio en UPTM™KR"™

la nueva universidad

Grafico 16 Disposicion del personal administrativo ante la gestion del
cambio.
Fuente: Judith Colina, 2014

En el cuadro 22 y Grafico nro. 16, representa los resultados obtenidos
de la aplicacion del cuestionario al personal administrativo sobre las
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interrogantes siguientes: ;Considera usted que el personal posee la
disposicién de asumir el cambio en la nueva Universidad? el 50,8% indico
que “no sabe”, quizds por las razones de desconocimiento y a la falta de
comunicacion, poca vinculacion entre unidades, etc.). Sin embargo, en la
segunda interrogante, el porcentaje fue de 62, 3% a favor del “Si”, es decir,
se evidencia que poseen la disposicion de asumir sus nuevas
responsabilidades ante el cambio, pues ha transcurrido un tiempo
considerable en esta transformaciéon a Universidad Politécnica, lo cual

conduce a aceptar e involucrarse en sus nuevas funciones.

Variable: Gestion del Cambio

Dimension: Capacidad

Indicador: Habilidades

Cuadro 23: Habilidades del personal administrativo ante la gestion del
cambio.

N° ITEMS
NO SABE NO  SI

13 | Considera usted que fueron tomadas en | F 1 50 10
consideracion sus habilidades por parte de la | % 1.6 82 | 16.4
gerencia para la transformacion a UPTM”KR”

14 | Considera usted poseer habilidades suficientes | F 5 31 25
para asumir los nuevos retos de la nueva | % 8.2 508 | 41
universidad
100.0 ‘ , B # No Sabe
80,0 - @ No
60.0 i Si
400 -

200 - -
Considera usted que fueron Considera usted poseer
tomadas en consideracion sus habilidades suficientes
habilidades por parte dela para asumir los nuevos
gerencia paralatransformacion retos dela nueva universidad
a UPTM'KR"”

Grafico 17 Habilidades del personal administrativo ante la gestion del
cambio.
Fuente: Judith Colina, 2014
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También se muestran los datos arrojados a través del cuestionario
aplicado al personal administrativo sobre las interrogantes siguientes: s Cree
usted que fueron tomadas en consideracion sus habilidades por parte de la
gerencia, para la transformacion a UPTM’KR?. El 82% sefalé que “No”
mientras que la otra interrogante: ;considera usted que posee habilidades
suficientes para asumir los nuevos retos de la nueva Universidad? El 50,8%
sefalé que “No” (Ver Cuadro 23 y Grafico 17), se evidencié que ambas
interrogantes tuvieron valoracion negativa y este resultado pudiera estar
vinculado al hecho que los directivos no aprovechen las habilidades que
tiene este personal para producir los cambios. Ademas, se presume que
exista escaso conocimiento por parte de la gerencia para gestionar el
cambio. En cuanto al otro resultado podria deducirse que no estan
preparados por no existir un plan de formacién que contribuya en creacién de
habilidades para asumir los retos del cambio.

Variable: Gestion del Cambio

Dimension: Capacidad

indicador: Compromiso

Cuadro 24: Compromiso del personal administrativo ante la gestion del
cambio.

N° ITEMS
NOSABE NO sI
15 | Considera usted que existe compromiso por parte | F 28 7 26
del personai para asumir el cambio a UPTM”KR” % 45.9 11.5 1426
16 | Posee usted el compromiso de asumir las | F 3 6 52
responsabilidades de este cambio % 4.9 9.8 | 85.2
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Grafico 18 Compromiso del personal administrativo ante la gestion del
cambio.
Fuente: Judith Colina, 2014

En base a los resultados obtenidos de la aplicacién del cuestionario a
los docentes sobre las interrogantes siguientes: ¢ Considera usted que existe
compromiso por parte del personal para asumir el cambio a UPTM” KR?, el
45,9% indicé que “no sabe” y el 42,6% respondié que “Si”. Tal como se
visualiza en los porcentajes, se asemejan en cuanto a cantidad entre el
desconocimiento y el conocimiento de lo que ocurre con sus comparieros,
debido a que el proceso de la comunicacion no ha sido favorable para el
cambio y en cuanto a la otra interrogante: ;Posee usted el compromiso de
asumir las responsabilidades de este cambio? el 85,2% se inclin6 por el “Si”.
(Ver Cuadro 24 y Grafico 18). Este resultado favorece a la gerencia para
aprovechar que hay compromiso del personal administrativo en afrontar el
cambio.
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Variable: Gestion del Cambio
Dimension: Refuerzo
Indicador: Capacitacion
Cuadro 25: Capacitacion del personal administrativo ante la gestion del
cambio.
N° ITEMS

NO SABE  NO  SIi

17 | Considera usted que ha existido un programa de | F 15 46 0

capacitacion de parte de ia gerencia para alcanzar | % 246 754 | 0
el cambio a UPTM”KR”

18 | Ha existido en su area de desempefio algtin tallero | F 1 53 7

curso de formacion para las nuevas actividades a | % 1.6 86.9 | 11.5
asumir en la UPTM”KR”

# NoSabe
1000 ~
; B No
@ Si
50,0 ~
0.0
Consiqera usted que ha Ha existido en su area
existldq un programa de desempefio algun
de capacitacion de parnte taller o curso de formacion
de la gerenciapara para las nuevas actividades
alcanzar el cambio a a asumir enla UPTM"KR™
UPTM'KR™

Grafico 19 Capacitacion del personal administrativo ante la gestion del
cambio.

Fuente: Judith Colina, 2014

Se calculan los resultados conseguidos de la aplicacion del
cuestionario a los docentes sobre las interrogantes siguientes: ;considera
usted que ha existido un programa de capacitacion de parte de la gerencia
para alcanzar el cambio a UPTM"KR?. EI 75, 4% sefialo que “No” y en la
siguiente interrogante ;ha existido en su area de desempeiio, algun taller o
curso de formacion para las nuevas actividades a asumir en la UPTM"KR"?.
El 86,9% manifesté que “No” (Ver Cuadro 25 y Grafico 19). En ambas, el
resultado predominé hacia la negacion.

Evidentemente, los resultados podrian indicar que no ha sido ofrecido

por parte de la gerencia la formacidn necesaria para orientar al personal
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administrativo las posibilidades de desarrollar sus nuevas funciones, lo cual
esta directamente relacionado en brindar los conocimientos vy la practica
requerida en la formacion del profesional deseado ahora como Universidad,
lo cual pudiese afectar significativamente la gestion actual.

De acuerdo a la empresa Prosci, en el paso nro. 4, se indica que toda
persona debe aplicar nuevas habilidades y comportamientos para hacer que
los cambios necesarios cristalicen.

Variable: Gestion del Cambio

Dimension: Refuerzo

Indicador: Mantenimiento

Cuadro 26: Mantenimiento del personal administrativo ante la gestion

del cambio.
N° ITEMS

NO SABE NO SI

19 | Considera usted que ha existido un programa de | F ) 51 1

capacitacion de parte de la gerencia para mantenery | % 14.8 83.6 | 1.6
reforzar el cambio a UPTM”KR”

20 | Ha existido en su area de desempeiio algun talier o | F 5 564 | 6
curso de formacion para el mantenimiento o | % 3.3 88.5 | 8.8
refuerzo de las nuevas actividades a asumir en la
UPTM”KR”

100.0

= No Sabe
. m No
50.0 w5 Si
0.0 -~ i

Considera usted que ha Ha existido en su érga
existido un programa de de desempefio algun

capacitacion de parte de taller o curso de fqrmac:on
la gerencia para mantener para el mantenimiento
y reforzar el cambio orefuerzo de las nuevas
a UPTM KR actividades a asumiren

la UPTM"KR"

Grafico nro. 20 Mantenimiento del personal administrativo ante la gestion del
cambio.
Fuente: Judith Colina, 2014
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Asimismo, se establecen los resultados logrados de la aplicacion del
cuestionario a los administrativo sobre las interrogantes siguientes:
¢ Considera usted que ha existido un programa de capacitacion de parte de
la gerencia para mantener y reforzar el cambio a UPTM’KR”? y ¢si ha
existido en su area de desempefio algun taller o curso de formacion para el
mantenimiento o refuerzo de las nuevas actividades a asumir en la
UPTM’KR"? el 83,6% y 88,5% respectivamente al “No” (Ver Cuadro 26 y
Grafico 20). Tal como se evidencia para las dos interrogantes tuvo una
inclinacién significativa a la negacién, lo cual hace suponer que no ha
existido por parte las autoridades, ni en las areas especificas a las que estan
adscritos este personal, no han desarrollado formacion adicional para el
refuerzo y mantenimiento de esta transformacion.

Por ello, Kurt Lewin, en su modelo de gestion, hace énfasis en el paso
denominado Recongelar, lo cual significa asegurar el nuevo patron de
conducta en su lugar, por medio de mecanismos de apoyo o refuerzo, de tal
manera que pase a ser la norma para mantener el cambio en la nueva
Universidad.

4.7.Ventajas y desventajas de los modelos de gestion del cambio en
funcién a los resultados obtenidos de Ia encuesta al personal docente-

administrativo.

Para la realizacion de este andlisis se considerd los resultados
obtenidos de la encuesta aplicada al personal docente y administrativo, con
el propésito de establecer lo experimentado en la UPTM “KR”, en funcién a
su transformacion. Las derivaciones del diagnostico permitieron a la
investigadora, bases para una posible aproximacién a los modelos de cambio
existentes, a través de las ventajas y desventajas de los mismos, a fin de
establecer indicadores a los administradores para realizar una gestién del

cambio que viabilice su transformacién.
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Un elemento clave a considerar en esta investigacion, es el factor
tiempo desde que salié la gaceta oficial de fecha 13 de Abril de 2012, en la
cual suministré directrices para la transformacion del IUTE a Universidad, ha
transcurrido un periodo de 2 afos para la fecha de elaboracién de esta

investigacion.

Cuadro 27. Sintesis de los resultados obtenidos de la encuesta

Dimensidn Indicadores Resuiltados del
diagnostico modelo
Prosci — ADKAR
Identificacion Existe nivel de conciencia,
Conciencia pero muy poca
Conocimiento comunicacion.
Deseo Familiaridad Poca familiaridad y
desmotivacion.
Motivacion
Las estrategias aplicadas
por la gerencia no han sido
positivas, como tampoco el
personal no poseen
Conocimiento Estrategia habilidades para asumir el
reto al cambio, aunque
Disposicion cuentan con disposiciéon al
cambio.
No fue considerada las
Habilidades habilidades del personal
Capacidad: docente y administrativo,
Compromiso pero existe compromiso al
cambio.
Capacitacion Estrategias  consideradas
Refuerzo Mantenimiento por la gerencia en la
capacitacion y
mantenimiento en funcién
del cambio ha sido negativo.

Fuente: Autora
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Comparado con los resultados obtenidos de la investigacion ventajas y desventajas de los modelos de
gestion de cambio.

Tabla 2. Cambio Organizacional del autor Kurt Lewin en funcién de los resultados obtenidos.

Ventajas

Desventajas

- El primer paso es descongelar, esta fase implica reducir
las fuerzas que mantienen la organizacién en su actual
nivel de comportamiento. Por tanto, es una ventaja
reducir las fuerzas negativas existentes por no contar
el personal con las habilidades y capacitacién para
desarrollar el cambio.

-El segundo paso sobre cambio o movimiento: esta fase
consiste en desplazarse hacia un nuevo estado o nuevo
nivel dentro de la organizacién con respecto a patrones
de comportamiento y habitos, lo cual significa desarrollar
nuevos valores, habitos conductas y actitudes. De
acuerdo a ello, es propicio desarrollar en esta fase por
parte de la gerencia para corregir los aspectos
negativos como poca familiaridad, y habilidades del
personal.

- Recongelamiento: Esta fase estabiliza a la organizacién
en un nuevo estado de equilibrio, en el cual con frecuencia
necesita el apoyo de mecanismos como la cultura, las
normas, las politicas y la estructura organizacional. Por
ello, que esta fase en la situacién actual con respecto a
la estrategia utilizada por la gerencia para viabilizar el
cambio no ha sido efectiva, para lograr llegar a esta
fase, requiere primero corregir los aspectos negativos
enconfrados pues puede crearse conflictos y
resistencia al cambio.

Fuente: Judith Colina, 2014
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Tabla 3. Cambio Organizacional de los autores Ronald Lippit, Jeane Wattson y Brice Westley en
funcién de los resultados obtenidos.

Ventajas

Desventajas

-El establecimiento de una relacién de cambio, se refiere a las
actitudes de los participantes. Este proceso seria beneficioso
considerarlo por Ia gerencia, pues existe poca
comunicacién, desarrollo de habilidades para propiciar
ofra actitud del personal docente administrativo de la UPTM
HKR”

-El examen de rutas y el establecimiento de metas alternativas e
intenciones de accion. Para la Universidad seria importante
realizar un examen de rutas con sus metas para corregir
con profundidad la poca comunicacién existente, las
escasas habilidades, no contar con capacitacion.

-La transformacién de intenciones en esfuerzos reales. La
disposicion de la gerencia es fundamental pues corregiria
las estrategias aplicadas las cuales el personal en su
tendencia opina que ha sido negativa.

-El desarrollo de una necesidad para el cambio. Este
criterio establecido por Ilos autores, debi6
realizarse al comienzo de este proceso e
implementar las acciones que, por el tiempo
transcurrido, el personal ya tiene conciencia del
cambio.

-La aclaracién o el diagnostico del sistema cliente. En
este sentido por la razén de ser de la Universidad
como casa de estudio no esta en la direccion del
autor, ya que su razén de ser es formar
profesionales.

-La generacion y estabilizacién del cambio. En
funcién de Jos resultados obtenidos requiere
primero corregir de manera inmediata los
aspectos negativos y para llegar a ese estado de
estabilizacion requiere un tiempo prudencial.
-Llegar a una relacién terminal. Es una condicién
que en la actualidad no estan dadas las
condiciones para llegar afianzar el cambio, todavia
requiere de tiempo.

Fuente: Judith Colina, 2014
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Tabla 4. Gestion del Cambio del autor Kotter en funcion de los resultados obtenidos.

Ventajas

Desventajas

- Cree sentido de urgencia: Este refiere a crear agilidad al alrededor de la
necesidad de cambio, esto puede ayudario a despertar la motivacién. En el
caso de la UPTM “KR”, considerando los resultados obtenidos en el
diagnostico, en el caso del personal docente y administrativo, existe
desmotivacion para desarrollar sus actividades por desconocimiento de cémo
hacerlo, asi como también la poca comunicacion existente.

-El autor sugiere evalué la estructura organica. Ello seria beneficioso evaluario,
pues existe un nuevo organigrama de la UPTM “KR”, el cual debe ser adaptado
las nuevas funciones, responsabilidades, tareas, actividades en funcién del
cambio.

-Que hacer: Identificar potenciales amenazas y desarrollar escenarios que muestre io
que podria suceder en el futuro. Para los administradores del cambio de la UPTM
“KR” corregir la amenaza existente como la poca comunicacion, falta de
capacitacioén, y las pocas habilidades en el personal, mejorando estos aspectos
desarrollarian el escenario positivo para el cambio existente.

-Examinar oportunidades que deben ser o podrian ser explotadas. Al no considerar
las habilidades del personal docente y administrativo para este proceso de
cambio, es ventajoso examinar y determinar como una oportunidad el talento
humano que cuenta este personal como una oportunidad para ser explotadas.
-Crear una fuerte coaliciéon esto a menudo implica un fuerte liderazgo y soporte visible
por parte de gente clave dentro de la organizacién. Lo que implicaria por parte de
la gerencia identificar personas claves que lidericen este cambio para apoyar
las areas débiles de la institucion. Tomando en cuenta en la UPTM “KR” se
evidencia poca familiaridad, entonces estos lideres pueden corregir los
aspectos negativos existentes y propiciar una estrategia de coalicién con
personal de manera que este cree la disposicién en ellos al cambio existente.
-Crear una visién para el cambio: Tomando como referencia que ya fue
establecida la vision organizacional esto favorece la direccionalidad hacia
donde se dirige la institucién.

-Comunique la vision: Lo que haga con la visién después de crearla determinara su
éxito. Su mensaje posiblemente encuentre fuertes competencias en las

-Construya sobre el cambio. El
autor sostiene que muchos
proyectos de cambio fallan
porque se declara la victoria
muy tempranamente. El cambio
real sucede muy
profundamente. Las victorias
son solo el comienzo de lo que
se necesita para lograr los
cambios a largo plazo. De
acuerdo a los resultados falta
mucho para asegurar el
cambio profundamente en la
UPTM “KR” y una vez
obtenido pasaria a la fase
para luego pasar a esta fase
de lograr cantar victoria por
parte del personal y Ia
direccioén.

-El autor sugiere evalué el
sistema de recompensa para
asegurarse que esta en
consonancia con su visién.
Implementar recompensas de
tipo econdémica limita a la

gerencia pues es
administrada por un
presupuesto publico y
contrataciones colectivas

tanto para el personal
docente como administrativo




6¢l

comunicaciones diarias dentro de la empresa, por lo que debe comunicarla
frecuentemente y con fuerza, e incluirla dentro de todo lo que haga. Es una ventaja
que se comunique en todas las instancias, pues corregiria los problemas de
comunicacion existente por factores de desconocimiento hacia donde se dirige
esta casa de estudio.

-Elimine los obstaculos: Si sigue estos pasos y llega a este punto en el proceso, es
porque ha hablado de la vision y ha construido la suscripcion a ella desde todos los
niveles de la organizacién. Es una ventaja, pues corregiria la poca familiaridad
existente y problemas de comunicacién lo cual puede crear resistencia al
cambio, lo cual afectaria el desarrollo del proceso de cambio que vive esta
Universidad.

-Asegurese triunfos a corto plazo dentro de un breve periodo de la victoria en una
fase temprana del proceso de cambio. Los resultados obtenidos indican que
existe una necesidad, por parte de la gerencia, establecer como meta a corto
plazo corregir para asegurar que exista éxito del cambio planteado.

lo cual impide tomar
decisiones a las autoridades.
-Ancle el cambio en la cultura

de la empresa: Para el
momento de esta
investigacién, demanda de

correctivos en sus aspectos
negativos para anclar el
cambio y una vez obtenido
dichas correcciones, deben
trabajar la cultura
organizacional con respecto a
los cambios que requiere se
mantenga la UPTM “KR”.

Fuente: Judith Colina, 2014
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Tabla 5. Cambio Organizacional ofrecido por la Empresa PROSCI modelo ADKAR en funcion de los
resultados obtenidos.

Ventajas

Desventajas

Conciencia del cambio. ;Por qué es necesario el cambio?
Este es primer aspecto clave para un cambio exitoso. Un
individuo u organizacion tiene que saber por qué un cambio
0 una serie de cambios son necesarios, para ello es
fundamental una planificacion de la comunicaciéon. La
administracion del cambio a través de la gerencia
institucional de la UPTM “KR”, carece de una
comunicacioén eficiente y pertinaz de la transformaciéon
necesaria como parte de la implementacién de los
cambios. La ventaja seria que solo implementando un
plan de comunicacién eficiente podria favorecer el
cambio, de aplicarlo podrian corregir esta falla segin
este modelo.

-Capacidad- Habilidad: Para implementar las nuevas
habilidades y comportamientos. Toda persona vy
organizacioén que realmente quiere el cambio debe aplicar
nuevas habilidades y comportamientos para hacer que los
cambios necesarios cristalicen. Durante y después del
cambio, la persona debe ser apoyada a través de la
practica, entrenamiento y retroalimentacion. Esta
recomendacion establecida por la empresa asesora es
fundamental para la UPTM “KR”, en funcién del
diagnostico obtenido en la encuesta cuyos resultados
demuestran que el personal docente y administrativo
no cuenta con las habilidades ni capacidades
apropiadas para implementar el cambio en esta
institucién y de no enfrentar esta realidad puede crear
resistencia abierta al mismo.

-. El elemento deseo va concatenado con el objeto de apoyar
la participacion del cambio. Ya sea el individuo o los miembros
de la organizacién deben tener la motivacién y el deseo de
participar en el cambio o cambios. En tal sentido, la
motivaciéon si es de tipo recompensa monetaria, la
autoridad esta limitada: el contrato colectivo asi lo
determina y esto constituye una fuerte limitacion.
-Conocimiento. Para saber como cambiar. Saber por qué hay
que cambiar no es suficiente, una persona u organizacion
dese saber como cambiar. Dos tipos de conocimiento deben
ser abordados: el conocimiento acerca de como cambiar (lo
que debe haber una transicion) y el conocimiento sobre como
continuar una vez que el cambio se lleve a cambio. De
acuerdo a lo recomendado por esta empresa asesora se
debié haber implementado al inicio de de este cambio y en
su transicién ya tienen 2 afios de haber transcurrido el
cambio y existe una fuerte tendencia en los resultados
obtenidos a el desconocimiento de cémo cambiar por
parte del personal docente-administrativo.

-Refuerzo. Para mantener el cambio. Los individuos y
organizaciones deben ser reforzados para estabilizar y
mantener la nueva situacion, de no ser asi, probablemente se
volvera a las condiciones iniciales, a su antiguo
comportamiento. De acuerdo a los resultados obtenidos
para su aplicaciéon en un corto plazo no es beneficioso en
este momento pues su refuerzo va a depender de primero
crear las habilidades necesarias en su personal que
actualmente no lo cuenta y después de obtener resuitados
positivos si ir en vias de anclar el cambio.

Fuente: Judith Colina, 2014
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Tabla 6. Cambio Organizacional ofrecido por la Empresa
DEXTERA en funcién de los resultados obtenidos.

Ventajas

Desventajas

-Sensibilizacion y participacion: Alcanza a las acciones de
preparacion y disposicion para el cambio implementado a
fin de crear conciencia y buscar el compromiso de los
lideres y toda la cadena de relacion en el proceso de
cambio incluyendo al equipo de proyecto. Se evidencia
debilidades en la comunicacion del cambio y poca
familiaridad entonces seria beneficiosa e importante
sensibilizar para contribuir evitar la resistencia al
cambio existente.

-Comunicacién integrada: Tiene como objetivo preparar a la
organizacion para el proceso de cambio mediante la
creacion de una red de comunicacion capaz de aumentar la
conciencia del cambio. Establecer un dialogo consistente y
continuo, divulgando la informacion en el momento
adecuado. Esta sugerencia suministrada por DEXTERA,
significa que pondria en correctivo la falla en Ia
comunicacioén existente en la UPTM “KR”.

-Capacitacion y desarrollo: Todo proceso de cambio exige
a los colaboradores aprendizaje de nuevos conceptos,
valores, estrategias, procesos, procedimientos y
herramientas. Esto seria una ventaja propiciar
capacitacién para mejorar la falla de este aspecto que
actualmente presente la Institucién, esto permitiria
lograr cambios en la conducta y orientacién del
personal lo cual conduciria efectividad en el logro de
los resultados deseados.

-Planificacion del cambio: Esta comprende actividades de la
organizacion, movilizacién y preparacion inicial para el
cambio y que contribuyen a la gestion del cambio
organizacional. Considerando que ya han transcurridos un
periodo de 2 afios de su implementacion, para la fecha de
esta investigacion su aplicacion es tardia pues este debié
ser considerado en el inicio como un medio de accién
para lograr el cambio planeado.

-Impacto y alineamiento organizacional: Este tema es esencial
en un proceso de cambio, porque prepara y apoya a la
empresa con antelacién en la adaptacién y ajuste de la
organizacion para incorporar cambios. Es wun punto
considerado como ya extemporaneo tal cual como se
expreso en el punto anterior.

-Soporte y Apoyo: Pretende cumplir con el periodo posterior a
la implementacién a fin de lograr la estabilizacién de la nueva
solucién. También incluya las definiciones y la implementacion
de acciones para poyar el proceso de cambio, con la
evaluacién de los resultados y definicién de acciones con el fin
de mejorar el desempefio de la organizacién. En la actualidad
es una desventaja ya que primero se deben corregir,
mejorar los aspectos negativos existente para llegar a la
estabilizacion del cambio.

Fuente: Judith Colina, 2014




CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En base a la investigacion realizada se pueden establecer algunas
conclusiones y recomendaciones, pertinentes a los objetivos propuestos en
este trabajo de grado.

El primer objetivo responde a una contrastacion documental en base a
los factores estratégicos establecidos para el IUTE con respecto a los de la
UPTM “KR”, asi como también a los objetivos correspondientes para analizar
la gestion del cambio a través de la opinibn del personal docente y
administrativo asi como también, se realizé una comparacion de las ventajas
y desventajas de los modelos de gestion en funcién a los resultados
obtenidos.

1. Con relacion a la contrastacion de los factores estratégicos, se puede
concluir que:

1.1 .La vision del IUTE responde al desarrollo endogeno
tecnologico local, mientras que el de la UPTM “KR” responde a los
lineamientos establecidos en el “Plan del Desarrollo Econdémico y Social de la
Nacioén”, en el contexto local, regional, nacional e internacional.

1.2 . La misiéon del IUTE esta orientada a formar profesionales
aptos para la creacion, transferencia y aplicacién tecnologica, en cambio la
de la UPTM “KR” forma profesionales que desarrollen proyectos de acuerdo
a las necesidades de las comunidades en el contexto local, regional,
nacional e internacional.

13 . Los valores, en cuanto a las diferencias encontradas es que
en el modelo U.P.T.M, establece nuevos valores en el ser que no refleja el
anterior como: lealtad, honestidad, compromiso, generosidad, humanidad,
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tolerancia, sentido de pertinencia. Ademas, agrega valores que se
desarrollaran en la universidad como institucién.

1.4 . La filosofia del IUTE formaba Técnicos Superiores en las
diferentes carreras que ofertaba, destinadas a proveer de recursos humanos,
en el campo de las ciencias, la tecnologia. En cuanto a la U.PT.M. “KR”
otorga los titulos universitarios como Técnico Superior Universitario asi como
también Licenciados e Ingenieros, en funcién a la oferta académica ofrecida,
denominados Programas Nacionales de Formacion, con una caracteristica
académicamente humanista.

1.5 . Estructura Organizacional: La del IUTE es de tipo vertical, en
cambio la de la UPTM “KR” presenta una estructura horizontal denominada
heterarquica de redes relacionadas.

2. Con respecto a la determinacion del nivel de conciencia en la
identificacion y conocimiento de causa respecto al cambio del personal
administrativo y docente, se concluye en ambos casos respectivamente,
existe un alto nivel de conciencia en lo referente a la transformacion y al
cambio de gestiéon. Sin embargo, la comunicacién ha sido poco positiva, lo
cual ha incidido en forma negativa en el proceso de cambio, afectando en la
transformacion de tipo efectiva, cuyo principal soporte se encuentra en las
personas que laboran en esta institucion. La comunicacién permite llevar un
proceso de transformacion en concordancia con los lineamientos
establecidos para esta institucién.

3. Para el objetivo nro. 3 asociado al deseo de apoyar el cambio,
medidos en los indicadores familiaridad y motivacién, se pudo evidenciar a
través de los resultados obtenidos, que predominé poca empatia y baja
autoestima para asumir los retos que influyan de forma positiva al cambio.
Esta realidad no son la mejor respuesta para producir el cambio que esta
gestionando la gerencia, pues el personal docente y administrativo participa
por medio de sus intenciones, motivaciones para la fijacion de metas, por el
cual deben enfrentar multiples retos en sus actividades académicos y
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administrativas que inciden directamente en la efectividad de sus
competencias y funciones establecidas.

4. El objetivo siguiente, referido al conocimiento que tenia el personal
docente y administrativo reflejado por los indicadores: estrategia utilizada por
la gerencia y disposicién por parte del personal, los resultados mostraron
una tendencia negativa en el primero esta tendencia en la estrategia
aplicada por la gerencia puede enfrentar dificultades en el proceso efectivo
del cambio. mientras el factor disposicion fue positiva lo que muestra por
parte de la personal disposicidon del cambio pues ya ha transcurrido un
periodo de dos (2) afios, lo cual le ha permitido internalizar la transformacion
existente.

5. De acuerdo con los resultados obtenidos, se pudo determinar que la
gerencia no considero para la transformacion universitaria la capacidad de su
personal a través de indicadores como habilidades y compromiso, lo cual
desfavorece la viabilidad del cambio pues puede crear resistencia a la
transformacion de la Institucion.

6. Para finalizar, la tendencia es similar a la anterior en cuanto a la
negatividad por parte de la gerencia en crear estrategias para reforzar y
mantener el cambio, como mecanismo de estabilizacién en la transformacion
planteada, pues minimiza la resistencia al cambio que pueda existir producto
de la no aplicacién de estas estrategias antes mencionadas para alcanzar los
objetivos planteados en su transformacion a Universidad de manera de
estabilizar la institucion.

7. Para establecer los resultados obtenidos a través de la evaluacion de
la gestion del cambio en la transformacion del | IUTE a UPTM "KR", se apoyo
en una sintesis de los resultados obtenidos  bajo la dimension y sus
variables de la encuesta aplicada al personal docente y administrativo, el
cual sirvié de base a los fines en determinar las ventajas y desventajas que
presenta los diferentes modelos de cambio mostrados en la investigacion,

después de haber transcurridos dos afios desde la transformacion

134



establecida en la gaceta respectiva, como elementos a considerar por la
gerencia para establecer acciones que les permita lograr resultados
favorables ante la situacidon que vive en la actualidad la UPTM “KR”.

En base a tales conclusiones, se pueden proponer algunas
recomendaciones que sirvan para viabilizar el transito hacia la nueva
institucionalidad universitaria.

1. Se exhorta dar a conocer la nueva vision, mision de la UPTM “KR”
para ello es fundamental una planificacién de la comunicacion a través de
varios medios como: radio, television, periodicos, pagina web institucional,
campana de visualizaciéon carteleras como estrategias que afiancen hacia
donde se dirige esta casa de estudio.

2. Para lograr los valores del ser e institucionales es importante
desarrollar por la administracion del cambio, mecanismos de sensibilizacion y
participacion activa de todas las instancias que hacen vida en esta casa de
estudio, tanto de los puestos estratégicos, tacticos como operativos en los
que se encuentran la gerencia alta, media y los puestos bajos a los fines de
crear un liderazgo participativo que influya a trabajar en equipo con la
colaboracion del personal, asi como también desarrollar elementos de control
como: normas, reglamentos, politicas, auditorias, adaptados para ejecutarlo
en sus tres fases el control preventivo, concurrente y posterior de la UPTM
“KR”.

3. En cuanto a la filosofia de estas Universidades es sumamente
importante desarrollar un plan de formacién académico al personal docente
que pueda contribuir con la interdisciplinariedad, transversalidad,
transdisciplinariedad para la efectiva formacidn de sus egresados.

4. Desplegar un curso de accién con apoyo de los lideres encargados
de las diferentes areas, para adecuar el manejo del personal de acuerdo a
las funciones, tareas, responsabilidades de acuerdo a la nueva estructura

organizacional heterarquica para la toma de decisiones en conjunto.
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5. Para que exista conciencia en la identificacién y conocimiento de
causa, respecto al cambio del personal administrativo y docente, es
necesario que se implemente una estrategia de comunicacion efectiva
acerca del cambio y sus resultados. Pueden utilizar como maniobras de
informacion como un canal nuevo o distinto al que utilizan actualmente,
presentaciones constantes como charlas, talleres, foros, cursos, y talleres de
capacitacion. |

6. Se recomienda a la gerencia, para mejorar la familiaridad vy
motivacion que presenta el personal docente y administrativo, utilizar medios
como la fraternidad con el acercamiento constante desde la autoridad hasta
el personal, propiciar el trabajo en equipo con toma de decisiones en
conjunto, ahora bien desde el elemento de motivacién de tipo remunerativos
por la limitante de los contratos colectivos puede propiciar otras estrategias
como realizar reconocimientos de tipo verbal, escrito, actividades de
socializacion como reuniones de tipo social, deportivas, culturales, entre
otras.

7. La gerencia a los fines de mejorar el aspecto negativo al no
considerar las habilidades y compromiso de su personal en este cambio, es
necesario desarrollar un plan de formacion y capacitacion al personal
docente y administrativo con aspectos relacionados al puesto de acuerdo a
las nuevas funciones, responsabilidades, tareas, actividades de acuerdo a
las nuevas directrices del cambio, que le permita conocer como despertar la
necesidad del cambio, recoger informacién sobre el comportamiento actual y
compararlo hacia dénde quiere llegar para establecer los correctivos que
admitan el estado futuro de la institucion como meta establecida.

8. Como un proceso de implica muchos aspectos, factores, variables y
diferentes niveles de complejidad, Dextera sostiene que un proceso de
cambio organizacional debe analizarse desde distintas dimensiones:
Estrategias, Procesos, Tecnologia y Personas. Y uno de los mayores

desafios de cualquier proyecto es mostrar estas dimensiones de manera
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integrada, ya que son interdependientes, sufren influencias reciprocas y
causan impactos significativos y diferenciados. Todo lo antes mencionado
debe ser considerado para reforzar, mantener y estabilizar la institucion
frente a este desafio.

9. De acuerdo a la dimension del cambio, el cual implica un proceso
ambicioso por la cuantia de su aplicabilidad, la gerencia como ente
administrador y gestor del cambio en este proceso de transformaciéon a
Universidad, seria importante que considere las ventajas y desventajas de
los diferentes modelos de gestion desarrollados en esta investigacion como
una aproximacion para establecer el cambio de forma efectiva.

Para lograr una verdadera transformacién Universitaria, hace falta del
compromiso de la alta gerencia como administrador del cambio, es
sumamente importante detectar a través de un diagnostico lo que esta
sucediendo actualmente de manera de obtener los aspectos débiles a fin de
implementar unas series de medidas correctivas con metas conducente a la
implementacion de estrategias acordes a los cambios que se suscitan en un
corto, mediano y a largo plazo estableciendo: planificacion de necesidades,
analisis y disefio de puestos de trabajo, preparacion del personal con planes
de formacion, gestion por competencias, comunicacién y participacion del
personal, evaluacién de rendimiento, medicién del clima laboral y creacién de
una cultura organizacional que estabilice el cambio, todo ello conducira a
conocer, analizar y dirigir el proceso de cambio desde su inicio hasta el
aseguramiento de los resultados y compromisos, lo cual lo conllevara a

fortalezas que permita viabilizar el cambio deseado de la nueva UPTM “KR”.
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Arﬁo:loO’ QUMNMTMGGN
“Géber Ramirer”

garantizard continuidad,
pemnnenda prosecudién y qm&udéndebsmuhs
vlosmddbm&wmﬂonmdégmde
Ejkio, que actualments CQursan programas y cameras en el
mismo. A tales efectos, la Unidad de Contyol de Estudios de la

Artbadlo 9°. El patimonic de la Universided Politéonica
Tesvitorial del estado Mérida “10éber Ramirez”, estard integrado
por:

1. Lcsblenesmueblselnmmpmpiedaddebwc
Bolivariana de Venezuela, basjo custodia del
UnhushﬁoTemolégleodeEjado,losaﬂeslesut\
transferidos conforme lo disponga el Plan Institucional de
Tm

2. presupuestarios asignados al  Instituto
umeﬁg&wdeEjido,bsma&esbser&n

tansferidos previo cumplimientn de las formatidades
tegates at efecto.

3. Los aportes ordinarios que se le asignen mediante las leyes -
anuaies de presupuesto y los recursos extracrinanos
mamwmwmmmh

Educacion Universitaria.

4. Los aportes provenientes de otros entes publicos y aquellos
establecidos en leyes espedales.

vigentes.
7. Los bienes que adquiera por ausiquier tulo licito.

Presupussto Participativo
Mﬂaﬂom La Universidad Politéonica Territorial del estado
Mérida “Kidber Ramirez” establecerd los mecanismos necesarios
para que en la elaboragién, y control sodal de su
pnsmuem en ia administracidn de su patrimonio, participen
m!asybsmmvbsmm
mmnsvbsmwasybsmddl’m
Popular, pars garantizar la &tica y la transparencia en el mangjo
de sus recssos.



e e e s personat del Instittn Universitario Tecnolégion de Eiido & &

1a gestion y contralorfa de la Universidad, y que contard entre Universidad Poiitdonica Tenitoris) dal estado Mdrida “104ber
- Sus integrantes con vooeras y vooceros del poder comunal, de Ramirez”, éste se onsiderard jwidicamente extinguido,
los gobiernos regionales y locales, la Misién Sucre, estudiantes, conrespondiendo 3 fa Universided administrar, gestionar .
" profesoras y profesores, trabajadoras y trabajadores conservar toda B dotumentadtn y regisiros  académicos
_. administrativos, obreras y cbreros. surgidos del extinto Instiuto.
Previsiones juridicas y DISPOSICIONES TRAMSITORIAS
- administrativas para e} daservroilo PRIMERA. La Ministra o el Ministro def Poder Popular para bs
da in vinculadién social de ta Universidad Educadon Universitaria designard una Comnisién Organizadora y
~ asticulo 12. (a8 organizacdién y funconamiento de la . un Consejo Dk Provisional, este @timo ejercerd en forma
. Universidad estardn dirigidos a asegurar e mayor aporte colegiada 2 auloridad académica y administrative de la
instituciona! al desarrollo territorial en todas sus dimensiones. i hasta tanto se promulgue Reglamento de
- En tal sentido, se establecerdn las previsiones juridicas y Organizaain y Funcionamiento de la
administrativas que, en ¢ cumpiimiento de sus fines
- académicos y socizies, la Universidad desarrolle, entre obvas
actividades: asesoramiento 3 organizaciones gobiemos SEGURDA. Lo estard conformada por:
regionales y locales y empresas socialistas; desamrollo y seis (6) representantes de las vocesias del Poder Popusiar, dos
mejoramiento de productos y procesos productivos; desamrolio (2) representantes de la vocena del Ejecutivo Regional y
de innovaciones y de bienes Munidpal, un represemante voceria de I Zona Bducativa,
- proyectns de investigacién conjunta entre 12 un representante de 13 vooeria de I3 Misién Sucre, dos (2)
universidad y i3s empresas sodafistas; desarrolio de empresas de Ia voceria de los Consejos Estudiiantites, dos
~-de propiedad social; fomento para que las empresas, centros de (2) representantes de ia vooeria del Coansslo de Profesgees, dds
servidos y comunidages se constituyan en espacios de (2) representames de la vooers dei Consejo de Trabajadores
formadaién; asi como B pasticipacidn en proyectos comumitarios Administretivos, dos representantes de b vooeria del
que conduzcan a fortalecmiento de las . actividades Consejo de Obreros y los miembros del Conssjo Directivo
socioproductivas, edutativas, politicas, aufturales y econdmicas, Provisional.
...en e proceso de consolidacion del Poder

“;i‘-”
- Caal 8 TERCERA. B Consejo Directivo Provisional estard conformado
Articulacién con ta Red Universitaria Alma Mates D@ o por: .
mu La Universidad Politécnica Territorial del estads c,uns de Vgnezodd
Mérida “Kiéber Ramirez” se articulerd en red con oras AN -
~institudonds de educacién universitaria en funcién de:

1
2
3
1. Construr comunidades de conocimiento y zprendizsje, Adrinistrativa, ervitosial,
.. dingidas a la generacién, transformaciin y aproplacitn 4. Una O un representante del Ministerio de! Padler Populer
H
6.

--4. Desarrollar programas de formacién, creacién intelectuat y
vincutadon soclal
—3. Facilitar e intercambio de saberes y experiencias, la

. Una vooore O vauero de tas v los estudiantes.
. Una vooara 0 vooero de 1as v los profesores.
Una vooera o wocero de fas y los trabsjadores

7
movﬁdaddeesmdmm,mmasym,aﬁ administrativas.,
wmelmyds&vdbdemm de 8. Unavoosra o votero de las y los obreras.
informadon infreestructusa  que  pusdan  ser
aprwedadospouﬂsﬂmmwdona " A Lo . o un o .
-4, Coordinar esfuerzos con organismos y entes Estado, CRRARY Comisién Organizadora, lapeo no mayor
empresas ¥ organizaciones de participacién popular. seis (6) meses presenterd ame e Ministerto del Poder Papular
“““ 5 modelos de W,haadosm*m; pars 2 Universiteris, ef da Regihmento de
cuihwra compartido, los principios Y Y gosterior
% solidaridad y o publicadién en ia Gateta Oficial de ta Rep(ibiica Bolivariana de
Venezueld, asi como del Plan de Desamolio Institurionsd
Pian deberd contemplar los siguiientes aspacins:
1. Contribucidn active con Ia universalizacién de la educacién
universitaria y articulecin pervranente, bajo ofttertos de
~vifcuto 14. Las Ministras o los Ministros del Poder Popular de solidaridad v n la
rianificacién y Rnanzas y para la Edutaddn Universitaria Mision Sutre, otvas institudones de educadén unkersitaia
sautarédn las sociones que Sean necesarias para asegurar los en el territorio, asi como con fos demds niveles del sistema
recursos dar cumpliwianto. @ SGUTEIVO Y OI0S Estado.
te Decreto. 2. DesarroRo de un modelo educativo umanista, en estrecha
vinculadién con fas communidades, con B
-n:uuhsmuwwy
Deseches y Obilgecionas asumides sofidasidad y ta construccin
%m o > M‘:‘:ﬂhﬁmm:w
“ticsio 15, Los derechos por pare
nstituto Universitario Tecnolfgico de Ejido, antes de fecha de dal tesritoeio en wtencitn a los retos élions, poilioos,
trada en vigencia del presente Decrelo se trgnsfieren a b productivos, sociales, v eenbientales
Universidad ‘Politécnica Territorial  del estado Mérida “tGéber qQue plartea k construcddén de un desamrollo Integral v
imirex”, sustentable.
4. Pien de Formaddn permenente del personal doverde,
’ painistro encargade és is gjocucibn 5. m:bmmunlmumMmh
“inlstra o
..Maloll.um«:dm\umdelmmmh puticpedén prolaginica 2 towds de la vinouadéa
~weaddn Universitarie, queds encargado de 12 ejecutiSn del pamanentemente del Poder Populer v I3 comunidad
presante Decreto, as{ como de i resolucién de tes dudas y universitasta, para e desarrofio temvitorial, integral y
_Mmmmmﬂm sustentable, -
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
MINISTERIO DEL PODER POPULAR PARA LA EDUCACION
UNIVERSITARIA
CIENCIAY TECNOLOGIA
UNIVERSIDAD DE LOS ANDES
MAESTRIA EN ADMINISTRACION
MENCION GERENCIA

GESTION DE CAMBIO ANTE LA TRANSFORMACION DE INSTITUTOS
UNIVERSITARIOS TECNOLOGICA A UNIVERSIDADES POLITECNICAS
TERRITORIALES: EL CASO DE LA UPT-MERIDA “KLEBER RAMIREZ”

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

AUTORA: Judith Tibisay Colina Mirena

Mérida, Septiembre 2014
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Mérida, 18/09/2014

Ciudadano
Presente.-
Estimado Sr(a).-

La presente tiene como propésito, solicitarle la validacion del
instrumento de recoleccion de datos el cual ha sido elaborado con el
objeto de recabar informaciéon dirigida para Analizar la “gestion del
cambio” en la transformacion del Instituto Universitario Tecnolégico de
Ejido a Universidad Politécnica Territorial a fin de propiciar la transicion

eficiente hacia un nuevo modelo universitario.

El presente trabajo de investigacion se efectuara como requisito para optar
al titulo de Magister en Administracion Mencién Gerencia. )
La seleccion de los expertos profesionales que validaran el instrumento se
hizo tomando en cuenta criterios basados en el conocimiento académico y la
reconocida experiencia de los mismos. En tal sentido, se considera que sus
aportes seran muy valiosos y serviran de gran ayuda en la conducciéon de
esta investigacion. Le agradezco las recomendaciones que crea pertinente a
los efectos de mejorar el instrumento apuntando a la busqueda de la mayor
funcionalidad posible.

Finalmente, para facilitar su colaboracién se anexan seguidamente
los objetivos de la investigacion, la operacionalizacion de las variables,

el cuestionario a validar y el formato para su respectiva validacion.

Sin mas por los momentos, agradeciendo la atencion dispensada a la

presente solicitud, queda usted

Atentamente,
Lic. Judith Colina
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GESTION DE CAMBIO ANTE LA TRANSFORMACION DE INSTITUTOS
UNIVERSITARIOS TECNOLOGICA A UNIVERSIDADES POLITECNICAS
TERRITORIALES: EL CASO DE LA UPT-MERIDA “KLEBER RAMIREZ”

C. Objetivo General

Analizar la “gestion del cambio” en la transformacion del Instituto
Universitario Tecnologico de Ejido a Universidad Politécnica Territorial a fin
de propiciar la transicién eficiente hacia un nuevo modelo universitario.

D. Objetivos Especificos

8. Comparar los factores estratégicos gerenciales del IUTE y la
UPTM “KR”.

9. Determinar si el personal docente y administrativo de la UPTM
‘KR”, posee conciencia de la necesidad del cambio
organizacional existente.

10.Explicar si existe el deseo de apoyar el cambio por parte del
personal docente y administrativo en la UPTM “KR”

11. Establecer si hay conocimiento por parte del personal docente y
administrativo acerca de como hay que cambiar para ser ahora
UPTM “KR”.

12.ldentificar si se han establecido nuevas habilidades vy
comportamientos en el personal docente y administrativo, para
hacer que la transformacién institucional se consolide en la
UPTM “KR”.

13.Detectar si se han establecido en el personal docente y
administrativo los mecanismos para la estabilizacion y
mantenimiento del cambio en la UPTM “KR”.

14.Considerar los aciertos tedricos sustentados en los diferentes
modelos de gestion del cambio, como una aproximacién a la
transformacion de la UPTM “KR”.

Cuadro 1
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Cuadro 1. Operacionalizacion de Variables

Objetivo Objetivos Especificos Dimension indicadores Items
General
Comparar los factores Vision, Mision,
estratégicos gerenciales Filosofia,
del IUTE y la UPTM “KR”". Es':tf:ttgr ® Valores,
9 Estructura
Organizativa
Determinar si el personal
docente y administrativo
de la UPTM “KR”, posee L ldentificacion: 1,2
conciencia de la Conciencia Conocimiento: 3,4
necesidad del cambio
_organizacional existente.
Explicar si existe el deseo
de apoyar el cambio por o
parte del personal Deseo Fﬁgztzg%a:' ? g
docente y administrativo | '
en la UPTM “KR”
Establecer si hay
Analizar la “gestiéon  conocimiento por parte - Estrategias: 9,10
del cambio” en la del personal docente vy Conacimiento Disposicion; 11,
transformacion del  administrativo acerca de 12
Instituto Universitario como hay que cambiar
Tecnoldgico de Ejido para ser ~ahora UPTM . . 13,
a Universidad “KR”. . Habllldad.es.' 14
Politécnica Territorial _Identificar _si _se han  Capacidad Compromiso: 15,
afin de propiciarla  establecido nuevas 16
transicion eficiente  habilidades y
hacia un nuevo comportamientos en el
modelo universitario. personal docente vy
administrativo, para hacer
que la transformacién
institucional se consolide 17,
en la UPTM “KR". . 18
Detectar si se han Refuerzo Capacn'ta.cnén.. 19,
establecido en el personal Mantenimiento:
docente y administrativo
los mecanismos para la
estabilizacion y
mantenimiento del cambio
en la UPTM “KR".
Considerar los aciertos Lo
tedricos sustentados en Co[r)\:;er;cla, Ventajas y
los diferentes modelos de Conocineﬂe,nto Desventajas de
gestion del'cam_b,io, como  ~. apacidad " los Modelos de
una aproximacion a la Refuerzo Cambio.

transformacion de la
UPTM “KR”.
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
MINISTERIO DEL PODER POPULAR PARA LA EDUCACION
UNIVERSITARIA
CIENCIAYY TECNOLOGIA
UNIVERSIDAD DE LOS ANDES
MAESTRIA EN ADMINISTRACION
MENCION GERENCIA

INSTRUMENTO DE MEDICION
A continuacion se presenta el instrumento de medicion disefado para

recolectar informacién importante para llevar a cabo la investigacion:

GESTION DE CAMBIO ANTE LA TRANSFORMACION DE
INSTITUTOS UNIVERSITARIOS TECNOLOGICA A UNIVERSIDADES
POLITECNICAS TERRITORIALES: EL CASO DE LA UPT-MERIDA
“KLEBER RAMIREZ”
En tal sentido, el instrumento permitird a través de una contrastacion

de las bases tedricas fundamentadas sobre las directrices gerenciales, tanto
el anterior como Instituto Universitario Tecnolégico de Ejido como el de
ahora transformado en Universidad Politécnica Territorial del Estado Mérida
“Kleber Ramirez”, asi como también analizar la gestiéon del cambio a través
del instrumento de recoleccién de datos “Cuestionario” obtenidos por parte
del personal docente y administrativo el cual servirda como material valioso a
los efectos de obtener cual ha sido el comportamiento durante estos dos (2)
afos desde la puesta en marcha para cambiar a universidad. Asimismo, se
pretende que el instrumento permita en la investigadora conducirla al logro
de obtener los méritos para optar al titulo de Magister Scientiae en

Administracién menciéon Gerencia de la Universidad de los Andes.

A continuacién se presenta el instrumento de validacién de datos:
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INSTRUMENTO DE VALIDACION DE DATOS AL PERSONAL DOCENTE
Y ADMINISTRATIVO DE LA UPTM “KR”

PREGUNTAS

ALTERNATIVAS
Sl | NO NO
SABE

1.-Considera usted que el personal que labora en la
UPTM”KR” posee conciencia de la necesidad del
cambio

2.- Se identifica usted con la necesidad de cambio
ahora como UPTM”KR”

3.-. Conoce usted todos los aspectos relacionados
con la transformacién de la UPTM “KR”

4.- Conoce usted todos los aspectos relacionados
con la direccionalidad de la gerencia de la UPTM
“KR”

5.- Dado su identificacion con el cambio, se
familiariza usted con él.

6.- Considera usted que el personal esta familiarizado
con el cambio.

7.-Considera usted que ha existido por parte de la
gerencia, elementos motivacionales para propiciar el
cambio

8.- Ha sido considerada su participacibn como
elemento de motivacion para la transformacion

9.- Considera wusted, que Ila gerencia ha
implementado estrategias que permitan como
desarrollar el cambio en la UPTM”KR”

10.- Usted ha indagado sobre alguna herramienta que
le permita asumir sus nuevas responsabilidades

11.- Considera usted que el personal posee la
disposicion de asumir el cambio en la nueva
universidad.

12.- Posee usted la disposicién de asumir sus nuevas
responsabilidades ante el cambio en UPTM”KR”

13.- considera usted que fueron tomadas en
consideracion sus habilidades por parte de Ila

Fgerencia para la transformacién a UPTM”KR”
14.- considera usted poseer habilidades suficientes
para asumir los nuevos retos de la nueva universidad

15.- Considera usted que existe compromiso por
parte del personal para asumir el cambio a
UPTM”KR”

16.-Posee usted el compromiso de asumir las
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responsabilidades de este cambio

17.-Considera usted que ha existido un programa de
capacitacion de parte de la gerencia para alcanzar el
cambio a UPTM”KR”

18.-Ha existido en su area de desempeifio algtn taller
o curso de formacién para las nuevas actividades a
asumir en la UPTM”KR”

19.- Considera usted que ha existido un programa de
capacitacion de parte de la gerencia para mantener y
reforzar el cambio a UPTM”KR”

20.- Ha existido en su area de desempeiio algin
taller o curso de formacioén para el mantenimiento o
refuerzo de las nuevas actividades a asumir en la
UPTM”KR”

IDENTIFICACION DEL EXPERTO

Apellidos y Nombres: Pérez Mora Idaiba

Lugar donde Trabaja: Universidad Politécnica Territorial “Kléber Ramirez

Titulo de Pregrado: Licenciada en Educacion Mencion Letras

Titulo de Postgrado: Magister en Educaciéon Mencion Lectura y Escritura

Universidad donde lo Obtuvo: Universidad de los Andes

Aio: 2015
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FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE VALIDACION

DE DATOS
Criterios Evaluacion
Excelente Bueno Regular Deficiente
Presentacion del
Instrumento
Claridad en F:]
redaccion de los
items.
Pertinencia de las
variables con los
indicadores.
Pertinencia con los
objetivos de la
investigacion.
Relevancia del
contenido real de la
investigacién.
Se enmarca dentro
del contexto real de
la investigacién.
Factibilidad de
aplicacion.
Observaciones:
Validado Por: Pérez Mora Idalba C.1: 9.473.423
Profesién: Docente Universitario Lugar de Trabajo: UPTM “KR”
Categoria Agregado

Estudios de Post Grado: Magister en Educacion Menciéon Lectura vy
Escritura

Cargo que desempeiia: Docente

Firma:
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IDENTIFICACION DEL EXPERTO

Apellidos y Nombres: Espinoza Rangel Walter Alexander

Lugar donde Trabaja: Universidad Politécnica Territorial “Kléber Ramirez”

Titulo de Pregrado: Licenciada en Matematicas.

Universidad donde lo Obtuvo: Universidad de los Andes.

Titulo de Postgrado: Magister Scientiae en Matematicas (2000), Doctor en
Matematicas

Universidad donde lo Obtuvo: Universidad de los Andes

Afio: 2000 y 2012 respectivamente.
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FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE VALIDACION

DE DATOS
Criterios Evaluacion
Excelente Bueno Regular Deficiente
Presentacion del
Instrumento
Claridad en la
redaccion de los
items.
Pertinencia de las
variables con los
indicadores.
Pertinencia con los
objetivos  de la
investigacion.
Relevancia del
contenido real de la
investigacion.
Se enmarca dentro
del contexto real de
la investigacién.
Factibilidad de
aplicacion.
Observaciones:
Validado Por: Espinoza Walter A. C.I: 10.712.408
Profesion: Docente Universitario Lugar de Trabajo: UPTM “KR”

Categoria Asociado

Estudios de Post Grado: Magister en Matematicas, Doctor en Matematicas

Cargo que desempenia: Vicerrector Académico UPTM “KR”

Firma:

165




IDENTIFICACION DEL EXPERTO

Apellidos y Nombres: Cardozo Chacén Dolly Alicia

Lugar donde Trabaja: Universidad de los Andes, Facultad de Ciencias
Forestales y Ambientales.

Titulo de Pregrado: Economista

Titulo de Postgrado: Magister en Gerencia Empresarial

Universidad donde lo Obtuvo: Fermin Toro

Afo: 2000
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FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE VALIDACION

DE DATOS

Criterios Evaluacion

Excelente Bueno Regular Deficiente
Presentacion del
Instrumento
Claridad en la
redaccion de los
items.
Pertinencia de las
variables con los
indicadores.
Pertinencia con los
objetivos de la
investigacion.
Relevancia del
contenido real de la
investigacion.
Se enmarca dentro
del contexto real de
la investigacion.
Factibilidad de
aplicacion.
Observaciones:
Validado Por: Cardozo Chacén Dolly A. C.1: 5.947.140
Profesion: Economista Lugar de Trabajo: U.L.A

Estudios de Post Grado: Magister Gerencia Empresarial

Cargo que desempeiia: Docente

Firma:
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Analisis de confiabilidad

Analisis de confiabilidad por el método de Alfa Crombach para el
instrumento de medicion aplicado al personal docente de la UPTM “KR”
para la investigacion titulada

GESTION DE CAMBIO ANTE LA TRANSFORMACION DE INSTITUTOS
UNIVERSITARIOS TECNOLOGICA A UNIVERSIDADES POLITECNICAS
TERRITORIALES: EL CASO DE LA UPT-MERIDA “KLEBER RAMIREZ”

El analisis se realiza sobre una muestra de 15 docentes y su valor es de
0.784 lo que hace del instrumento ser

“Confiable”

Resumen del procesamiento de

los casos
N %
Validos 15| 100,0
Casos Excluidos 0 ,0
Total 151 100,0

a. Eliminacion por lista basada en
todas las variables del

procedimiento.

Estadisticos de
fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N de
elementos

,784

20
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Analisis de confiabilidad

Analisis de confiabilidad por el método de Alfa Crombach para el
instrumento de medicién aplicado al personal Administrativo de la
UPTM “KR” para la investigacion titulada

GESTION DE CAMBIO ANTE LA TRANSFORMACION DE INSTITUTOS

UNIVERSITARIOS TECNOLOGICA A UNIVERSIDADES POLITECNICAS
TERRITORIALES: EL CASO DE LA UPT-MERIDA “KLEBER RAMIREZ”

El analisis se realiza sobre una muestra de 15 Administrativo y su valor
es de 0.815 lo que hace del instrumento ser “Confiable”

Resumen del procesamiento de

los casos
N %
Validos 151 100,0
Casos Excluidos 0 ,0
Total 15{ 100,0

a. Eliminacion por lista basada en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticos de
fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos

815 20
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Definicion de términos

Administraciéon: Viene del latin ad (direccion para, tendencia para) y
minister (subordinacion u obediencia), y significa aquel que realiza una
funcién bajo el mando de otro, esto es, aquél que presta un servicio a otro.
La tarea actual de la administracion es interpretar los objetivos propuestos de
la empresa a través del planeamiento, organizacién, direccion y control de
todos los esfuerzos realizados en todas las areas y en todos los niveles de la
organizacién, con el fin de alcanzar tales objetivos de la manera mas
adecuada a la situacion. (Chiavenato, 1., 1992: 6- 8)

Agente de Cambio: Es una persona encargada de supervisar el
esfuerzo para cambiar. Esta persona puede trabajar en la organizacion o en
otra empresa. Sea cual fuere su posicidn, el agente de cambio suele trabajar
mucho con gerentes y empleados a efecto de diagnosticar problemas y de
implementar los cambios (recomendaciones) requeridos para enfrentarlos.
(Gordon, 1997: 665)

Cambiar: Encontrar y adoptar actitudes, valores y conductas nuevas
con la ayuda de un agente de cambio especializado, quien dirige a las
personas, los grupos de la organizacion entera a lo largo del proceso. Los
miembros de la organizaciéon se identifican con los valores, actitudes y
conductas del agente de cambio y los interiorizan cuando perciban su
eficacia para el desempefio. (Stonner, 1998: 458)

Cambio Organizacional: es aquella estrategia normativa que hace
referencia a la necesidad de un cambio. Esta necesidad se basa en la visiéon
de la organizacién para que haya un mejor desempefio administrativo, social,
técnico y de evaluacién de mejoras.

Cambio Planificado: Designacion genérica de todos los esfuerzos
sistematicos tendientes a mejorar el funcionamiento de un sistema humano.

Es un proceso de cambio en que el poder del consultor y del cliente suelen
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ser aproximadamente iguales y en que las metas se establecen en comun
acuerdo. (Cumimings y Worley: 662)

Disefio organizacional: Consiste en lograr coherencia o uniformidad
en las decisiones corporativas convenientes a las estrategias, el tipo de
estructura y los mecanismos para integrar el personal a la compaiiia. Cuanto
mejor encajen estas dimensiones estructurales mayor sera la eficacia
corporativa. (Cumimings y Worley: 664)

Eficacia: Consecucion de los objetivos; logro de los efectos deseados.
(Koontz 1998: 780)

Eficiencia: Logro de los fines con la menor cantidad de recursos, el
logro de objetivos al menor costo u otras consecuencias no deseadas.
(Koontz 1998: 780)

Estrategias: Alternativas o cursos de accién para lograr los objetivos y
la mision organizacional. Muestran el uso y la asignaciéon de los recursos.
(Munch, 2008: 50)

Estructura Organizacional: Se refiere a la descripcion de los trabajos
y las relaciones de dependencias existentes en una organizacion. Su funcion
principal es influir y coordinar el comportamiento laboral de los miembros de
la organizacion a efecto de alcanzar las metas de la organizaciéon. (Gordon,
1997: 565)

Equipo de trabajo: Grupo que participa en un trabajo colectivo, que
requiere de esfuerzo mancomunado y genera una sinergia positiva ailto
desempefo. (Robbins y Decenzo, 2002: 5)

Filosofia: Es el conjunto de postulados, valores, creencias y
compromisos que rigen la vida de todos los integrantes de la organizacién.
(Munch, 2008: 50)

Gerencia: Es la accion de dirigir, gobernar, regir y aplicar, uniendo
conocimientos, instrumentos y técnicas para cumplir con una funcién social.

Para Fayol, a diferencia de la administracién, a la gerencia se le otorga
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amplias responsabilidades en las funciones administrativas en todos los
niveles de una determinada organizacién. (Bounds, G., y Woods, J., 1999: 8).

Heterarquia: Se refiere a la posibilidad de coexistencia de jerarquias
distintas, tanto sucesivas como simultaneas. En este caso las diferentes
posiciones no se reconocen por la funcién destinada, sino por el desempefio
ideal de la misma. La heterarquia puede definirse como la relacion entre
diferentes elementos cuando éstos no se encuentran ordenados por rango, o

cuando poseen el potencial de ser acomodados en diferentes rangos de

diferentes formas. (Rios, R, 2014. Disponible en:
http://riosruben.blogspot.es/tags/heterarquia-vs-jerarquia/ Consulta:
28.07.2013)

Integracion: Significa que las actividades o funciones que se
desempenia cada departamento deben estar enfocadas en un fin comun. Es
decir se debe evitar que cada departamento tenga objetivos, metas vy
estrategias particulares que impidan en la organizacién cumpla con el fin
para el que fue creada. (Guizar, 2008: 262)

Interdisciplinariedad. Como un conjunto de disciplinas conexas entre
si y con relaciones definidas, a fin de que sus actividades no se produzcan
en forma aislada, dispersa y fraccionada. Generalmente se identifica como
un proceso de investigacion integrador que se realiza entre investigadores
con diferentes antecedentes disciplinarios. (Martinez, M., 1997. 164)

Instituto Universitario Tecnolégico: Son instituciones de educaciéon
superior creadas para formar profesionales a nivel técnico, con el fin de
contribuir con el desarrollo endégeno, en el campo de las ciencias, la
tecnologia y de los servicios.

Las Universidades Politécnicas Territoriales (UPT): En términos
formales, estas instituciones estan destinadas a desarrollar proyectos y
programas académicos de formacion, creacion intelectual, desarrollo
tecnolégico, innovacion, asesoria y vinculacion social en todo el estado,

mediante la articulaciébn con la Misién Sucre y demas instituciones
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universitarias, respondiendo a los requerimientos del desarrollo territorial
integral y en correspondencia con las necesidades planteada por el poder
popular. (Gaceta Oficial Extraordinaria N° 39902: 20)

Lineamiento: Son los postulados fundamentales que plasman los
principales aspectos de la estrategia de una organizacion, de acuerdo con
las practicas generalimente establecidas. Normalmente, su definicion se
realiza durante el proceso formal de planificacion estratégica. No tiene
caracter inmutable y requiere revisiones conforme ocurren cambios en el
entorno. Podemos clasificarlos de acuerdo a su horizonte de tiempo de
validez. (Francés, 2008: 8)

Mision: Definicion amplia del propédsito de la organizacion y la
descripcion del negocio al que se dedica la compaiiia. (Munch, 2008: 50)

Organizacion: Concepto utilizado en diversas formas, como por
ejemplo 1) sistemas o patrén de cualquier grupo de relaciones en cualquier
clase de operacion. 2) la empresa en si misma. 3) cooperacion de dos o mas
personas. 4) la conducta de los integrantes de un grupo y 5) la estructura
intencional de papeles de una empresa “formalmente organizada” (Koontz y
Weihrich, 1998: 783)

Organizacion: Acto de organizar, estructurar e integrar los recursos y
los érganos responsabilizados de su administracion y establecer relaciones
entre ellos y atribuciones de cada uno de ello. (Chiavenato, 1989: 83)

Planificar: Incluye definir metas, establecer estrategias y elaborar
planes para coordinar actividades. (Robbins y Decenzo, 2002: 9)

Politicas: Son guias para orientar la accion; son criterios y lineamientos
generales a observar en la toma decisiones sobre problemas que se repiten
una y otra vez dentro de la organizaciéon. (Munch, 2008: 45)

Programas: Es la secuencia de actividades especificas que habran de
realizarse para alcanzar objetivos y las estrategias, el tiempo requerido para
efectuarlas asi como asignacion de los responsables de su ejecucion.
(Munch, 2008: 49)
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Presupuesto: Es un documento expresado en términos econdémicos
financieros o no financieros, que muestran la asignaciéon de recursos para
llevar a cabo los planes y las actividades de la organizacién. (Munch, 2008:
51)

Procedimientos: Son la realizacion de una serie de labores en forma
organizada y guardando una sucesion cronolégica en la manera de realizar
esas labores. (Melinkoff, 1990: 28)

Reglas: Enunciado explicito que indica a los gerentes lo que deben
hacer y no deben hacer. (Robbins y Decenzo, 2002: 10)

Tomas de decisiones: Es la seleccion de un curso de acciéon entre
varias alternativas, y constituye, por tanto, la esencia de la planeacién.
(Koontz y Weihrich, 1998: 192)

Transdisciplinariedad. Estatuto epistemologico de la l6gica
disciplinaria; por un cuestionario a los fundamentos de la ciencia moderna;
por una toma de distancia de las metodologias que estan en la base de la
taxonomia epistémica del mando académico. (Balza, 2010: 83)

Transversalidad. Es un instrumento globalizante de caracter
interdisciplinario que recorre la totalidad de un curriculo y la totalidad de las
areas del conocimiento, las disciplinas y los temas.

Fuente: (http://es.slideshare.net/idiomaspoli/transversalidad. Consulta
20-05-2012)

Valores: Puede definirse como una conviccion solida sobre lo que es
apropiado y lo que no es, que guia las acciones y conducta de los empleados
en el cumplimiento de los propésitos de la organizacion. Los valores pueden
concebirse como los elementos que componen la ideologia que permea las
decisiones de todos los dias. (Koontz y Weihrich, 1998: 354)

Vision: Enunciado que describe el estado deseado en el futuro. Provee
direccién y forja el futuro de las organizaciones, estimulando acciones

concretas en el presente. (Munch, 2008: 50)

174





