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INTRODUCCION.

La Universidad, en palabras de Edgar Morin, es emtra integrador, conservador de
saberes, valores e ideas; en el cual se revistumliaan, almacenan y trasmiten a los
ciudadanos estos contenidos de la educacion, cemdgliasi, la funcién de trasmisora de
saberes acumulados. En otro sentido, esta ingtitues ademas generadora de dichos
saberes, contribuyendo de manera notable a lai@negaeproduccion de la experiencia.

En su devenir historico, ésta ha ido adaptanddas sociedades y sus dinamicas, desde la



Alemania de 1800 donde Humboldt introduce sustastitambios en la Universidad de

Berlin, repensando asi el papel de la misma.

En Ecuador, con la primera constitucion aprobaddianée plebiscito en 2008, se suponen
transformaciones importantes y profundas en la emrion del estado, que como
consecuencia traen consigo, cambios estructuralésiestitucionalidad publica, que hasta
ese entonces venia siendo bastante débil pooliisg@s neoliberales de los afios 90 que se

impusieron en la region.

Este cambio constitucional permitié el acceso usaley gratuito a la ensefianza superior
con la creacion de instituciones como la Secretsldaional de Ciencia y Tecnologia
(SENESCYT), con rango de ministerio de estado, busca articular la Educacion
Superior con los planes nacionales. Luego, condeplgacion de la Ley Orgéanica de la
Educacion Superior (LOES), se crea un nuevo organisegulador de la Educacion
Superior: el Consejo de Educacién Superior (CE®s miembros de este érgano son
electos mediante concurso publico y se fortalecerghnismo acreditador de calidad: el
Consejo de Evaluacion, Acreditacion y Aseguramie¢ola Calidad de la Educacion

Superior (CEAACES).

Estos cambios suponen centrar los esfuerzos erodedinacion del estado con las

instituciones de educacién superior publicas y astu vez implica desafios nacionales,
locales e institucionales de reforma, revision eestigacion y accion. En este trabajo
reflejamos el desafio de sumarse a los procestigisnales internos que acontecen en la

Universidad para garantizar su calidad y perfe@iupento constantes.

Dentro de la gestion de instituciones de Educa8dperior son aspectos relevantes en

coyunturas de cambio, la cultura y el clima orgacianales.



De acuerdo con la nueva propuesta del Plan Nacimi@uen Vivir 2009-2012 el nuevo
modelo de desarrollo que vive nuestro pais ha gdnecomo “evidente la necesidad y
urgencia de un proceso acelerado, creativo y cagtade inversion publica en el capital
humano; inversion en formacién y educacion de adligs uno de los elementos mas
importantes de este proceso de cambio”, por loejudesarrollo de las instituciones de
Educacion Superior demanda mayores niveles de gtigdiad imponiéndose nuevos

esquemas de trabajo, eficiencia, compromiso ydealt

Por esta razon ofrecemos en el presente trabajoetndtados obtenidos en un estudio
encaminado a caracterizar los factores sociopgicmé que favorecen y obstaculizan el
cambio organizacional en la Secretaria de la Fattulte Ciencias Psicologicas de la
Universidad de Guayaquil, durante el afio 2013, idersndo esta variable como una

valiosa herramienta para la gestion del cambio.

La investigacion que se presenta profundiza eratdsriores factores sociopsicoldgicos
asociados al cambio, en el modelo de gestion exésten la manera en que lo manifiestan
el personal de la Secretaria de la Facultad dec@ie Psicologicas de la Universidad de
Guayaquil, reflejando las manifestaciones de m@3is&d al cambio, asi como los factores

que facilitan el aprendizaje organizacional.

DESARROLLO.
El cambio organizacional es uno de los referentés importantes para adentrarse en el
complejo y productivo campo del comportamiento hoonan las organizaciones laborales.

El mismo constituye en la actualidad una pieza ecl@ara que las organizaciones

' Buen Vivir. Plan Nacional 2013-2017. Todo el mundmejor (2013). Secretaria Nacional de

Planificacion y Desarrollo. SENPLADES. Republica deEcuador.



implementen mejoras y transformaciones constantegqgsibiliten la obtencion de mayor

eficiencia.

Analizar los procesos de cambio significa haceesdeé una perspectiva dinamica, no como
acontecimientos aislados o lineales; esto es, @ealos desde la complejidad y la
diversidad. Asi algunos autores dan respuestaecksidad de eficiencia y competitividad
con nuevas herramientas que permitan a las orgaomes utilizarlas de acuerdo a

expectativas frente al entorno.

La “perspectiva del cambio” a partir de la décadhsgsenta, se ha intensificado y desde
entonces se ha convertido en un area de sumosrgastafecta a las organizaciones y en
consecuencia, a las personas que se relacionaellesn(Schenkar, 2006, referido por
Mayorcaf. En esta linea, las organizaciones fueron adoptestiategias de cambio como
el Desarrollo organizacional, la Reingenieria eatesos de negocios; la Calidad total; las
Normas ISO 9000; Just on Time; Benchmarking; Empoeat; Los equipos de trabajo

autodirigidos, El Enfoque de Sistemas, OutsourgiBgpwnsizing.

Nuestro pais, a partir del 2007, empezd un “cantl@oépoca’, en el que se ha ido
construyendo un nuevo modelo econémico y un nuegegepto de desarrollo humano
incluyente, estableciéndose, a partir del 2013,ccamo de sus ejes programaticos, la
revolucion del conocimiento, que propone la utdida de la ciencia, la tecnologia y la
excelencia como principio rector para lograr emgeen procesos eficientes. La
transformacion de la Educacion General y de laseusidades se constituyen en una

politica publica prioritaria, transformacion que damprometido a todos los estamentos de

> Mayorga Capataz, E. (2010)Aprendizaje organizacional como Factor de cambiosoa Facultad de
Ciencias Econdmicas Universidad de Cartagen@esis para optar por el titulo de Magister en
Administracién. Universidad de Cartagena de Indiasp. 53.



la Universidad de Guayaquil, precisando nuevosdigimzas en lo académico, el desarrollo
de la investigacion, la vinculacién con la sociedatransformaciones en los procesos de

gestion administrativa.

Palacios (2005, referido por Mayortapstiene que el cambio organizacional se constituy
en una disciplina de estudio obligada en nuestrofo, para potenciar a las organizaciones
en su necesidad de adoptar formas mas complejagadas, ante un mundo que cada vez
esta mas presionado por los avances que en mageciancia y tecnologia se presentan. Lo
anterior obliga a las organizaciones a ser proastwa tener una vision de globalidad que
la lleve a transformarse en una empresa abierfaxiblie que contribuya al desarrollo

sostenido. Es decir, el cambio organizacional dedyevisto como la piedra angular del

mejoramiento constante de las organizaciones.

Katz y Kahr, plantearon que las organizaciones funcionan eamisito cambiante, en el
cual todo cambio ambiental se corresponde con bligacion de manifestaciones a lo
interno de la organizacion. Esto permite decir cqglecambio es permanente, es
consustancial a la vida de las organizaciones, yeottp sucedido desde las primeras
organizaciones sociales, a principios del sigloagas en los sesenta, en los setenta y
continuara en los siglos venideros, donde los mowsede equilibrio y de orden seran
transitorios. En la medida en que el entorno fopawte de la sociedad, las organizaciones

gue se encuentran inscritas en él, deberan es&int@mia con el medio y con la sociedad

* Mayorga Capataz, E. (2010)Aprendizaje organizacional como Factor de cambiosoa Facultad de
Ciencias Econdmicas Universidad de Cartagen@esis para optar por el titulo de Magister en
Administracién. Universidad de Cartagena de Indiasp. 54.

*Katz, D., Kahn, R. (1977) Psicologia Social de las organizaciondditorial Trillas. México.



donde acontecen los cambios sociales, econoOmiotific@s, y culturales. Por lo tanto, el

cambio organizacional no es mas que una expresidadialéctica de la sociedad humana.

Este proceso ha concitado el interés de diverstwesudemostrando su complejidad,
donde coexisten varios factores internos como tlaesra, la direccion, el liderazgo, la
cultura, la estrategia organizacional y cobra irgmaria su principal protagonista el ser

humano. A ello se suma la diversidad de factoresress.

Se considera el cambio en las organizaciones cona necesidad impuesta por la
competencia, los nuevos mercados, la fluctuacionlode existentes, la tecnologia e
informatizacién, los conocimientos, y la calificlej lo que conduce a las organizaciones a
la busqueda de mejoras y transformaciones constgraea la obtencion de mayor
eficiencia. Ello conlleva modificaciones en las gexicias a los trabajadores, las
competencias tradicionales y la aceptacion de mufaranas de hacer (Moros, H. y Diaz,

M.)°.

Cuando las organizaciones se mantienen en el tiemmpoambios a profundidad, ello se
relaciona con ciertos rasgos que operan en el m@ecta recursividad: ellos no solo
existen, sino que se regeneran (EfkiEsta capacidad de perdurar en el tiempo tiene dos
derivaciones: a) una destructiva que consiste éenldencia al cierre o el aislamiento y b)
una positiva que lleva a mantener las conviccianealores de la organizacion, cuando

estas ideas son aceptables socialmente. Los rasgssitutivos se consolidan y con el

®> Moros, H.; Diaz, M. (2005).La Psicologia Organizacional: concepcién y desatoolMaterial inédito
para la docencia. Maestria de Psicologia Laboral: Ehcion en Desarrollo Humano y de la
Organizacion. Facultad de Ciencias Psicoldgicas. iersidad de Guayaquil. Ecuador. p. 18.

® Etkin, J. (2006).Gestion de la complejidad en las organizaciones.dsarategia frente a lo imprevisto y lo
impensadoEdiciones Granica S. A. Buenos Aires. Argentina.



tiempo operan en el plano de lo acordado y lo icitpli No hace falta declararlos; si los

cambios tocan estos elementos constitutivos, earaatla organizacion.

La importancia del cambio organizacional radican@nos en los siguientes elementos:
Segun Katz et dl. las organizaciones son sistemas abiertos y épsiestas que deben dar a
los desarrollos del entorno, las llevan a realatass en su interior a fin de no salirse del

sistema.

Para Luckmanf la dindmica del entorno hace que las organizasise redefinan a partir
de los cambios que caracterizan el nuevo siglarorgciones de aprendizajes basadas en
conocimientos, la tecnologia de la informacion y heercados globales para operar cluster

de conocimientos.

Fullar® sefiala que lo importante para los complejos afgjstilel cambio organizacional

son las aptitudes, el pensamiento creativo y l@acmmprometida.

Crozier®, explica que la importancia del cambio es queli@ssencial a la supervivencia y

éxito de la organizacién, permitiendo sobrepasactisis. (Loredo, 2005, et al.).

Desde mediados del siglo pasado tres enfoquesidharios principales hilos conductores
de los estudios sobre los procesos de cambio yrdésan las organizaciones:

El enfoque psicosociologicoSu figura principal es Kurt Lewin, plantea que el
comportamiento humano esta en funcién del “campgagbdgico o ambiente de la persona

y de su personalidad.

”Katz, D., Kahn, R. (1977)Psicologia Social de las organizaciondditorial Trillas. México.

8 Luckmann, N. (1997).0Organizacién y decisién: autopoiesis, accién y em@niento comunicativo
Editorial Antropos. Espafia.

° Fullan, M. (2002).La fuerza del cambioEdiciones AKAL, Madrid. Espafia.

1% Crozier, M. (1992): El cambio en las organizaciones publicaBn Revista Gestién y politica publica.
Vol. 1, Num. 1, julio-diciembre. pp. 93.



Para Lewin el espacio vitpuiede definirse como la totalidad de los hechosdgterminan
la conducta de un individuo dado en un momento ragt@do. Se representa

conceptualmente como un espacio bidimensional enatlse mueve el individuo.

El enfoque del desarrollo organizacionaPodemos definirlo como una “compleja
estrategia educativa, que se lleva a cabo medimaeserie de actividades planificadas de
manera participativa, dirigida a toda la organiaacy administrada desde la alta gerencia,
cuyos objetivos fundamentales son los de aumeata&fdctividad y el bienestar de los

miembros de la organizacién (Parierite).

El enfoque sistémicd&stamos sujetos dia a dia a un proceso de traresf@mm en el que
constantemente debemos ir reajustando nuestra c@ndudeas a las nuevas formas de
convivencia y desarrollo social. Todo cambio presigpel paso de un estado a otro, ya sea

por causas externas o por causas internas.

Existen varias formas y modelos para el cambio rorgaional. Asi, pueden distinguirse

los cambios evolutivos, revolucionarios y sistencii

Ferrer (1997) referido por Pariente. J (2010) garjue subyacen por lo menos tres formas
de hacer los cambios en las organizaciones: el icagwlutivo, donde se trata de ir
variando el estado actual de las cosas gradualmeete forma progresiva; el cambio
revolucionario, por medio del cual se modificandasas de manera precipitada, impuesta

y sin tomar en consideracion el punto de vistaadetia parte, y el cambio sistematico, a

! Pariente, J. (2010. Procesos de cambio y desarrollo en las organi@aes. En: La investigacion en
gestién y organizaciones en Méxic@oordinadores: Suarez-Nufiez, Tirso y Lopez Canto, éonor E.
Ediciones de la Universidad Auténoma de Yucatan, Méco. Cap. IX, Pags. 245-296. p 181.
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través del cual el mismo se realiza mediante ekfidisde programas de cambio

planificados.

Considerando a las organizaciones como sistemagaiel cambio en tal sentido es una

respuesta a las transformaciones externas y uncalzoniento a las internas. En términos

de dimensiones especificas se puede decir querddic organizacional se puede localizar

en las estructuras, la tecnologia, el comportamiénimano y la cultura. Por lo tanto, el

énfasis del cambio debe situarse segun (AcG=a)

1. La infraestructura.

2. La estructura formal de la organizacion.

3. La tecnologia.

4. Los procesos.

5. Los productos y servicios.

6. La cultura organizacional.

7. El comportamiento humano.

1. La infraestructura: El cambio en la infraestructura esta relacionamoe redisefio de
espacios por ergonomia, funcionalidad, estétigenple disponibilidad de espacio.

2. La estructura formal de la organizacion: Son los cambios que se realicen a nivel de
las politicas, mision, vision, organigrama, divisifel trabajo y departamentalizacion.

3. La tecnologia: Los cambios en la dimension tecnoldgica pueden cemderse desde

las simples reposiciones de equipos, hasta lasficexmones en la tecnologia.

2 Acosta, C. (2002)Cuatro preguntas para iniciarse en cambio organizanal. En Revista Colombiana
de Psicologia, No. 11, pp. 9-24. Universidad Nacarde Colombia.
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4. Los procesos:Este tipo de cambios tiene que ver con cada urlasdactividades que
permiten a las organizaciones dos tipos de actn@siaina, la operativa o el conjunto de
procesos que conducen al alcance de la mision samak y, otra, la administrativa o
de soporte o coordinacion.

5. Los productos y servicios: Aunque no se trata de un cambio organizacional
propiamente dicho, si es necesario considerar émsbms que se producen en los
productos y en los servicios que ocupan a las ageinnes.

6. La cultura organizacional: Las transformaciones en las organizaciones sonioamb
culturales dado a que las reformas se producemsrdlores, en las normas, en las
costumbres o en los saberes mediante los cuabegdaizacion alcanza su mision.

7. El comportamiento humano: Los cambios que se esperan en las personas tgieen
ver con aprendizajes relacionados con las formasjeleutar las tareas, con nuevos
conocimientos para abordar los problemas, con eadibnes de habitos, con nuevas

actitudes hacia los clientes y con mejoras endiasiones interpersonales internas.

Las fuerzas impulsoras del cambio las constitugspersonas que admiten “las razones”
por las cuales la organizacion debe cambiar. Laszfis obstaculizadoras se sitlan en las
personas que no estan de acuerdo con “las razpoedas cuales la organizacion debe
cambiar. Al igual que en las fuerzas impulsoragpmEluce una actitud racional cuyo
componente queda explicito cuando el funcionarioctmsidera perjudicial para la
organizacion; con un componente afectivo negaticongafiado de un componente

conductual en contra del cambio por consideragkialorable a sus intereses personales.

Existe dentro del estudio del cambio organizacioglafenbmeno de la resistencia al

cambio. Segun Firth (2000) la resistencia al camsbigproduce por la imposicion presente
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en el proceso y la incertidumbre que se generlso@ nivel administrativo, al percibir un
cierto grado de amenaza en la nueva forma de hex@osas. Puede darse por diversas
causas: pérdida de los beneficios obtenidos eituacgn actual, desconocimiento de los

beneficios de la nueva situacion, y la incertidugrdam relacion al nuevo desempefio.

Segln Zimmermarin “la resistencia frente al cambio es una expres@mal (...) es una
manifestacion de la preocupacion de que no se mmrdnar lo nuevo con la experiencia

propia y con las estrategias de accién que semispa).

Con relacién a las fuentes de resistencia al carRmbbind* nos dice que la resistencia al

cambio obstaculiza la adaptacion y el progreso.

Las fuentes de la resistencia para propositos dkser) las hemos categorizado en fuentes

individuales y organizacionales, en la realidad fteauencia se superponen.

En cuanto a la resistencia al cambio en el nindividual existen factores de personalidad
gue influyen en la intensidad de la misma; por ejemel locus de control, la necesidad de
alcanzar logros, la independencia, el poder y &raarismo. Sin embargo, lastaodes

basadas en experiencias previas de cambio orgamagdienen un impacto significativo.

Desde el nivefrupal la resistencia se explica por varios factores ix@ata la estructura,
composicion y relaciones de trabajo de un grupodguegnportancia astatu quo Algunos
de estos factores son la cohesion grupal, las reosoEales, la participacion en la toma de

decisiones, y la autonomia en la autodeterminadgoacciones. La distribucion del poder y

13 Zimmermann, A. (2000). Gestién del Cambio Organizacional. Caminos y Herrimtas Ediciones
ABYA-YALA. Ecuador. p.114.

4 Robbins, S. (1999)Comportamiento OrganizacionalOctava Edicién, México, D.F. Editorial Prentice
Hall.
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la autoridad organizacional controlaran los nivalesresistencia en diferentes situaciones

(King, 2003, referido por Garcia Rubiafo

La resistencia vista desde el niwgbanizacionalse genera a partir de factores como la
estructura de la organizacion, su clima, culturaestrategia los cuales finalmente
constituyen la causa de la resistencia. Estos el@sigunto con los del nivel individual y
grupal, pueden ser mejor comprendidos a partir rdegsos psicoldégicos que sirven de

marco de referencia de la resistencia al cambio.

Numerosos autores vinculan el estudio del cambgaroracional con el aprendizaje
organizacional, en tanto la posibilidad de adaptatcambio esta estrechamente vinculada
con las potencialidades de la organizacion parargemuevos aprendizajes que la sitien
en el camino de la eficiencia y la eficacia.

|.16

Segun Edgar Schein (2002), referido por Moguel>Mafirma que el aprendizaje
organizacional adopta las formas de:

1) adaptativo, cuando se generan conocimientos lpasdaptacion de la organizacion al
medio ambiente; y

2) transformacional, cuando se crea nuevo cononimigue impone nuevas tecnologias,

modelos y pautas a seguir.

15 Garcia Rubiano, M. (2007).Relacién entre los factores de riesgo psicosocidh yesistencia al cambio
organizacional en personal de seguridad de una eegar del sector econdmico terciaricn Revista
Diversitas — Perspectivas en Psicologia. Vol. 3,.r pp. 301-315.

5 Moguel, M. (2006).Aprendizaje en la organizacion: las formas de geaeibn del conocimiento en el
contexto organizacionalProyecto PROMEP-UNACH.
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Existen diferentes perspectivas del estudio dekrapraje organizacional, desde la
perspectiva del cambio, del conocimiento y, poimdt una que vincula cambio y

conocimiento.

Entre el conjunto de autores que concentran sussiigaciones en el analisis del
aprendizaje organizacional, como tendencia, loularc a la capacidad de cambio de la
organizacion. Asocian éste, a la capacidad dedanizacién para adaptarse a su entorno

(visibn adaptativa), o bien, para promover su @agnsformacion (vision proactiva).

Como se planteé inicialmente, en este trabajojasfles los hallazgos encontrados a partir
de la realizacion de una experiencia investigatimeaminada a caracterizar los factores
sociopsicoldgicos que favorecen y obstaculizanaeiliio organizacional, tomando como
objeto la Secretaria de la Facultad de Cienciasolgjicas de la Universidad de
Guayaquil, Ecuador en el afio 2013, cuyo persoralrastrativo participé activamente en

el desarrollo de la misma.

Esta experiencia la desarrollamos bajo la metodalogalitativa, utilizando instrumentos
de caracter abierto y semiabierto. Ademas se enmglle@detodo de analisis de contenido

para la interpretacion de los resultados.

Con referencia a los resultados obtenidos, es aBoedestacar, que para el grupo
estudiado, la actividad laboral que realizan ctungti unlugar de privilegioy alcanza altos

posicionamientos en el plano de gesarquias motivacionalesExiste una tendencia
generalal logro y a la superacion profesionaDichos factores favorecen el cambio

organizacional y pueden dar cuenta de un adecuadelmde gestidn existente.
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Otro aspecto positivo gira en torno al autoconoenta de sus competencias laborales, el
cual se relaciona directamente con la confianzasermismo y la capacidad de
afrontamiento, con respecto a las tareas que aealizo anterior explica la vivencia de
bienestar laboral que experimentan las trabajaddedsarea en cuestion. Este segundo

grupo de indicadores también son positivos o faxemteres del cambio.

Una tercera postura declarada por las participantasstran iniciativas y promocion para
el cambio. Esto es coincidente con el indicadodilbfiédad de pensamiento vinculado con
la formacion de juicios favorables para la orgatiioa Los descriptores refieren entonces
una actitud positiva y favorable con respecto gtasbilidades de establecer un proceso de
cambio en el area de la Secretaria, asi como libiljdsd de nuevos aprendizajes con

respecto a la persona, al grupo y a la organizacion

Con respecto al segundo grupo de andlisis, enunsidos criterios que se encuentran
opuestos a los anteriores y que por lo tanto dogst los aspectos obstaculizadores del

cambio.

Los resultados obtenidos, mediante la aplicaciétrumental de la investigacion, indican
la existencia de dificultades para el establecitniele lasrelaciones socialegn el grupo

investigado. Este evento impide la posibilidad deescrutinio de las opiniones por parte de
los interlocutores y la retroalimentacion para lgjora continua, que afecta al trabajo en
equipo y al aprendizaje colectivo como uno de dtmmentos claves del aprendizaje
organizacional promovido por Senge (1999). Estaltado es coherente con el obtenido
en la categoria apoyo a las tareas, en lo corrdggae a la norma comunicacion facil y

fluida en todos. El criterio negacion del aprengizalectivo aparece débilmente reflejado.
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Ello forma parte de la estructura organizacionalagla las caracteristicas de la institucion
no hay posibilidad de modificacion. Se encuenttacienado con la categoria Perspectiva
Laboral, enunciada con un puntaje bajo en las rom@ales y con un puntaje alto en las
normas deseadas. Esta situacion conduce a comsigigeaaparece como una de las
principales demandas del grupo investigado, y quarig influir en su actitud positiva

hacia la gestion de cambio que se quiera implementa

Las manifestacionede inflexibilidad en el grupo de estudio, constituyen un obstadalo
envergadura para los procesos de cambio, en Idsscsaria necesario trabajar. Para
nuestro estudio el grupo investigado declara rigeletolerancia, caracteristicas que estan
vinculadas a sistemas de gestion burocratico denagciones con jerarquias rigidas, altos
grados de especializacion, descripciones de puettosrabajo limitadas, y reglas y
procedimientos inflexibles que conllevan a difiadiés para responder de forma adecuada a
las demandas del cambio, y por lo tanto, poco tasieal aprendizaje organizacional. Lo
anterior es consustancial con lo plateado por idgt, Slocum, y Woodmah A su vez,
esto se relaciona con la demanda que realizanrdbsjadores de mayor creatividad e

iniciativa que se encuentra en la categoria apdge tareas.

Dentro de las caracteristicas individuales del grdg estudio, léendencia a personalizar
los problemasse erige como realidad en el funcionamiento labdtate descriptor se
sustenta en la tendencia personal de las trabagdorinvisibilizar la esencia de los

aspectos organizacionales para reducirlos al ptemsonal, lo cual se convierte en una

Y Hellriegel, D., Slocum, J. & Woodman, R. (1999)Comportamiento Organizacional Editorial

Thomson. México.
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limitante para tomar acciones que generen actitpdegositivas acordes con la mision

institucional.

Continuando con los descriptores en el plano iddia, el grupo investigado manifiesta
una tendencia que va mas vinculada con lo sociolggjico, donde se evidencian el temor
a lo nuevo y a lo desconocido, y el miedo al fracasmo agentes obstaculizadores de su
propio desarrollo, asi como del de la organizadidrpresencia de estas vivencias afectivas

implican una paralizacion y un retraimiento dedopetos.

A manera de cierre, encontramos que los critegtzcionados con los aspectos externos
del sujeto son percibidos y puntualizados al pld@da direccion del departamento, el cual

se define como estilos de direccion, conducta lhpstitoritarismo.

CONCLUSIONES.

Tomando en cuenta los referentes tedricos de pattd resultados que la experiencia
investigativa desarrollada en la Secretaria dealeullad de Ciencias Psicologicas de la
Universidad de Guayaquil dan cuenta de que demtroslfactores sociopsicolégicos que
favorecen el cambio organizacional encontramos nastivaciones de los sujetos

relacionadas con su actividad laboral. Las mismmesgmtan una tendencia al logro, lo cual
nos permite considerar que la institucion, y derde ella las funciones que estas
trabajadoras realizan, ocupan un lugar de privdlegi la jerarquia motivacional de estos
sujetos. Lo anterior corrobora la existencia de mmmiso, un sentido de identidad con la
organizacion y de pertenencia, asi como de undifidanion con los valores que estimula

la misma.

Ademéas se manifiesta como factor favorecedor eloregonocimiento de las

competencias, en la medida en que tal percepciomstitoye un elemento de
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empoderamiento personal, de elevamiento de logsespersonoldgicos, y proactividad

para el trabajo (dominio personal).

Dentro de los factores sociopsicoldgicos que oh$zmn el cambio organizacional
encontramos la dificultad en el establecimientaedaciones sociales en el grupo, lo que
dificulta el trabajo en equipo y el aprendizajeectivo, que son piedras angulares del

aprendizaje organizacional.

Se afade la escasa perspectiva laboral relacionadala estructura que presenta
actualmente la institucién, que conlleva a no coota posibilidades objetivas que afecta

el desarrollo de estas trabajadoras.

Aparece como otro factor obstaculizador la tenderi personalizar los problemas
institucionales, lo que impide determinar la ubiéacy dimension de los problemas y

generar la actitud de cambio.

Encontramos ademas la inflexibilidad que muestaantiabajadoras y la direccién para la
solucion de problemas relativos a sus funcionesngliciones externas desfavorables en lo

concerniente a la retribucion equitativa al persgrias estimulos materiales al trabajo.

Las manifestaciones de resistencia al cambio sefiestan en el temor a lo nuevo y lo
desconocido, hacia cualquier cambio nuevo que seagimplementar, en la percepcion de
estilos de direccion caracterizados por el autgsiteo, lo cual genera malestar y un

comportamiento reactivo ante el cambio.

Como factores que posibilitan el aprendizaje omgrional para favorecer el proceso de
cambio organizacionancontramos la motivacion de logro relacionadalacgisposicion

al trabajo duro y sistemaético, la correccion yieficia de las tareas, y la existencia de una
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perspectiva de andlisis objetivo de los problemdsigultades; aunque resulta insuficiente
en funcion de desprenderse de las normas y credimitadoras que conduzcan a mejores

decisiones y acciones.
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