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Resumen

El objetivo de este estudio fue traducir al espafiol y examinar las propiedades psicométricas de la Escala de Disposicién al Cambio de
Holt et al. (2007). La muestra estuvo compuesta por 254 personas de diferentes sectores laborales trabajando en Puerto Rico. Nuestros
resultados proveyeron una escala traducida por expertos y evaluada por jueces profesionales con conocimiento y experiencia en el tema.
Los anélisis estadisticos confirman la estructura de cuatro factores de la escala (adecuacién del cambio, apoyo gerencial, eficacia para
el cambio y valencia personal) con nivéleles de confiabilidad aceptables. Concluimos que la escala es un instrumento adecuado para
medir ladisposiciéon al cambio en un contextolaboral puertorriqueio y que se puede convertir en una herramienta practica de uso en las

organizaciones. Este estudio realiza una aportacion significativa a la literatura cientifica y a las herramientas practicas para trabajar los
cambiosen lasorganizaciones.
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Providing Practical Tools for the Management of Organizational Changes: Translation and
Validation of an Instrument of Disposition to Change

Abstract

This study makes significant contributionsto the scientilicliterature and the practicaltools that organizations have to manage organizational
changes. The purpose of thisstudy was to translate to Spanishand determine de psychometric properties of the Readiness for Organizational
Change scale of Holt et al. (2007). The sample consisted of 254 participants from various sectors or industries working in Puerto Rico. Our
results provided a Spanishscale translated by experts and assessedby judges who have professional knowledge and experience in the area.
The statistical analysis confirmed the scale’sstructure of four factors (appropriateness, management support, change efficacy and personal
valence) is the most appropriate and has adequatereliability measures. We conclude that the scale is an adequate instrument to measure
readiness for change in the workforce of Puerto Rico and thatit can be used inpractice by organizations.
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Introduccién

La cantidad, velocidad y complejidad de los
cambios organizacionales solo sigue incrementado,
sin dar senales de parar o disminuir en algiin momento
cercano (Cohen, 2005). Hay unos factores en el
contexto en el que estdn inmersas las organizaciones
que las obligan a cambiar, por ejemplo, los desarrollos
tecnolégicos, la globalizacién, la continua reduccién de
costos, la velocidad con la que el mercado cambia v el
aumento de la importancia del capital del conocimiento
(Sullivan, Stavros v Rothwell, 2016). Ademas, sinimportar
el tipo o la causa del cambio, manejar los cambios
organizacionales tiene que ver la mayoria de las veces
con manejar los aspectos humanos del proceso, al final
del dia son las personas quienes los llevan a cabo vy
dirigen (Abdel-Ghany, 2014). Ellas son quienes tienen
las opciones de adoptar y adaptarse o de resistirse a
los cambios (Rivera, 2013). En otras palabras, para que
una organizacién cambie es indispensable que los
empleados también cambien. Si los empleados no estan
preparados para ser participes y producir los resultados
esperados, el cambio fracasard (Vakola, 2013). Por lo
tanto, antes de investigar sobre cuan efectivos son los
cambios realizados o cémo realizar los cambios en las
organizaciones, se debe auscultar sobre cuan dispuestos
estan los empleados de una organizacién a cambiar.

Segun Armenakis v Harris (2009) existen
cinco creencias que juegan un rol muy importanie en
la disposicion al cambio: la discrepancia, adecuacion,
eficacia, valencia y el apoyo principal. Precisamente
estos son los factores que utilizan Holt, Armenakis, Feild y
Harris (2007a) para desarrollar su escala de disposicién
al cambio. Este tipo de instrumentacién es necesaria
tanto para los investigadores como para los trabajadores
ya que provee informacién sobre las creencias de las
personas frente a los cambios y brinda el conocimiento
para desarrollar estrategias o herramientas que ayuden
a los lideres a convencer a los recipientes de los
cambios sobre los méritos que pudiera tener el mismo
para toda la organizacién. Este tipo de planificacién
previa del cambio ha sido comprobada como una de
mejores maneras de reducir la incertidumbre y obtener
resultados mas beneficiosos (Rafferty v Griffin, 20086).
Segin Dominguez y Giordano (2009) existe abundante
teoria e investigacién académica en la temaética
relacionada a la definicién de qué aspectos cambiar y
cémao, sin embargo, hay escasa investigacién acerca de
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como medir y cuantificar la efectividad de los procesos
de cambios en las organizaciones . Es por esto que se
necesitan validar instrumentos que sean efectivos y de
utilidad practica, que permitan a las organizaciones
medir, planificar y corregirtodolo necesario para obtener
un cambio exitoso y poder seguir evolucionando dentro
del contexto empresarial.

Estainvestigaciénserealizoparatraducir, adaptar
y validar el instrumento de disposicién al cambio de Holt
etal. (2007a).Estodebidoalanecesidad actual que existe
en Puerto Rico de obtener herramientas que ayuden a las
organizaciones a manejar los cambios que atraviesan
constantemente (Gonzéalez, 1999; Vidal, 2000; Moreng,
2014). En un pais donde la situacién socio econdmica
ha obligado al gobiemo y la las empresas realizar
cambios, herramientas como estas son necesarias para
mejorar la implementacion de los mismos y medir el
progreso de los empleados durante los procesos (Holt et
al, 2007a). En este estudio se llevd a cabo una revision
literaria sobre la disposicion al cambig, conceptuacion,
teorias, utilidad practica e instrumentacion disponible
para medir el constructo. Luego se tradujo la escala vy
se administré a 254 trabajadores de Puerto Rico que se
les habia anunciado un cambio organizacional en su
empresa. Para auscultar las propiedades psicométricas,
confiabilidad y validez de la escala se realizé un analisis
confirmatorio de factores con ecuaciones estructurales.
Finalmente, se analizaron los resultados y se discuten las
implicaciones cientificas y practicas de los mismos.

Disposicion al Cambio Organizacional

Uno de los tipos de cambio mas estudiados vy
de mayor interés para las empresas por su aspecto de
desarrollo organizacional es el cambio planificado.
Gallos (2006) confirma que el desarrollo organizacional
es precisamente un esfuerzo de cambio planificado a
nivel de toda la organizacién v manejado desde la alta
gerencia, dirigido a aumentar la efectividad y salud de
la empresa a través de intervenciones en los procesos
organizacionales, utilizando el conocimiento de las
ciencias conductuales. El mismo pretende ayudar a las
personas en las organizaciones a identificar y planificar
cémo manejar los cambios de su ambiente (Rothwell,
Stavros, Sullivan y Sullivan, 2010). Dentro del cambio
planificado es importante saber manejar el cambio
en las personas y las estrategias de implementacion
del cambio (Romero, Matamoros y Campo, 2013). De
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esta manera las empresas pueden utilizar el cambio
organizacional planificadoe como una estrategia de
crecimiento organizacional.

Segun Mitchell (2013) el cambio planificado se
puede definir como un esfuerzo caleulado y colaborativo
con el propdsito de obtener mejoras deseadas, con la
asistenciadeun agentede cambio. Esta definiciénresalta
la importancia de los diferentes estados por los cuales
una organizacién debe pasar para cambiar (By, 2005) y
laimportanciadelrol clave que tienen los seres humanos
como los responsables de llevar a cabo el proceso (Rao,
2015). Schein (1999) expone que los agentes del cambio
tienen un rol critico en la implementacién y efectividad
de los procesos de cambio planificado, por lo que no
parece coincidencia que el causante mayor de los
fracasos de los cambios organizacionales, sea el mal
trabajo o manejo de los seres humanos. Estos se resisten
al cambio y provocan que scbre dos tercios o hasta un
93% de las iniciativas de cambio fracasen (Decker et al,
2012; Szabla, 2007).

Segin Rao (2015) las personas que seran més
exitosas ante el cambio son aquellas que lo acepten y
se dejen moldear a si mismas con el tiempo. En otras
palabras, hay que estar dispuestos a cambiar para
gue la implementacién de los cambios tenga mejores
probabilidades de éxito (Weiner, 2009). La disposicitn al
cambio es definida por Armenakis, Harris y Mossholder
(1993) como las creencias, actitudes e intenciones de
un individuo sobre a qué grado se necesitan cambios
organizacionales y la capacidad de estos para poder
llevar a cabo esos cambios de una manera exitosa. El
término de disposicién (readiness en inglés) connota
un estado de preparacién psicoldgica y conductual para
tomar accién (Weiner, 2009). Por lo tanto, si el ambiente,
la estructura y las actitudes de los miembros de una
organizacién son receptivas a los cambios positivos es
mas probable que la organizacién adopte los mismos
efectivamente (Holt, Armenakis, Harris y Field, 2007b).

La disposicién al cambio de los miembros de una
organizacién es critica para el éxito ya que las empresas
sclo cambian y actian a través de sus miembros y los
logrosde estassedardanatravésdelas actividades quelos
individuos realicen (Vakola, 2014). Ademas, el ambiente
externo a la organizaciéon causa multiples presiones de
cambios constantemente, como por ejemplo nuevas
regulaciones, leyes, practicas otecnologia. Porlo tanto, la

disposicidn al cambio es una caracteristica esencial de
los trabajadores en las empresas que desean reaccionar
rapidamente a los cambiocs y adaptarse de una manera
efectiva (Neves, 2009). La disposicién al cambio sera
el precursor cognitivo de las conductas de resistencia o
apoyo al cambio organizacional (Armenakis et al, 1993).

Holt et al. (2007a) entienden la disposicion
al cambio como el grado en que los individuos estan
cognitiva v emocionalmente inclinados a aceptar y
adoptarunplanenparticularpara alterarel estatusquode
laempresa. La mayoria de losinvestigadores concuerdan
en que la disposicion al cambio involucra una evaluacion
sobre la capacidad de los individuos y de la organizacion
para realizar un cambio exitoso, la necesidad que exista
para ese cambio y los beneficios que la organizacién y
sus miembros van a obtener del mismo (Choi v Ruona,
2011). Sin embargo, aunque estos conceptos analizan la
disposicion al cambio desde un marco centrado en los
individuos, Vakola (2013) relata que, a pesar de que las
creencias, actitudes e intenciones de los individuos son
los filtros por los cuales estos deciden si es necesario
cambiar o no, el concepto de “disposicién individual” al
cambio no aparece en la literatura. La autora propone
examinar el concepto de disposicién desde tres niveles:
nivel micro, refiriéndose a las diferencias individuales de
las personas; nivel meso, o la capacidad y decisién del
grupo para apoyar el cambio; y nivel macro que serefiere
a la capacidad de la organizacién para implementar el
cambio.

En respuesta a esto, Holt y Vardaman (2013)
propenen una conceptualizacidén tridimensional v
dindmica de la disposicién al cambio. Sumodelo incluye
los factores psicolégicos (individuales), los factores
estructurales (circunstancias) y el nivel de analisis
individual u organizacional. Los autores entienden que la
disposiciéon al cambio requiere la voluntad, capacidad y
atencién plena para cambiar. Argumentan que de nada
vale que los individuos tengan todas las herramientas
para cambiar si no estan conscientes de la necesidad
del cambio. Su modelo contempla que la disposicién al
cambio tiene unos factores individuales y estructurales
de diferentes niveles. Estos factores van a depender
del nivel de conciencia para el cambio y a su vez seran
influenciados por el contexto externo a la organizacion.

Por lo tanto, Holt et al. (2007b) sugieren que
la disposicién al cambio es un constructo que debe ser
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evaluado a nivel individual cuando definen el concepto

como:
una actitud exhaustiva que es influenciada
simultdneamente por el contenido (i.e. lo que
cambia), el proceso (i.e. cdmo el cambio es
implementado), el contexto (i.e. circunstancias
bajo las que el cambio ocurre) y los individuos (i.e.
caracteristicas de aquellos que deben cambiar)
invelucrados vy que colectivamente refleja el
grado en que los individuos estan cognitiva y
emocionalmente inclinados a aceptar y adoptar
el cambio (p. 235).

Esto es apropiado por dos razones. Primero,
porque las organizaciones son sistemas humanos
complejos vy ningln individuo por si solo tiene la
informacién completa sobre todas las cosas que ocurren
entre ellos. Por lo tanto, los estados organizacionales de
la empresa van a variar dependiendo de la perspectiva,
percepcion o actitud de quien los describa. Segundo,
porqueloscambiosorganizacionalessonimplementados
por personas y son ellas quienes deben alterarla manera
en que trabajan (Abdel-Ghany, 2014; Holt et al,, 2007b).

En situaciones de cambio los empleados se
involucran activamente en la busqueda de informacién
y como resultado forman expectativas e impresiones en
cuantoalanecesidad del cambioyel grado en que traera
resultados positivos. Son esas expectativas, suposiciones
e impresiones las que conformaran la disposicion al
cambio de losindividuos (Choi, 2011). Por lo tanto, basado
en la literatura presentada, entendemos la disposicién al
cambio comoe una actitud de los individuos sobre cuan
listos y preparados se encuentran para adoptar el cambio
v realizar un esfuerzo por adaptarse al mismo.

Trasfondo Tedrico

Laimportancia de la creacién de una disposicion
al cambio efectiva nace desde la teoria cléasica de tres
etapas (descongelar, mover y congelar) de Lewin (1947).
La disposicidén al cambio trata sobre llevar a cabo un
“descongelamiento” efectivo de la organizacién para
poder moverla al estado deseado. Comunmente los
fracasosdeloscambioscrganizacionalessonatribuidosa
lainhabilidad de la organizacién pararealizar un proceso
efectivo de “descongelamiento” (Choiy Ruona, 2011). Es
por esto que, basandose en el modelo de Lewin (1947),
los expertos en cambio organizaciconal han prescrito
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varias estrategias vy teorias para crear la disposicidn al
cambio, "descongelando” las mentalidades existentes y
creando una motivacién para cambiar (Wiener, 2009).

Tedricamente Van de Ven y Poole (1995)
establecen que los lideres de las organizaciones
usualmente son los que introducen cambios para
lograr objetivos especificos, a esto se le conoce como
un cambio teleolégico. Cuando estas propuestas de
cambios son introducidas, pueden surgir conflictos entre
los miembros de la organizacidn y sus lideres. Luego se
da el cambio dialéctico, donde los conflictos deben ser
resueltos de manera que los miembros puedan alinear
sus creencias con las de los lideres. En otras palabras, se
debe crear un estado de disposicidén al cambio (Helt et al,
2007a) como requisito para aumentar las probabilidades
de llevar a cabo exitosamente un cambio en especifico.

Para crear ese estado de disposicién al cambio
Armenakis, Harris y Feild (1999) estipulan que los
cinco elementos que debe incorporar el mensaje del
cambio para que los cambios sean efectivos son: (1) el
cambio es necesario (discrepancia), (2) los lideres de
la organizacién lo apoyan y estan dispuestos a cambiar
(apoyo), (3) las perscnas confian en su habilidad de
manejar el cambio efectivamente (autoeficacia), (4) los
cambios son apropiados (adecuacion) y (5) los mismos
traeran resultados beneficicsos a los miembros de la
organizacién (valencia personal).

Weiner (2009) propone en su teoria de
disposicién al cambio organizacional que existen unos
factores ambientales o contextuales que inciden en dos
factores.Primero,enelpensamientodelosmiembrosdela
organizacion sobre siel cambio es necesario, importante,
beneficioso o vale la pena (valencia del cambio). Y
segundo, en la evaluacién que hacen los miembros de
la crganizacién sobre la informacién de las demandas
de la tarea, los recursos y los factores situacionales.
Estos altimos dos factores son los que determinaran la
disposicidn para el cambio organizacional que tienen los
empleados, incluyendo su compromiso con el mismo v
cuan auto-eficaces se sienten para llevarlo a cabo,

La complejidad de las relaciones de este tipo de
modelos tedricos sugiere que la disposicién al cambio
es mas un proceso dindmico que un estado estatico
(Chei y Ruona, 2011). Esto va acorde con muchas de las
teorias de cambio organizacional que intentan cada vez
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mas reflejar como las organizaciones interactian con
el ambiente v se ven obligadas a cambiar para poder
subsistir. Por ejemplo, Rivera (2013) propone una teoria
de cambio organizacional, entendiendolo como un
proceso estratégico, multiperspectivo y constante de
adopcidn y adaptacién. Dentro de suteoria, la disposicion
al cambio formaria parte del proceso de adopcién del
cambio. El autor explica que para que las organizaciones
y sus miembros adopten un cambic primerc deben
detectar algun tipo de influencia interna o externa que
los obligue a tomar la decisién de cambiar. Esa decisién
va a depender de la manera en que la empresa decida
enfrentar el cambio, si de forma deseada u obligada, el
tiempo en que se proponga hacerlo y en el proceso que
quiera llevar a cabo para modificar el disefno, control u
operacion organizacional Esto vaacorde con lostedricos
einvestigadoresque enfatizan enlaimportanciadehacer
parte de la toma de decisiones a los empleados para
poder aumentar su disposicion a cambiar (Armenakis et
al,1993).

En fin, la disposicién al cambio es una decision
que toman los individuos luego de hacer una evaluacién
(Armenakis etal. 1993; Eby, Admas, Russell y Gaby, 2000;
Holt et al, 2007b), que se retleja en su actitud (Rafferty;
Jimmiescn y Armenakis, 2013) vy que genera un estado
en la organizacién (Weiner, 2011). Las evaluaciones,
decisiones vy actitudes van a ser influenciadas por
numerosos factoresinternos (e.g. sunivel de autoeficacia)
y externos (e.g. apoyo gerencial) al individuo que se dan
como parte de los procesos de implementacién de los
cambios. Las teorias presentadas concuerdan en que a
medida que se utilicen estos factores adecuadamente
para influenciar positivamente en los trabajadores,
estos estaran mas dispuestos a adoptar el cambio y por
consiguiente generaran un estado de disposicién al
cambio a nivel organizacional.

Disposicién al Cambio en la Practica Profesional

En la practica profesional es importante que
se contrate a personas capaces y dispuestas a trabajar
en un contexto laboral cambiante (Lepene, Colquit
v Erez, 2000). Los estudios cientificos que se han
realizado para auscultar si los rasgos de personalidad
predicen la capacidad de adoptar o adaptarse al
cambio organizacional han encontrado que los rasgos
de concienciacién y apertura a la experiencia son los
que mejor la predicen (Caldwell y Liu, 2011; Lepene et

al, 2000). Ademas de estos, existen otros estudios que
relacionan el manejo del cambio organizacional con
rasgos de personalidad como: aute-concepto positivo,
tolerancia a los riesgos, razonamiento, estabilidad
emocional, apertura al cambio, privacidad, auto-eficacia,
asertividad, optimismeo, orientacién al logro, valencia
positiva y afabilidad (Arnulf, 2012; Judge, Thoresen,
Pucik y Welbourne, 1999: Monnot, 2016; SuvajdZi¢ y Vujié,
2015; Vakola, Tsaousis y Nikolaou, 2003). Se cree que
los Big Five de la personalidad explican hasta un 18 4%
de la varianza de la disposicién al cambic gue tienen
los individuos (Tappin, 2014). Este porciento demuestra
que, aungue importantes, los rasgos de personalidad no
son necesariamente determinantes para la disposicién
al cambio. Por lo tanto, deberia estudiarse la efectividad
de las intervenciones de cambio a pesar de los rasgos de
personalidad que puedan tener los individuos.

Aunque la disposicién al cambic ha sido
relacionada con multiples constructos (véase Oreg,
Vakola y Armenakis, 2011; Choi, 2011), sigue existiendo
una brecha entre los modelos tedricos propuestos y las
investigaciones con su utilidad vy resultados practicos
en las organizaciones (Andrews, Cameron y Harris,
2008; Raineri, 2011). Puede ser bastante dificil para
las organizaciones motivar a sus miembros para que
apoyen v trabajen la implementacién efectiva de un
cambio. Inclusive, segin Raineri (2011), los miembros
de las organizaciones no perciben cambios en ventas,
produccién, desempefio o financieros aun cuando
se utilizan modelos de implementacién de cambio
organizacional en sus empresas. Esto demuestra que,
a pesar de los esfuerzos, aparentemente no se esta
generando una suficiente disposicién al cambio en las
empresas y por consiguiente muchas de estas iniciativas
estan fracasando(Deckeretal, 2012). Seentiende que, si
la organizacion falla en justificar el cambio v no involucra
a los empleados en los procesos de planificacion puede
crear una percepcion de falta de apove y afectar la
disposicién a aceptar lainiciativa (Armenakis et al. 1993;
1999: Self, Armenakis y Schraeder, 2007; Vidal, 2000).

Por otro lado, los miembros de organizaciones
en las cuales se implementan cambios reportan
sentirse poco valorados, desmoralizados, inutiles,
ansiosos, impactados, temerosos, sorprendidos, tristes,
horrorizados, enojados, desesperanzados, marginados,
indiferentes, frustrados, impacientes, con incertidumbre
v desencantados, hasta un punto en donde algunos
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lloran en sus trabajos o se cuestionan su valor para la
empresa (Smollan y Sayers, 2009; Smollan, 2014). Las
emociones juegan unrolimpoertante en los pensamientos
v conductas del ser humano. Es por esto que diferentes
autores han encontrado que cuando las emociones
de los empleados durante los procesos de cambic son
atendidas y manejadas correctamente y se les permite
participar en la toma de decisiones, estos se mostraran
mas dispuestos a cambiar ya que se sentiran confiados,
auto-eficaces y en control de los cambios (Smollan y
Sayers, 2009; Smollan, 2014).

Ademas de las emociones, se ha descubierto que
ladisposicién al cambio puede ser la pieza clave que evite
la resistencia al cambio que tanto afecta las diferentes
iniciativas,quedapasoalcambioenconductasparalograr
el cambio v que permita una evaluacién positiva de los
resultados obtenidos (Abdel-Ghany, 2014; Drzensky et
al, 2012; Mckay et al,, 2013; Jones, Jimmieson y Griffiths,
2005). Cunningham et al. (2002) encontraron que los
empleados que tenian un acercamiento activo a resolver
los problemas y una buena percepcién de autoeficacia
para el cambio reportaban estar mdas dispuestos
a cambiar. También, recientemente se descubrid
que cuando la confianza, apego emocional y apoyo
organizacional percibido son positivos, la relacién entre
resistencia al cambio y disposicidn al cambic se debilita
significativamente y que la satisfaccién laboral media la
relacién entre las variables salario, promocion de puesto,
lealtad organizacional e identificacién organizacional
con la disposicién al cambio de los individuos (Shah,
Iraniy Sharif, 2017; Thakur y Srivastava, 2018).

Puerto Rico no es la excepcidén al momento de
hablar de los cambios organizacionales. Tanto Gonzalez
(1999) como Vidal (2000) investigaron sobre los
procesos de cambio que atraviesan las organizaciones
en el pais y de cuan efectivos eran en suimplementacion.
En 2017 el Nuevo Dia, uno de los periédicos principales
del pais, publicaba sobre manejc de cambio, consejos
para disminuir la resistencia de las personas (Gonzélez,
2017) vy de cémo se pueden adaptar las empresas a los
cambios (Diaz, 2017). Por lo tanto, se necesita comenzar
a desarrollar herramientas en Puerto Rico que brinden
informacién valiosa alas empresas sobre las actitudes de
disposicion al cambio que tienen los trabajadores. Esta
herramienta debe abarcar la mayoria de las perspectivas
organizacionales que influyen en la disposicién al
cambio, como el contenido del cambio, el proceso, el
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contexto vy los individuos (Holt et al, 2007a).
Escala de Disposiciéon al Cambio

Las primeras investigaciones e instrumentos
para medir disposicién al cambio de los individuos se
publicaron en las areas de salud, medicina y psicologia.
Estos estudios iban mas dirigidos a aspectos sobre cémo
eliminar conductas dafinas (e.g., utilizar drogas) de
los individuos o cémo comenzar a realizar actividades
positivas, como hacer ejercicios. AlUn dentro de este
contexto se consideraba el grado en que el individuo
percibia que el cambio era necesario y si tenia la
capacidad para realizarlo, al traer el constructo a las
empresas, se le afiade tomar en consideracion el
contexto organizacional (Choi y Ruona, 2011).

Autores como Holt et al. (2007b) Holt, Helfrich,
Hall y Weiner (2010) y Weiner, Amick y Lee (2008) han
realizado revisiones de literatura exhaustivas sobre la
instrumentacién disponible para medir la disposicién
al cambio. Cada una de estas investigaciones evalud
cerca de 40 instrumentos disponibles hasta el momento
vy basicamente llegaron a las mismas conclusiones.
Segln estos autores la mayoria de los instrumentos
carecen de evidencia de validez y confiabilidad.
Ademas, muchas de las escalas eran desarrolladas para
contextos bien especificos o estaban intencionadas a
medir otros constructos. Los autores destacan que el
énilasis primordial de casi todos los instrumentos era
la medicién del constructo a nivel individual v que su
utilidad para predecir la disposicién al cambio a nivel
organizacional aun estaba por comprobarse. La mayoria
de los instrumentos median dimensiones similares
para auscultar sobre la disposicién al cambio, entre
estas se repetian: adecuacion, apoyo, eficacia, valencia,
discrepancia, compromiso, conocimiento, liderazgo,
cultura, recursos, entre otros. Holt et al. (2007b; 2010)
v Weiner et al. (2008) concluyen que se necesitan mas
investigaciones dirigidas a proveer informacién sobre la
validez de los instrumentos disponibles y que se hagan
instrumentos que puedan ser aplicados a los diferentes
contextos organizacionales.

En la literatura scbre las escalas revisadas,
notamos que hay una tendencia de los investigadores
a crear sus propias escalas o instrumentos para medir
la disposicién al cambic segun sus necesidades de
investigacién y no se utilizan las escalas va creadas
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anteriormente. Esto limita un poco el avance del estudio
del constructo, ya que evitallegar aun consenso cientifico
sobre su evaluacién vy no se genera mayor evidencia
sobre los esfuerzos ya realizados. A su vez, también se
genera una brecha en la practica ya que los gerenciales
carecen de instrumentacién con amplia evidencia de
validez que les brinde la informacién que necesitan para
poder implementar los cambios.

El trabajo de Holt et al. (2007a) ha sido citado en
mas de 745 ocasiones, segiin google académico, siendo
utilizado como base de muchos otros estudios sobre
la disposicién al cambio que utilizan su modelo para
construir sus propios instrumentos. La estructura factorial
de la escala resultd en cuatro factores significativos que
explicaron el 62.7% de la varianza original. El primer
factor fue denominado como adecuacién al cambio (& =
.94), mide el grado en que las personas consideran que
el cambio es apropiado, necesario y beneficioso para la
organizacién. El segundo factor fue el apoyo gerencial
(o = .87), es decir, el grado en que los miembros de la
organizacion piensan que sus lideres apoyan el cambio.
Eltercer factor, eficacia para el cambio (o = .82), midié el
grado en que las personas se perciben confiadas en que
se van a desempefiar bien y en que pueden ser exitosas
con el cambio. Por Gltimo, el cuartoe facter fue la valencia
personal (a0 = .66), que se refiere a medir si el cambio
organizacional propuesto se percibe como beneficioso
para la persona o no. La escala estd compuesta por 25
ftems, diez estan dirigidos a medir adecuacién (e.g., /
think that the organization will benefit from this change),
seis miden el apoyo gerencial (e.g, Our senior leaders
have encouraged all of us to embrace this change),
seis miden la eficacia para el cambio (e.g. When we
implement this change, I feel I can handle it with ease) v
tres la valencia personal (e.g. My fulure in this job will
be limited because of this change). Cabe destacar que en
un estudio mas reciente (McKay, Kuntz v Naswall, 2013)
donde fue utilizada la escala, los factores mencionados
tuvieron una confiabilidad interna de alfa de Cronbach
de .93, .80,.94 vy .72 respectivamente.

Holt et al. (2007a) realizaron un anélisis
confirmatorio de factores para auscultar el ajuste del
modelodeloscuatrofactores. Susresultadosdemostraron
que la escala se ajusta mejor al modelo de los cuatro
factores de disposicién al cambio que obtuvieron en su
primer estudio exploratorio (NFI = .96; NNFI = .96; CFI
= .98; RMSEA = .08). Al final los autores concluyen que

el instrumento es relevante para las organizaciones ya
que provee informacion de actitudes especificas y de los
mensajes que deben ser impartidos para implementar
el cambio efectivamente, por lo tanto, se convierte en
una herramienta til para los practicantes. Inclusive el
instrumento se podria utilizar para evaluar el cambio
organizacional implementado, ya que da informacién
a la organizacidn sabre como los empleados se sienten
con los nuevos cambios v en donde se debe poner la
atencion para mejorarlos (Holt et al, 2007a).

En sintesis, el instrumento de medicién de
disposicién al cambio de Holt et al. (2007a) parece
cumplir con las consideraciones tedricas presentadas
de que la disposicién incluye la influencia de factores
externos e internos a los trabajadores incluyendo el
apoyo gerencial yla auto eficacia en sumodelo. También
toma en cuenta el proceso de evaluacion por el cual los
individuos determinan cuan apropiado es el cambio
para la empresa (adecuacién) y cuantos beneficios
personales obtendran del mismo (valencia). Estos cuatro
factores incluidos en su modelo son determinantes en
la actitud que los individuos generan para expresar si
estan o no dispuestos a cambiar. Esto hace su modelo e
instrumento une practice para las organizaciones que
deseen trabajar con la disposicién al cambio de sus
trabajadores.

Propdésito v Objetivos del Estudio

La literatura auscultada resalta la importancia de
la disposicién al cambio como uno de los factores mas
importantes en €l apoyo inicial que dan los trabajadores
al cambio organizacional v a las probabilidades de
éxito del mismo. Hasta el momento, en Puerto Rico no
existe ningln instrumento original o adaptado que mida
la disposicién al cambio. Es por esto que el propésito
principal de esta investigacién es traducir, adaptar e
identificar las propiedades psicométricas de la escala
de Disposicién al Cambio de Holt et al. (2007a) con una
muestra de empleados de Puerto Rico.

Especificamente, los objetivos de este estudio
son: (1) traducir la escala al idioma espafiol a través de
un proceso de traduccién hacia delante y directo junto
a jueces o expertos para determinar la equivalencia;
(2) examinar la estructura factorial de la escala y
subescalas a través de un andlisis confirmatorio de
factores; v (3) analizar los reactivos de la escala para
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determinar sus indices de discriminacion. Esta escala
se puede convertir en una herramienta cientifica que
provee a las organizaciones informacién para generar
intervenciones que aumenten la probabilidad de
sobrellevar los cambios exitosamente.

Método

Esta investigacién exploratoria se dividié en dos
fases. En la primera fase se traduje el instrumento del
inglés al espanol y en la segunda fase se validé el mismo
con una muestra de trabajadores puertorriquenos.

Fase I: Traduccidn del Instrumento

Para traducir la escala de Readiness for
Organizational Change (Holt et al, 2007a) del inglés
al espafiol se utilizé la traduccion directa junto a un
comité de expertos o jueces para revisar la equivalencia
de la traduccién (Solano-Flores, Contreras-Nifio y
Backhoff-Escudero, 2006). Se utilizaron dos traductores
profesionales mayores de 21 afios con un grado de
maestria en traduccién y un amplic conocimiento de los
idiomasinglésyespanol pararealizar, individualmente, el
proceso de traduccion de la escala del inglés al espafiol.
Luego para medir la equivalencia del instrumento
en inglés con su traduccion al espanol, se utilizé un
panel de seis expertos o jueces bilingiies y biculturales
con un grado doctoral en psicologia vy experiencia en
construccién de pruebas.

Para la primera fase de la investigacién se
utilizaron los siguientes instrumentos: una hoja de
consentimiento informado para traductores y jueces,
la hoja de datos generales para los traductores y para
los jueces que participaron en la equivalencia de los
instrumentos, la planilla de traductores con la version
de la escala en inglés a ser traducida al espanol y la hoja
de equivalencia de los instrumentos donde los jueces
evaluaron las traducciones y dieron sus sugerencias
por cada item. Estos instrumentos fueron disenados
especificamente para las necesidades de este estudio.
La hoja de consentimiento se utilizd para explicar el
propésito de la investigacién y asegurar la voluntariedad
de los participantes. La hoja de datos generales confirmé
las competencias mencionada de los traductores vy
jueces requeridas para poder participar del estudio. La
planilla de traductores proveyo un espacio para que estos
pudieran traducir cada item del inglés al espanol. Por
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ultimo, la hoja de equivalencias contenia una tabla con
los items traducidos y los originales para que los jueces
los evaluaran la calidad de la traduccién, escogieran la
mejor y proveyeran recomendaciones.

Luego de que los traductores entregaron
sus versiones de la escala en espanol, el comité de
jueces revisd las traducciones realizadas y proveyé
recomendaciones vy sugerencias para mejorar los items
de la escala. Sus sugerencias y recomendaciones se
basaron en la evaluacién de los siguientes criterios en
cada item: el estilo, la gramética, la equivalencia de
constructo, la equivalencia de contenido, seméantica
v lingiistica (Solano-Flores et al, 2006). Luego se
revisé todo el insumo de los jueces v los autores de
esta investigacién lo analizaron, realizaron los arreglos
necesarios de acuerdo a las recomendaciones y se
construyé la forma final del instrumento en espafiol.

Fase II: Validacion del Instrumento

La segunda fase de esta investigacidon consistio
en la evaluacién de las propiedades psicométricas de
la escala de disposicidn al cambio de Holt et al. (2007a)
y la validacién de la misma. Los participantes fueron
254 trabajadores, seleccionados por disponibilidad,
que estaban en un proceso de cambio que no llevaba
mas de seis meses o iban a realizar un proceso de
cambio dentro de los préximas seis meses. Los mismos
fueron reclutados a través de visitas personales de los
investigadores y a través de plataformas electrénicas
por las cuales de compartié el estudio. Un 72.4% de los
participantes fueron mujeres yun 27.6% fueron hombres.
Sus edades fluctuaron entre 21 y 64 afos con un
promedio de 36.22 anos (DE = 10.71), teniendo entre 1 a
45 anos de experiencia laboral conun promedio de 13.45
anos (DE = 9.78) y la mayoria poseia una preparacion
académica de bachillerato (41.1%) o maestria (39.1%).
La mayoria tenian puestos no gerenciales (70.3%) vy
trabajaban mayormente en la empresa privada (79.4%),
en la industria de servicios (40.3%) a tiempo completo
(85.6%). Los participantes reportaron que mayormente
los cambios eran de reestructuracién y reorganizacién,
que llevaban entre 5 a 6 meses llevandolos a cabo y que
no participaron de los procesos de planificacion de los
cambios (64.8%).

Para poder participar de la investigacién, los
cambios organizacionalesdebianserdetipoplanificados
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vy no cambios subitos, obligatorios, incontrolables o sin
planificar que realice la organizacién (e.g, cambiar
el lugar o los equipos de las oficinas administrativas
debido a una averia eléctrica del edificio). El cambio
planificado es cualquier tipo de esfuerzo calculado y
colaborativo con el propdsito de obtener mejoras a través
de intervenciones en los procesos organizacionales y
con la asistencia de agentes del cambio (Gallos, 2006:
Mitchell, 2013). Entre los cambios mencionadaos por los
participantes estuvieron los siguientes: restructuraciones,
reorganizaciones, incorporacién de nueves productos,
nueva tecnologia, cambios en funciones de trabajo,
cambios de planes estratégicos, disminuciones o
aumentos de plantilla laboral, mejora de procesos de
trabajo, cambio de cultura organizacional, cambio de
servicios prestados, adquisicién de otra empresa, entre
ofros.

Para realizar esta investigaciéon los autores
contaron con la aprobacién del comité de revision
institucional de la Universidad Carlos Albizu de San
Juan, Puerto Rico. Se invité a las personas, a través
de surveymonkey (enviando por correo electrénico
a trabajadores y empresas, compartido en las redes
sociales y enviando a colegas que pu dieran compartir
el enlace) v en persona (realizando acercamientos a
trabajadores v empresas conocidas por los autores), a
llenarunahoja de datos sociodemograficos ylaescalade
Holt et al. (2007a) traducida para recoger la muestra. En
todo momento se garantizé la participacion voluntaria, el
anonimato y el derecho a abandonar el estudio cuando
lo consideraran necesario sin ser penalizados. Con los
datos obtenidos se realizé un analisis confirmatorio
de factores (ACF) para auscultar el ajuste del modelo
utilizando el programa estadistico de SPSS versién 23,
AMOS23yR.

Procedimientos para el Analisis de Datos

Se realizaron analisis estadisticos de estimacidn
de validez a través del analisis confirmatorio de factores,
analisis de los reactivos, estimacion de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cronbach y analisis de
varianza media extraida. Primero se realizd el anélisis
confirmatorio de factores (ACF) paraevaluarlavalidezde
constructo de la escala utilizando el programa de AMOS
23 conelmétodo de estimacion de maxima verosimilitud
v el programa R para realizar las correcciones de Satorra
y Bentler (2001) de la bondad de ajuste para datos no

normales. Se utilizaron varios indices de ajuste como el
Error Medio Cuadratico de Aproximacion (FHoot Mean
Square Error of Approxiamation, RMSEA) y la prueba
del Chi-Cuadrado (X2). Los valores de RMSEA menores
a .08 indican un ajuste aceptable (Browne y Cudeck,
1993). La prueba de X2 estimé la diferencia entre la
matriz de covarianza observada vy la predicha por el
modelo propuesto. Los valores no significativos en esta
prueba indican un buen ajuste del modelo a los datos.
Sin embargo, esta prueba estadistica es sensitiva al
tamano de la muestra. Segin Marsh, Balla y Hau (1996),
para contrarrestar esta limitacién de la prueba se deben
utilizar otros indices de ajuste relativos: Indice de Ajuste
Comparative (Comparative Fit Index, CFI), Indice de
Ajuste Incremental (/ncremental £it Index, IFI) e Indice
de Ajuste Normativo (Normed Fil Index, NF1). Los valores
mayores a .90 son considerados indicadores de un ajuste
aceptable del modelo. Finalmente, se calculd el Akaike
Information Criterion (AIC) para comparar los modelos
competitivos no anidados. Mientras menor el valor del
AIC, mejor se considera el ajuste del modelo a los datos.

Luego de esto se realizé un andlisis de
discriminaciéon de items utilizande la técnica de
correlaciéon item-total. Para determinar si existe o no
un nivel adecuado de discriminacién para cada item, el
coeficiente de correlacion Pearson de los items con la
prueba debe estar entre .30 v .70 (Kline, 20058). Segan
Kline (2005) los items que demuestren una correlacién
Pearson menor a .30 o mayor a .70 deben ser eliminados.
Ademas, se calculd la consistencia interna de la escala
utilizando el coeficiente alfa de Cronbach. Finalmente,
se examind la varianza media extraida de las escalas tal
como recomiendan Fornelly Larcker (1981). Este analisis
estadistico mide el nivel de varianza explicada por el
constructo en comparacién al nivel de varianza de error.
El valor debe ser igual o mayor a .50 para considerarse
aceptable, siel valoresmenora.50 indica que lavarianza
de error es mayor a la varianza explicada.

Resultados
Traduccion y Adaptacidn del Instrumento

Se envié el instrumento a dos traductores
quienes trabajaron por separado y enviaron su version.
Cabe resaltar que los items 1 y 2 fueron traducidos
exactamente iguales. Los seis jueces evaluaron las
traducciones y se escogieron para elinstrumento final los
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items que cumplieron con todos los criterios de Solano-
Flores et al. (2006) mencionados anteriormente y que
fueron escogidos como la mejor traduccidn por al menos
cuatro de los seis jueces. Los items 5, 6 y 20 recibieron
votaciones divididas de tres jueces por cada traduccion.
Para estos casos los autores del estudio se dejaron llevar
por los comentarios y recomendaciones escritas por los
jueces para llegar a un consenso y escoger el item para el
instrumento final.

Analisis Descriptivos de los ftems

Secalcularonlasmediasydesviaciones estandar
para los 25 items de la escala de Disposicién al Cambio
de Holt et al. (2007a) para analizar las propiedades
de distribucion de la misma. Las medias de los items
fluctuaron entre 3.93 y 6.41 con desviaciones estandar
entre .851 y 2.07. Los estadisticos Kolmogorov-Smirnovy
Shapiro-Wilk demuestran empiricamente que los datos
no siguen una distribucién normal (p < .001). Ademés,
se realizd el analisis de normalidad multivariante de los
datos mediante las pruebas estadisticas M de Mardia,
Doornik-Hansen v Henze-Zirkler (Doornik y Hansen,
2008).Losresultadosdemuestran quenohaynormalidad
multivariante de los datos: M de asimetria = 188.73,
X? (2925) 8091.29, p < .001, M de curtosis = 900.57, X?
(1) 28393.31, p < .001, Henze-Zirkler =128 X* (1) 4.75, p
< .001, Dorrnik-Hansen = X2 (50) 1172.40, p < .001. La
no-normalidad de los datos justifica la utilizacion de las
correcciones de Satorra y Bentler (2001) para calcular
el ajuste de los modelos de ecuaciones estructurales.
Estas correcciones se utilizaron en esta investigacién
para evaluar el ajuste de los modelos de ecuaciones
estructurales.

Analisis Factorial de la Escala

Se puso a prueba la estructura factorial de la
escala de Disposicién al Cambio de Holt et al. (2007a)
realizando un analisis confirmatorio de factores con
ecuaciones estructurales con el método de estimacidn
de maxima verosimilitud. Para esto se puso a prueba un
modelo unifactorial (M1) donde los 25 items representan
un factor latente Gnico de disposicidén al cambio, el cual
no tuvo un buen ajuste para los datos (véase Tabla 1).
Luego se puso apruebaun segundo modelo (véase Figura
1) con los cuatro factores (adecuacion al cambio, apoyo
gerencial, eficacia para el cambio y valencia personal)
de la escala (M2) el cual presentd un mejor ajuste para
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los datos que el M1 (véase Tabla 1). Sin embargo, no
obtuvo los indices de ajuste con niveles aceptables segln
recomiendan varios expertos (Browne y Cudeck, 1993).
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Figura I: Modalo 2 (M2) de C

Debido a esto, se procedié a generar un tercer
modelo (M3) donde se realizé una reduccién de los items
a partir de un proceso iterativo propuesto por Schaufeli,
Bakker y Salanova (2006) donde se eliminaron los items
con menores coeficientes de regresion en los factores,
dejando un minimo de tres items por factor, para mejorar
el ajuste del modelo total (véase Figura 2). Siguiendo las
recomendaciones de estos autores se eliminaron del
modelo original los siguientes items con cargas menores
a.65: adecuacidn al cambio (items 2 y 8), apoyo gerencial
(items 15 y 16) v de eficacia para el cambio (items 17,18 y
19). El M3 presentd un mejor ajuste para los datos (véase
Tabla 1) y sus indices de ajuste cumplen con los niveles
aceptables propuestos por varios autores (Browne vy
Cudeck, 1993; Satorra y Bentler, 2001).
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Figera 2 Modelo 3 (M3) de Cuatro Factores sin los [tems 2. 8,15, 16,

Para comparar los modelos se utilizé el AIC
corregido debido a que los tres modelos difieren
en el numero de parametros libres de estimacién
(AIC, Akaike, 1987). Schumacker v Lomax (2010)
recomiendan utilizar el AIC para comparar modelos de
ecuaciones estructurales cuando los valores de X2 son
estadisticamente significatives. Utilizando la correccion

17,18 y 19 de la Bscala de Disposicidn al Cambio de Holt et al. (2007a)

de Satorra y Bentler (2001) del AIC para comparar los
tres modelos, ya que los datos no siguen una distribucion
normal, se encontré que el M3 presenta un indice menor
(AICcorr = 175.28) que los otros modelas. Por lo tanto, el
M3 tiene un mejor ajuste para los datos (véase Tabla 1).

Tabla 1
Irdicadores de Anste para Andlisis Confirmatorio de Factorss de le Bsealn de Disposicidn af Cambis
M ala xa H2een GL RMSEA CHl CFlaarn MF1 MF leatr IF1 IFleart AIC AlCoar AAIC ARMSEA
Comparade con M3 Comparado can M3
M1 1379.25 o787 275 13 65 68 6l 50 66 ] 147925 1404.37 1229.09 08
w2 58837 46182 269 or L 14] a2 83 T4 a0 a4z 0T HAOTE 44550 0z
M3 165,08 12547 a7 05 a7 98 a3 a1 ay a8 23108 175,28

Nt M1 = Madelo unifactatial; M2 = Modols de cuatre factores; M3 = Modelo de cuatrs eleres sin fems 2,8, 15, 16,17 18y 19; 52 = ehl cuadrado: y2oert = ohi cuadtade corregide; Gl = grados do libertad; AMSEA = Reol Moan Squace Brror Ap
preximation: CF | = Cemparative it [ndex; CPloert = Comparative FI? Index carrogida; NFI = Noemed Fit Indox; NFlecst = Nermaod Fit [ndex cerregide; [Fl = [nememental Pl Index: [Fleary = Ineremental Fit Index corregide: AIC = Akaiko [nlermation
Criterion; AALG = Insremente: ARMSEA = Incremento en RMSEA: Todes las astadlsticas 2 ¥ gRcart son signilicatives p < Q01

Analisis de los ftems recomendado de .30 (Kline, 2005). A pesar de que
algunos items sobrepasan el indice de discriminacién
de .70 y autores como Kline (2005) recomiendan
eliminarlos, otros autores (Nunnally y Bernstein, 1994;
Raykov y Shrout, 2002) sefialan que es preferible
retenernos siempre y cuando no se comprometa la

fiabilidad de los factores que se pretenden medir.

Seauscultd lacapacidad dediscriminaciéndelos
ftems dela Escala de Disposicién al Cambio examinando
el indice de correlacién {tem total. Los indices oscilaron
entre .30 y .76, mientras que la varianza explicada de
los items estuve entre 22 y .75 (véase Tabla 2). Los
indices de discriminacién estan por encima del minimo
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Tabla 2

Indices de Diseriminacién y Varianza Explicada de los Hems de la Escalo de Disposiciin ol Cambio

ftems : In_dicfe de. R
discriminacion

L. Creoquelaorganizacidn se beneficiard de este cambio. T4 66
2. Nohace mucho sentido que iniciernos este cambio. 54 34
3. Existen razones legitimas para que hagamos este cambio. 64 a2
4. EBstecambio mejorara la eficiencia general de nuestra organizacion. i T4
5. Existen una serie de razones 1ogicas por las cuales se debe hacer este cambio. 74 BY7
6. Alalarga slento que valdra la pena para mi si la organizacion adopta este cambio. 76 To
T. Este cambio hace mitrabajo mas facil a7 42
8. Cuando se implemente este cambio, no creo que haya algo que pueda ganar. B0 25
9,  Eltiempo gue estamos invirtiende en este cambio deberia inverurse en otra cosa, 658 o3
10. Este cambio coincide con las pricridades de nuestra organizacién, 68 52
11. Muestros lideres con méas experiencia nos han alentado a todos a acoger este cambio, Bl 61
12, Los grincipales responsables de la toma de decisiones de nuestra organizacion han respaldado completamente este esfuerzo &2 Fe
de cambio.
13, Cada alto directivo ha destacado la impertancia de este cambiao, 556 T2
14. Ellider de mayor rango de esta organizacion estd comprometido con este cambio. 51 o8
15. Pienso que estamos dedicandole mucho tiempe a este cambio, cuando los gerentes ni siquiera quieren que se implemente. A8 19
16. Lagerencia ha enviado una sefial clara de que esta organizacion va a cambiar. 30 Bi:]
17, Noanticipotener problemas para ajustarme al trabajo que tendré cuando se adopte este cambio, 41 30
18. No sé si pueda hacer bien algunas de las tareas requeridas cuando se efectiie el cambio, 33 17
19, Cuando implementemaos este cambio, crec que lo podré manejar facilmente. 41 39
20. Tengo las destrezas necesarias para hacer gue este cambio funcicns. 49 66
21. Cuando me o propongo, puedo aprender todo lo que sea requerido cuando se adopte este cambio. 35 A4
22, Mis experiencias pasadas me hacen confiar en que podré desempefiarme exitosamente luego de que se realice este cambio. 36 A9
23, Me preccupa que plerda algo de estatus en la organizacidn cuando se implemente este cambio. A3 5l
24. Este cambio afectara muchas de las relaciones personales que he desarrollado 43 T
25, Mifuturo en aste trabaje se verd limitado debido a este cambio. B0 83

Nl 1 - Varianza explicads: Adecuacidn el cambia 1-10; Apoyo gerencial 11-18; Eficacia pare el cambic 17-22; Valencia persona 23-25

Analisis de Fiabilidad

Se examind la confiabilidad total vy por cada
factor de los modelos M2 y M3. Los valores de alfa de
Cronbach fluctuaron entre .76 y 9lenel M2 yentre 79y
.92 en el M3 (véase Tabla 3). La confiabilidad total de la
escalaparael M2 esdea= 92 yparael M3 esdea = 91
Ademaés, se examiné la fiabilidad compuestadel M3 ylos

indices de los factores oscila entre .79 v .92 (véase Tabla
4).
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Tabla 3
Medias, Desviaciones Estdndar y Alfas por Factor (n =254)

Factores M DE a

Adecuacion al cambio (M2) 503 132 a1
Apovo gerencial (M2) 5.22 1.69 .83
Eficacia para el cambio (M2} 580 1.04 1B
Valencia personal (M2) 496 192 A3
Adecuacion al cambio (M3) 5.06 139 92
Apoyo gerencial (M3) 5.28 149 &8
Eficacia para el cambio {M3) 629 798 79
Valencia personal (M3) 196 172 B3

Notar M2 ~ Modelo de cuatro factozes; M3 ~ Modelo de cuatre factores sin liems 2, 8,15, 16,17 18 v 130 M ~ Media: [ME - Desviacidn estandar: a — Alla de Cronbach

Analisis de Validez Discriminante

Se calculé la Varianza Media Extraida (VME)
para medir el nivel de varianza explicada por el
constructo en los items y evaluar la validez convergente
v discriminante de M3. Mientras mas alto el indice de
VME, menor la varianza de error en los items. Los valores
de VME de todos los factores fueron aceptables mayores
a .b0 (Fornell & Larcker, 1981), fluctuaron entre .56 y .66
(véase Tabla 4). Luego se examiné la relacién entre los

factores. En la Tabla 4 se presentan las correlaciones
entre los mismos. Las correlaciones entre los factores
oscilan entre 16 v .65. La varianza compartida entre los
cuatro factores siempre es menor a la varianza explicada
por cada uno de los constructoes, lo cual cumple con el
criterio de validez discriminante propuesto por Fornell y

Larcker (1981).

Tabla 4
Fiabilidad Compuesta, Varianza Media Bxtraiday Correlaciones (n =254)
FC FME L 2 3 4
1. Adecuacién al cambio 832 626 65 49 83
2. Apoyo gerencial Q21 596 a9 29 38
3. Eficacia para el cambic 884 656 A2 25 22
4. Valancia personal 82 560 A4 30 16

Nata: Las correlaciones son significativas a p < 01, FC = fiabilidad compuesta; VME = varianza media extraida. Los valores sobra 1a diagonal representan las correlacionss entre los factores
latentes, mientras gus losvalaras por debaio de la diagonal reprasentan las correlaciones de las puntuacionss directas

Discusién

Este estudio tenia como propdsito traducir al
espafol y determinar las propiedades psicométricas de
la Escala de Disposician al Cambio Organizacional de
Holtetal. (2007a). De acuerdo alosresultados obtenidos,
podemos concluir que el instrumento es apropiado para

ser usado en futuras investigaciones e intervenciones
organizacionales. Nuestros resultados confirmaron
que la estructura de cuatre factores de la disposicién al
cambio (adecuacién al cambio, apoyo gerencial, eficacia
para el cambio y valencia personal) tiene un mejor ajuste
en el contexto puertorriquenio. Esta conclusion esté a la
par con la investigacién original del autor de la escala
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(Holt et al, 2007).

Sin embargo, el modelo de los cuatro factores
utilizandoe los 25 items de la escala no obtuvo los mejores
indices de ajuste (véase Tabla 1) por encima de .95
como recomiendan Hu y Bentler (1999). Por lo tanto,
en esta investigacidén se cred un tercer modelo (M3)
eliminando los items 2, 8,15, 16, 17 18 v 19 que tenian una
carga factorial menor a lo recomendado por Schaufeli,
Bakker y Salanova (2006) de .65. Este modelo final de
cuatro factores v 18 items en total (véase Figura 2) obtuvo
mejores indices de ajuste (véase Tabla 1) e inclusive
mejoraron sus indices de confiabilidad en cada factor
(véase Tabla 3). Por lo tanto, los datos demuestran que
para el contexto puertorriqguenic donde se obtuvo la
muestra, la mejor versidn de la escala es la resultante del
M3 de 18 items. Esta versién ademas va a tono con las
recomendaciones de Nufiez, Steyerberg y Nunez (2011)
yva que ayuda a evitar la sobresaturacién del modelo
estadistico. Esta escala es de facil manejo para futuras
investigaciones y usos en las organizaciones.

En esta investigacién se pregunté a los
participantes si habian sido parte de los procesocs de
planificacién delosdiferentes cambios organizacionales.
La mayoria (656%) dijo que no e inclusive estuvieron
significativamente menos dispuestos a cambiar (I/ =
582250, z = -2.65, p <.01) que los que si participaron.
Este resultado va acorde con otras investigaciones que
han descubierto que a medida que se le pueda dar mas
participacién y control sobre los procesos de cambic a
los empleados estos estaran mas dispuestos o receptivos
al momento de cambiar (Choi, 2011; Cunningham et al,
2002; Oreg et al, 2011; Rafferty et al, 2013). Incluso,
este resultado podria ayudar a entender por qué algunos
ftems no funcionaron con la muestra de nuestro estudio,
va que es probable que los trabajadores neo tuvieran
toda la informacién necesaria para poder responder
adecuadamente a los mismos. Por lo tanto, se debe
fomentar la participacién en los procesos de cambio
de los empleados para que estos estén mas dispuestos
a cambiar y a dar su apoyo Inicial. Es posible que en
grupos que estén bien informados sobre los procesos
de cambio que se llevan a cabo en su empresa todos los
itemns de la escala obtengan buena psicometria. Esto se
podria explorar aumentando la muestra de participantes
o realizando un estudio de caso.

2020

Fortalezas y Limitaciones

La muestra del estudic fue obtenida por
disponibilidad de los participantes, por lo tanto, no se
pueden generalizar los resultados de los datos. Sin
embargo, la muestra de 254 participantes fue bastante
diversa v los resultados obtenidos en esta investigacion
coinciden con el estudio original de las propiedades
psicométricas de la Escala de Disposiciéon al Cambio
Organizacional de Holt et al. (2007a). Se recomienda
expandir la muestra o aplicar el instrumento en diferentes
contextos para auscultar si los resultados se replican.
También se deben estudiar las diferentes relaciones
de la disposicidon al cambioc con otras variables, por
ejemplo, la resistencia al cambio, significado de la tarea,
tipo de personalidad, apoyo organizacional, liderazgo,
comunicacion, auto-eficacia, compromise, satisfaccion,
engagement y el desempeno. De esta manera podemos
comenzar a obtener pruebas cientificas sobre los
etectos de la disposicién al cambio en los trabajadores
y las empresas. Ademas de deben seguir estudiando las
propiedades psicométricas de la Escala de Disposicién
al Cambio de Holt et al. (2007a) a través de tiempo y
auscultar, por ejemplo, si la escala de 25 items se valida
conunamuestradetrabajadores que sihayan participado
en los procesos de planificacién de los cambios.

Implicaciones Tedricas y Practicas

Los resultados obtenidos en esta investigacién
tienen implicaciones practicas y tedricas importantes.
Los resultados demuestran que la Escala de Disposicion
al Cambio de Holt et al. (2007a) es un instrumento
apropiado para realizar investigaciones e intervenciones
organizacionales con la fuerza laboral de Puerto Rico, ya
que se obtuvo evidencia de su validez y confiabilidad.
La utilizacién de la escala va a permitir el estudio de las
relaciones que tiene la disposicién al cambio con otras
variables organizacionales v psicosociales, aumentando
asi el conocimiento sobre un tema de tanta relevancia
para las empresas modernas. Especialmente en Puerto
Rice donde no se encontraron investigaciones sobre la
disposicidn al cambio y su aplicacidn.

A nivel tedrico, nuestra investigacién aporta a los
pocos estudios sobre el tema de cambio organizacional y
la disposicidn al cambio. Con su estructura multifactorial,
la escala de disposicion al cambio validada, confirma los
planteamientos conceptuales y tedricos (Armenakis et
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al, 1993; Armenakis et al, 1999; Choi y Ruona, 2011; Eby
et al, 2000; Holt et al, 2007a; 2007b; Holt y Vardaman,
2013; Jones et al, 2005; Oreg et al, 2011; Weiner, 2009)
que observan el constructo como uno dependiente del
resultado de multiples factores que se miden desde la
experiencia individual de cada trabajador. No obstante,
se debe considerar cuan apropiados son los modelos
utilizados en un contexto cultural latino y puertorriqueno.
Esto permitird realizar mejores investigaciones vy
construir teorias que relacionen la disposicién al
cambio de los individuos con los multiples factores
y experiencias que pueden tener los trabajadores en
procesos de cambio. En fin, esta investigacion no solo
genera conocimiento cientifico, sino que aumenta las
herramientas disponibles para poder intervenir con el
recurso humano en la organizacion.

Conclusiones

En este estudio se logré traducir efectivamente
del inglés al espanol la escala de disposicion al cambio
de Holt et al. (2007a). También se logré examinar
la estructura factorial de la escala que resulté en la
eliminacion de siete items que no cumplieron con unos
parametros estadisticos aceptables. La eliminacién de
estos items se puede deber al tamano de la muestra o a
que la mayoria de los participantes no fueron parte de
los procesos de planificacion de los cambios, estaban
menos dispuestos a cambiar y probablemente no
podian responder apropiadamente a los items. La escala
resultante cuenta con buenos indices de discriminacion
para medir cuan dispuestos a cambiar se encuentran
los trabajadores. Aunque se deben seguir estudiando
las propiedades psicométricas de la escala en futuras
investigaciones, también es recomendable comenzar
a generar un mayor conocimiento sobre cémo la
disposicién al cambio puede afectar otros factores
organizacionales importantes.

En sintesis, las organizaciones son sistemas
abiertos, dinamicos y flexibles que siempre estaran
atravesando constantes cambios para poder sobrevivir
(Romero, Matamoros y Campo, 2013). Sin embargo, la
constante resistencia al cambio de losindividuos provoca
el fracaso de las diferentes iniciativas (Szabla, 2007). Asi
que antes de poder adaptarnos a los cambios debemos
auscultar primero si se adopta la idea de cambiar
(Rivera, 2013), es decir, si estamos dispuestos a cambiar
o no. Es por esto que concluimos que antes de estudiar la

implementacién o efectividad de los cambios, debemos
auscultar como la disposicidén al cambio incidird en
las conductas de resistencia o apoyo de los individuos
(Armenakis et al, 1993). En otras palabras, la disposicién
al cambio es como dar un pasc hacia atras para poder
obtener una imagen mas amplia o una mejor fotografia.
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