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ABSTRACT.

En este trabajo se propone una intervencion para minimizar la resistencia al cambio en
dos organizaciones de servicios sociales. A través de andlisis de literatura, se realiz6 una
primera encuesta para comprobar si existia una variable de resistencia al cambio
significativa, tras la cual se realizé un cuestionario abierto a los participantes en el que se
identificaron factores de resistencia como el temor al desconocimiento y la falta de
participacion. Se destaca la importancia de una comunicacion clara y transparente, asi
como la capacitacion continua del personal, la optimizacién de procesos y la integracion
de una perspectiva de género. Se propone una intervencion basada en la actualizacion
profesional, perspectiva de género e inclusion tecnoldgica en el entorno laboral. En base
a los resultados encontrados y el marco teorico al respecto se realiz6 la propuesta de
intervencion especifica dispuesta en varias sesiones para el grupo. Se resalta la necesidad
de una muestra mas amplia y diversa, la triangulacion de datos y la inclusion de un grupo
de control, asi como la estandarizacion y creacion de cuestionarios especificos. Las lineas
de investigacion futura incluyen el papel de la comunicacion y participacion, la
inteligencia emocional y estrategias de intervencion psicologica. El estudio contribuye a
mejorar la gestion del cambio en organizaciones de servicios sociales, generando
impactos positivos en la calidad de los servicios y adaptacion a los desafios actuales.

Palabras clave: resistencia al cambio, intervencion, servicios sociales, comunicacion,
perspectiva de género

This paper proposes an intervention to minimize resistance to change in two social service
organizations. Through literature analysis, an initial survey was conducted to verify the
presence of a significant variable of resistance to change, followed by an open-ended
questionnaire to participants, where resistance factors such as fear of the unknown and
lack of participation were identified. The importance of clear and transparent
communication, ongoing staff training, process optimization, and the integration of a
gender perspective are emphasized. An intervention based on professional updating,
gender perspective, and technological inclusion in the workplace is proposed. Based on
the findings and theoretical framework, a specific intervention proposal was developed
and implemented in multiple sessions for the group. The need for a broader and more
diverse sample, data triangulation, and inclusion of a control group is highlighted, along
with standardization and development of specific questionnaires. Future research
directions include the role of communication and participation, emotional intelligence,
and psychological intervention strategies. This study contributes to improving change
management in social service organizations, yielding positive impacts on service quality
and adaptation to current challenges.
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1. INTRODUCCION

La resistencia al cambio es un tema de gran relevancia en el &ambito de las organizaciones,
especialmente en los Servicios Sociales, donde las intervenciones suelen ser mas
complejas y sensibles debido a la naturaleza de los problemas sociales que se acometen.
El objetivo de este trabajo final de méaster es proponer una intervencion que aborde la

resistencia al cambio en las organizaciones de Servicios Sociales.

La resistencia al cambio en el sector de los servicios sociales cobra una importancia cada
vez mayor en el contexto social y econdmico actual; segun datos de la nota de prensa del
INE del 29 de junio de 2022, la tasa AROPE (At Risk Of Poverty or Social Exclusion) se
situd en el 27,8% de la poblacion residente en Espafia en 2021, un aumento con respecto
al 27,0% del afo anterior. Este aumento se produjo en dos de sus tres componentes: el
porcentaje de poblacion en situacion de baja intensidad en el empleo subi6 del 10,0% al
11,6%, y el porcentaje de poblacion en riesgo de pobreza pasé del 21,0% al 21,7%. Por
otro lado, aunque el porcentaje de personas residentes en hogares con carencia material y
social severa se redujo dos décimas, hasta el 8,3%, todavia sigue siendo una cifra elevada.
(Instituto Nacional de Estadistica [INE], 29 de junio de 2022).

En este contexto, los servicios sociales juegan un papel fundamental en la lucha contra la
pobreza y la exclusion social, ya que estan disefiados para proteger y atender a las
personas que se encuentran en situacion de vulnerabilidad. Sin embargo, para que estos
recursos puedan cumplir con su funcion, es necesario que las organizaciones que los
prestan se adapten a los cambios sociales y econémicos, implementando nuevas politicas
y estrategias de intervencidn que respondan a las necesidades de la poblacion La eleccion
de este tema se justifica por la relevancia social, juridica, econémica, cultural, cientifica
y académica que tiene en la actualidad la tematica de la resistencia al cambio en las
organizaciones. Es importante destacar que la resistencia al cambio es un tema que afecta
de manera transversal a todas las areas de trabajo y que su abordaje resulta fundamental
para mejorar la calidad y eficacia de las intervenciones que se realizan (Ministerio De
Derechos Sociales Y Agenda 2030, n.d.).

La justificacion del proyecto se apoya en los resultados de la busqueda bibliografica en
los que encontramos que, aunque hay un mayor interés en el tema de la resistencia al

cambio en las empresas y la adaptacion organizacional al cambio social, no hay una
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discusion intelectual muy amplia sobre el papel que los servicios sociales tienen en esta
posibilidad de cambio. Ademas, se ha identificado una critica a la desactualizacién del
modelo de intervencidn que se ha estado utilizando durante décadas sin adaptarse a los
cambios sociales (Martinez, 2011). En este sentido, este proyecto tiene una gran
relevancia académica y social, y su elaboracion resulta necesaria para mejorar la eficacia

y calidad de las intervenciones en este campo.

2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.
2.1. Descripcion del problema

El problema de la resistencia al cambio en las organizaciones de servicios sociales es
multifacético y conlleva diversas causas y consecuencias. Segun Sanchez-Molina y

Garcia-Morales (2012), algunas de las causas identificadas son:

e Naturaleza sensible de los servicios: Los cambios en los procesos pueden generar
preocupacioén entre los colaboradores acerca de posibles efectos negativos en la
calidad de atencion y el bienestar de los usuarios, debido a que trabajan con
poblaciones vulnerables.

e Falta de informacion y comunicacion: La falta de comunicacion clara y oportuna
acerca de los cambios propuestos puede generar incertidumbre y temor. La falta
de comprension sobre la necesidad y los beneficios de los cambios puede
alimentar la resistencia.

e Falta de participacion y compromiso: La ausencia de oportunidades para que los
colaboradores participen activamente en el proceso de cambio y de una sensacion
de propiedad sobre las decisiones puede provocar resistencia pasiva o activa.

e Relaciones negativas y falta de confianza: Un ambiente laboral caracterizado por
relaciones tensas, falta de confianza entre los colaboradores y los lideres, y un

clima organizacional poco favorable puede aumentar la resistencia al cambio.

Por otro lado, la resistencia al cambio se define como el conjunto de actitudes que

experimentan los empleados cuando se ven empujados hacia un proceso de cambio en su
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lugar de trabajo. Esta resistencia puede ser pasiva o activa, y esta influenciada por factores
individuales y contextuales (Montagud, 2021).

Los factores individuales estan relacionados con la personalidad de los empleados, como
los valores culturales, la autoestima o la implicacion en el cambio. Los factores
contextuales se refieren a la estructura, la cultura y el clima organizativo, asi como a la
gestion y las consecuencias del proceso de cambio. Estos factores pueden generar miedo,
desconfianza, incomodidad o aversion al esfuerzo en los empleados, dificultando su

adaptacion y compromiso con las nuevas formas de trabajo (Garcia-Cabrera et al., 2011c)

La resistencia al cambio puede tener efectos negativos tanto para la organizacion como
para los empleados, como la disminucion de la productividad, el aumento del absentismo,
el sabotaje o la huelga. Por ello, es fundamental que los responsables organizativos
disefien e implementen estrategias para gestionar y reducir la resistencia al cambio, como
la comunicacion efectiva, la participacion de los empleados, la formacion, el apoyo y el
reconocimiento (Macluf et al., 2014).

2.2. Planteamiento del problema

La resistencia al cambio es un fendmeno comin en las organizaciones, y su impacto puede
ser especialmente probleméatico en las organizaciones de servicios sociales. Estas
organizaciones se enfrentan a desafios Unicos debido a la naturaleza sensible de los
servicios que brindan y la necesidad de garantizar el bienestar de los usuarios. Por lo
tanto, es crucial abordar de manera efectiva la resistencia al cambio para lograr una
implementaciéon exitosa de nuevas iniciativas y procesos. En esta propuesta de
intervencion, se plantea abordar el problema de la resistencia al cambio en las
organizaciones de servicios sociales a través de estrategias adaptadas a las

particularidades de este sector.

La resistencia al cambio es un tema ampliamente estudiado en la literatura cientifica
debido a sus implicaciones en las organizaciones. Investigaciones como la realizada por
Lara (1996) " han demostrado que la resistencia al cambio es un problema comdn en las

organizaciones de servicios sociales, y puede tener efectos negativos en la productividad
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y la calidad del trabajo. Estos hallazgos subrayan la importancia de abordar esta

problematica.

Por otro lado, Duque (2013), destaca que los procesos de cambio se inician con la
transformacion personal, y las organizaciones modernas son conscientes de esta premisa.
Reconocer la importancia del cambio a nivel individual es fundamental para implementar

con éxito cambios a nivel organizativo.

En este contexto, resulta esencial desarrollar estrategias y acciones que permitan abordar
eficazmente la resistencia al cambio en las organizaciones de servicios sociales. Al
comprender las causas y consecuencias de este fendmeno, serd posible implementar
intervenciones adaptadas que promuevan una cultura de cambio positiva, fomenten la
participacion activa de los colaboradores y mejoren tanto la satisfaccion laboral como la

calidad del servicio ofrecido a los usuarios.

2.3. Delimitacion del problema a tratar.

La resistencia al cambio en las organizaciones es una problematica que se recoge en la
literatura cientifica desde hace décadas. Se han registrado distintos tipos y formas de
abordarla, sin embargo, la mayoria de los métodos de intervencion propuestos hasta la
fecha hacen referencia a una organizacion de ambito privado, y resultan de dificil
aplicacion en empresas que no cumplan con las caracteristicas prototipicas de este modelo

organizacional.

Un ejemplo de esto es, precisamente, los servicios sociales ya que, debido a su caracter
publico o no lucrativo, requieren de una intervencién adaptada a la cultura organizacional
que les caracteriza como sistema y, por tanto, una adaptacion al mismo. Ademas, como
se ha mencionado anteriormente, una de las principales y mas consistentes criticas a este
tipo de recurso se encuentra en gque se basan en un asistencialismo desfasado desde hace

décadas en teoria y practica.

El problema es, por tanto, que se tratan de servicios poco actualizados en sus
intervenciones y con pocos recursos para poder aplicar de forma especifica a su situacion

en particular. La pregunta que se pretende responder es cdmo se puede gestionar de
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manera efectiva la resistencia al cambio en las organizaciones de servicios sociales para

mejorar su capacidad de adaptacion y su eficacia en la prestacion de servicios.

3. JUSTIFICACION DE LA INTERVENCION

La justificacion para abordar este problema radica en su impacto negativo en la
organizacion y en los usuarios del servicio. La resistencia al cambio puede disminuir la
productividad, generar estrés laboral, insatisfaccion y desmotivacion entre los
colaboradores. Ademas, puede afectar la calidad de los servicios brindados, lo que

repercute en el bienestar de los usuarios.

Para abordar este problema, se propone realizar una encuesta a los trabajadores de mandos
medios y altos en la organizacion de servicios sociales. El objetivo de esta encuesta es
identificar las causas especificas de la resistencia al cambio en la organizacion. Con base
en los resultados obtenidos, se desarrollard una propuesta adaptada para minimizar la

resistencia al cambio.

En el presente estudio, se utilizd la Encuesta Resistance to Change Scale (RTC)
desarrollada por Oreg y validada al espafiol por Boada-Cuerva et al. (2018) para evaluar
la existencia y el grado de resistencia al cambio, tanto a nivel colectivo como individual,
en la muestra seleccionada. Esta herramienta proporciona una medida precisa y fiable de
las actitudes y percepciones relacionadas con la resistencia al cambio en las
organizaciones. Los resultados obtenidos a partir de la aplicacion de la RTC permitiran
respaldar empiricamente la justificacion de la intervencion al brindar informacion
relevante sobre el nivel de resistencia al cambio presente en el contexto de las

organizaciones de servicios sociales.

4. OBJETIVOS.

En la actualidad, el mercado y la sociedad estan experimentando cambios significativos
que afectan a la forma en que las organizaciones y empresas deben operar para seguir

siendo competitivas y relevantes. La tecnologia esta transformando la forma de
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produccion y la manera en que las personas interactlan entre si, mientras que la demanda
de igualdad de oportunidades y la inclusién social estad cambiando la forma en que las
empresas abordan el talento y la produccion. Sin embargo, a pesar de estos cambios,
muchas organizaciones se resisten, lo que limita su capacidad para adaptarse y crecer en
el nuevo entorno. Esto se aplica particularmente al sector de servicios sociales
comunitarios, que a menudo se percibe como un recurso minimo y poco eficiente en lugar

de una intervencion integral en la vida de las personas.

Por lo tanto, el problema a abordar es como intervenir en la resistencia al cambio en el
sector de servicios sociales comunitarios y fomentar la actualizacion y el cambio
enfocados en la educacion, la formacidn, la creacion de impulso, la actualizacion
profesional y el seguimiento de las tendencias y movimientos sociales, para que estos

servicios puedan generar un impacto positivo en la poblacion vulnerable que sirven.
4.1. Objetivos Generales

e Minimizar la resistencia al cambio en la organizacion de servicios sociales,
fomentando una actitud abierta y receptiva hacia los procesos de transformacion.

e Mejorar la productividad y la calidad del trabajo en la organizacién, impulsando
una mayor eficiencia y excelencia en los servicios brindados.

e Incrementar la satisfaccion laboral de los colaboradores, promoviendo un entorno
de trabajo favorable y motivador.

e Mejorar la calidad del servicio que se brinda a los usuarios, asegurando una

respuesta eficiente y adaptada a sus necesidades.

4.2. Objetivos Especificos

e Identificar las causas especificas de la resistencia al cambio en la organizacién de
servicios sociales, mediante la realizacion de entrevistas, encuestas y analisis de
datos.

e Desarrollar una propuesta adaptada y personalizada para minimizar la resistencia
al cambio, teniendo en cuenta las particularidades y necesidades de la

organizacion.
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e Implementar la propuesta adaptada, involucrando a los colaboradores en los
procesos de cambio y brindando apoyo y recursos necesarios.

e Evaluar de manera continua la efectividad de la propuesta implementada,
mediante la monitorizacion de indicadores de satisfaccion laboral, adaptacion al

cambio y calidad del trabajo.

5. MARCO CONCEPTUAL.

El marco conceptual y tedrico de la propuesta de intervencién sobre resistencia al cambio
en organizaciones de servicios sociales se basa en la comprensién de los tipos de cambio
organizacional, las teorias actuales sobre resistencia al cambio y la resistencia al cambio
tanto a nivel individual como colectivo (SAAVEDRA, 2016).

5.1. Tipos de cambio organizacional:

1. Cambio estructural: Este tipo de cambio implica modificaciones en la estructura

organizativa, como la reorganizacion de departamentos, la creacién de nuevas
unidades o la modificacion de los roles y responsabilidades de los empleados. Se
podria decir que estos cambios son las modificaciones que afectan a la forma en
que se organizan y se relacionan los recursos y las personas dentro de una
empresa. Estos cambios pueden tener diferentes causas, como la adaptacion al
mercado, la innovacion tecnoldgica, la mejora de la eficiencia o la resolucion de
conflictos (Prosci, 2019). Algunos ejemplos de cambio estructural en las

organizaciones son:

- La departamentalizacion, que consiste en agrupar las actividades y funciones
segun criterios como el producto, el proceso, el cliente o el territorio (Manene,
2014).

- El cambio en la cadena de mando, que implica modificar el nimero y el nivel de

los supervisores o subordinados que tiene cada empleado (Manene, 2014).

- El cambio en la jerarquia, que supone alterar el grado de centralizacion o

descentralizacién de la autoridad y la toma de decisiones (Manene, 2014).
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- El redisefio de puestos de trabajo, que implica cambiar las tareas,
responsabilidades y competencias que se requieren para cada rol (HRTRENDS,
2019).

Los cambios estructurales pueden tener ventajas y desventajas para la
organizacion, dependiendo de cémo se planifiquen y se implementen. Algunos
beneficios pueden ser: mejorar la comunicacion, aumentar la motivacion,
potenciar la especializacion, facilitar la innovacion o reducir los costes
(HRTRENDS, 2019). Algunos inconvenientes pueden ser: generar resistencia al
cambio, provocar confusion o conflicto, perder flexibilidad o eficacia o
incrementar la burocracia (HRTRENDS, 2019). Por eso, es importante que los
cambios estructurales se basen en un analisis previo de las necesidades y objetivos
de la organizacion, acompafiados de una gestion del cambio adecuada que

involucre a todos los actores afectados (Prosci, 2019).

2. Cambio estratégico: Se refiere a los cambios en la direccion estratégica de la

organizacion, como la adopcion de nuevas metas, objetivos o estrategias para
adaptarse a un entorno cambiante con el fin de lograr una mayor ventaja
competitiva, responder a las oportunidades o amenazas del mercado o alcanzar
metas innovadoras o de alto impacto (Ruiz & Ruiz, 2023). Este tipo de cambio
suele implicar una transformacion profunda y radical de la cultura, los valores y
las practicas de la organizacion, y requiere un liderazgo fuerte, una comunicacion
efectiva y una participacion activa de los empleados (Navarro, 2023). Algunos
ejemplos de cambio estratégico son: la diversificacion de productos o servicios,
la expansion a nuevos mercados, la fusion o adquisicion con otras empresas o la
reorientacion hacia un modelo de negocio mas sostenible o socialmente
responsable (MacNeil, 2022).

3. Cambio de procesos: Este tipo de cambio implica modificaciones en los procesos

de trabajo de la organizacion, como la implementacion de nuevas técnicas o
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métodos de produccion, la mejora de la eficiencia o la introduccion de nuevos

sistemas de gestion (Morales, 2022).

El cambio de procesos en las organizaciones se refiere a la modificacion de las
formas de hacer las cosas, es decir, de las actividades, tareas, procedimientos y
normas que se llevan a cabo para lograr los objetivos organizacionales. Este tipo
de cambio puede estar motivado por la necesidad de mejorar la productividad, la
calidad, la eficiencia o la innovacion (Ruiz & Ruiz, 2023). Algunos ejemplos de
cambio de procesos son la introduccion de nuevas tecnologias, la automatizacién
de tareas, la reingenieria de procesos o la transformacion digital. Los cambios de
procesos pueden tener un impacto significativo en la organizacion, ya que pueden
afectar a otros aspectos como la estructura, el personal o la cultura. Por ello, es
importante gestionarlos adecuadamente, teniendo en cuenta las resistencias al
cambio, las necesidades de capacitacion y comunicacion, y el seguimiento y
evaluacion de los resultados. Para ello, se pueden utilizar diferentes herramientas
y metodologias, como el analisis de brechas, el modelo ADKAR, el ciclo PDCA
o0 el modelo Kotter (Frederick, 2023).

4. Cambio tecnoldgico: Se refiere a la incorporacion de nuevas tecnologias en la

organizacion, como la implementacion de sistemas de informacion avanzados, el
uso de herramientas digitales o la automatizacion de procesos, equipos o sistemas
que mejoran la productividad, la calidad o la innovacion de los productos o
servicios. El cambio tecnoldgico puede estar motivado por la necesidad de
adaptarse a las demandas del mercado, de la competencia o de los clientes, o por
la busqueda de una ventaja competitiva o una transformacion digital (Ruiz &
Ruiz, 2023).

El cambio tecnoldgico implica desafios y oportunidades para las organizaciones,
ya que requiere una inversion econdmica, una capacitacion del personal, una
reorganizacion de los procesos y una gestion del cambio efectiva que facilite la
adopcion y el uso de las nuevas tecnologias. Algunos ejemplos de cambio

tecnoldgico son la implementacion de un software de gestion, la automatizacion
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de una linea de produccidn o el uso de plataformas digitales para la comunicacion

interna o externa.

El cambio tecnoldgico puede tener beneficios como el aumento de la eficiencia,
la reduccion de costes, la mejora de la calidad, la diferenciacion de la oferta o la
satisfaccion del cliente. Sin embargo, también puede generar resistencias,
dificultades de aprendizaje, problemas técnicos o pérdida de empleos. Por ello, es
importante que las organizaciones planifiquen y ejecuten el cambio tecnolégico
con una vision estratégica, una comunicacion clara y un apoyo constante al

personal (Navarro, 2023).

5. Cambio de personas: Este tipo de cambio se centra en el desarrollo y el cambio en

las habilidades, actitudes y comportamientos de los empleados, a través de
programas de capacitacion, desarrollo de liderazgo o gestion del cambio (Morales,
2022). El cambio de personas en las organizaciones se refiere a la transformacion
que experimentan los individuos y los grupos que forman parte de la empresa, ya
sea por motivos internos o externos. Este tipo de cambio puede afectar a aspectos
como las actitudes, las habilidades, los conocimientos, las conductas, las
expectativas y las relaciones de los empleados. Algunas de las razones que pueden
impulsar el cambio de personas en las organizaciones son: la adaptacion a nuevas
tecnologias, la mejora del clima laboral, el desarrollo del talento humano, la
gestion de la diversidad y la inclusion, la resolucion de conflictos y la innovacion.
Para lograr un cambio efectivo de personas en las organizaciones, es necesario
contar con una gestion adecuada que involucre a todos los niveles jerarquicos, que
comunique claramente los objetivos y beneficios del cambio, que ofrezca apoyo
y formacion a los empleados y que evalue los resultados y el impacto del cambio
(Navarro, 2023).

5.2. Teorias actuales sobre resistencia al cambio.
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5.2.1. Teoria de la aceptacion de la tecnologia (TAM) (Garcia-Cabrera et al., 2011b)):
Esta teoria sostiene que la actitud de los individuos hacia la adopcion de una nueva
tecnologia influye en su aceptacion y uso. Factores como la utilidad percibida, la facilidad
de uso y las influencias sociales pueden afectar la resistencia al cambio tecnologico. Se
podria decir que se trata de una teoria de sistemas de informacion que modela como los
usuarios llegan a aceptar y utilizar una tecnologia. EI modelo de aceptacion de tecnologia
(TAM por sus siglas en inglés), desarrollado por Davis en 1989, estd basado en la teoria
de la accion razonada y en la teoria del comportamiento planeado. Segun estas teorias, el
comportamiento de las personas se puede predecir por las intenciones y por sus actitudes
(Albero et al., 2016). EI TAM proporciona una base tedrica para comprender y evaluar la
aceptacion de los usuarios hacia las nuevas tecnologias, permitiendo desarrollar e
implementar mejores sistemas. Se ha probado en muchas investigaciones, ante diversos
contextos y ha demostrado ser una herramienta confiable para conocer la aceptacion a las
tecnologias (Gonzélez-Bravo, 2015).

5.2.2. Modelo de los tres componentes de la resistencia al cambio: Este modelo propone
que la resistencia al cambio es el resultado de tres componentes interrelacionados: el
componente cognitivo (creencias y actitudes), el componente afectivo (emociones y
sentimientos) y el componente conativo (comportamiento). Estos componentes
interacttan entre si y pueden influir en la resistencia al cambio. Segln esta teoria, la
resistencia al cambio se debe a tres factores principales: el factor individual, el factor

organizacional y el factor del cambio en si mismo.

El factor individual se refiere a las caracteristicas personales de los empleados que pueden
influir en su resistencia al cambio. Estas caracteristicas pueden incluir la falta de
habilidades necesarias para adaptarse al cambio, la falta de confianza en su capacidad

para adaptarse al cambio o la falta de motivacién para hacerlo.

El factor organizacional se refiere a las caracteristicas de la organizacion que pueden
influir en la resistencia al cambio. Estas caracteristicas pueden incluir una cultura
organizacional que no apoya el cambio, una estructura organizacional rigida o una falta
de recursos para implementar el cambio. El factor del cambio en si mismo se refiere a las

caracteristicas del cambio que pueden influir en la resistencia al cambio. Estas
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caracteristicas pueden incluir la complejidad del cambio, la incertidumbre sobre los
resultados del cambio o la falta de comunicacion sobre el cambio (Garcia-Morales,

Jiménez-Barrionuevo & Gutiérrez-Gutiérrez,2011).

5.2.3. Teoria del equilibrio de fuerzas: Esta teoria plantea que la resistencia al cambio es
el resultado de las fuerzas a favor y en contra del cambio. Las fuerzas a favor pueden
incluir beneficios percibidos, incentivos o apoyo de la alta direccion, mientras que las
fuerzas en contra pueden ser el miedo al cambio, la falta de informacion o la falta de
capacidad para adaptarse. Explica como las fuerzas impulsoras y las fuerzas restrictivas
interactlan para determinar el éxito o fracaso de un cambio organizacional. Segun esta
teoria, el cambio se produce cuando las fuerzas impulsoras son mas fuertes que las fuerzas
restrictivas. Por otro lado, si las fuerzas restrictivas son mas fuertes que las impulsoras,

el cambio no se producira (Pardo & Martinez, 2005).

Esta teoria se basa en la idea de que el cambio es un proceso dindmico y que las
organizaciones estan en constante evolucién. Para que un cambio sea exitoso, es necesario
que se produzca un equilibrio entre las fuerzas impulsoras y restrictivas. Las fuerzas
impulsoras pueden incluir la necesidad de mejorar la eficiencia o la calidad, mientras que
las fuerzas restrictivas pueden incluir la resistencia al cambio por parte de los empleados

o la falta de recursos para implementar el cambio.

5.3. Resistencia al cambio a nivel individual y colectivo

El cambio es una constante en la vida humana, tanto a nivel individual como colectivo.
Sin embargo, no siempre es facil adaptarse a las nuevas situaciones o demandas que
implica el cambio y muchas veces se genera resistencia al mismo. La resistencia al cambio
se puede definir como la actitud o el comportamiento de oposicion, rechazo o negacion
ante una situacion de cambio percibida como amenazante o inconveniente. La resistencia
al cambio puede tener diferentes causas, como el miedo a lo desconocido, la pérdida de
control, la inseguridad, la falta de confianza, la percepcion de injusticia o la baja

autoeficacia (Oreg et al., 2011). La resistencia al cambio también puede manifestarse
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tanto a nivel individual como colectivo, y tiene consecuencias negativas para el bienestar

y el desempefio de las personas y las organizaciones (Bovey & Hede, 2001).

A nivel individual, la resistencia al cambio puede estar influenciada por factores como el
miedo a lo desconocido, la pérdida de control, la falta de competencia para adaptarse, la
aversion al riesgo o la falta de motivacion. Los individuos pueden manifestar resistencia

a través de comportamientos de oposicion, descontento o apatia hacia el cambio.

A nivel colectivo, la resistencia al cambio puede surgir debido a la cultura organizativa,
las normas sociales, los intereses de los grupos o la falta de comunicacion y participacion
en el proceso de cambio. La resistencia colectiva puede manifestarse en forma de
resistencia pasiva, como la falta de compromiso, el boicot o la formacién de coaliciones

en contra del cambio.

Para comprender mejor el fendmeno de la resistencia al cambio colectiva e individual, se
han desarrollado diferentes teorias desde distintas perspectivas y disciplinas, como la
psicologia, la sociologia, la economia o la administracion. A continuacion, se presentan

algunas de las teorias mas relevantes organizadas por temas:

e Teorias cognitivas: Estas teorias se centran en cémo las personas procesan la
informacion y como sus creencias o actitudes influyen en su reaccion al cambio.
Una de las teorias mas influyentes en este campo es la teoria de la disonancia
cognitiva de Festinger (1957), que plantea que las personas experimentan un
estado de tension o incomodidad cuando sus creencias o0 actitudes entran en
conflicto con la realidad o con su comportamiento. Para reducir esta disonancia,
las personas pueden negar o minimizar el cambio, racionalizar su conducta o
buscar informacion que confirme sus ideas previas (Festinger, 1957). Por ejemplo,
los fumadores que saben que el tabaco es perjudicial para su salud, pero siguen

fumando porque creen que les ayuda a relajarse o a socializar.

e Teorias grupales: Estas teorias se enfocan en codmo los grupos u organizaciones
se estructuran y funcionan, y cémo el cambio afecta a sus normas, roles y
procesos. Una de las teorias mas innovadoras en este ambito es la teoria del

equilibrio puntuado de Gersick (1991), que propone que los grupos u
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organizaciones pasan por periodos de estabilidad o inercia, interrumpidos por
momentos criticos o transiciones que generan un cambio radical. Estos momentos
criticos pueden ser provocados por factores internos o externos, y requieren una
reestructuracion profunda de las normas, roles y procesos del grupo u
organizacion (Gersick, 1991). Por ejemplo, el caso de Kodak, una empresa lider
en el mercado fotogréfico que no supo adaptarse a la revoluciéon digital y entr6 en

bancarrota.

e Teorias sociales: Estas teorias se basan en como las personas se relacionan con
otros grupos sociales y como su identidad y estatus influyen en su reaccion al
cambio. Una de las teorias mas relevantes en este campo es la teoria de la
identidad social de Tajfel y Turner (1979), que sostiene que las personas se
identifican con determinados grupos sociales y adoptan sus valores, actitudes y
comportamientos. Esta identificacion les proporciona un sentido de pertenencia 'y
autoestima. Cuando se produce un cambio que amenaza la identidad grupal o la
posicién del grupo en la sociedad, las personas pueden resistirse al mismo para
proteger su autoconcepto y su estatus (Tajfel & Turner, 1979). Por ejemplo, los
movimientos nacionalistas o separatistas que se oponen a los cambios politicos o

culturales que afectan a su identidad colectiva.

e Teorias organizacionales: Estas teorias se ocupan de como las organizaciones
aprenden y se adaptan al entorno, y cémo el cambio implica una modificacién de
sus supuestos y valores. Una de las teorias mas importantes en este &mbito es la
teoria del aprendizaje organizacional de Argyris y Schon (1978), que afirma que
las organizaciones aprenden a través de dos tipos de procesos: el aprendizaje
simple o de ciclo unico, que consiste en corregir los errores dentro del marco
existente; y el aprendizaje doble o de ciclo doble, que implica cuestionar y
modificar los supuestos y valores subyacentes. El aprendizaje doble es mas dificil
y requiere un cambio de mentalidad o paradigma. La resistencia al cambio se

produce cuando las organizaciones se aferran al aprendizaje simple y evitan el
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aprendizaje doble. Por ejemplo, las empresas que se resisten a innovar o a adoptar
nuevas tecnologias porque se basan en sus rutinas o habitos establecidos.

En la propuesta de intervencion, se tomaran en cuenta estos aspectos tedricos y se
disefiaran estrategias adaptadas para abordar la resistencia al cambio en las
organizaciones de servicios sociales, promoviendo una cultura de cambio positiva,
fomentando la participacion activa de los colaboradores y brindando el apoyo necesario

para superar las barreras individuales y colectivas.

5.4. Teorias y métodos de intervencion en resistencia al cambio en grupos.

La intervencion en resistencia al cambio en los grupos es un tema complejo que requiere
de una adecuada comprension de las teorias y el marco tedrico que la sustentan. Algunas
de las teorias que se han desarrollado para explicar el fendmeno de la resistencia al cambio

son la teoria del cambio, la teoria de las ansiedades bésicas y la teoria relacional.

e La teoria del cambio propone que toda intervencién debe basarse en una
representacion visual de como funciona el programa o la accién, identificando sus
objetivos, resultados esperados y acciones necesarias para lograrlos. Esta teoria
facilita la planificacion y la evaluacion participativa de las intervenciones,
involucrando a las diferentes personas implicadas en el proceso (Cassetti y
Paredes-Carbonell, 2020).

e La teoria de las ansiedades basicas plantea que ante los primeros indicios de
cambio surgen dos tipos de miedo: el miedo a la pérdida y el miedo al ataque.
Estos miedos generan resistencia al cambio en los grupos, ya que implican una
amenaza al equilibrio y a la seguridad de los sujetos. Para superar esta resistencia,
se debe facilitar la elaboracion de estas ansiedades y el aprendizaje de nuevas
conductas (Dinamicas Grupales, s.f.).

e La teoria relacional sostiene que la realidad social es una realidad hecha de
relaciones, y que el conocimiento también es una relacion social. Por lo tanto, para
comprender el cambio social se necesita una teoria que se oriente al caracter

relacional de la realidad y del conocimiento. Esta teoria permite abordar el cambio
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social desde una perspectiva dialéctica y critica, que reconoce la diversidad y la
complejidad de los actores y los contextos (Flores Correa, 2014).

La resistencia al cambio en grupos es un fendmeno que se produce cuando los miembros
de un grupo se oponen o rechazan las modificaciones que se proponen o se implementan
en su contexto organizacional. Esta resistencia puede tener diversas causas, como el
miedo a lo desconocido, la aversion al esfuerzo, la falta de confianza o la pérdida de
beneficios. La resistencia al cambio puede manifestarse de forma pasiva o activa, y puede

tener consecuencias negativas para el funcionamiento y la productividad del grupo.

Por otra parte, existen diferentes métodos de intervencion para afrontar y reducir la
resistencia al cambio en grupos ampliamente utilizados en las intervenciones en grupos
para manejar y reducir la oposicion a los cambios que se puedan producir. Algunos de
ellos son (Resistencia al cambio organizacional: caracteristicas, causas y qué hacer,
2021b):

e Laeducaciony la comunicacion: consiste en informar y explicar a los miembros
del grupo los motivos, los objetivos y los beneficios del cambio, asi como resolver
sus dudas y escuchar sus opiniones. Esta estrategia busca generar confianza,
comprension y compromiso con el cambio.

e Laparticipaciony la implicacion: consiste en involucrar a los miembros del grupo
en el disefio y la implementacion del cambio, dandoles voz y voto en las
decisiones. Esta estrategia busca aumentar la aceptacion, la motivacion y la
responsabilidad con el cambio (Menchaca & Menchaca, 2021).

e Elapoyoy la facilitacion: consiste en proporcionar a los miembros del grupo los
recursos, la formacién y el acompafiamiento necesarios para adaptarse al cambio,
asi como reconocer sus esfuerzos y logros. Esta estrategia busca disminuir el
estrés, el miedo y la frustracion asociados al cambio.

e La negociacion y el acuerdo: consiste en ofrecer a los miembros del grupo
incentivos 0 compensaciones por aceptar el cambio, especialmente si éste implica
una pérdida de estatus, poder o beneficios. Esta estrategia busca evitar o resolver

los conflictos que puedan surgir por el cambio.
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Estas estrategias pueden combinarse o aplicarse segun el tipo, la magnitud y la urgencia
del cambio, asi como segun las caracteristicas del grupo y del contexto organizacional.
El objetivo final es lograr un cambio exitoso que mejore el rendimiento y el bienestar del
grupo y serviran de referencia a la hora de establecer las bases de la propuesta de

intervencion.

6. METODOLOGIA.
6.1. Instrumento de medida para la justificacion de la intervencion. Test de cribado.

La Encuesta Resistance to Change Scale (RTC) -ver ANEXO IlI- instrumento de medida
para evaluar la resistencia al cambio, lo que nos dara valores medibles sobre la variable
de estudio tanto a nivel colectivo como individual. Desarrollada por Oreg y validada al
espafol por Boada-Cuerva et al. (2018), la RTC es ampliamente reconocida en la
investigacién sobre la resistencia al cambio y proporciona una comprensién mas precisa
y detallada de este fendmeno. Al emplear esta escala en el estudio, se busca obtener datos
objetivos y confiables que respalden la necesidad de intervenir en la resistencia al cambio
en las organizaciones de servicios sociales. La adaptacion y aplicacién de la RTC en este
contexto especifico se describe en este apartado, junto con los procedimientos utilizados
para asegurar la validez y confiabilidad de los resultados obtenidos. Estos datos serviran
como justificacion para el disefio de estrategias de intervencion efectivas que aborden de
manera adecuada la resistencia al cambio y promuevan la implementacién exitosa de

nuevas iniciativas y procesos en las organizaciones de servicios sociales.
6.2. Muestra.

La poblacion destinataria de la intervencion esta compuesta por un total de 15 adultos,
todos mayores de edad. De estos, 13 son mandos medios y 2 ocupan cargos de alto nivel
dentro de la organizacién. Ademas, se distribuyen de la siguiente manera: 8 trabajadores
pertenecen a la Organizacion 2 y 7 trabajadores a la Organizacion 1. Las edades de los

participantes se encuentran comprendidas entre los 38 y 62 afios.

Mando medio | Alto cargo | Total
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Organizacién 2 | 7 1 8

Organizacién 1 | 6 1 7

6.3. Plan de Accion.

El plan de accion se desarrollara en base a las siguientes actividades y estrategias:

e Diagnostico participativo: Se realizara un diagndéstico participativo con el
personal de ambas organizaciones para identificar las principales barreras
y motivaciones para el cambio, asi como las expectativas y necesidades de
formacion y apoyo. Se aplicara un cuestionario online y se llevaran a cabo
entrevistas y grupos focales, si fuera necesario, con los diferentes perfiles

de trabajadores y trabajadoras.

e Disefio del plan de accion: Se disefiard un plan de accién conjunto que
incluird objetivos especificos, actividades, estrategias y plazos para
implementar el cambio de forma gradual y consensuada. Se establecera
una comisién de seguimiento del cambio, conformada por representantes
de la direccion y del personal, que se reunira periédicamente para
coordinar y supervisar el plan de accién. Todos los objetivos y desarrollo
e las actividades y sesiones formativas se conformardn en base a los
resultados obtenidos en el cuestionario diagndstico previamente realizado.
También se establecera un cuestionario final de Calidad y Satisfaccion del
Alumnado -ver Anexo I- que podran rellenar mediante un codigo QR al
final de las sesiones formativas, por lo que se podran también establecer

unos criterios y objetivos de calidad y satisfaccion minimos.

e Sesiones formativas y de sensibilizacién: Se desarrollaran sesiones
formativas y de sensibilizacion sobre los temas a tratar e intervenir; la

perspectiva de género, las nuevas tendencias sociales, la inclusién
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tecnoldgica y el desarrollo y actualizacion profesional. Estas sesiones se
llevaran a cabo utilizando una metodologia activa y participativa, basada
en el aprendizaje colaborativo y el intercambio de experiencias y buenas
practicas. Se utilizaran técnicas como el debate, el role-playing, el caso

practico o el taller creativo.

6.4. Cuestionario diagndstico.

Para garantizar el éxito de los cambios propuestos, es fundamental comprender
las dificultades y necesidades especificas de cada organizacion y de sus miembros.
En este sentido, la recopilacion de informacion directa y autorreflexiva por parte
de los participantes puede ser una valiosa herramienta para identificar los desafios
y disefiar una intervencion adaptada a las necesidades del grupo. Por tanto, con el
objetivo de evaluar de forma precisa y significativa las dificultades y necesidades
generales del grupo, se ha desarrollado un cuestionario abierto de autorregistro.
Este tipo de cuestionario permite a los participantes expresar libremente sus
percepciones, ideas y experiencias relacionadas con los cambios que consideran
necesarios en sus organizaciones, asi como las resistencias que encuentran para
implementarlos. Ademas, se busca que los trabajadores reflexionen sobre sus
propias resistencias personales a los cambios propuestos.

El anélisis de las respuestas obtenidas en el cuestionario abierto de autorregistro
proporcionara informacion detallada sobre las percepciones y opiniones de los
asistentes. En particular, se prestara especial atencion a las palabras clave y los
patrones emergentes presentes en las respuestas, que permitiran identificar los
puntos débiles y las areas de mejora que deben abordarse en la intervencion.

Al conocer las resistencias especificas que los participantes experimentan tanto a
nivel organizacional como personal, se podran desarrollar estrategias de
intervencion que aborden directamente los obstaculos y las preocupaciones de los
miembros del grupo. La identificacion temprana de las resistencias facilitara la
creacion de un programa de intervencion adaptado y enfocado en superar los retos

particulares que se presenten.
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Una vez realizado el cuestionario, se procede al andlisis de palabras clave. Este
analisis en las respuestas permitira identificar las preocupaciones, las necesidades
y los puntos criticos mencionados por los participantes. Mediante el uso de
técnicas de andlisis de texto, se podran agrupar y categorizar las palabras clave
para comprender las tendencias y los temas recurrentes en las respuestas. Esto
proporcionara una vision general de las areas prioritarias a abordar y ayudara a
dirigir el disefio de la intervencion.

El cuestionario es presentado a los participantes mediante un cédigo QR 0 un
enlace por correo electronico. (ver ANEXO I).

6.5. Andlisis de palabras clave.

En este apartado se presenta el andlisis de las respuestas de los participantes a un
cuestionario cualitativo de respuesta abierta. El objetivo del cuestionario era
explorar las percepciones, actitudes y experiencias de los participantes sobre un
tema de interés. El cuestionario constaba de cinco preguntas abiertas que invitaban
a los participantes a expresar sus opiniones y sentimientos sobre el tema. El
andlisis se realiz6 mediante un enfoque tematico que consiste en identificar,
analizar y reportar los patrones o temas que emergen de los datos. A continuacion,
se describen los principales temas encontrados y se ilustran con citas textuales de

los participantes.

PROBLEMA (QUE) CAMBIO SOLUCIONES (COMO)
Resistencia | Resisten /
Problemas | sdela cias MEJORI Factores
o Propuestas .
detectados | organizaci | personal | A/ META Facilitadores
on es (DONDE)
. Faltade | Temora ) Formacion: Apoyo de
Atencion al y . Mejorar el ) ]
_ formacion | la critica N humanismo, profesionales
usuario acompanfa )
o en los 0 ) perspectiva de externos
deficitaria miento )
valores de | rechazo géneroy experimentados
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la derechos
organizacio humanos
n
) Mejorar .
_| Comodidad Formacion:
Metodologi L metodolog L
o (oposicion | Temor al ] Actualizacion Apoyo de la
aineficaz y ) iade ] _ o
a los conflicto | _ | segun la realidad direccion
obsoleta _ intervenci )
cambios) ) social
on
Centralidad
enel
problemay
enlo
urgente
Lentitud en | Inseguridad | Resignac | Agilizar | Tener paciencia/
la respuesta | es/Temores ién procesos resignacion
Escasezde | Mejorar
Dificultade ] »
recursos Resignac | dotacion y ) »
S B ) ) Resignacion
humanos y o ion equipamie
) economicas
materiales nto
Falta de . ]
_ Dificulta | Mejorar
tiempo para Aumento de la
Falta de des de los ) y )
los ) . Resignacion plantilla con
B personal | comunic | acompafia )
acompaha » ) gente joven
) acion mientos
mientos
) Falta de -
Lentitud en Agilizar ) y Aumento de la
apoyo de la Resignacion )
larespuesta| = procesos plantilla
direccion
. Escasez de _
Dificultad ] Mejorar el o
recursos | Resignac . Priorizar Apoyo de
para » acompafia o
N humanos y ion ] actividades expertos externos
acompanar ) miento a
materiales
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a los los
proyectos proyectos
y Mejorar la
Gestion de »
gestion de
personal
personal
Mejorar la
_ Comodidad _ comunicacion y
Atencion al L Mejorar el _ )
) (oposicion ) . el intercambio
usuario Estrés | acompafa
o alos ) de
deficitaria _ miento o
cambios) conocimientos y
experiencias
Falta de Mejorar la
| Faltade S
participacio participaci
recursos y ]
n de los on de los
] personal ]
usuarios usuarios
Falta de ]
L Mejorar la
coordinacio o
coordinaci
n entre )
on entre
recursos y _
) profesiona
profesional
les
es
Implement L
) ) Comunicacion
_| Comodidad ar sistema Contratar )
Metodologi o claray abierta
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6.6. Recursos Materiales.

Los recursos materiales necesarios para la propuesta de intervencion pueden variar
dependiendo de las actividades y estrategias especificas que se lleven a cabo, sin embargo,

los materiales para realizar todas las sesiones en su conjunto son:

e Espacio fisico: Una sala de reuniones, aula de formacion o espacio para

talleres o actividades grupales en los que poder estar al menos 17 personas.

e Equipamiento audiovisual: Proyector, pantalla, altavoces, acceso a

internet, un ordenador, una pizarra, rotuladores y teléfono mavil.

e Materiales didacticos: folletos, boligrafos y folios.

e Herramientas de evaluacion: Cédigo QR impreso para el Cuestionario de

Calidad y Satisfaccion.

e Recursos especificos segun los temas tratados: Material relacionado con
perspectiva de género, nuevas tendencias sociales, inclusion tecnoldgica o

desarrollo y actualizacion profesional.
7. RESULTADOS.
7.1. Resultados obtenidos para la justificacion de la intervencién. Test de cribado.

La encuesta se realizé en la muestra completa sobre la que se valoraba la intervencion;
15 participantes, todos ellos mayores de edad y con edades comprendidas entre los 38 y
los 62 afios y trabajadores de dos organizaciones del sector de los servicios sociales. De
estos participantes, 13 pertenecen a mandos medios y 2 ocupan altos cargos dentro de las
organizaciones de servicios sociales. Ademas, se establecid una distribucion especifica
en funcion de la afiliacion organizativa, siendo 8 trabajadores provenientes de

Organizacion 2y 7 de Organizacion 1.

En cuanto a la distribucion de la muestra por categoria ocupacional y afiliacion

organizativa, se observa que, en el grupo de mandos medios, hay 7 colaboradores de
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Organizacién 2 y 6 de Organizacion 1. Por otro lado, en la categoria de altos cargos, se
cuenta con 1 participante tanto de Organizacién 2 como de Organizacion 1.

Tabla 1.

Participante Media Desv. Tipica
1 3,36363636 1,12006493
2 4,27272727 0,46709937
3 2,45454545 1,03572548
4 3,36363636 0,80903983
5 3,27272727 0,78624539
6 3,27272727 1,00904996
7 4,18181818 0,8738629

8 3,54545455 0,93419873
9 3,81818182 0,75075719
10 2,712727273 1,00904996
11 3,54545455 1,29333958
12 3,712727273 1,10371274
13 3,36363636 1,12006493
14 4,18181818 0,75075719
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15 3,36363636 0,80903983

Resultados de Resistance to Change Scale (RTC). Descripcion de la muestra en el estudio
sobre resistencia al cambio. Elaboracion propia, 2023.

Los resultados obtenidos en el estudio revelan que la media de la desviacion tipica de la
muestra ha sido de 0,92, lo cual indica una variabilidad moderada en las respuestas de los
participantes en la Encuesta Resistance to Change Scale (RTC). Por otro lado, la media
total de la muestra ha sido de 3,49. Estos datos sugieren que existe una resistencia al
cambio moderada-alta entre los participantes, lo que respalda la necesidad de llevar a

cabo una intervencion para abordar esta problematica.

La resistencia al cambio moderada-alta reflejada en la media total indica que los
participantes presentan actitudes y percepciones que dificultan la aceptacion y adaptacion
a los procesos de cambio en sus respectivas organizaciones. Esta resistencia puede
manifestarse en formas de rechazo, desconfianza o aversion hacia los cambios
propuestos. La presencia de una variabilidad moderada en las respuestas indica que existe
cierta heterogeneidad en las actitudes de los participantes, lo que implica que algunos

pueden experimentar una resistencia mas intensa que otros.

Estos resultados confirman la importancia de llevar a cabo una intervencion para abordar
la resistencia al cambio en las organizaciones de servicios sociales. La resistencia al
cambio puede tener consecuencias negativas tanto a nivel individual como
organizacional, como la disminucién de la productividad, el aumento del absentismo y la
falta de adaptacion a las necesidades cambiantes de los usuarios. Al ser identificada una
resistencia al cambio moderada-alta en la muestra, se justifica ain mas la necesidad de
implementar estrategias de intervencidn que promuevan una cultura de cambio positiva 'y

faciliten la aceptacion y adaptacion a los cambios propuestos.

Estos hallazgos respaldan la necesidad de llevar a cabo una intervencion para abordar y
gestionar la resistencia al cambio en las organizaciones de servicios sociales. Al
implementar estrategias adaptadas a las particularidades de este sector y fomentar una
cultura de cambio positiva, se espera mejorar la aceptacion y adaptacion a los procesos
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de cambio, contribuyendo asi al éxito de las iniciativas y al mejoramiento de la calidad
de los servicios brindados a los usuarios.

7.2. Resultados del test de diagndstico.

Basandome en el analisis cualitativo de los datos proporcionados por los distintos cargos
en la encuesta, se pueden extraer varias conclusiones clave. Los problemas detectados en
las organizaciones de servicios sociales incluyen una atencion deficiente al usuario,
metodologias ineficaces y obsoletas, lentitud en la respuesta, escasez de recursos

humanos y materiales, y falta de participacion de los usuarios.

Para abordar estos problemas y minimizar la resistencia al cambio, se recomienda una
intervencion enfocada en tres aspectos principales que abarcan parcial o totalmente la
solucidn a los principales conflictos encontrados en el analisis: actualizacion profesional

y personal, perspectiva de género y la inclusion tecnoldgica laboral.

1. Actualizacion profesional y personal: Existe una necesidad clara de
mejorar las competencias y conocimientos del personal en areas como
derechos humanos, perspectiva de género, nuevas tecnologias vy
comunicacion. Mediante la formacion y capacitacion continua, los
trabajadores podran adquirir las habilidades necesarias para ofrecer una
atencion de calidad, utilizar metodologias efectivas y adaptarse a los

cambios en el entorno laboral.

2. Perspectiva de género: Es fundamental integrar una perspectiva de
género en todas las areas de trabajo de la organizacion de servicios
sociales. Esto implica reconocer y abordar las desigualdades y
discriminaciones de género, promover la igualdad de oportunidades y
garantizar una atencion personalizada que tenga en cuenta las necesidades

especificas de cada individuo.

3. Inclusion tecnoldgica laboral: La implementacion de nuevas tecnologias
puede mejorar significativamente la eficiencia y calidad de los servicios

sociales. Sin embargo, la resistencia al cambio y el temor a las nuevas
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tecnologias son obstaculos que superar. ES necesario proporcionar
formacion y apoyo para que el personal se sienta comodo y capacitado en
el uso de estas herramientas tecnoldgicas, y asi aprovechar al maximo sus

beneficios.

Estos enfoques contribuirdn a mejorar la calidad de la atencion, optimizar los procesos de
trabajo y promover una mayor igualdad y eficacia en la prestacion de servicios ofrecidos

por las entidades.

Por tanto, la propuesta de intervencion al cambio basada en el andlisis de palabras clave
debe abordar, no so6lo la resistencia al cambio, sino también los aspectos clave
mencionados, ya que se encuentran interrelacionados y deben ser considerados de manera

integral para lograr una implementacion exitosa del cambio en la organizacion.

8. PROPUESTA DE DISENO DE INTERVENCION.
8.1. Puntos clave.

Teniendo en cuenta los resultados del cuestionario realizado a los participantes de la
intervencion y la teoria sobre resistencia al cambio en grupos previamente presentada,
basaremos la propuesta de intervencidn en los siguientes puntos clave, siendo uno de los
objetivos generales encontrados en las necesidades especificas del grupo la promocion de
la adopcidn exitosa de cambios en organizaciones en el sector de los servicios sociales,
superando la resistencia al cambio identificada a través del cuestionario, y fomentando
una cultura de actualizacion, inclusion de la perspectiva de género y el uso de tecnologias
en el trabajo, siendo éstos los tres objetivos principales y fuentes de intervencion

principales. Por tanto, para ello nos basaremos en los siguientes puntos clave generales:

e Sensibilizacién y comunicacion:
o Desarrollar sesiones de sensibilizacion sobre la importancia del
cambio y los beneficios que conlleva para la organizacion y los

usuarios de los servicios sociales.
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o Comunicar de manera clara y frecuente los objetivos del cambio,
resaltando como estan alineados con la mision y los valores de la

organizacion.

e Apoyo interno:

o Establecer un espacio de colaboracion y aprendizaje dentro de la
organizacion, donde los profesionales puedan compartir
experiencias, ideas y buenas practicas relacionadas con el cambio.

o Facilitar el apoyo mutuo entre comparieros a través de la creacion
de grupos de trabajo o mentorias, donde aquellos con mas
experiencia puedan brindar orientacion y compartir lecciones

aprendidas.

e Formacion y desarrollo:

o Disefar programas de formacion y capacitacion para el personal
en areas clave identificadas en el cuestionario, como perspectiva
de género, actualizacion tecnoldgica, habilidades interpersonales,
gestion del cambio, entre otros.

o Fomentar la participacion en cursos y talleres externos
relacionados con las necesidades de actualizacion y desarrollo

profesional del personal.

e Inclusion de la perspectiva de género:

o Ofrecer capacitacion en perspectiva de género, sensibilizando al
personal sobre la importancia de abordar las desigualdades y
promover la equidad en la atencion y los servicios sociales.

o Establecer alianzas y colaboraciones con organizaciones
especializadas en género para intercambiar conocimientos, buenas

practicas y recibir asesoramiento especializado.

e Integracion de tecnologia:
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o Proporcionar capacitacion y apoyo en el uso de nuevas tecnologias
relevantes para el trabajo en servicios sociales, como herramientas
de gestion de casos, plataformas de comunicacion y seguimiento,
y recopilacion de datos.

o Facilitar el acceso a recursos tecnoldgicos necesarios para realizar

las tareas de manera més eficiente y efectiva.

e Evaluacion y seguimiento:

o Implementar un sistema de evaluacion efectivo para medir el
impacto de los cambios implementados y ajustar las estrategias
segln sea necesario.

o Realizar reuniones periodicas para revisar el progreso, abordar
inquietudes y compartir lecciones aprendidas, con el fin de

mantener el compromiso y el impulso hacia el cambio.
8.2. Estrategias.

Es fundamental adaptar las dindmicas grupales y los contenidos teéricos a las
caracteristicas y necesidades especificas del grupo de participantes. Ademas, se
recomienda utilizar ejemplos y casos concretos para facilitar la comprension y la
conexion emocional con los temas abordados. Asimismo, es importante brindar un

espacio seguro y respetuoso para la expresion de opiniones y el intercambio de ideas.

Cada sesion se desarrollard de manera interactiva y participativa, brindando
oportunidades para el intercambio de ideas, la reflexién personal y la construccion
colectiva de conocimiento. Se espera que, al finalizar el programa de intervencion, los
participantes hayan adquirido una mayor apertura al cambio, una comprension de los
beneficios de la actualizacion personal y profesional, y una disposicion a integrar nuevas

tecnologias y enfoques en su trabajo en servicios sociales.

Una propuesta de intervencion para minimizar la resistencia al cambio en una

organizacion de servicios sociales citando fuentes bibliograficas podria ser la siguiente:
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El cambio organizacional es un proceso complejo que implica modificar las estructuras,
las estrategias, los procesos, las practicas o la cultura de una organizacion con el fin de
adaptarse a las condiciones del entorno o mejorar su desempefio. Sin embargo, el cambio
suele generar resistencia por parte de los miembros de la organizacion, que pueden
percibirlo como una amenaza, una pérdida o una imposicion. La resistencia al cambio
puede afectar negativamente la implementacién y los resultados del cambio, por lo que

es necesario gestionarla adecuadamente.

Estas estrategias pueden ayudar a minimizar la resistencia al cambio en una organizacion,
siempre que se apliquen de forma coherente y coordinada con los objetivos y las
caracteristicas del cambio. Asimismo, es importante monitorear y evaluar el proceso de
cambio y la resistencia al mismo, para identificar posibles problemas o areas de mejora,

y tomar las medidas correctivas necesarias.

e Comunicar el cambio de forma clara, oportuna y transparente, explicando el
porqué, el como y el cuando del cambio, asi como los beneficios esperados y los
posibles riesgos o dificultades. La comunicacion debe ser bidireccional,
permitiendo la retroalimentacion y el didlogo con los afectados por el cambio.

e Involucrar a los colaboradores en el disefio e implementacion del cambio,
fomentando su participacion y aportes en las decisiones y acciones relacionadas
con el cambio. La participacion genera compromiso, confianza y sentido de
pertenencia con el cambio.

e Capacitar y apoyar a los colaboradores en el desarrollo de las competencias y
habilidades necesarias para afrontar el cambio, brindando los recursos y la
asistencia técnica o emocional que requieran. La capacitacion y el apoyo reducen
la incertidumbre y el miedo al cambio, y aumentan la autoeficacia y la motivacion
de los colaboradores.

e Reconocer y recompensar a los colaboradores que se adapten al cambio y
contribuyan a su éxito, mediante incentivos econémicos o no econémicos, Como
el reconocimiento publico, el ascenso o la ampliacion de responsabilidades. El
reconocimiento y la recompensa refuerzan las conductas positivas hacia el cambio

y generan satisfaccion y lealtad.
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e Aplicar justicia y consistencia en el proceso de cambio, tratando a todos los
colaboradores con equidad y respeto, y cumpliendo con lo prometido. La justicia
y la consistencia evitan el surgimiento de conflictos o resentimientos que puedan

obstaculizar el cambio.

8.3. Sesiones y contenido del programa de intervencion.

El programa constara de cuatro sesiones grupales de dos horas cada una que se impartiran
de forma presencial una vez cada quince dias, en las cuales se combinara la teoria, la
reflexion y la participacion activa de los integrantes. Tras cada sesion finalizada, se pedira
a los participantes que respondan la encuesta de satisfaccion y calidad previamente
mencionada, de la que quedara un registro para monitorizar los objetivos de calidad de
las sesiones. A través de dinamicas grupales, se fomentara la comprension de la
necesidad de la actualizacion y el cambio de paradigma, asi como los beneficios que
pueden surgir de ello. Cada sesion estara disefiada para abordar aspectos especificos
relacionados con la resistencia al cambio y promover un ambiente de apertura y

receptividad hacia nuevas ideas y enfoques.
Sesiones propuestas:

Sesion 1: Sensibilizacion y comunicacion

Obijetivo: Crear conciencia sobre la importancia del cambio y los beneficios para

la organizacion y los usuarios de los servicios sociales.

Puntos clave tedricos y practicos:

e Presentacion del objetivo y agenda de la sesion.
e Breve explicacion sobre la resistencia al cambio y sus implicaciones.
e Compartir ejemplos concretos de organizaciones que han logrado superar

la resistencia al cambio y los resultados positivos obtenidos.
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e Dinamica grupal: "El viaje del cambio". En grupos pequefios, los
participantes deberan dibujar o escribir en un papel como se imaginan a si
mismos y a la organizacion después de haber superado la resistencia a los
cambios propuestos por ellos mismos. Luego, compartirdn sus ideas y
reflexionaran sobre las similitudes y diferencias.

e Discusion en grupo sobre las barreras individuales y organizativas
identificadas en el cuestionario y posibles estrategias para superarlas.

e Cierre de la sesion, destacando la importancia de la comunicacion

continua y transparente durante todo el proceso de cambio.

Sesion 2: Apoyo interno

Obijetivo: Facilitar el apoyo mutuo entre comparieros y promover el intercambio

de ideas y buenas practicas relacionadas con el cambio.

Puntos clave tedricos y practicos:

e Presentacion del objetivo y agenda de la sesion.

e Breve explicacion sobre la importancia del apoyo interno y la colaboracion
entre comparieros.

e Dinamica grupal: "Compartiendo experiencias". En grupos pequefios, los
participantes compartirdn experiencias personales relacionadas con el
cambio y cémo han enfrentado la resistencia. Luego, cada grupo
seleccionara una experiencia para compartir con el resto del grupo.

e Discusion en grupo sobre las lecciones aprendidas de las experiencias
compartidas y la identificacion de estrategias efectivas para superar la
resistencia al cambio.

e Creacidn de grupos de trabajo o mentorias, donde los participantes podran
brindarse apoyo mutuo y compartir recursos adicionales.

e Cierre de la sesion, enfatizando la importancia de mantener una red de

apoyo durante todo el proceso de cambio.
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Sesion 3: Actualizacion personal y profesional y actualizacion tecnoldgica

Objetivo: Promover la importancia de la actualizacion personal y profesional, asi
como la integracion de nuevas tecnologias en el trabajo de servicios sociales y sus

beneficios.

Puntos clave tedricos y practicos:

e Presentacion del objetivo y agenda de la sesion.

e Breve explicacion sobre la relevancia de la actualizacién tecnoldgicaen el
entorno laboral actual y su impacto en los servicios sociales.

e Presentacion de las nuevas tecnologias relevantes para el trabajo en
servicios sociales, como software de gestion de casos, herramientas de
comunicacion digital, aplicaciones maviles y plataformas de colaboracion
en linea.

e Dinémica grupal: "Explorando las posibilidades tecnoldgicas”. Los
participantes se dividirdn en grupos y se les asignara una tecnologia
especifica. Cada grupo debera investigar y analizar como esa tecnologia
puede mejorar y agilizar el trabajo en servicios sociales. Luego,
compartiran sus hallazgos y reflexionaran sobre las oportunidades y
desafios que representa su implementacion.

e Discusion en grupo sobre las barreras y resistencias asociadas a la
integracién de nuevas tecnologias y posibles estrategias para superarlas.

¢ Identificacion de recursos y oportunidades de formacién relacionados con
la actualizacion tecnoldgica.

e Reflexion individual y grupal sobre la importancia de la actualizacion
personal y profesional en el contexto de las nuevas tecnologias y su
impacto en la calidad de los servicios sociales.

e Cierre de la sesion, destacando la necesidad de adaptarse al cambio
tecnoldgico y la importancia de estar abiertos a aprender y aprovechar las

herramientas disponibles.
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Es importante adaptar las dinamicas y los contenidos tedricos a las necesidades y
conocimientos previos de los participantes en relacion con la tecnologia. Ademas,
se recomienda proporcionar ejemplos concretos de como las nuevas tecnologias
han mejorado el trabajo en servicios sociales y resaltar los beneficios tangibles

que pueden obtenerse mediante su implementacion.

Sesion 4: Perspectiva de género, nuevas tendencias sociales y actualizacion

personal y profesional

Obijetivo: Sensibilizar sobre la importancia de la perspectiva de género en el
contexto de las nuevas tendencias sociales y los beneficios del cambio de

paradigma.

Puntos clave tedricos y practicos:

e Presentacion del objetivo y agenda de la sesion.

e Breve explicacion sobre la importancia de la perspectiva de género en los
servicios sociales y su relacion con la equidad y la atencién personalizada.

¢ Introduccion a las nuevas tendencias sociales y su impacto en el trabajo en
servicios sociales, como la diversidad cultural, los cambios demograficos
y las demandas de inclusion.

e Andlisis de caso: Andlisis de caso bajo la perspectiva de género. Debate
sobre las necesidades especificas de las mujeres en situacion de
vulnerabilidad social.

e Dinémica grupal: "Debate enriquecedor”. Dividir a los participantes en
grupos y asignarles un tema relacionado con la perspectiva de género y
nuevas tendencias sociales. Cada grupo deberd debatir el tema,
presentando argumentos a favor y en contra. Posteriormente, se llevara a
cabo un debate en el que los grupos compartiran sus puntos de vista.

e Presentacion de casos de éxito de organizaciones que han implementado
la perspectiva de género, la inclusion tecnoldgica y la actualizacion
personal y profesional, y los beneficios que han obtenido.
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e Reflexion individual y grupal sobre las motivaciones personales para la
actualizacion y el cambio de paradigma en el trabajo en servicios sociales.

e Cierre de la sesion, resaltando la importancia de adoptar una mentalidad
abierta y receptiva a las nuevas tendencias y actualizaciones personales y
profesionales.

9. CONCLUSIONES.

En este trabajo, se ha abordado la problematica de la resistencia al cambio en una
organizacion de servicios sociales y se ha propuesto una intervencion para minimizar
dicha resistencia y promover mejoras en la calidad de los servicios. A travées del analisis
de la literatura existente, las teorias que respaldan la propuesta y las intervenciones en
grupo, asi como de la realizacion de encuestas y entrevistas, se han obtenido importantes
conclusiones que pueden orientar la implementacién de medidas efectivas en las

intervenciones para la reduccion de resistencia al cambio en las organizaciones.

En primer lugar, se ha identificado que la resistencia al cambio en una organizacion de
servicios sociales puede surgir debido a diversos factores, como el temor al
desconocimiento, la falta de participacion y la percepcion de amenaza o pérdida. Es
esencial comprender y abordar estas resistencias para lograr una implementacion exitosa
del cambio y para ello, se deben comprender y adaptar los modelos teéricos a la practica

y los casos particulares de interaccion grupal.

Por otra parte, uno de los conocimientos mas destacados en el trabajo a lo largo de todos
los apartados ha sido la importancia de la comunicacion clara y transparente en todo el
proceso de cambio. La comunicacion bidireccional, que involucre a todos los miembros
de la organizacion, es fundamental para generar confianza, compartir informacion
relevante y gestionar las expectativas. Ademas de resaltar la necesidad de ofrecer espacios
de retroalimentacion y dialogo para que los trabajadores puedan expresar sus inquietudes
y contribuir con ideas, lo que fomenta una comunicacion fluida de las necesidades e

inquietudes individuales, para poder formar las colectivas.

42 U -
Estudios
0( de Economia
o y Empresa

MU en Direccién y Gestion de RRHH



Resistencia al cambio en las organizaciones de Servicios Sociales: Propuesta de intervencion.

Otro aspecto relevante que ha surgido en el desarrollo de este trabajo, y resultado del
cuestionario realizado a los participantes de la investigacion es la necesidad de
capacitacion y formacion continua del personal. La actualizacion de competencias y
conocimientos en areas como derechos humanos, perspectiva de género, nuevas
tecnologias y comunicacion resulta fundamental para brindar una atencién de calidad y
adaptarse a los cambios del entorno laboral y social en el que se ven involucradas las
organizaciones que, trabajando con personas, necesitan profesionales que sepan
comprender la casuistica de la que provienen y cémo abordar su situacion individual
gracias a la comprension de su entorno. Asimismo, se ha resaltado la importancia de
integrar una perspectiva de género en todas las actividades que realicen las
organizaciones, ya sean propias o ajenas, en materia de atencion usuaria o de contratacion
y gestion interna de personal, reconociendo y abordando las desigualdades y
discriminaciones de género. En base a todas estas conclusiones, se ha propuesto una
intervencion especifica que aborda las necesidades identificadas en el grupo de
participantes, centrada en la actualizacion profesional y personal del personal, la
integracion de una perspectiva de genero en todas las actividades y la inclusion
tecnoldgica laboral, siendo éstas las necesidades subyacentes encontradas tras el analisis
cualitativo del cuestionario rellenado por los trabajadores. Estas estrategias, combinadas
con una comunicacion efectiva y una gestion participativa del cambio, pueden contribuir

a minimizar la resistencia y promover mejoras significativas en la organizacion.

La investigacion en resistencia al cambio en las organizaciones de servicios sociales es
un tema de gran relevancia e interés para los profesionales y académicos del ambito social
del que, sin embargo, no existe una amplia bibliografia especifica. Esta resistencia puede
tener diversas causas, como el miedo a lo desconocido, la falta de comunicacion y la
incompatibilidad con los valores o la cultura organizacional. Su impacto negativo se
refleja en el desempefio, la satisfaccion y el compromiso de los trabajadores, asi como en
la calidad y la eficacia de los servicios. Por tanto, parte del conocimiento necesario para
abordar en un futuro las investigaciones e intervenciones al respecto, pasa por considerar
las debilidades y puntos a mejorar en futuros estudios e intervenciones similares. Entre
estas debilidades del trabajo se encuentran, por una parte, las limitaciones en la muestra,

ya que no se trata de una muestra representativa, recomendandose una muestra mas
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amplia y diversa que incluya diferentes cargos y mayor amplitud de niveles jerarquicos.
Ademaés, se destaca la importancia de la triangulacion de datos, incorporando técnicas
adicionales como la observacion participante o el analisis documental. Asimismo, se
sefiala la ausencia de un grupo de control, lo que dificulta la evaluacion precisa y rigurosa
del impacto de la intervencién propuesta. También se reconoce la limitacién en la
generalizacion de los hallazgos, ya que cada organizacion tiene sus particularidades y
contextos especificos, por lo que habria que estudiar en futuras lineas de investigacion las
condiciones en otros centros. Por otro lado, se resalta la necesidad de un seguimiento a

largo plazo para evaluar la efectividad de la intervencion y realizar ajustes necesarios.

Actualmente, existen diversas vias de investigacion sobre la resistencia al cambio que
estan siendo exploradas. Una de ellas se centra en el papel de la comunicacion y la
participacion en los procesos de cambio organizacional, se analiza como la informacion,
el feedback y la implicacion de los trabajadores influyen en la aceptacion y el compromiso

con los cambios propuestos por la direccion.

Otra via de investigacion se enfoca en el impacto de la inteligencia emocional y el
autocontrol en la resistencia al cambio. Se examina como las habilidades emocionales y
la capacidad de regular los propios impulsos y emociones pueden ayudar a superar el
miedo, la ansiedad y la frustracion que surgen durante los cambios.

Ademas, se investigan estrategias de intervencion psicolégica para reducir la resistencia
al cambio. Se disefian y evalian programas de entrenamiento, coaching o terapia que
puedan mejorar la actitud, la motivacion y el comportamiento de las personas frente a los

cambios.

Estas son solo algunas de las lineas de investigacion que se estan desarrollando
actualmente sobre resistencia al cambio. Sin embargo, hay muchas méas fuentes
disponibles que aportan conocimientos Utiles para facilitar los cambios personales y
profesionales. Es necesario seguir explorando y profundizando en estos temas para
comprender mejor la resistencia al cambio y desarrollar estrategias eficaces para

gestionarla en diferentes &mbitos.
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En el futuro, la investigacion en resistencia al cambio en las organizaciones de servicios
sociales podria enfocarse en analizar las caracteristicas y necesidades de los usuarios, las
percepciones y actitudes de los trabajadores sociales, y los procesos y resultados del
cambio organizacional. Ademas, se podrian identificar mejores practicas y modelos de
gestion del cambio, elaborar instrumentos de medicion y diagnéstico més especificos, y
proponer intervenciones formativas y participativas que fomenten el desarrollo de

competencias y habilidades para el cambio.

Al abordar estas debilidades y consideraciones, se fortalecera la investigacion y las
intervenciones relacionadas con la resistencia al cambio en las organizaciones de
servicios sociales, permitiendo un avance significativo en el campo y mejorando la
gestién del cambio en beneficio de los trabajadores y los usuarios de dichas

organizaciones.

Este trabajo ha permitido comprender la importancia de abordar la resistencia al cambio
en una organizacion de servicios sociales y ha proporcionado recomendaciones
especificas para lograrlo. La implementacion de una intervencion basada en la
actualizacién profesional, la perspectiva de género y la inclusién tecnoldgica laboral,
junto con una comunicacion clara y una gestion participativa, puede generar impactos
positivos en la calidad de los servicios y en la adaptacion de la organizacion a los desafios

del entorno actual.
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11. ANEXO I.

Encuesta sobre Cambios y Mejoras en las Organizaciones de Servicios Sociales y
las Resistencias a su Implementacion

Estimado/a trabajador/a:

Gracias por participar en esta encuesta. Tu participacion es fundamental para
comprender y abordar los desafios que enfrentan los profesionales en el &ambito de los
servicios sociales. Por favor, responde las siguientes preguntas de manera franca y
honesta. Tus respuestas seran tratadas con confidencialidad y seran utilizadas
unicamente con fines de analisis e investigacion.

1. ¢Podrias describir brevemente tu rol y responsabilidades en tu organizacién de
servicios sociales?

2. ¢Qué cambios 0 mejoras consideras necesarios en tu organizacion de servicios
sociales? Por favor, enumera las propuestas que consideres mas relevantes y
describe brevemente cada una de ellas.

3. ¢Qué obstaculos o resistencias has experimentado al intentar implementar
cambios 0 mejoras en tu organizacion de servicios sociales? Por favor, menciona
los desafios especificos que has enfrentado y cémo has lidiado con ellos.

4. ¢Existe algun recurso o apoyo adicional que consideres necesario para facilitar
la implementacion de cambios y mejoras en tu organizacion de servicios
sociales? Por favor, describe qué tipo de recursos o apoyos serian mas Utiles.

5. ¢Tienes alguna sugerencia adicional o comentarios finales relacionados con los
cambios y mejoras en las organizaciones de servicios sociales?

Agradecemos sinceramente tu participacion en esta encuesta. Tus respuestas nos
ayudaran a comprender mejor los desafios y oportunidades en el ambito de los servicios
sociales, y nos permitiran disefiar estrategias efectivas para mejorar las condiciones
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laborales y la calidad de los servicios que se brindan. Si tienes alguna pregunta o
inquietud, no dudes en contactarnos.

Atentamente,

Maria Mialdea Rico.

Estudiante de Master en Direccion y Gestion de Recursos Humanos de la UOC

Enlace al cuestionario:
https://docs.google.com/forms/d/e/1IFAIpQLScTZ1KgND1gZxCoBttgUXctS6SVDKTJ
SJQ9YKmR9Mpev7acfw/viewform?usp=sf_link

Cadigo QR:
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ANEXO 11
Formulario de satisfaccion y calidad

Gracias por asistir al Taller de Intervencion en Resistencia al Cambio. Nos gustaria
conocer tu opinion sobre la calidad del taller que has realizado y tu nivel de satisfaccion.
Tu opinion es importante para evaluar y mejorar nuestros programas en el futuro. Por
favor, tomate unos minutos para responder a las siguientes preguntas. Tus respuestas
seran tratadas confidencialmente y seran utilizadas inicamente con fines de analisis y
mejora.

1. ¢ Consideras que el taller cumpli6 con tus expectativas iniciales?

2. (El contenido del taller ha sido util y relevante para tu entorno laboral o personal?
Valora en una escala del 1 al 5, donde 1 es "Absolutamente nada™" y 5 es "Muchisimo".

3. ¢ Qué aspectos especificos del taller fueron los mas Utiles o relevantes para ti?

4. ;Como valorarias la calidad de los materiales y recursos utilizados en el taller (por
ejemplo, presentaciones, ejercicios, herramientas, etc.) en una escala del 1 al 5, donde 1
es "Muy deficiente" y 5 es "Excelente™?

5. ¢Qué opinas sobre la metodologia de las sesiones? ;La parte teorica fue claray
comprensible? ¢Se dedico suficiente tiempo para la discusion y la practica? ¢Se facilito
la participacion?

6. ¢El facilitador/a del taller demostré un buen dominio del tema y habilidades para la
ensefianza? Valora en una escala del 1 al 5, donde 1 es "Muy deficiente" y 5 es
"Excelente”.

7. Por favor, califica tu nivel de satisfaccion general con el taller en una escala del 1 al
5, donde 1 es "Muy insatisfecho/a" y 5 es "Muy satisfecho/a".

8. ¢Hubo algln aspecto del taller que consideres que podria mejorarse? Por favor,
proporciona sugerencias especificas para la mejora del taller en futuras ediciones.

9. ;Recomendarias este taller a otros profesionales?

10. Si deseas agregar algun comentario adicional o sugerencia que no hayamos
abordado en las preguntas anteriores, por favor, hazlo aqui.

Enlace al cuestionario:
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAlIpQL Seta2 QyDEdwIe5wKsCTVwI7UZ7IjWSB
HLuoOurS7-fXce6BgA/viewform?usp=sf link
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https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeta2QyDEdwIe5wKsCTVwI7UZ7ljWSBHLuoOurS7-fXce6BgA/viewform?usp=sf_link
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Resistencia al cambio en las organizaciones de Servicios Sociales: Propuesta de intervencion.

ANEXO [lI

Table 2, RTC-11 Short Scale: Samurations matrix, mean, standard devianon, corcected item-tofal correlanon, skewness and karosis for the beef one-facror
scale (RTC-11) (wr = 483

ltems (a) (b (o d) (e (B (53]
1.-Prefiero el aburrimiento a las sorpresas [I'd rather be bored than surprised]. (1) 310 1.543 954 343 1878 3.184
2.- Si me informaran de que va a haber cambios en una de mis tareas laborales, (2) 600 2,438 1.240 522 (.559 -0L.6G38
antes de saber en qué consisten realmente los cambios, probablemente me

sentiria estresado/a [If I were to be informed that there’s going to be a signifi-

cant change regarding the way things are done at work, | would probably feel

stressed)].

3.- Cuando alguien me presiona para cambiar algo, tendo a resistirme incluso (3} 583 1834 1098 478 1287 0.937
st cren que el cambio puede acabar benefictandome |When someone pressures

me to change something, | tend to restst 1t even if | think the change may ul-

timately benefit me|.

4.- Cuando me informan de un eambio de planes, me siento un poco tenso/a (2) 695 2204 1095 653 0.808 0.015
[When I am mformed of a change of plans, | tense up a bat].

5.-Una vez he hecho planes, no suelo cambiarlos [Once I've made plans, I'm (3} 375 2560 1.250 442 0.435 -0.814
not likely to change them|.

6.- Me estreso cuando las cosas no van de acuerdo con lo planeado [When (2) 514 2930 1.248 557 0.125 -1.053
things don’t go according to plans, it stresses me out].

7.- A menudo me siento incomaodo/a incluso con los cambios que pueden me- (3} 677 1.783 1011 564 1.263 (.944
jorar mi vida |Often, I feel a bit uncomfortable even about changes that may

potentially improve my life].

8.- 81 mi superior cambiara los criterios para evaluar a los empleados, proba- (2} 632 2104 1.144 575 0.B92 -0.030
blemente me sentiria incémodo/a incluso st pensara que mus resultados serian
los mismos sin tener que trabajar mas |If my boss changed the cnteria for eva-
luating employees, it would probably make me feel uncomfortable even if 1
thought I'd do just as well without having to do any extra work].

9).- No cambio de idea con facilidad |1 don’t change my mind easily].

10.- Si a mitad de afo me informaran de que va a haber cambios en la pro-

A59 2930 1.2534 435 0.283 0918
004 19000 1045 509 1179 0.871

——
(R

Figura 1. Boada-Cuerva et al. (2018), Resistance to Change Scale (RTC)[Instrumento de
evaluacion de la resistencia al cambio]. Recuperado de: Figura 1. Boada-Cuerva et al.
(2018), Resistance to Change Scale (RTC)[Instrumento de evaluacién de la resistencia al
cambio]. Recuperado de:
https://scholar.google.com/scholar_url?url=https://revistas.um.es/analesps/article/downl
oad/analesps.34.2.286721/227521/1112171&hl=es&sa=T &0i=gsb-
ggp&ct=res&cd=0&d=5339824246548027407 &ei=UV-

EZOrDCeaay9YPVvpKEgAY &scisig=AGIGAw_BUGzK-MLmMBR6LTroj W_E
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