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EL CAMBIO ORGANIZATIVO EN LAS INSTITUCIONES DE EDUCACIÓN SUPERIOR DE COLOMBIA
RESUMEN 
La presente investigación estudia el proceso de cambio organizativo en las Instituciones de Educación Superior de Colombia, con programas activos en el campo de conocimiento de la Educación Física. El análisis se hace desde la teoría de recursos y capacidades, la teoría institucional y la ecología de las poblaciones por su relación con el objeto de investigación. Se acogen tres modelos de cambio planificado, por fases y revoluciones y evoluciones, buscando comprender la interrelación que pudiese presentarse entre estas teorías y modelos. Desde lo práctico, interesa trascender el paradigma en torno a la gestión académica de este tipo de instituciones y reconocer que al igual que cualquier otro tipo de organización, demandan un perfil profesional específico de sus dirigentes. La investigación se instaura en un paradigma cualitativo bajo la estrategia de estudio de casos múltiple. En una primera fase se identifica a través de un cuestionario, las instituciones que han adelantado procesos de cambio incrementales o estratégicos, para luego seleccionar una institución para cada fase (unfreezing, change y refreezing) para una muestra inicial de tres casos en donde se aplicarán entrevistas semiestructuradas a directivos, profesores y estudiantes. Finalmente, se pretende generar una propuesta que sirva de orientación a los equipos directivos de Instituciones de Educación Superior para adelantar procesos de cambio.
1. INTRODUCCIÓN
El interés de la presente investigación es el proceso de cambio organizativo en el contexto de las Instituciones de Educación Superior (IES) de Colombia, con programas activos en el campo de conocimiento de la Educación Física (CCEDF). Siguiendo a DiMaggio & Powell (1983) se asume el concepto de campo organizacional para referirse a las IES que tienen formas estructurales y funcionales similares y en donde las teorías de la organización tiene validez y aplicabilidad, pues las instituciones aunque permeadas por roles y creencias de un sistema social, son también organizaciones que persiguen objetivos que si bien no son de lucro económico, deben responder a un mercado de economía configurado por los retos de la globalización. Es así como el desarrollo de la teoría institucional ha transferido los principios organizacionales y las estrategias de gestión a diversos sectores, entre ellos, el de las IES, lo que hace interesante estudiar este contexto (Fernández-Alles & Valle-Cabrera, 2006). Se ha hecho una revisión rigurosa de literatura. Se presentan en este texto 82 fuentes consultadas, principalmente artículos de investigación (71%) publicados en revistas de impacto[footnoteRef:1], entre los años 1975 a 2015. El primer núcleo temático se refiere al cambio organizativo y su tipología de cambio. Luego se revisó el cambio desde tres teorías de la organización como son la teoría de recursos y capacidades, la teoría organizacional y la ecología de las poblaciones. En el siguiente núcleo temático se aborda la gestión del cambio organizativo con temas como los modelos, la resistencia y la preparación al cambio. Finalmente se presenta la literatura en torno a las IES de Colombia, desde su estructura, los retos y necesidad de cambio, las resistencias y facilitadores. En el apartado siguiente se presenta la discusión de la propuesta de investigación desde la identificación del problema, en donde se presenta el modelo que se pretende analizar. Luego se presenta la ruta metodológica de la investigación para cerrar con los hallazgos esperados y la discusión de literatura. [1:  Todas las revistas consultadas registran factor de impacto según el Journal Citation Report (JCR) 2014] 

2. REVISIÓN DE LITERATURA
2.1.  Cambio Organizativo 
Estudiosos del cambio organizativo coinciden en comprenderlo como un proceso por medio del cual se deja una situación dada para ubicarse en otra diferente, es decir, moverse de un estado corriente de la organización a un estado futuro. Es un proceso complejo, dialéctico, cargado de emociones, que se va construyendo de manera que genera una dinámica innovadora. No significa lo mismo para todos los actores; para los directivos, usuarios y empleadores, puede ser una oportunidad y posibilidad de mejora, mientras que para los empleados puede ser algo molesto y tedioso que los saca de su rutina ya lograda e implica nuevos aprendizajes y formas de actuar (Nadler & Tushman, 1997; Hoogendoorn, Jonker, Schut, & Treur, 2007; Pariente F., 2010; Jansson, 2013; Yilmaz, 2013). Existen diferentes tipologías de cambio según la perspectiva desde donde se mire. En este trabajo se considerarán los cambios incrementales y estratégicos en función de su alcance y los cambios planeados y emergentes en función de su planificación. Las características de estos tipos de cambio se consolidan en la siguiente figura:
[image: ]
[bookmark: _Toc445718119][bookmark: _Toc428637117]Figura 1. Tipología de cambio
Fuente: Elaboración propia a partir de Nadler & Tushman, 1989:1997; Robbins, 1994; Guowei Jian, 2007; Hoogendoorn et al., 2007; Garza Mitchell, 2009; Smissen, Schalk, & Freese, 2013; Sandoval Duque, 2014.  

Hay dimensiones de cambio que aunque son tratadas de manera diferente por la literatura, comparten algunas características. Los cambios incrementales y estratégicos, por ejemplo, pueden presentarse tanto de manera anticipada (proactivos) o como respuesta a un evento que ha acontecido (reactivos), aunque el período de tiempo varía en función de los objetivos de cada uno de ellos. La variable que los diferenciaría considerablemente sería el alcance, por tanto, se hablará en el presente trabajo de dos tipos de cambio: incrementales y estratégicos y se reconocerá que la dimensión tiempo está presente en todos ellos.

2.2. [bookmark: _Toc445718063] Teorías de la organización que explican el cambio
2.2.1. [bookmark: _Toc445718064]Teoría de recursos y capacidades (RBV) 
La teoría de recursos y capacidades se orienta al ámbito interno de la organización como fuente de ventaja competitiva y resultados organizacionales. Los recursos hacen referencia a aquellos activos, procesos organizativos, información, conocimiento, entre otros factores disponibles que posee y controla la organización, que permiten implementar estrategias para mejorar la eficacia y efectividad. Desde el lenguaje común de la estrategia, se refiere a las fortalezas que pueden ser usadas para planear e implementar sus estrategias. Tales recursos podrían ser clasificados en recursos físicos, recursos humanos y capital organizacional; sin embargo, no todos son relevantes estratégicamente (Barney, 1991). Las capacidades por su parte, son las aptitudes que se tienen para desplegar recursos y generar ventaja competitiva. Una capacidad es una combinación de recursos que de manera cooperativa y coordinada, genera un resultado. No es un asunto tan sencillo como reunir un equipo de recursos, es un asunto complejo que implica coordinación entre las personas y entre las personas y otros recursos, lo que a su vez requiere aprendizaje y repetición (Grant, 1991; González Cruz, 2002; Ferreira, Garrido Azevedo, & Fernández Ortiz, 2011).  Reconocer la dotación de recursos y capacidades que tiene una organización, es entonces una fase necesaria y previa en un proceso de cambio, por lo que esta teoría cobra importancia para el presente trabajo, en el sentido que se analizará la dotación de recursos y capacidades con que cuentan las IES para adelantar sus procesos de cambio.
2.2.2. [bookmark: _Toc445718065]Teoría institucional 
La teoría institucional parte de la aceptación y legitimidad de ciertas prácticas en las organizaciones, que por tanto, se adoptan para enfrentar las presiones competitivas del entorno. Predice que las organizaciones se inclinan a imitar normas de comportamiento de otros actores en el campo. Para DiMaggio & Powell (1983) el concepto de campo organizacional es importante, el cual es utilizado para denominar aquellas organizaciones que constituyen un área reconocida de la vida institucional, es decir, producen servicios o productos similares y tienen una equivalencia tanto estructural como de conectividad. 
Se va generando una línea de trabajo en donde se van incorporando diversas organizaciones que buscan encontrar políticas de mercado, grupos sociales, prácticas y formas organizacionales, que sirven de orientación y que van constituyendo un comportamiento organizacional globalizado que resulta apropiado y legitimado dentro del campo. El proceso de cambio desde esta perspectiva se dificulta, dado que se pueden cambiar las metas o desarrollar nuevas prácticas, pero en el largo plazo los actores organizacionales van construyendo un ambiente de homogeneidad que limita su capacidad de cambio. Las organizaciones no responderían a su propio entorno sino a las respuestas de un entorno de organizaciones y en este sentido, el cambio sería la excepción y no la norma, pues un proceso que emprenda una organización de manera particular, sería cuestionado por tratar de salirse de su status quo (DiMaggio & Powell, 1983; Meyer & Rowan, 2006; Hessels & Terjesen, 2010). El proceso de homogenización en las organizaciones es reconocido por la literatura como isomorfismo institucional, en donde una unidad (organización) en determinada población, se ve obligada a parecerse a otras unidades que enfrentan las mismas condiciones ambientales. En este sentido, las características organizacionales son modificadas buscando incrementar la compatibilidad con las características del entorno (DiMaggio & Powell, 1983). 
Muchos elementos de este enfoque se relacionan con la presente investigación dando validez a la escogencia de esta teoría. Se parte de la consideración de las IES en el CCEDF, como agentes permanentes de cambio desde la presión que el ámbito institucional interno y externo ejerce.
2.2.3. [bookmark: _Toc445718066]Ecología de las poblaciones
Se aplica el concepto de selección natural al análisis de las organizaciones, con un cuestionamiento básico sobre el hecho de que ciertas organizaciones sobreviven y fortalecen mientras que otras se debilitan y mueren. La unidad de análisis en esta teoría es la población desde tres niveles: la demografía organizacional, la ecología de la población y la ecología de la comunidad, teniendo en cuenta que el término población no se aplica a los miembros de las organizaciones, sino a las organizaciones mismas, es decir, se habla de una población de organizaciones como una sola unidad (Hannan & Freeman, 1977; Carroll, 1984). El entorno es el elemento fundamental de este enfoque, al cual las organizaciones deben adaptarse para no desaparecer, proceso que para la dirección puede resultar pasivo, dado que la tarea consiste en seguir las evoluciones del entorno y adaptarse a ellas. La aceptación e institucionalización de las prácticas del entorno crean cierta inercia organizacional en el sentido que se cae en ciertas rutinas y maneras de hacer en las organizaciones, que obstaculizan cambios organizacionales mayores (Hannan & Freeman, 1977; Salimath & Jones III, 2011). Un cambio no debe presentarse solo por seguir una tendencia, dado que hay factores de orden interno que deben ser tenidos en cuenta y que posiblemente no se ajusten a la invitación de cambio que hace el entorno. Es necesario reconocer en qué circunstancias y elementos debe mantenerse algo de inercia organizacional para evitar perder el control y poner en riesgo la supervivencia, elemento que será analizado en las IES del presente estudio.
2.3. [bookmark: _Toc445718067] La gestión del cambio organizativo
2.3.1. Modelos de cambio organizativo
Muchos modelos, enfoques, métodos o perspectivas[footnoteRef:2], se han desarrollado desde la literatura de cambio organizativo, buscando dar soluciones para generar un proceso de cambio exitoso (Lewin, 1988;  Greiner, 1998; Beckhard, 1975; Beer & Nohria, 2006; Carnall, 2003; Bridges, 2003; Kotter, 1995; Nadler & Tushman, 1997; Cummings & Worley, 2014). Indiscutiblemente, Lewin es uno de los autores pioneros en el estudio del cambio organizativo y su propuesta ha servido de base para otros desarrollos. Se profundizará en las propuestas de Lewin, Kotter y Greiner por sus relaciones con las teorías que se han seleccionado para analizar el cambio. El modelo de Lewin será de especial significancia puesto que será la base para el análisis del cambio en las IES en cada una de las fases que el autor propone. Las principales características de los modelos seleccionados, se sintetizan en la siguiente figura: [2:  En la literatura se encuentran diversas denominaciones para abordar las rutas que se han desarrollado en los procesos de cambio, tales como enfoques, perspectivas, teorías, modelos y métodos; en el presente trabajo se considerarán estos cuatro términos como sinónimos.] 

	AUTOR
	ELEMENTOS CLAVES DEL MODELO

	Lewin (1951)
	Tres etapas: unfreezing, change y refreezing
Es necesario dejar las viejas conductas, lograr el cambio e institucionalizar los nuevos patrones

	Greiner (1972)
	Evolución – revolución
En todos los cambios hay estabilidad y crisis

	Kotter (1995)
	Modelo de ocho fases:
1. Establecer la urgencia del cambio
1. Conformar un poderoso equipo de aliados
1. Crear una visión del cambio
1. Comunicación de la visión
1. Eliminar obstáculos y empoderar actores
1. Planear metas en el corto plazo
1. Consolidación
1. Institucionalización 


Figura 2. Modelos de cambio organizativo
Fuente: Elaboración propia a partir de Lewin (1988), Greiner (1998), Kotter (1995) 

2.3.2. [bookmark: _Toc445718068]Resistencia al cambio
La resistencia es una de las reacciones que se presentan de manera frecuente en un proceso de cambio, considerada como un comportamiento indeseado frente a los esfuerzos que pretenden los líderes de las organizaciones, alterando el proceso, afectando el logro de los resultados esperados y en ocasiones, llevando la intención de cambio al fracaso. Como fenómeno inevitable los agentes del cambio deben aprender a trabajar la resistencia, lo que podría marcar la diferencia entre el éxito o el fracaso del cambio (Nadler & Tushman, 1989; Maurer, 1996; Pieterse, Caniëls, & Homan, 2012; Jansson, 2013). 
Las fuentes de resistencia pueden ser del nivel organizacional o individual (Robbins, 1994). En el nivel organizacional se presentan resistencias porque por naturaleza, las organizaciones son conservadoras y quieren seguir haciendo lo de hace varios años. En el nivel individual, la resistencia se asocia a lo humano y toma en cuenta percepciones, emociones y necesidades. Las fuentes más comunes en cada nivel se consolidan en la siguiente figura:
	FUENTES DE RESISTENCIA

	Organizacional
	Individual

	Inercia de la estructura
	Costumbres

	Enfoque limitado del cambio
	Seguridad

	Inercia de grupo
	Factores económicos

	Experiencia
	Temor a lo desconocido 

	Relaciones de poder
	Procesamiento selectivo de la información

	Asignación de recursos
	


Figura 3. Fuentes de resistencia en el nivel organizacional e individual
Fuente: Elaboración propia a partir de Robbins (1994)

2.3.3. [bookmark: _Toc445718069]Preparación para el cambio – readiness to change
La preparación para el cambio es un asunto muy común en las organizaciones y tema de interés de muchos autores en aras de aportar alternativas para conducir de manera exitosa la iniciativa de cambio (Armenakis & Harris, 2009; Kerman, Freundlich, Lee, & Brenner, 2012). Ocurre en dos niveles, el personal y el organizacional. El nivel personal incluye elementos de motivación, competencia y atributos de personalidad. El nivel organizacional incluye los recursos institucionales, la cultura, el clima, los recursos financieros y tecnológicos (Rusly, Corner, & Sun, 2012). Algunas de las estrategias o recomendaciones que aporta la literatura para conducir un proceso de cambio, se resumen en la siguiente figura: 
	ESTRATEGIAS PARA LA PREPARACIÓN PARA EL CAMBIO

	Hacer un efectivo diagnóstico organizacional

	Concientizar sobre la necesidad de cambio

	Propiciar la participación de los receptores del cambio

	Establecer estrategias de comunicación persuasiva

	Gestionar la información interna y externa

	Brindar capacitación a los actores del cambio

	Evaluar permanentemente el proceso de cambio


[bookmark: _Toc428637125][bookmark: _Toc445718127]Figura 4. Estrategias para la preparación del cambio organizativo
Fuente: Elaboración propia a partir de Armenakis & Harris (2009) y Kerman et al (2012)

Las orientaciones que se han desarrollado frente a cómo conducir un proceso de cambio, están centradas en las personas, dado que son finalmente ellas quienes conducen el cambio en las organizaciones.  Son tan importantes los directivos como los empleados, los primeros tienen a cargo la iniciación y conducción del cambio y los segundos tienen la responsabilidad de la implementación de manera que lo planeado se convierta en prácticas institucionalizadas (Fernandez & Pitts, 2007; Guowei Jian, 2007; Hoogendoorn et al., 2007; Colleen & Theresa, 2008; Battilana et al., 2010; Rubiano, Rojas, & Díaz, 2011; Jansson, 2013; Smissen et al., 2013; Sandoval Duque, 2014). 
2.4. [bookmark: _Toc445718072] Educación Superior en Colombia
En Colombia el sistema educativo está conformado por los niveles preescolar, básica primaria, básica secundaria, media y educación superior[footnoteRef:3], todos ellos regulados por el Ministerio de Educación Nacional (MEN). El nivel superior se divide en pregrado y posgrado y a su vez, hay otros niveles de formación en cada uno. En pregrado hay programas técnicos, tecnológicos y profesionales y en posgrado especializaciones, maestrías y doctorados. Las IES son las encargadas de prestar el servicio de educación superior en el país y se clasifican según su naturaleza jurídica y su carácter académico. Según su naturaleza jurídica pueden ser públicas o privadas y según su carácter académico, instituciones técnicas profesionales, instituciones tecnológicas, instituciones universitarias o escuelas tecnológicas o Universidades. [3:  Esta información es extraída de la página del Ministerio de Educación: http://www.mineducacion.gov.co/1621/w3-channel.html] 

En términos de transformaciones, se resalta una reforma hecha en 1980 a partir de la proliferación de establecimientos educativos privados de dudosa calidad académica. Se presentaba un escenario de jerarquización en función de la modalidad de enseñanza desde los institutos de formación profesional, los tecnológicos, las instituciones universitarias y las universidades. Era un contexto de confusión conceptual y falta de régimen jurídico en donde algunas instituciones eran controladas por el Ministerio de Educación Superior y otras por el Instituto Colombiano para el fomento de la educación superior (ICFES). La reforma de 1980 intentó poner orden a esta situación y fue mucho más estricta para las universidades públicas que para las privadas, dado que el Estado ejercía en las públicas un papel de financiamiento, control y administración a través de los rectores, mientras que en las privadas se reducía a una vigilancia y control con unos requisitos de funcionamiento mínimos en lo administrativo y curricular, a través del ICFES. Los resultados no fueron todo lo que se esperaba puesto que en la práctica se dio cierta permisividad al ICFES para las acreditaciones y se crearon 24 nuevas instituciones en la década cuando era justamente lo que trataba de controlarse (Kent, 1997).
Al final de la década de los ochenta surgen nuevas disposiciones legales que pretenden disminuir la expansión del sistema y preocuparse por la calidad. A través del decreto 1227 (C. de la R. Colombia, 1989), el Presidente de la República por intermedio del ICFES, ejerce la inspección y vigilancia a las Instituciones de Educación Superior para que cumplan con sus funciones sociales. En 1992 y bajo la nueva constitución política de 1991 (República de Colombia, 1991), se crea la Ley 30 (C. de la R. Colombia, 1992) que se constituye en el marco legal para la educación superior, de la cual se destacan los siguientes elementos (Kent, 1997):
· Se clasifican las instituciones de educación superior en tres tipos: técnicas profesionales, universitarias o escuelas tecnológicas y universidades. 
· Se amplía el campo de autorregulación de las instituciones al expandir la autonomía de las universidades tanto públicas como privadas. Dicha autonomía se ve reflejada los siguientes elementos:
· Tanto universidades públicas como privadas tienen la posibilidad de definir y establecer sus programas académicos.
· Los rectores de las universidades públicas serán definidos para periodos fijos por los Consejos Superiores.
· Las universidades privadas se liberan del control del Estado para definir el incremento anual en el cobro de la matrícula. 
· Se crea el Fondo de Desarrollo de la Educación Superior (Fodesep), en cual pueden participar tanto universidades públicas como privadas, para financiar proyectos institucionales y programas.
· Se crea el Consejo Nacional de Educación Superior (CESU), adscrito al Ministerio de Educación Nacional, como una nueva instancia de coordinación y evaluación del sistema. El ICFES se transforma en un organismo técnico y ejecutivo del CESU.
· Se define un mecanismo voluntario de evaluación y acreditación institucional como elemento de calidad.
La Constitución Política de 1991 (República de Colombia, 1991) es un acontecimiento que transforma la Educación Superior en Colombia, además de una influencia clara desde el contexto internacional, dado que diversas organizaciones y eventos piensan y direccionan la educación. La UNESCO (1990) desde la Conferencia Mundial de Educación para todos en Jomtien, se propone en su plan de acción, la erradicación del analfabetismo. Producto de esta reflexión se asume la educación como elemento esencial de la dignidad humana y como actividad inherente a la finalidad social del Estado. Se materializa luego con la Ley 30 de 1992 (C. de la R. Colombia, 1992) que regula la educación superior en el país y la Ley 115 de 1994, Ley General de la Educación (Ministerio de Educación Nacional, 1994) que regula el servicio público de la educación en sus diversos niveles (preescolar, básica primaria, básica secundaria, media, no formal e informal), exceptuando la educación superior dado que ésta este regulada por la mencionada Ley 30.
2.4.1. [bookmark: _Toc445718073]Retos de las IES y necesidad de cambio
Desde la perspectiva de cambios y transformaciones que ha tenido la educación superior en Colombia, podría señalarse como hecho significativo y vigente la creación de la Ley 30 de 1992[footnoteRef:4]. En 2010, luego de 18 años de su expedición, el Gobierno Nacional a través de Ministerio de Educación (M. de E. N. de Colombia, 2010) presenta una propuesta de reforma de dicha Ley, reconociendo que la estructura del sistema resulta insuficiente para responder a las nuevas demandas sociales, productivas y económicas del país. La propuesta generó grandes críticas por parte de la comunidad académica y la sociedad civil en general y fue retirada en 2011 (Martínez, 2013). A partir de este momento y debido al retiro de la propuesta, se inicia entonces el último proceso de reforma a la educación superior, en el que el Ministerio promueve una serie de diálogos nacionales y regionales y en cabeza del Consejo Nacional de Educación Superior (CESU, 2014). Se construye un lineamiento de política pública para la educación superior en el país, en el que se analizan 10 grandes problemas nodales, dentro de los que se destacan por su relación con la presente investigación, la calidad, la investigación, las nuevas modalidades educativas, la internacionalización y la estructura del sistema[footnoteRef:5]. [4:  Hace referencia a la Ley General de Educación Superior en Colombia, disponible en: http://www.mineducacion.gov.co/1621/article-86437.html]  [5:  Los 10 problemas nodales son descritos en el Acuerdo por lo Superior 2034 construido por el CESU en agosto de 2014, con el liderazgo del Ministerio de Educación Nacional y a partir del retiro de la propuesta de reforma de Ley 30 en 2011. El Consejo Nacional de Educación es un Órgano Colegiado y representativo de todos los actores del Sistema de Educación en el país, concebido desde la Ley 30 de 1992.] 

2.4.2. [bookmark: _Toc445718074]Resistencias al cambio en las IES Colombianas
Hay varios estudios sobre cambio en educación superior que abordan el análisis de resistencias en las IES que pueden ser del orden institucional -interno o externo-, colectivo y/o individual. Entre ellas se destacan:
	FUENTES DE RESISTENCIA EN LAS IES

	Nivel/ Grupos de interés
	Institucional
	Colectivo
	Individual

	EQUIPOS DIRECTIVOS
	· Estructura de las IES
· Isomorfismo coercitivo del Estado
	· Isomorfismo normativo de grupos académicos
	

	PROFESORES
	· Burocratización
· Formas de poder y autoridad
· Cambios solo por tendencias del entorno
· Autoridad en la evaluación de la calidad educativa
· Legitimidad agencias de evaluación de la calidad
· Pertinencia de la evaluación externa
· Evaluación externa negativa
	· Evaluación como control, vigilancia del desempeño
· Competencia entre los grupos disciplinarios
	· Pensamiento crítico- analítico de los académicos
· Interpretación del cambio
· Pérdida de autonomía individual
· Percepción del gerencialismo
· Discursos ocultos
· Manifestaciones, protestas públicas
· Negativa
· Evasión 
· Conformidad


[bookmark: _Toc445718132]Figura 5. Fuentes de resistencia en las IES
Fuente: Elaboración propia a partir de Clark, 1991; Del Castillo Alemán, 2005; Anderson, 2008; Olaskoaga-Larrauri et al., 2015.

2.4.3. [bookmark: _Toc445718075]Facilitadores del cambio en las IES Colombianas
Pensar en resistencias y facilitadores en un proceso de cambio es complejo, pues un mismo elemento puede ser facilitador y en otro contexto generar resistencia. Esto destaca dos elementos: la necesidad de tener presente el contexto específico aun cuando tal vez no se vaya en la vía de las tendencias del entorno y la capacidad de gestión de los líderes para adelantar el proceso y seleccionar adecuadamente los recursos y capacidades necesarios. Aun así, hay elementos desde las diversas investigaciones que se han adelantado que dejan ver los siguientes facilitadores:
	FACILITADORES DEL CAMBIO EN LAS IES

	Nivel/ Grupos de interés
	Institucional
	Colectivo
	Individual

	EQUIPOS DIRECTIVOS
	· Interés del gobierno en la solución de problemas de las IES
· Recursos y capacidades suficientes y adecuados
· Evaluación
· Experiencia
	· Cultura institucional de cambio

	

	PROFESORES
	· Capacidad de los líderes
· Capacidades flexibles

	· Planeación colegiada 
· Reconocimiento y clasificación de grupos de investigación  
· Pares expertos reconocidos en el proceso de evaluación 
· Participación 
· Comunicación
· Capacitación
· Sistema de recompensas o reconocimientos
· Percepción del cambio como posibilidad de mejora y aprendizaje
	· Reconocimiento y clasificación de investigadores
· Motivación




[bookmark: _Toc445718133]Figura 6. Facilitadores del cambio en las IES  
Fuente: Elaboración propia a partir de Clark 1991:2003, Yarzábal, 2002; Del Castillo Alemán, 2005; Boga & Ensari, 2009; Tang & Gao, 2012.

2.4.4. Impulsores del cambio en las IES Colombianas
Los equipos directivos, profesores y estudiantes son considerados como tradicionales precursores del cambio en las IES, sin embargo, actualmente hay unos precursores modernos que ejercen diversas presiones y obligan al cambio. Los Organismos del Estado, para el caso las políticas del Gobierno Nacional a través del Ministerio de Educación y sus lineamientos para asegurar las condiciones de calidad para el funcionamiento de programas y para la acreditación institucional y de programas, son indiscutiblemente agentes que influencian en gran medida el cambio en las instituciones. Las empresas y organizaciones demandan perfiles profesionales y atención a programas y proyectos que estrechan la relación universidad-sociedad y la obligan a realizar cambios para atender sus demandas desde un mutuo beneficio. También se citan como precursoras del cambio, las tecnologías de la información y la comunicación que obligan a nuevos ambientes virtuales de aprendizaje, el uso de plataformas y aplicaciones que facilitan el acceso a la educación y rompen barreras en la comunicación, posibilitando relaciones nacionales e internacionales. Otro elemento que viene desarrollándose a gran velocidad, son las redes académicas y de trabajo. Battilana & Casciaro (2012) mencionan la presión que este tipo de redes puede ejercer en las formas de actuar de los miembros que las conforman, dado que hay una conexión en donde se comparte conocimiento, lo que genera una presión normativa hacia la colaboración y el proyecto de cambio.

3. Problema (Discusión de la propuesta)
Las universidades de Colombia y el mundo se han movido en unos ejes misionales tradicionales como son la formación, la creación de conocimiento y la proyección social. Sin embargo, hoy en día se les exige el cumplimiento de otras tareas que no existían en el pasado como la innovación, la inserción laboral, la virtualidad, la internacionalización y la contribución con el desarrollo de los países (Casani & Rodríguez, 2015). La reconfiguración de la economía y de la sociedad en el ámbito mundial producto de fuerzas como la globalización y el desarrollo de tecnologías de la información y la comunicación, ha permeado la educación superior y obliga a que las universidades se enfrenten a procesos de cambio para dar respuesta a las nuevas demandas de un mercado cada vez más competitivo, entre los que pueden mencionarse la internacionalización, la acreditación de la calidad y el registro en rankings internacionales.  Poco a poco se ha ido cambiando el paradigma en donde el Estado era el mejor garante de la satisfacción de las necesidades básicas y aparece uno nuevo en donde es el mercado la mejor manera de asignación de recursos en casi todas las esferas de la vida humana y la educación superior no ha sido ajena a ello. Es así como se han ido introduciendo los conceptos de mercado en las nuevas políticas universitarias, generando una transformación que las coloca en el lugar ya no solo de instituciones de formación, sino también de actores organizacionales con competencia no solo en el ámbito nacional, sino también internacional (Morey, 2004; Vaira, 2004; Wit, Jaramillo, Gacel-Avila, & Knight, 2005; Salinas Gómez, 2005; Bengoetxea, 2012;  Fernández Darraz & Bernasconi, 2012; Casani & Rodríguez, 2015).
A pesar de ello, llama la atención que las investigaciones demuestren que el 70% de los esfuerzos de cambio fracasan (Hoogendoorn et al., 2007; Jansson, 2013), por lo que se propone un modelo que pretende analizar el proceso de cambio en las IES a partir de las teorías organizacionales y los modelos de cambio mencionados, a la vez que se pretende comprender la relación entre estos últimos. Esta intención se refleja en la siguiente figura:
[image: ]
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Fuente: Elaboración propia

4. Metodología
Desde la perspectiva de Bluhm, Harman, Lee, & Mitchell (2011), la investigación se instaura en un paradigma cualitativo, dado que busca estudiar a profundidad un proceso que ocurre en una realidad específica como es el cambio organizativo en las IES del CCEDF. El principal propósito de la investigación es descriptivo. Aun cuando el cambio ha sido bastante estudiado en el escenario de la estrategia organizacional, en las IES y específicamente en el CCEDF los estudios son aun escasos, por lo que se cumple también con un propósito exploratorio generando una nueva teoría aplicable a este tipo de organizaciones, a partir de la evidencia empírica. Esto se corresponde con un enfoque inductivo, partiendo de una teoría inicial producto de la revisión de literatura. El estudio será de corte transversal y se desarrollará principalmente desde el interpretivismo. A su vez se reconoce el positivismo como un paradigma complementario y necesario en el proceso, por lo que podrá recurrirse a él en determinados momentos. Como estrategia de investigación se desarrollará un estudio de casos múltiple apoyándose en Yin (2003). Se retoma el concepto de generalización analítica con la intención de generalizar una teoría en un número determinado de casos que cumplen con unas características similares (IES con programas activos en el CCEDF). Se valida entonces la lógica de la réplica en donde los resultados del análisis de un primer caso generan un modelo inicial posible de ser ajustado con base en el análisis de los siguientes casos y de esta manera, generar un modelo aplicable a todos los casos.
La población serán las IES de Colombia, con programas activos en el CCEDF. En una primera fase se aplicará una encuesta a todas las IES para identificar los procesos de cambio que adelantan o han adelantado y poderlos clasificar por tipos y fases. Luego se seleccionará una IES por cada fase de cambio, para un total de tres casos en donde se aplicarán entrevistas semiestructuradas a directivos, profesores y estudiantes como agentes tradicionales del cambio. Se aspira también entrevistar a un agente externo del Consejo Nacional de Acreditación y a un directivo de una organización externa, en aras de analizar su participación en los procesos de cambio que realizan las IES. El tipo de muestreo que se utilizará será el teórico que se construye a medida que se va generando teoría a partir de la interpretación de los datos y ella misma determinará la necesidad de incluir nuevos casos hasta llegar al punto de saturación y dar respuesta a la pregunta de investigación (Marshall, 1996). De manera inicial se seleccionarán tres IES a partir de los resultados que arroje la encuesta que se aplicará en la primera fase. Sin embargo, y en concordancia con este planteamiento, el progreso del estudio determinará la necesidad de incluir nuevos casos. Las técnicas para la recolección de los datos serán la entrevista semiestructurada y la encuesta. Los instrumentos, la guía de entrevista y el cuestionario en línea, respectivamente. El proceso de análisis de información se hará siguiendo las orientaciones de Boeije (2010) que consiste en la segmentación y la reducción de los datos a través de categorías o grupos que van emergiendo de manera inductiva, proceso que se conoce como codificación. Se considerará el uso de un software de análisis de datos cualitativos como Nvivo o ATLAS.ti. Respondiendo a los principios éticos de la investigación, el proceso se desarrollará de manera cuidadosa, teniendo en cuenta aspectos como el respeto a la privacidad, la participación voluntaria, la confidencialidad de la información, los posibles efectos, entre otros aspectos que serán consignados en un documento de consentimiento informado que se hará firmar de manera previa, a todos los participantes (Saunders, Lewis, & Thornhill, 2009).
5. Hallazgos 
A partir de esta propuesta de investigación, se pretende: Identificar los modelos, teorías y tipos de cambio organizativo, reconocer los procesos de cambio organizativo que han desarrollado las IES, identificar los facilitadores y resistencias en los procesos de CO, reconocer la dotación de recursos y capacidades que tiene las IES, identificar el tipo de isomorfismo institucional de las IES, reconocer en qué circunstancias las IES deben mantener un grado de inercia organizacional, comprender la relación entre teorías y modelos de cambio organizativo, generar una propuesta que sirva de orientación a los equipos directivos de las IES para enfrentar procesos de cambio organizativo en sus instituciones.
6. Discusión de la literatura
A partir de la revisión de literatura es posible evidenciar que el cambio organizativo ha sido un tema de interés para muchos investigadores. Los principales tópicos que se revisaron, se sintetizan en la siguiente figura:
	TEMA
	INVESTIGADORES

	Actitudes y preparación para el cambio
	Dalton & Gottlieb (2003)
Fernandez & Pitts (2007) 
Armenakis & Harris (2009) 
Choi & Ruona (2010) 
Kurland (2011) 
Abatecola (2012) 
Walker (2012) 
Smissen, Schalk, & Freese (2013)

	Modelos de cambio organizativo
	Guowei Jian (2007)
Hoogendoorn, Jonker, Schut, & Treur (2007)
van Emmerik, Bakker, & Euwema (2009)
Sanda (2011) 
Jansson (2013)
Cummings & Worley (2014)

	Resistencia al cambio
	Robbins (1994)
Pardo Del Val & Martínez Fuentes (2005)

	Competencias de los líderes en el cambio organizativo
	Boga & Ensari (2009)
Battilana, Gilmartin, Sengul, Pache, & Alexander (2010)
Crawford & Nahmias (2010)

	Consecuencias y reacciones del cambio
	Dahl (2010)
Oreg, Vakola, & Armenakis (2011)

	Dimensiones del cambio
	Soparnot (2011)

	Agentes del cambio
	Battilana & Casciaro (2012)

	Cambio en las universidades
	Altmann & Ebersberger (2013)


Figura 8. Tópicos de investigación en cambio organizativo
Fuente: Elaboración propia 
A pesar de lo estudiado del tema, llama la atención que el 70% de los esfuerzos de cambio aún fracasen (Hoogendoorn et al., 2007; Jansson, 2013) por lo que sigue siendo una preocupación de los investigadores en aras de hallar estrategias que permitan realizar cambios exitosamente.
En el contexto de las IES, se ha asumido el concepto de campo organizacional de DiMaggio & Powell (1983) para hacer referencia a las IES que conforman el CCEDF, reconociendo que comparten estructuras y procesos similares y que cada vez más las teorías de la organización tienen validez y son aplicables a ellas. Sin embargo, los dirigentes de las IES son profesores -especialmente en el ámbito público- sin un perfil de formación en dirección de organizaciones, lo que dificulta comprender e implementar procesos y dinámicas propias de dichas teorías. En este sentido, se resalta el aporte de Fernández-Alles & Valle-Cabrera (2006) que consideran las instituciones como organizaciones y cuyo funcionamiento debe atender a las teorías, principios y estrategias de gestión organizacionales. Dado que las investigaciones en el contexto específico de la educación superior son aún escasas, se abren futuras líneas de investigación en diversos temas como la estrategia organizacional, el aprendizaje, la innovación, los recursos humanos y las estructuras organizativas, desde la perspectiva de la gestión organizacional.
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sc considerarén los cambios incrementales y estratégicos en funcion de su aleance y los cambios plancados

¥ emergentes en funcion de su planificacion. Las caracteristicas de estos tipos de cambio se consolidan en

Ia siguiente figura:

Tipos

Incrementales

Estratégicos

Planeados

T Emergess

Caracteristicas

Superficiales
Escalonados

Bajo costo

Profundos

Miés costosos

Re dieccionamiento o
Ruptura de esquemas
Muy anticipados
Graduales
Intencionales

Periodo de calma
Inesperados

No estructurados
Periodo de crisis

Figura 3. Tipologia de cambio
Fuente: Elaboracién propia = partir de Nadler & Tushman, 1989-1997: Robbins. 1994; Guonwei Jizn, 2007; Hoogendoom et al,
2007; Garza Mitchell, 2009; Spissen et al, 2013; Sandoval Dugue, 2014.
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