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Resumen: 

Este reporte presenta el proceso seguido para la construcción y validación psicométrica de un cuestionario 

para valorar el nivel de expresión de la resistencia al cambio organizacional en docentes de educación superior: 

este fenómeno se encuentra relacionado con un inadecuado funcionamiento de las organizaciones, lo cual 

resulta relevante, si se considera que el cambio se ha convertido en una situación cada vez más recurrente y 

característica de la época actual, tecnificada y globalizada. Para satisfacer el objetivo mencionado, se siguió 

un método cuantitativo, en el que se contó con la participación de pares académicos especialistas en el tema 

del cambio y la innovación educativa, para fortalecer la construcción del instrumento. Se llevaron a cabo dos 

etapas generales de trabajo: en la primera etapa se construyó una versión preliminar del instrumento, que se 

llevó a prueba para verificar los valores de pertinencia técnica de la estructura y contenido del instrumento, 

a través de la adecuación del lenguaje de los reactivos, la validez racional, de contenido y de constructo de 

los datos acopiados de su administración piloto, así como su estabilidad. En la segunda etapa se calibraron 

estos mismos valores, probando el cuestionario en una población más amplia. Al término de los procesos, se 

encontraron adecuados valores técnicos que apoyan el uso del inventario construido, en tareas de evaluación 

institucional en centros educativos de educación superior. Este trabajo se propone como una herramienta 

para desarrollar líneas de investigación relacionadas a la evaluación organizacional de centros educativos.
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Introducción

La resistencia al cambio es una condición encontrada con recurrencia en el fracaso de muchas iniciativas 

que han intentado impulsar el desarrollo de organizaciones mediante la implementación de proyectos 

innovadores (Bovey y Hede, 2001; Guízar, 2008; Paredes, 2004; Pardo y Martínez, 2008; Werkman, Boonstra 

y Van der Kloot, 2007).

Fullan (2007) estimó de esto en el área educativa, que de 1984 a 2007, solamente un 15% de las propuestas 

dirigidas a transformar entornos escolares se concretaron en forma plena y satisfactoria, mientras que 

los casos restantes fracasaron total o parcialmente debido -principalmente- a que en dichos proyectos 

no se tuvo un adecuado concepto del cambio organizacional. Este autor asegura que malinterpretar las 

implicaciones del cambio provoca inevitablemente deficiencias en su planeación e instrumentación; cuando 

esto ocurre, como consecuencia, se originan reacciones de oposición entre los miembros de la organización 

que serán los receptores directos de dicha propuesta, oposición que al ser ignorada o atendida de manera 

deficiente, propicia el decaimiento de las mejores intenciones y proyectos de desarrollo.

Pathak (2011) secunda totalmente esta idea y advierte que las repercusiones de la desatención o mala 

atención a la resistencia al cambio siempre son negativas: precisa, además, que en algunos casos, las 

reacciones opositoras pueden ser sutiles, como cuando se introducen errores menores recurrentes, o 

se laxa el desempeño y se demerita el funcionamiento y la productividad, mientras que en otros casos, la 

manifestación del desacuerdo puede ser tan drástica que lleve a huelgas o cierres de centros de trabajo. 

Es así que cuando una propuesta no logra sobrepasar o canalizar proactivamente la resistencia de sus 

destinatarios, puede generar en la organización una serie de condiciones negativas que no sólo impiden 

su transformación, sino que pueden disminuir su anterior equilibrio y rendimiento, y considerando 

que un proyecto de transformación conlleva siempre la intención de mejorar el estado prevaleciente 

en una dinámica organizacional, que su implementación provoque un desequilibrio y detrimento en el 

funcionamiento y la productividad, resulta tan paradójico como indeseable.

Así, se sabe que un inapropiado ajuste al cambio puede provocar entre los integrantes de un grupo, 

sentimientos de amenaza, ansiedad o frustración, y afectar sensiblemente el clima y el funcionamiento 

laboral (Ashford, 1988; Martin, Jones, & Callan, 2005).

Se debe considerar también que los posibles efectos negativos de esta oposición no atañen únicamente 

al ámbito de la organización laboral, sino que pueden extenderse hacia la calidad de vida personal de sus 

miembros: la salud física, el bienestar subjetivo y el entorno social y familiar se pueden afectar severamente 

cuando la fricción tensional ocasionada por la resistencia al cambio se torna en estrés laboral (Pearling, 

Menaghan, Lieberman, & Mullen, 1981; Scheier y Carver, 1985); por su parte, la Organización Internacional 

del Trabajo (OIT) advierte que los trabajadores que presentan este tipo de presión originada en el 

ambiente laboral, pueden adoptar conductas personales insalubres en el intento de evitar o ignorar sus 
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preocupaciones de trabajo.  Así, se registran patologías cardiovasculares, digestivas, ansiosas y depresivas 

en quienes se encuentran expuestos por un tiempo prolongado o en niveles agudos a estas condiciones 

(OIT, 2016).

Conforme a lo expuesto, siendo que tiene el potencial de disminuir la calidad productiva de una 

organización e incluso afectar el bienestar personal de sus integrantes, se considera relevante dedicar 

atención a la resistencia al cambio, toda vez que se considera que ésta es una reacción presente en 

cualquier organización que se enfrenta a la modificación de sus estructuras, aun cuando dicha 

modificación se encuentre bien planificada.

En atención a esta idea, se estableció el objetivo de construir y validar los atributos psicométricos de un 

instrumento objetivo para revisar el estado de expresión de la resistencia al cambio en organizaciones 

educativas, dado que no se encontró un material válido, vigente y dirigido a la población mexicana, que 

pudiera recabar datos sobre este fenómeno.

Desarrollo

La tarea inicial implicada en el objetivo anterior, consistió en la definición del objeto de medida, para lo 

cual se realizó una revisión del marco teórico válido y vigente disponible.

En esta tarea, destacó el trabajo de Ford, Ford, & D´Amelio. (2008), quienes hicieron un recuento de diferentes 

posturas predominantes a mediados del siglo pasado, que desaprobaban radicalmente la resistencia al 

cambio, proponiendo redefinir completamente su entendimiento desde más de un punto de vista, para 

considerarla, además de una reacción indeseable e irracional, también –y sobre todo- como una posible 

oportunidad consiente de mejora; en este caso, nuevamente se proponen nociones relacionadas con las 

diversas implicaciones del término más que una definición directa del mismo.

Bovey y Hede (2001), por su parte, interpretaron a diversos referentes, consideran que la resistencia al 

cambio es una respuesta que debe considerarse natural y normal al cambio, debida a que este último 

usualmente implica ir de lo que se conoce a lo que se desconoce, lo cual siempre resulta desalentador o 

desagradable, pues supone abandonar un estado de seguridad para entrar a otro incierto.  Entonces, por 

una simple ‘ley del efecto’, se produce una reacción adversa a esta situación.

Por su parte, Pardo y Martínez (2008) conciben la resistencia al cambio como un fenómeno que afecta 

el proceso de cambiar, produciendo inercia, y seguidamente recuperan la sucinta idea de Jones (2008) 

acerca de la resistencia, entendida como la preservación del estado convencional de las condiciones 

prevalecientes, o statu quo, pero en este caso, atribuyendo esta idea a otros autores como Maurer (1996) 

o Rumelt (1995).
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A partir de estos materiales, se construyó la siguiente noción de Resistencia al cambio organizacional, 

basada principalmente en las consideraciones de Pardo y Martínez (2008): conductas de reacción y 

oposición activas o pasivas, manifestadas ante modificaciones pretendidas en un sistema, las cuales 

conllevan implícita o explícitamente el fin de mantener el estado prevaleciente de las condiciones de una 

organización.

Etapa 1. Construcción del cuestionario.

En función de esta guía conceptual, se partió de la revisión de la ‘Escala de actitudes ante el cambio’, de 

Rabelo, Ros y Torres (2004), que fue proporcionada por sus propias autoras, de las cuales, la doctora Elaine 

Rabelo Neiva ofreció sugerencias para la construcción de la prueba homóloga que se reporta.

La escala de Rabelo, Ros y Torres (2004) fue validada por sus diseñadoras en dos estructuras a través 

de diversos análisis estadísticos para cada uno de sus tres factores: aceptación, temor, y cinismo ante el 

cambio, de los cuales se obtuvieron valores adecuados en su consistencia interna y validez de constructo; 

adicionalmente, se presentaron coeficientes adecuados de validez convergente al comparar los valores 

obtenidos en las pruebas de ambas estructuras, con muestras intactas no idénticas.

Sin embargo, debido a que esta escala fue diseñada por sus autoras para la población brasileña, presentaba 

un evidente sesgo cultural semántico que sugirió evitar su administración intacta en una población mexicana, 

por lo que surgió la necesidad de ajustar la estructura sintáctica de los enunciados para dos fines principales: 

primero, para incrementar la claridad en la redacción de cada ítem, y en segundo término, para disminuir su 

sesgo subjetivo, ya que cada enunciado presenta una carga negativa en su versión original, al proponer al 

respondente la evaluación de ideas redactadas como descalificaciones de las condiciones que se exploran 

en cada caso. Para corregir esta situación fue necesario cambiar el enfoque del contenido semántico de los 

ítems del cuestionario para que éste presentara una carga impersonal o imparcial en la versión adaptada.

Adicionalmente, se realizó una revisión de trabajos teóricos ocupados en el tema de la resistencia al cambio 

organizacional, para completar la estructuración racional de una versión de 47 reactivos, en los cuales 

se atendieron a las sugerencias de redacción técnica sobre claridad, concreción, uni-direccionalidad, y 

vocabulario de los enunciados, acorde al nivel educativo de los encuestados (Airasian, 2002; Namakforoosh, 

2014; Tornimbeni, Pérez, & Olaz, 2014).

En este proceso apoyaron los doctores Julia González Cervera, y Salvador Ortiz de Montellano, profesores 

investigadores y especialistas en innovación educativa, quienes revisaron y depuraron tanto la pertinencia 

técnica de los reactivos, como su validez de contenido.

Esta versión de prueba fue administrada a un grupo piloto de 28 profesores adscritos a un programa 

de educación en un centro universitario de sostenimiento particular; con los datos recabados se realizó 

una prueba de confiabilidad a través de la fórmula alfa de Cronbach, que mostró un coeficiente de .87, 

considerada una estabilidad fuerte, según los criterios de Ong y Van Dulmen (2007).
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Posteriormente, al hacerse una revisión intra-clase de los puntajes presentados por reactivo, se eliminaron 

aquellos que registraron una varianza igual a cero: con esto se mantuvieron 39 reactivos con adecuados 

registros de confiabilidad. 

Después de realizar esta depuración, se llevó a cabo una segunda prueba estadística de confiabilidad –

nuevamente- usando la prueba de Cronbach, de lo que se encontró un coeficiente de .86, reteniéndose 

con este indicador, la consideración de pertinencia de la confiabilidad del cuestionario.

Para realizar la revisión de la validez del constructo del instrumento, se realizó el análisis factorial de los 

(39) reactivos mantenidos en la etapa anterior; en este análisis se eliminaron aquellos reactivos cuya 

correlación de carga factorial fue menor a .4, en atención al criterio de Stevens, según el cual se consideran 

aceptables para formar parte de un factor determinado, a aquellas variables que muestren al menos un 15% 

de varianza común con el factor, lo cual supondría ofrecer saturaciones de al menos .4 (Martínez, 2005); el 

proceso de estructura factorial se muestra en la figura 1.

Figura 1: Matriz de saturaciones del análisis factorial del instrumento.
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Figura 1. Matriz de saturaciones del análisis factorial del instrumento. 

 

A partir de lo anterior, se eliminaron cinco reactivos sin una suficiente comunalidad 

factorial (ver figura 1), lo que redujo los reactivos a  34 enunciados distribuidos en los siguientes 

factores relacionados con la actitud frente al cambio: Convicción, Conveniencia, Confianza, 

Expectativas, Apertura, Conservadurismo y Seguridad. 

 Al revisar el índice Kaiser –Meyer–Olkin en los datos de este mismo procedimiento, se 

encontró un adecuado proceso muestral, con un marcador de .766, mientras que la prueba de 
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 A partir de lo anterior, se eliminaron cinco reactivos sin una suficiente comunalidad factorial (ver figura 1), lo 

que redujo los reactivos a  34 enunciados distribuidos en los siguientes factores relacionados con la actitud 

frente al cambio: Convicción, Conveniencia, Confianza, Expectativas, Apertura, Conservadurismo y Seguridad.

Al revisar el índice Kaiser –Meyer–Olkin en los datos de este mismo procedimiento, se encontró un adecuado 

proceso muestral, con un marcador de .766, mientras que la prueba de Bartlett corroboró la correlación de 

identidad entre el objeto de medida y la población involucrada en esta etapa del proceso de validación técnica 

del instrumento, al mostrar una significancia estadística inferior al 5% (Zamora, Monroy, & Chávez, 2009).

En la figura 2 se presenta el gráfico de sedimentación que muestra los factores rotados por sobre el autovalor 

1, que explicaron el 68% de la varianza total de los resultados acopiados (Landero, & González, 2006).

Figura 2: Gráfico de sedimentación del proceso de análisis factorial del instrumento.

De acuerdo con estos resultados, se pudo estructurar la agrupación de los ítems en los factores 

conformantes del instrumento, como se muestra:

Tabla 1: Factores, número y distribución de reactivos

Factores Número de ítems Distribución de ítems

Convicción 13 3, 4, 5, 6, 7, 18, 19, 21, 27, 31, 32, 33, 34
Conveniencia 4 11, 22, 28, 30
Confianza 4 1, 2, 8, 20
Expectación 2 9, 10
Apertura 3 14, 26, 29
Conservadurismo 6 12, 15, 16, 23, 24, 25 
Seguridad 2 3, 17
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Etapa 2. Calibración del instrumento.

La versión construida anteriormente, se administró en tres escuelas normales públicas de Yucatán, 

que ofrecían el mismo programa educativo, logrando un censo de 73 registros, con los cuales se realizó la 

prueba de confiabilidad a través del coeficiente alfa de Cronbach, que mostró un resultado de .86, con lo 

que se consideró adecuada la estabilidad del comportamiento de los reactivos.

Adicionalmente, se llevó a cabo una prueba de correlación estadística entre los valores obtenidos en la 

administración de la herramienta en la etapa 1, frente a los datos recabados en esta etapa, para lo cual 

se empleó la prueba Producto-momento de Pearson (Muñiz, 2010), una vez que la prueba Kolmogorov-

Smirnov sugirió un comportamiento paramétrico en las dos muestras a través de la hipótesis nula p ≥ .05 

(Cardeña, 2018). De la prueba de correlación se encontró un coeficiente de .83, ratificando así la confiabilidad 

del cuestionario (Siegel, & Castellan, 2012). Con este conjunto mayor de datos acopiados, se realizó un 

segundo análisis factorial, para atender la consideración ya mencionada de Martínez (2005) referida a la 

determinación del tamaño adecuado de la muestra para realizar análisis factoriales, de lo que el autor 

mencionado señala que se puede recurrir, de entre varias opciones válidas, a reglas prácticas aceptadas 

entre los especialistas por consenso, que sugieren contar con al menos dos sujetos participantes por cada 

una de las variables exploradas, lo cual sería plenamente atendido en este segundo ejercicio. 

De este proceso se excluyeron siete reactivos y sus respectivos puntajes, por lo que en el tratamiento 

de los datos se incluyeron los 27 reactivos que sostuvieron su correlación de carga factorial  p ≥ .4 y se 

estructuraron en esta ocasión en cinco factores finales, con una definición gramatical más acorde con la 

variable dependiente (Kerlinger, & Lee, 2002).
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Tabla 2: Estructura factorial de los reactivos, por coeficiente de saturación

Ítem Indisposición Oposición Desconfianza
Inadecuada 

expectativa
Evasión

5 0.72
34 0.60
3 0.56
25 0.54
24 0.53
32 0.53
10 0.52
18 0.47
30 0.46
12 0.45
14 0.45
33 0.44
16 0.42
31 0.42
6 0.69
20 0.62
21 0.61
4 0.51
17 0.45
1 0.48
9 0.42
29 0.41
8 0.78
28 0.56
26 0.44
13 0.46
22 0.44

Los factores definidos que dirigieron finalmente el análisis de los datos fueron: Desconfianza en 

la organización, Indisposición, Oposición, Inadecuada expectativa y Evasión a procesos de cambio 

organizacional.  En la tabla 3 se presenta la estructura correspondiente al instrumento ajustado, de acuerdo 

al segundo proceso de factorización.

Tabla 3: Factores, número y distribución de ítems en el ajuste del instrumento

Factores Número de ítems Distribución de ítems

Indisposición al cambio 14 3, 5, 10, 12, 14, 16, 18, 24, 25, 30, 31, 32, 33, 34
Oposición al cambio 5 4, 6, 17, 20, 21
Desconfianza en la organización 3 1, 9, 29
Inadecuada expectativa al cambio 3 8, 26, 28
Evasión al cambio 2 13, 22



Área temática 12 evaluación educativa

Acapulco, Guerrero 2019

9

Finalmente, el cuestionario quedó estructurado de la siguiente manera:

Tabla 4: Cuestionario validado

La organización ofrece las condiciones necesarias para que las personas se adapten a los cambios organizacionales.  
Los cambios propuestos en esta organización se dirigen sistemáticamente hasta concretarse. 
Las personas se esfuerzan por implementar los cambios en forma genuina. 
Las personas desarrollan mecanismos consientes para resistirse a los cambios. 
Las personas suelen manifestar que están de acuerdo con los cambios, pero en la práctica evitan que sean implementados. 
Las personas suelen señalar que los cambios que se declaran o se informan no han ocurrido en la realidad. 
Las personas declaran tanto en su discurso como en su práctica la conveniencia de implementar cambios en la organización. 
En la organización se concede importancia evidente a la atención de los procesos de cambio. 
Cuando se anuncia un proceso de cambio, las personas suelen declarar que dicho cambio se implementará en forma satisfactoria en la institución. 
Las personas conceden importancia a reflexionar sobre las finalidades de los cambios que se pretenden implementar. 
Esta organización planifica los procesos de cambio en forma estratégica.
En la organización se espera que la adaptación de las personas a los cambios ocurra en forma natural ante el paso del tiempo.
Debe mantenerse intacta una condición que no presente problemas en la organización.
En la organización se cambia continuamente de dirección sin dar continuidad a lo que ya se ha iniciado.
Las personas temen a las incertidumbres generadas por los cambios.
Las personas se adaptan sin demora a los nuevos elementos o condiciones introducidas por el cambio. 
Las personas sienten temor de que las condiciones de su empleo se afecten negativamente en los procesos de cambio.
Cambiar los comportamientos y actitudes de las personas en esta organización sucede sin dificultades.
Las presiones por los cambios en esta organización generan insatisfacción en las personas.
Las personas que pierden una posición de función ante un cambio participan activamente en el proceso de implementar dicho cambio.
La divulgación de información sobre los procesos de cambio genera satisfacción en la organización.
Las personas reaccionan negativamente a los cambios que implican pérdidas salariales.
Las personas transforman sus comportamientos y actitudes conforme convenga a la organización.
Los cambios de comportamiento dentro de esta organización ocurren en forma ágil.
Las personas más dedicadas a su trabajo son también las más favorables al cambio.
Las personas se sienten a gusto cuando se les proponen cambios a su manera de trabajar. 
Las personas consideran que su aportación es importante para asegurar un cambio positivo en la organización.
Las personas aceptan el cambio en cuanto se enteran que pueden obtener una mejora con él.
En la organización se analizan los procesos del cambio en forma objetiva y solo se ofrece oposición cuando se tiene un argumento para ello.
Aun las condiciones satisfactorias de la organización pueden beneficiarse del cambio.
Los directivos de la organización consideran importante la opinión de los trabajadores al implementar el cambio.
Las personas manifiestan con convencimiento que la organización será mejor con los procesos de cambio. 
Los cambios en esta organización son importantes porque aportan beneficios a los trabajadores.
Los miembros creen que pueden realizar cambios en el ambiente organizacional.
Los directivos de la organización consideran importante la opinión de los trabajadores al implementar el cambio.
Las personas manifiestan con convencimiento que la organización será mejor con los procesos de cambio. 
Los cambios en esta organización son importantes porque aportan beneficios a los trabajadores.
Los miembros creen que pueden realizar cambios en el ambiente organizacional.

Conclusiones

Al término de este trabajo, se derivaron las siguientes conclusiones:

El cuestionario validado para medir la Resistencia al cambio organizacional puede contribuir a obtener 

datos sobre la expresión de este fenómeno en centros educativos, para la toma de decisiones orientadas 

a evitar las repercusiones negativas que se encuentran asociadas a esta condición, cuando es ignorada o 

administrada en forma incorrecta.
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Aunque su población-objetivo se delimita al profesorado de educación superior, puede ser aplicado en 

instituciones de otros niveles, por cuanto su objeto de medida, es decir, la resistencia al cambio, ofrece 

indiferenciadamente, las mismas características básicas que fueron incluidas en el contenido racional 

del instrumento.

Dado que el cuestionario representa un ejercicio de auto-reporte, es necesario que se tomen 

previsiones generales para su administración, a fin de evitar errores sistemáticos en el acopio de los 

datos pretendidos, que sean relacionados con una inadecuada disposición de los respondientes para 

ofrecer respuestas objetivas.

Derivado de lo aterior, es primordial considerar que los resultados obtenidos de esta herramienta, deben 

ser integrados a otros datos de evaluación institucional para incrementar su validez interna.
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