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1. Resumen

La presente investigacion estudia la manipulacion de la ambivalencia actitudinal
experimentada por el trabajador ante el cambio organizacional y su asociacion con la actitud,
intencion conductual ante el cambio y bienestar psicosocial. El estudio de tipo experimental tuvo
como objetivos: manipular la ambivalencia ante el cambio organizacional, controlando el tipo de
informacion recibida por el trabajador, e identificar la asociacion entre ambivalencia y bienestar
psicosocial experimentado. La muestra estuvo compuesta por 70 participantes 41 mujeres y 29
hombres, que se desempefiaban en cargos académicos y no académicos en una Universidad
publica chilena. Se emplearon 2 formas de un cuestionario. Los andlisis se realizaron,
utilizando ¢ de Student y correlaciones bivariadas. Los resultados indicaron que
trabajadores expuestos a informacién inconsistente presentaron niveles mayores de
ambivalencia y que la actitud ante el cambio tuvo una fuerte asociacion con la intencion
conductual del trabajador. Los principales hallazgos dieron cuenta de la posibilidad de
manipular la ambivalencia del trabajador, y que esta Ultima se asocid fuertemente con el nivel de
alienacion experimentada por el trabajador, su actitud e intencion conductual ante el cambio

organizacional.

Palabras claves: Cambio organizacional, Ambivalencia actitudinal, Tipo de

informacidn, Bienestar psicosocial

The present study sought to identify how the ambivalence through the information is
handled and how it affects the psychosocial well-being of workers. The sample was composed
of 70 participants (41 women and 29 men), members of a faculty of a public chilean university.
The study was experimental, making an analysis by Student's t tests and further analysis Pearson
bivariate correlation between variables. Four scales was designed to measure the variables
attitude, behavioral intention, ambivalence and psychosocial well being work. The main findings
of this research were to be possible to manipulate the ambivalence experienced for workers, the
attitude predicts behavioral intention, ambivalence is significantly correlated with both

alienation and attitude and behavioral intention are negatively correlated with alienation.
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2. Introduccion

Tanto personas como organizaciones estan insertas dentro de un ambiente en constante
cambio: los avances tecnoldgicos, los cambios sociales, econémicos, culturales, juridicos,
politicos, entre otros factores, actian de manera conjunta y sistémica, produciendo resultados no
necesariamente predecibles. Estos ultimos, afectan y determinan la eficiencia y el
funcionamiento de una institucion, generando incertidumbre en las organizaciones y sus
miembros. Por lo tanto, se hace indispensable que las instituciones tengan la capacidad de
implementar eficazmente cambios dentro de su estructura que le permitan adaptarse y
desarrollarse para poder sobrevivir bajo un modelo competitivo.

En el contexto organizacional el cambio es la transicion de una situacion a otra diferente
0 el pasaje de un estado hacia otro diferente. Cambio implica ruptura, transformacion,
perturbacion, interrupcion. EI mundo actual se caracteriza por un ambiente dindmico en
constante cambio y exige de las organizaciones una elevada capacidad de adaptacion, como
condicién basica de sobrevivencia; adaptacion, renovacion y revitalizacion significan cambio.
(Chiavenato, 2004).

En este sentido, el cambio organizacional busca modificar las variables clave de la
organizacion, afectando a los miembros de la organizacion y su conducta laboral, causando
cambios en una variedad de resultados organizacionales (Jimmieson, 2014). Se entiende como
un cambio planificado en la estructura formal, sistemas o procesos de una organizacion, dirigido
a mejorar el logro de uno 0 mas objetivos organizacionales. (Lines, 2005).

La Psicologia Organizacional ha profundizado en la investigacion sobre la reaccion de
los empleados frente al cambio organizacional desde conceptos dicotomicos tales como apoyo al
cambio y resistencia al cambio (Oreg, 2003), y sin considerar la posibilidad que las personas
puedan tener intrincadas reacciones que involucren fuertemente apoyo y resistencia a la vez,

experimentando ambivalencia actitudinal (Oreg & Sveldlick, 2011; Piderit, 2000). Por lo



mismo, este estudio busca indagar conceptos desde esta linea de la investigacion, profundizando
en conceptos como la ambivalencia y bienestar laboral ante el cambio organizacional.

Con respecto a las investigaciones de bienestar laboral, Matabanchoy (2012) sefiala que
la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) desarrolla y aplica una cultura de seguridad y
salud preventiva en el lugar de trabajo. En el 2003, la OIT instituyd el 28 de abril como dia
mundial de la Seguridad y la Salud en el Trabajo, para destacar la necesidad de prevencion de
enfermedades y accidentes laborales, utilizando como punto de apoyo el dialogo social, mientras
que la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS) considera que el lugar de trabajo es un
entorno prioritario para la promocion de la salud en el siglo XXI; plantedndose que la salud en el
trabajo y los ambientes de trabajo saludables son los bienes més preciados de las personas,
comunidades y paises. Desde este punto de vista, la finalidad de la salud en el trabajo consiste en
lograr la promocion y el mantenimiento del mas alto grado de bienestar fisico, mental y social de
los trabajadores en todos las actividades; protegerlos en su empleo contra riesgos resultantes de
agentes perjudiciales a su salud; colocar o0 mantener al trabajador en un empleo adecuado a sus
aptitudes fisioldgicas y psicologicas y en suma, adaptar el trabajo al hombre y cada hombre a su
actividad.

En consecuencia, debido a que en diversos paises ha aumentado la relevancia del
bienestar psicosocial en el area laboral, incluido Chile, se considera importante investigar sobre
cémo el cambio organizacional impuesto y diversos factores que manejan las organizaciones
puedan incidir en la experiencia de ambivalencia que puedan experimentar los trabajadores y, a
su vez, coOmo esto puede incidir en su satisfaccion o insatisfaccion en el ambiente laboral.

Los objetivos de esta investigacion se dirigen a probar como el tipo de informacion
entregada al trabajador (consistente v/s inconsistente) afecta el nivel de ambivalencia que estos
presentan cuando se ven enfrentados a cambios en su contexto laboral, y como la ambivalencia,
la actitud e intencion conductual ante el cambio se relacionan con las dimensiones del Bienestar
Psicosocial propuestas por Blanch (2010).

Para esto, se realiza un estudio de tipo experimental, cuyo primer objetivo se enfoca en modular
el nivel de ambivalencia del empleado mediante la manipulacion de la variable tipo de

informacidn (consistente o inconsistente) que recibe el empleado. El segundo objetivo explora la



asociacion entre ambivalencia, actitud, intencion conductual ante el cambio organizacional y las

dimensiones del Bienestar General Laboral propuestas por Blanch (2010).

3. Antecedentes Tedricos

El cambio organizacional es comprendido como el cambio planificado dentro de una
organizacion, ya sea en su estructura, sistema, proceso, producto o alguna otra caracteristica
propia de ella. Este cambio deliberado tiene multiples objetivos, tales como el adaptarse a
cambios externos (globalizacion, mercado, desarrollo tecnolégico, demandas, etc.), a cambios
internos (capacidad de produccién, de almacenaje, de personas, etc.), mantener el nivel
competitivo, mejorar su servicio, cumplir con nuevas normas, entre otros. Por tanto, el cambio
organizacional busca modificar las variables claves de la organizacion, afectando a sus
miembros y su conducta laboral, y causando cambios en una variedad de resultados
organizacionales (Jimmieson, 2004; Lines, 2005; Oreg, 2011; Sverdlik & Oreg, 2009; Vakola,
2004).

Desde esta perspectiva, es posible identificar el cambio organizacional impuesto,
entendido como aquellas decisiones tomadas por cargos de alto mando (gerencia, jefatura,
director, etc.) y motivada por necesidades externas o internas, y en la que no participa la
decision del empleado, que se ve directa o indirectamente afectado por el cambio,
convirtiéndose asi en una potencial fuente de incertidumbre, estrés o desafio para los
trabajadores involucrados (Davidoff, 1997; Sverdlik & Oreg, 2009).

Se considera complejo predecir la respuesta de los empleados frente a un cambio
organizacional. No todos se mostraran completamente a favor o en contra, sino que se puede
encontrar a trabajadores que expresaran su aceptacion a los cambios impuestos en el contexto
laboral, pero que en la préactica se sentiran reticentes frente a los cambios inminentes. Esta
variacion es referida por algunos autores como ambivalencia actitudinal.

Tradicionalmente, en las investigaciones realizadas desde la Psicologia Organizacional
se han estudiado las respuestas otorgadas por los trabajadores desde dos formas mutuamente
excluyentes: apoyo al cambio y resistencia al cambio (Ashforth & Mael, 1998; Brower &
Abolafia, 1995; Coch & French, 1948, citado en McCaffrey, Faerman & Hart, 1995; Hylan,



2008; Sagie, Elizur & Greenbaum, 1985; Shapiro, Lewicki & Devine, 1995). Sin embargo, no
habia sido considerada la posibilidad de que las personas puedan tener reacciones que
involucren apoyo Y resistencia al mismo tiempo. Las escalas bipolares utilizadas para medir el
grado de resistencia o de apoyo al cambio organizacional identifican como indiferentes a
aquellos trabajadores ubicados en el promedio, quienes, a menudo, podrian tener buenas
razones, tanto para resistir el cambio como para apoyarlo, sosteniendo fuertes y ain conflictivas
visiones sobre éste (Lines, 2005; Randall & Procter, 2008).

En cuanto al origen de la ambivalencia en contexto de cambio organizacional, su estudio
es reciente y se relaciona con variables como la orientacion que tiene el trabajador frente al
cambio y su orientacion hacia el agente de cambio (Oreg & Sverdlick, 2011).

A continuacién, se revisan los antecedentes tedricos y empiricos que dan

fundamento a la propuesta de esta investigacion.

3.1 Ambivalencia actitudinal ante el cambio organizacional

La ambivalencia puede entenderse como un estado en el cual un individuo est4 inclinado
a dar evaluaciones equivalentemente fuertes, tanto positivas como negativas, hacia un objeto de
actitud (Armitage & Arden, 2007; Rodriguez, 2015).

En el contexto organizacional, el estudio de la ambivalencia ha sido ampliamente
profundizado por Oreg y Sverdlick (2011) quienes postulan que la ambivalencia se relacionaria
con variables como la orientacidn que tiene el empleado frente al cambio y su orientacion hacia
el agente de cambio, planteando la necesidad de considerar las actitudes del trabajador ante el
cambio como un proceso complejo que involucra procesos comunicacionales y manejo de
informacion.

A su vez, existen antecedentes tedricos y empiricos en la Psicologia Social que
demuestran que variables como el procesamiento y las caracteristicas de la informacion pueden
manipular la ambivalencia. Sin embargo, este efecto no ha sido probado de manera empirica en
el contexto laboral.

Para probar la manipulacion de la ambivalencia se aborda la variable tipo de

informacidn, que se profundiza a continuacion.



3.2 El rol de la informacion ante la ambivalencia y la situacion de cambio organizacional

El tener que implementar programas de cambio es un desafio para las organizaciones.
Para que la organizacion pueda realizar esta implementacion eficazmente, es necesario
minimizar los sentimientos negativos que experimentan los empleados, por lo tanto la provision
de informacién durante los periodos de cambio se convierte en una necesidad crucial (Milliken,
1987).

Como se ha mencionado anteriormente, los empleados, al enfrentarse a un cambio
impuesto en su lugar de trabajo, experimentan sentimientos de amenaza e incertidumbre, y pasan
por un proceso de construccion de sentido en el que necesitan informacién que les ayude a
formar un sentido de prediccion y comprension de la situacion (Sutton y Khan, 1986). La
informacidn precisa y oportuna dentro de la organizacion, ya sea por canales formales o
informales, es capaz de disminuir la inseguridad laboral frente a cambios inminentes (Ashford,
1988). Incluso cuando no es posible entregar informacion, se sugiere que los agentes del cambio
expliquen a los empleados por qué hay informacion limitada y anuncien cuadndo habrd mas
informacién disponible (Jimmieson, 2004).

Distintas investigaciones han arrojado resultados que prueban que, ante un cambio
organizacional impuesto, el suministro de informacién oportuno y eficaz se asocia con menores
niveles de ansiedad, mejora las reacciones de los empleados ante adversidades, reduce
resultados disfuncionales asociados, promueve la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional (Jimmieson, 2004).

Desde la investigacion en Psicologia Social existe consenso en torno al poder explicativo
que poseen las variables vinculadas al procesamiento y caracteristicas de la informacion que se
entrega a las personas, especificamente, sobre la posibilidad de manipular la ambivalencia a
través de la consistencia de la informacion entregada (Hmielowsky, 2008; Jonas, Diehl &
Bromer, 1997; Maio, Bell & Esses, 1996; Van Harreveld, Van der Pligt, De Vries, Wenneke &
Verhue, 2004).

En esta investigacion se consideran dos tipos de informacion: la informacion consistente,
en la que la organizacién entrega a sus empleados informacion exclusivamente positiva o bien

solo negativa; y la informacion inconsistente, en la que el empleado recibe tanto aspectos



negativos como positivos de manera simultanea respecto de una situacién de cambio.
Considerando estos antecedentes se plantea la primera hipotesis.

Hipotesis 1: Cuando el trabajador recibe informacion consistente (positiva o negativa),
reportard niveles de ambivalencia significativamente menores v/s cuando el trabajador recibe
informacion inconsistente (positiva y negativa simultaneamente), reportard niveles de

ambivalencia significativamente mayores.

3.3 Actitud e intencion conductual frente al cambio organizacional

Cacioppo, Petty & Crites (1994) consideran que las actitudes pueden definirse como la
percepcion evaluativa, general y duradera, sobre alguna persona, objeto o problema. EI cambio
de actitud seria, entonces, la modificacion de la percepcion evaluativa general de un individuo
acerca de un estimulo o de un conjunto de estimulos. Gordon & Allport (1958, citado en
Davidoff, 1997), mencionan que las personas obtienen algunas actitudes por medio de principios
conductuales de aprendizaje, sin percatarse de que aprenden algo. Una forma de influencia es el
aprendizaje por observacion, es decir, s6lo viendo e imitando a otros. Es posible que las
recompensas y los castigos, también, intervengan. Su critica y rechazo puede debilitar las
actitudes, incluso si un asunto es de poca trascendencia, el consenso o rechazo de desconocidos
puede influir sobre qué actitudes expresa una persona (Insko, 1965, citado en Rubiano, 2011).

De forma similar, segun Secrod & Beckman (1969, citado en Vakola, Tsaousis &
Nikolaou, 2004), consideran que las actitudes son guiadas por los sentimientos, pensamientos y
predisposiciones de cada individuo, las cuales se ven desplazadas en su manera de actuar ante
las diferentes situaciones del ambiente. Lo anterior lo complementan los mismos autores citando
a Elizur & Guttman (1976); ellos conciben las actitudes como un concepto tridimensional que
estd compuesto por elementos cognitivos, emocionales e intencionales/conductuales. El
componente emocional hace referencia a los sentimientos respecto al cambio, el componente
cognitivo hace referencia a la opinion que la persona tiene respecto a las ventajas o desventajas,

utilidad y necesidad, y el conocimiento requerido para manejar el cambio; y finalmente el



componente intencional/conductual hace referencia a las acciones que ya han sido tomadas o
seran tomadas a favor o en contra del cambio.

Para Elias (2009) la actitud hacia el cambio organizacional desde el punto de vista de un
empleado, generalmente, es de forma positiva 0 negativa, segin su juicio evaluativo hacia un
cambio implementado dentro de su organizacion; por ello mismo, se enfatiza que las actitudes
hacia el cambio son un componente clave para determinar el éxito o no de la implementacién del
cambio organizacional. En esta misma linea, Rubiano (2011) resalta que las actitudes, también,
se presentan en grupos y organizaciones, lo que indica la importancia del actuar del individuo en
el ambiente organizacional, porque alli es donde se evidencia su comportamiento. Por lo tanto,
cuando los empleados poseen una actitud fuerte y positiva hacia el cambio, es probable que su
comportamiento facilite la iniciativa de cambio que se esta aplicando. Pero si por el contrario,
los empleados poseen una fuerte actitud negativa hacia el cambio, son mas propensos a presentar
resistencia, a evidenciar conductas de desprecio, frustraciéon y hasta de sabotear la iniciativa de
cambio.

Por otro lado, de acuerdo a la intencion conductual, se tiene conocimientos en relacion a
la teoria de la Conducta Planificada de Ajzen (1991, citado en Rodriguez, 2015) las actitudes
conductuales conllevan, complementariamente, una intencion que es aceptada como un
adecuado predictor de la conducta en tanto el contexto permanezca estable. De la misma forma,
Venkatesh (2008) afirma que la intencion conductual es un importante predictor de causalidad
de la conducta, capaz de mediar la influencia de diversas creencias y las variables externas (por
ejemplo, las caracteristicas individuales, las caracteristicas del sistema, etc.) en el
comportamiento. La intencion conductual seria, por tanto, un reflejo del esquema interno de las
creencias del individuo.

Hipotesis 2: Habria una fuerte asociacion entre actitud, intencion conductual,

ambivalencia y las dimensiones del bienestar psicosocial.



3.4 Bienestar y Factores del Cuestionario de Bienestar Laboral General

El bienestar es un referente tedrico de primer orden que cobra relevancia en 1948,
cuando la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) lo utiliza en su declaracion constitucional
para definir salud como estado completo de bienestar fisico, psicoldgico y social. Desde
entonces se han realizado estudios que profundizan en la relacion entre trabajo y bienestar. De
acuerdo al significado mas aceptado, el bienestar consiste en un conjunto de juicios valorativos y
de reacciones emocionales concernientes al grado en que la propia experiencia es vivida como
satisfactoria, agradable y positiva (Blanch, 2010).

El bienestar ha sido abordado desde distintas perspectivas y por diversos autores. Ryff
(1989) propuso seis dimensiones para operacionalizar el bienestar psicoldgico (autoaceptacion,
relaciones positivas con otras personas, autonomia, dominio del entorno, propdsito en la vida y
crecimiento personal). En complemento, Keyes (1998), sefiala que el bienestar social recoge los
aspectos interpersonales de la salud mental, los cuales se componen de cinco dimensiones:
integracion social, aceptacién social, contribucion social, actualizacion social y coherencia
social. Zubietea (2012) desarrolla el bienestar psicosocial a través de estos autores.

Blanch (2010), siguiendo esta misma linea, credé un Cuestionario basado en el Modelo
Teorico de Bienestar Laboral General. Este aporte fue realizado con la intencion de colaborar en
la tarea de ampliar el repertorio de instrumentos de evaluacion disponibles en el ambito del
bienestar, el Cuestionario de Bienestar Laboral General (gBLG) fue concebido como
herramienta especifica de evaluacién de las dimensiones psicoldgicas del bienestar en el trabajo,
asi como del caracter bipolar de esta experiencia. A diferencia de la mayoria de las escalas de
bienestar, que suelen referirse a la “vida” en general, con este cuestionario se pretende evaluar el
bienestar psicolégico laboralmente situado.

En el modelo tedrico que orientd el disefio del cuestionario, segun el cual, el bienestar
laboral general incluye dos dimensiones principales: bienestar psicosocial (que abarca, a su vez,
las facetas de afectos, competencias y expectativas) y efectos colaterales (somatizacion, desgaste
y alienacion).

En base a los antecedentes mencionados, es apropiado pensar que algunas de las

dimensiones que componen la escala de bienestar (Blanch, 2010) puedan verse perjudicadas
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cuando se hace presente la ambivalencia, considerando que la contradiccion interna, de
cogniciones y emociones contrapuestas, podrian afectar su experiencia de seguridad y
estabilidad, provocar ansiedad y aumentar su incertidumbre con respecto al futuro. Por lo
mismo, se sugiere que variables como la ambivalencia, actitud e intencién conductual ante la
situacion de cambio organizacional podrian relacionarse con las dimensiones sefialadas del

Bienestar General Laboral, formulando las siguientes hipotesis.

Hipotesis Especifica 2.1 Existiria una fuerte asociacion directa entre actitud e intencion
conductual ante el cambio organizacional.

Hipotesis Especifica 2.2 Se encontraria una fuerte asociacion entre la ambivalencia del
trabajador ante el cambio organizacional y su nivel de bienestar laboral general

Hipotesis Especifica 2.3 Las dimensiones del bienestar laboral general se relacionarian
significativamente con la actitud del trabajador ante la situacion de cambio organizacional

Hipotesis especifica 2.4 Las dimensiones del bienestar laboral general se relacionarian
significativamente con la intencion conductual del trabajador ante la situacion de cambio

organizacional.

3.4.1 Factor General de Bienestar Psicosocial

El concepto de Bienestar Psicosocial comprende los aspectos psicoldgicos y sociales que
subyacen en la actividad laboral que desempefia un trabajador y que afecta la calidad de vida de
los mismos (Belefio, R. et all., 2014).

Desde el cuestionario de bienestar laboral general, propuesto por Blanch (afio), surgen

diversas dimensiones, las cuales se detallan a continuacion.

3.4.1.1 Subfactor afectos y competencias.

Afectos: Constituye el plano heddnico, es decir, el que contiene el agrado experimentado
por la persona con sus sentimientos, emociones y estados de animo mas frecuentes. Estos
componentes en cierta medida estan relacionados. Una persona que tenga experiencias
emocionales placenteras es mas probable que perciba su vida como deseable y positiva. Asi

mismo, los sujetos que tienen un mayor bienestar subjetivo son aquellos en los que predominan
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esta valoracion positiva de sus circunstancias y eventos vitales; mientras que los “infelices”
serian los que valoran la mayor parte de estos acontecimientos como perjudiciales (Garcia, M.,
2002).

Competencias: Las competencias corresponden a conocimientos, aptitudes, habilidades,
control y persistencia para hacer frente a las dificultades y barreras y alcanzar el desempefio,
disposicion para hacer y saber como desempefiar el rol (Belefio, R. et all., 2014).

3.4.1.2 Subfactor de expectativas.

Expectativas: Se refieren a las anticipaciones de una relacion sistematica entre eventos u
objetos en una situacion futura, es decir, si ciertos eventos son registrados, en consecuencia,
ciertos eventos son esperados. Las expectativas pueden ser inferidas por tener un estatus causal
en las que las propias acciones de un individuo producen una cierta consecuencia (Belefio, R. et
all., 2014).

3.4.2 Factor General de Efectos Colaterales

Al hablar de efectos colaterales se hace referencia a los dafios que pueden ser causados
de manera involuntaria o accidental a partir de una actuacion que esta dirigida a generar otros
resultados. El término colateral se utiliza principalmente para hacer referencia a algo que es
secundario, indirecto, que no es resultado de algo intencionado sino que surge como

consecuencia indirecta (Belefio, R. et all., 2014).

3.4.2.1 Subfactor de somatizacion y desgaste.
Somatizacién: Es un patron de sintomas somaticos recurrentes, multiples y clinicamente
significativos, es decir, que requieren tratamiento médico o causan un deterioro evidente de la

actividad social o laboral (Belefio, R. et all., 2014).

Desgaste: Es considerado una fuente importante de deterioro en la motivacion laboral,

que explica la falta de estimulacion, la baja productividad y la accidentalidad laboral tanto
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psiquica, emocional y fisica. Otros lo definen como agotamiento emocional, despersonalizacion

o deshumanizacion y falta de realizacién personal en el trabajo (Belefio, R. et all., 2014).

3.4.2.2 Subfactor de alienacion.

Alienacion: La alienacion es definida como la conciencia de discrepancia entre los
propios valores y las demandas de la realidad (Sherpard 1973; Johnson, 1973). La alienacion
implica una intensa desconexién o desarraigo de un individuo de las cosas, gente e ideas del
mundo que le rodea (Horowitz, 1966) e, incluso, de si mismo (Fromm, 1955). Estudios previos
sugieren que la alienacion laboral, o aquélla que se produce en el trabajo, dafia el rendimiento en
las organizaciones (Mottaz, 1981; Sarros et al., 2002); generando, por ejemplo, sentimientos de
incapacidad, futilidad y aislamiento en el trabajador, la alienacién laboral parece en efecto poner
en riesgo la productividad individual, descontrolar la rotacion y la incidencia de conductas
destructivas, y coadyuvar en la aparicién del stress entre los trabajadores o el sindrome burnout
(Zoghbi & Caamario, 2010). Sin embargo, a pesar de su firme desarrollo conceptual y de la
certeza de sus indeseables consecuencias, un nimero escaso de estudios organizacionales han
sido conducidos para determinar sus causas (Kohn, 1976; Nair & Vohra, 2010; citado en
Zoghbi, 2011). Efectivamente, a pesar de importantes hallazgos como los obtenidos por Sarros
et al (2002) o Hirschfeld y Feild (2000) quienes plantean que los estilos de liderazgo insensibles
y poco motivadores (es decir, “transaccionales”), o el compromiso afectivo, actllan como causas
de la alienacién laboral, la literatura actual parece todavia cubrir s6lo una insuficiente parcela
del amplio abanico de causas posibles que sugiere el complejo entramado organizacional
(Zoghbi, 2011).
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4. INVESTIGACION

4.1 Fundamentos de la investigacion

Este trabajo aportara a la literatura hispana informacion tedrica y empirica sobre el
cambio organizacional y sus efectos en los trabajadores, pues la mayor parte de la informacion
disponible hoy sobre este tema en el area de la Psicologia Laboral y de las Organizaciones, se
encuentra en idioma inglés.

En el pais hay escasos articulos que aborden esta temaética, y las publicaciones tienden a
estar muy poco actualizadas. No obstante, Parra (2011) analiza la salud mental en espacios de
trabajos nocivos en Chile, lo que da cuenta de la importancia que ha ido adquiriendo el tema en
los Gltimos afios. Desde ese estudio, se desprende que el lugar de trabajo puede ser un ambiente
adecuado para realizar una promocion en salud mental, como parte de la politica de Recursos
Humanos y que la minimizacién de los estresores y la promocion de practicas que protejan la
salud mental puede ser de ayuda en la atencién primaria, por lo demas, se reconoce que los
problemas son multicausales y que la salud adquiere gran relevancia dentro de un contexto
impuesto por los rapidos cambios que experimenta el trabajo. Si bien aquel estudio da cuenta de
antecedentes relevantes y da un primer indicio de la importancia del bienestar de las personas en
el trabajo en nuestra realidad nacional, se aborda desde un enfoque médico y desde la
psiquiatria.

El presente estudio propone abarcar distintos elementos ante una realidad compleja,
aportando conocimiento sobre variables tan importantes como lo son el manejo de la
informacion y el como éste afecta a la ambivalencia y, a la vez, el bienestar de las personas que
estan siendo sometidas a un cambio organizacional. ElI poder conocer la relacion entre estas
variables permitira disefiar intervenciones especificas en situaciones particulares de cambio.

Este estudio también, como se ha mencionado, incorpora una mirada enfocada en el
bienestar psicosocial de las personas, el cual da un giro en las investigaciones que existen en la
actualidad, debido a que la mayoria de las investigaciones en Psicologia Organizacional aborda
el tema desde como los trabajadores reaccionan ante el cambio organizacional mediante la

“resistencia al cambio” o el “apoyo al cambio” (Ashforth & Mael, 1998; Brower & Abolafia,
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1995; Coch & French, 1948, citado en McCaffrey, Faerman & Hart, 1995; Hylan, 2008; Sagie,
Elizur & Greenbaum, 1985; Shapiro, Lewicki & Devine, 1995), sin analizar las diversas
implicancias que surgen al interior de cada trabajador y sin considerar la posibilidad de que las
personas puedan tener reacciones que involucren, fuertemente, apoyo Yy resistencia

simultdneamente.

4.2 Objetivos Generales

4.2.1 Objetivo 1. Analizar la influencia del tipo de informacion (consistente e
inconsistente) sobre el nivel de ambivalencia experimentada por el trabajador en contexto de
cambio organizacional.

4.2.2 Objetivo 2. Explorar la relacion entre actitud, intencion conductual, ambivalencia

actitudinal y las dimensiones del bienestar laboral general del trabajador.

4.3 Objetivos Especificos.

4.3.1 Objetivo 1. Estimar la influencia que ejerce el tipo de informacion (consistente v/s
inconsistente) entregada al trabajador sobre el nivel de ambivalencia actitudinal que presentara
ante situaciones de cambio organizacional.

4.3.2 Objetivo 2. Identificar la relacion entre actitud, intencion conductual, ambivalencia
actitudinal y las dimensiones del bienestar laboral general del trabajador.

4.4 Hipotesis Generales.

4.4.1 Hipodtesis 1: Es posible modular el nivel de ambivalencia actitudinal
experimentado por el trabajador a través de la manipulacion del tipo de informacion (consistente

v/inconsistente) que recibe ante un cambio organizacional.
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4.4.2 Hipdtesis 2: Habria una fuerte asociacion entre actitud, intencion conductual y
ambivalencia actitudinal ante el cambio organizacional y las dimensiones del bienestar laboral

general.

4.5 Hipotesis Especificas.

Hipotesis Especifica 1.1 La exposicion a informacion inconsistente (informacion
positiva y negativa en forma simultanea) acerca de una situacion de cambio organizacional, se
asociaria con niveles significativamente mas elevados de ambivalencia actitudinal. A su vez, se
espera que trabajadores expuestos a informacion consistente muestren niveles de ambivalencia

actitudinal significativamente mas bajos.

Hipotesis Especifica 2.1 Existiria una fuerte asociacion directa entre actitud e intencion
conductual ante el cambio organizacional.

Hipotesis Especifica 2.2 Se encontraria una fuerte asociacion entre la ambivalencia del
trabajador ante el cambio organizacional y su nivel de bienestar laboral general.

Hipotesis Especifica 2.3 Las dimensiones del bienestar laboral se relacionarian
significativamente con la actitud del trabajador ante la situacion de cambio organizacional.

Hipotesis especifica 2.4 Las dimensiones del bienestar laboral se relacionarian
significativamente con la intencion conductual del trabajador ante la situacion de cambio

organizacional.

4.6 Método.

4.6.1 Participantes.

La muestra fue conformada por 70 participantes pertenecientes a una Facultad
perteneciente a Universidad Publica en Chile que se encontraba experimentando un cambio de

dependencia fisicas y de estructura organizacional. Se realiz6 un muestreo aleatorio estratificado
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y con afijacion proporcional. Los participantes fueron asignados al azar a dos grupos, A y B,
conformados por 35 personas cada uno. El universo desde el que se extrajo la muestra estaba
constituido por 265 trabajadores y la muestra fue estratificada por nivel de cargo (académico y
no académico) y por unidad académica a la que pertenecen (Decanato, Educacion Parvularia,
Enfermeria, Fonoaudiologia, Kinesiologia, Medicina, Obstetricia y Tecnologia Médica) y la
fijacion fue tipo proporcional. El célculo del tamafio muestral se efectué mediante un Anélisis de
Potencia a priori con el programa G*Power 3.1 (Faul, Erdfelder, Lang & Buchner, 2007),
considerando: una prueba t de Student para diferencia de promedios entre dos grupos
independientes. Para efectuar este calculo, se incluyeron los siguientes parametros: prueba de
una cola; tamario de efecto = 0,6; probabilidad de error Tipo | = 0,05; potencia esperada = 0,8;
proporcién entre los dos grupos 1:1. Como requisito general fue preciso que los participantes
tuviesen estudios de ensefianza media completa, nivel técnico o profesional universitario,
desempefiando cargo de tipo académico o administrativo, técnico o profesional; también, debian
poseer al menos dos afios de experiencia laboral en total y como minimo seis meses de
permanencia en la institucion.

Considerando los criterios de inclusion mencionados anteriormente la muestra se
compuso por 70 participantes (41 mujeres y 29 hombres), con edades fluctuantes entre 27 y 68
afios y un promedio de edad de 44,48 afios (DE = 9,99).

Sobre a la distribucion por distintas unidades académicas, un 11,4% de los participantes
pertenecen a la Escuela de Fonoaudiologia, un 10,0% a la Escuela de Kinesiologia, un 14,3% a
la de Enfermeria, un 10,0% a Obstetricia, un 34,3% a Medicina, un 4,3% a Tecnologia médica,
un 5,7% a Educacion Parvularia y un 10,0% de los participantes pertenecen al Decanato de la
Facultad. En relacion al tipo de cargo desempefiado, un 51,4% de los participantes ejercia como

académico y el 48,6% en cargos no académicos.

4.6.2 Procedimiento

La ambivalencia se investigd en este estudio en relacion a una situacion de cambio

impuesto que consistié en la reubicacion del Campus de Medicina de una Universidad Publica,
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ubicada en la Quinta Regidn, Chile. EI nuevo Campus fue disefiado para incluir a varias carreras
pertenecientes a la Facultad de Medicina y asi centralizar la Facultad.

Dado que algunos de los instrumentos a utilizar en el estudio estan adaptados al espariol
y han sido aplicados en un contexto organizacional diferente, se realizé una primera etapa de
entrevistas semi-estructuradas sobre la situacion de cambio, luego la adaptacion linglistica de
los instrumentos para su posterior evaluacion a través de un juicio de expertos, compuesto por
ocho profesionales del area, algunos de ellos especialistas en psicometria y/o que cuentan con
grado académico de Doctor en Psicologia. Este procedimiento se llevo a cabo para efectuar
posibles correcciones de contenido y forma de las sub escalas e items incluidas en los
instrumentos. Para la seleccion de la muestra, se dispuso del compromiso formal de la Direccion
de Personal de la institucion universitaria publica. Con posterioridad a ello, se coordinaron
visitas a las distintas Escuelas que conforman la Facultad de Medicina de la Universidad. Al
hacerlo, se entregd informacion acerca de los objetivos del estudio y la naturaleza de su
participacion en el mismo. Terminadas estas etapas, se inici6 la aplicacién del instrumento en su
version final, que fue entregado en formato impreso.

De acuerdo a los requerimientos éticos se enfatizo el caracter voluntario y anénimo de la
colaboracion de cada participante, mediante la aceptacién y firma de un consentimiento
informado (Anexo 1) que contenia el nombre, el contacto telefénico y el e-mail de la profesora
guia de la presente investigacion de seminario de tesis.

Para mantener la confidencialidad de la informacion, las respuestas de los participantes
fueron identificadas solamente con un nimero de codigo y su nombre no fue escrito en ningdn
cuestionario, asegurando que la informacion no podria ser conocida por personas ajenas a la
investigacion.

Una vez que los participantes entregaban el consentimiento informado correctamente
firmado, se les aplicaba el cuestionario en papel. La evaluacion se realizé en forma presencial y
las instrucciones se entregaron por escrito al momento de aplicar las escalas correspondientes.

Se utilizo un disefio de tipo experimental a fin de cumplir el Objetivo 1, y adicionalmente
se explord la relacion entre ambivalencia, actitud, intencion conductual ante el cambio

organizacional y bienestar laboral, relativas al Objetivo 2.
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El disefio de tipo experimental contemplo6 dos grupos asignados al azar (grupo Ay grupo
B) y medidas luego de leer la informacion contenida en el instrumento. Se efectu6 una
manipulacion del nivel de ambivalencia actitudinal presentado frente a la situacion de cambio
organizacional. La variable criterio correspondio al nivel de ambivalencia actitudinal y la
variable predictora, al tipo de informacion entregada (consistente v/s inconsistente). Se
administré un cuestionario diferente a cada grupo y fue contestado por cada participante en
forma individual. Al grupo A, se le entregd un cuestionario con informacion inconsistente
(Cuestionario Forma A) que contemplaba un escenario de cambio organizacional con
informacion a favor (positiva) y en contra (negativa) simultanemanete. Al grupo B, se le
administré un cuestionario con informacion consistente (Cuestionario Forma B) incluyendo el
mismo escenario de cambio, pero sélo con informacidn a favor (consistente/positiva) en relacién
a la situacién de cambio organizacional. El propoésito de este disefio fue probar la manipulacion
de la ambivalencia experimentada por el trabajador mediante el tipo de informacion que éste
recibe. Para el Objetivo 2 se realiz6 un andlisis correlacional que contemplé ambas muestras
unificadas en un solo grupo. Las variables que se abordaron fueron ambivalencia actitudinal,
intencion conductual, actitud y las dimensiones del bienestar laboral. El proposito de este disefio

fue explorar las relaciones existentes entre estas variables.

4.6.3 Instrumentos.

Los instrumentos que se utilizaron fueron los siguientes:

Cuestionario. Escenario de cambio organizacional en dos versiones:

Forma A: Escenario de cambio relativo a modificaciones de estrategia y estructura
organizacional + Informacion no consistente respecto de cambios (aspectos positivos y
negativos).

Forma B: Escenario de cambio relativo a modificaciones de estrategia y estructura

organizacional + Informacidn consistente respecto de cambios (aspectos positivos).
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Ambas formas comienzan con la siguiente instruccion: "Por favor, imagine que Ud. es
miembro de una institucion de Educacion Superior “IES” y que se estd viendo afectado de
manera directa o indirecta por una serie de cambios que la institucion esta implementando”.
Seguido a esto se narra un escenario de cambio organizacional que es idéntico para ambas
formas, agregando informacion evaluativa diferencial para cada cuestionario, la que debia ser
considerada por el participante con el proposito de responder los items pertenecientes a las tres
variables en estudio: actitud, ambivalencia e intencién conductual ante el cambio organizacional.
La informacién adicional se referia a una evaluacion que habian efectuado expertos en materia
de gestion de procesos de cambio organizacional, utilizando seis criterios. En el cuestionario-
forma A estos criterios eran presentados con informacion inconsistente, es decir, tanto positiva
como negativa a la vez; en cambio, en el cuestionario Forma B, estos criterios se presentaron

otorgando solo informacion consistente positiva (Anexo 1).

Escalas.

Actitud ante el cambio organizacional. La actitud ante el cambio organizacional se
evalué mediante una escala de auto-reporte compuesta por cuatro items en escala de diferencial
semantico bipolar, que va desde 1 (Totalmente en desacuerdo) a 6 (Totalmente en acuerdo), que
evalian el grado de disposicion del sujeto frente al cambio organizacional, y que debian
rsponder desde la situacion presentada en el escenario inicial. (Jonas et al., 1997; Conner et al.,
2002). Un ejemplo de item es: “La informacion entregada sobre como se haran los cambios y a
quiénes afectaran es adecuada”.

Mediante un analisis factorial exploratorio (método de extraccion de ejes principales, sin
rotacion), aplicado a la escala de las Forma A y B, el grafico de sedimentacion y los autovalores
sugirié una solucién factorial de un factor, que dio cuenta del 47,4% y 67,8% de la variabilidad
de la escala, respectivamente. La consistencia interna estimada mediante el indice alfa de
Cronbach fue 0,75 y 0,89 para cada grupo que responde los cuestionarios Forma A y Forma B.
El puntaje individual en la escala de actitudes ante el cambio organizacional se obtuvo
calculando el promedio de los cuatro items. Puntajes mas altos indican mayor grado de acuerdo

o disposicion positiva hacia la situacion de cambio presentada.
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Las cargas factoriales de la escala actitud ante el cambio organizacional fluctuaron entre
0,53 y 0,95 en la forma A y entre 0,67 y 0,90 en la Forma B. Estos valores sugieren una

adecuada homogeneidad de la escala dentro de los estandares recomendables.

Ambivalencia actitudinal ante el cambio organizacional. Esta escala fue disefiada en
formato de diferencial semantico dividido unipolar (Thomson, 1995; Oreg & Sverdlick, 2011),
la que a su vez estaba conformada por dos sub-escalas (positiva y negativa), compuestas por tres
items cada una, que evaluaban por separado los atributos positivos y los atributos negativos
frente al objeto de actitud. En términos formales, ambas sub-escalas se presentaron separadas.
En cada item de la sub-escala Ambivalencia Positiva la persona debia manifestar su disposicion
de favorabilidad ante el contenido presentado en una escala que puntuaba desde O (Nada de
acuerdo) a 3 (Muy de acuerdo). En relacion a la dimension negativa, la persona tenia que
sefialar su disposicion de desfavorabilidad frente a cada item en una escala que transcurre desde
0 (Nada de acuerdo) a 3 (Muy de acuerdo). Ejemplos de items de las sub-escalas positiva y
negativa, respectivamente, son: “Yo creo que el cambio de dependencias fisicas de la “Facultad
A” puede potenciar la forma de trabajar mi Unidad Académica”, y “Yo me he manifestado en

contra del cambio que se esta implementando en la “Facultad A”.

Con el fin de combinar estas evaluaciones, propias al objeto de actitud, se emplea la
siguiente formula propuesta por Griffin (Thomson et al., 1995). Ambivalencia=(P+N)/2 - |P -
N|, donde P y N son medidas en escalas unipolares que surgen de los dos tipos de preguntas

realizadas separadamente.

La consistencia interna de la sub-escala Ambivalencia Positiva, estimada mediante el
coeficiente alfa de Cronbach, fue 0,94 para la Forma A y 0,93 para la Forma B. A su vez, la
consistencia interna de la sub-escala Ambivalencia Negativa fue de 0,87 y 0,85 en sus Formas A
y B, respectivamente, calculada a través del coeficiente alfa de Cronbach.

Se realiz6 el anélisis factorial exploratorio (método de extraccion de ejes principales sin
rotacion) para cada una de las escalas de los cuestionarios Forma A y B, en donde los
autovalores y el grafico de sedimentacion sugirieron una solucion factorial de un factor que
explica el 85,2% y el 82,4% de la variabilidad de la escala, respectivamente, tanto en la sub-

escala Ambivalencia Positiva como la de Ambivalencia Negativa.
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Las cargas factoriales de la sub-escala Ambivalencia Positiva fluctuaron entre 0,88 y
0,94 en la Forma A y entre 0,56 y 0,93 en la Forma B. En cuanto a la sub-escala Ambivalencia
Negativa las cargas factoriales fluctuaron entre 0,89 y 0,94 en las Formas A y B,

respectivamente.

Intencién conductual ante el cambio organizacional. Se evalud a través una escala de
auto-reporte compuesta por cuatro items en formato de diferencial seméntico bipolar (Jonas et
al., 1997; Conner et al., 2002) que transcurre desde 1 (Muy poco probable) a 7 (Muy probable),
que median el grado de intencion del sujeto a realizar ciertas conductas relativas a la situacion
de cambio organizacional presentada en el escenario inicial. Un ejemplo de item de la escala de
intencion conductual es: “Si de un momento a otro me informan que seré trasladado de cargo y
de area de trabajo es posible que me adapte facilmente”.

Se realizo el andlisis factorial exploratorio (método de extraccion de ejes principales, sin
rotacion) para cada una de las escalas de los cuestionarios Forma A y B, en donde el gréfico de
sedimentacion y los autovalores sugirieron una solucién factorial de un factor, que dio cuenta
del 36,2% y del 62,6% de la variabilidad de la escala, respectivamente. La consistencia interna
de la escala, estimada mediante el coeficiente alfa de Cronbach fue 0,69 y 0,86 para las Formas
Ay B, respectivamente. Las cargas factoriales fluctuaron entre 0,52 y 0,68 en la Forma A y
entre 0,56 y 0,93 en la Forma B.

Bienestar laboral. Los primeros dos items del Cuestionario de Bienestar Laboral General
estan redactados con formato de diferencial semantico, mientras que para los de las otras cuatro
se usO un modelo Likert, desde 1 (Nunca) a 7 (Siempre). Tras el analisis de consistencia interna
y validez de constructo, se eliminaron once items, quedando asi dos escalas compuestas por 25
items agrupados en cuatro factores. La primera escala, de Bienestar Psicosocial, estd compuesta
por los sub factores de Afectividad y Competencias (9 items) y Expectativas (5 items); y la
segunda escala, de Efectos Colaterales, la conforman los sub factores de Somatizacion y
Desgaste (8 items) y Alineacion (3 items) (Blanch, et al., 2010). Se realizd anélisis de
consistencia interna y andlisis factorial exploratorio a la escala de Bienestar General Laboral en
su totalidad. A continuacion, se reportan en detalle:
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La escala de Bienestar Laboral General en su totalidad, compuesta por los 25 items,
mostré una consistencia interna de 0,92 (coeficiente alfa de Cronbach). El andlisis factorial
exploratorio (método de extraccion de ejes principales con rotacion Varimax) arrojo en su
grafico de sedimentacion que existe una solucion factorial de cuatro factores que explican el
64,2% de la varianza. Las cargas factoriales fluctuaron entre 0,49 y 0,93 para el Factor 1, entre
0,55 y 0,90 para el Factor 2, entre 0,69 y 0,81 para el Factor 3 y entre 0,56 y 0,72 para el Factor
4.

Al analizar la consistencia interna del factor general de Bienestar Psicosocial, calculada
mediante el coeficiente alfa de Cronbach fue 0,92. El andlisis factorial exploratorio (método de
extraccion de ejes principales con rotacion Varimax) indic6 a través del grafico de
sedimentacion dos factores que explican el 68,4% de la varianza. Las cargas factoriales
fluctuaron entre 0,50 y 0,92 dentro del Factor 1, y entre 0,61 y 0,87 dentro del Factor 2.

En cuanto al factor general de Efectos Colaterales, su consistencia interna, calculada a
través del coeficiente alfa de Cronbach, fue 0,90. El gréafico de sedimentacién obtenido mediante
el analisis factorial exploratorio (método de extraccion de ejes principales con rotacion
Varimax) sugirié una solucion factorial de dos sub factores que explican el 65,4% de la
variabilidad de la escala. Las cargas factoriales fluctuaron entre 0,65 y 0,79 para el Factor 1y
entre 0,63 y 0,80 para el Factor 2.

Al analizar cada subfactor de la escala, se observo que la consistencia interna del primer
subfactor, de Afectos y Competencias, estimada a través del coeficiente alfa de Cronbach, fue
0,93. El analisis factorial exploratorio (método de extraccion de ejes principales, sin rotacion)
arrojo en su grafico de sedimentacion que existe una solucion factorial de un solo factor que
explica el 66,2% de la varianza. Las cargas factoriales fluctuaron entre 0,56 y 0,92.

La consistencia interna del segundo subfactor, Expectativas, fue estimado mediante el
coeficiente alfa de Cronbach y result6 ser 0,88. A raiz del analisis factorial exploratorio (método
de extraccion de ejes principales sin rotacion) los autovalores y el grafico de sedimentacion
sugirieron un solo factor que dio cuenta del 67,8% de la varianza. Las cargas factoriales
fluctuaron entre 0,65 y 0,86.

En cuanto al tercer subfactor, de Somatizacion y Desgaste, el analisis de consistencia

interna, estimado a través del coeficiente de Cronbach, resultd ser 0,91. El analisis factorial
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exploratorio (método de extraccion de ejes principales sin rotacion) indicé a través de
autovalores y gréfico de sedimentacion un solo factor que explica el 62,2% de la varianza. Sus
cargas factoriales fluctuaron entre 0,69 y 0,84.

La consistencia interna del cuarto subfactor, Alienacion, estimado a través del
coeficiente alfa de Cronbach, fue 0,80. El analisis factorial exploratorio (método de extraccion
de ejes principales sin rotacion) arrojo en su grafico de sedimentacion que existe una solucién
factorial de un solo factor que explica el 70,9% de la varianza. Las cargas factoriales fluctuaron
entre 0,63 y 0,82.

Ademas se registraron variables socio-demograficas tales como: edad, sexo, nivel de educacion,
cargo desempefiado, antigliedad en el cargo y en la institucién. Adicionalmente, se evaluaron
otras variables: presencia/ausencia de experiencias previas de cambio organizacional en los
altimos tres afios, nimero de experiencias previas en los uGltimos tres afios y si esta(s)

experiencia(s) le afectd (afectaron) de forma directa o indirect

4.6.4 Analisis de datos.

Para la realizacion del analisis de los datos, se utiliz6 el programa IBM SPSS Statistics
19. En lo que refiere al analisis psicométrico de las escalas, se llevd a cabo una traduccion
cruzada de la Escala de Ambivalencia de Oreg (2011). En una segunda etapa, el cuestionario en
su totalidad fue sometido a un juicio de expertos. A continuacion, se realiz6 andlisis de
Confiabilidad y Analisis Factorial Exploratorio (AFE) para cada una de las escalas. Como
técnica estadistica para la contrastacion de la Hipotesis 1 se empled Pruebas T de Student y
Anélisis de la Varianza (ANOVA) y para la Hipotesis 2 se emplearon Correlaciones Bivariadas

de Pearson.
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5. Resultados

5.1 Analisis descriptivos.

Respecto de la primera hipdtesis, el promedio del nivel de ambivalencia fue
significativamente mayor en el grupo que respondio6 la Forma A, (informacion inconsistente) (M
= 1,24, DE = 0,36, n = 35) que entre quienes contestaron la Forma B (M = 0,89, DE = 0,49, n =
35); 1(68) = 3, 41, p< 0,001, d = 0,97, 95% IC [0,15, 0,56], indicando que existe una diferencia
significativa entre ambos grupos y, por tanto, el tipo de informacion entregada incide en el nivel

de ambivalencia que experimenta el trabajador.

En relacién a la segunda hipotesis se estimaron correlaciones bivariadas de Pearson entre
las variables de estudio (Tabla 1). En general, se advirtieron correlaciones moderadas a altas

entre las variables.

Se destacan las siguientes correlaciones, que mostraron ser altamente significativas:
e Actitud e intencion conductual (r(70) = 0,71, p = 0,000).
e Actitud y dimension bienestar psicosocial (r(70) = 0,26, p = 0,027).
e Actitud y alienacién (r(70) = -0,49, p = 0,000).
e Intencion y afectos y competencias (r(70) = 0,35, p = 0,003).
e Intencion y dimension bienestar psicosocial (r(70) = 0,35, p = 0,003).
e Intencion y alienacion (r(70) =-0,41, p = 0,000).
Mientras que las correlaciones moderadamente significativas son las siguientes:
e Ambivalencia actitudinal y alienacion (r(70) = 0,24, p = 0,050).
e Actitud y expectativas (r(70) = 0,26, p = 0,030).
e Intencion y dimension efectos colaterales (r(70) = -0,26, p = 0,030).
e Intencion y expectativas (r(70) = 0,24, p = 0,045).
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Tabla 1

Correlacion entre Variables

Ambivalencia Intencion Dimension Dimension Afectos v
actitudinal Actitud conductmal bienestar efectos competencias Expectativas
psicosocial colaterales
Ambival. Act -
Actitud - 101 -
Intencidn - 120 JTO6™ -
conductual
Dimensidn =177 2647 3507 -
bienestar
paicosecial
Dimensidn 056 - 228 -,259° - 154 -
efectos
colaterales
Afectos y - 181 210 3457 a19™ - 149 -
compelencias
Expectativas =110 2597 J240° T8 - 176 AR3” -
Alienacion 2357 - 4947 - 4147 -5787 AT17 - 5287 - 4597

**_La comelacion es significativa al nivel 0,01 {bilateral).
*_ La comrelacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Este trabajo se basd en una revision critica de los antecedentes conceptuales y empiricos
de la investigacion existente en Psicologia Organizacional y Psicologia Social, en torno a como
los trabajadores reaccionan frente a situaciones de cambio en un contexto laboral. En este
estudio, se planted la idea de que las respuestas de los trabajadores ante el cambio organizacional
no estaria determinada por factores como la resistencia al cambio, debido a que la determinacion
del grado en que las personas se resisten al cambio no daria cuenta de la complejidad de las
respuestas de los trabajadores ante esas circunstancias, sino que seria necesario considerar un

proceso mas complejo, involucrando aspectos relativos a la experiencia de ambivalencia y del

6. DISCUSION Y CONCLUSIONES

bienestar psicosocial del trabajador.



En investigaciones previas (Rodriguez, 2015) se ha planteado la existencia de
trabajadores que pueden manifestarse como resistentes o dispuestos al cambio organizacional,
sin embargo, este estudio considera a una parte de la poblacién que aborda a los trabajadores
“indiferentes” o “medianamente resistentes” que no habian sido contemplados en otras

investigaciones.

Este tipo de trabajadores son esenciales para poder comprender de mejor forma los
procesos psicoldgicos que se encuentran involucrados en las respuestas de las personas al
momento de enfrentar cambios en su lugar de trabajo. Dados los antecedentes teoricos y
empiricos existentes en la investigacion en Psicologia Social, se considero prioritario dilucidar el
rol que juega la ambivalencia actitudinal respecto de la intencion conductual del trabajador. En
forma complementaria y debido a la falta de estudios al respecto, se decidié tomar como linea de
investigacion simultanea, el bienestar psicosocial de los trabajadores sometidos a situaciones de
cambio impuesto (Rodriguez, 2015).

Tomando en consideracion que, desde la investigacion efectuada en psicologia social las
variables que influyen en la ambivalencia actitudinal, se ha llegado a un consenso en torno al
poder explicativo que tienen variables relativas al procesamiento y a las caracteristicas de la
informacion que reciben las personas en contextos de interaccion social. Adhiriendo a esta Gltima
proposicion, se concluye para la primera hipotesis que es posible modular el nivel de
ambivalencia actitudinal a través de la manipulacion del tipo de informacion que recibe el

trabajador en una situacion de cambio organizacional.

Es decir, cuando el trabajador recibe informacién consistente, este experimentara niveles
de ambivalencia significativamente menores. Por otro lado, cuando el trabajador recibe
informacion inconsistente, este experimentara niveles de ambivalencia significativamente

mayores.

En relacion a estos resultados se puede determinar que es fundamental considerar los
aspectos comunicacionales de la organizacion, procurando entregar informacién clara,
transparente y con anterioridad a la implementacion del cambio. Incluso cuando no se encuentra
disponible informacion detallada relativa al cambio y sus implicancias, se sugiere a los agentes

del cambio que anuncien una fecha en la que habra mas informacién disponible (Jimmieson,
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2004). Promover la participacion y difundir la informacion hasta las bases también son métodos
que permitirian mejorar la actitud de los trabajadores hacia el cambio.

Por otra parte, para la hipdtesis 2 y sus subhipdtesis se obtienen los siguientes hallazgos.

Hipdtesis 2: Existe una asociacion entre las variables sefialadas; actitud, intencion,
ambivalencia actitudinal y bienestar laboral en una situacion de cambio organizacional, no
obstante, no hay correlacion entre todas y se produce para ciertos factores de la escala de

bienestar laboral, como se puede apreciar en las siguientes subhipotesis.

Hipotesis 2.1: Se concluye que la actitud esta estrechamente relacionada con la
intencion, y la asociacion entre ambas variables es altamente significativa, es decir, si el
trabajador experimenta una actitud negativa ante una situacion de cambio impuesto su intencion

conductual también sera negativa hacia la organizacion y la situacion de cambio.

Hipotesis 2.2: Se concluye que la ambivalencia actitudinal del trabajador ante un cambio
organizacional se asocia significativamente con el subfactor de alienacion del factor general
efectos colaterales de la escala de bienestar laboral. es decir, si el trabajador se siente mas

alienado, su nivel de ambivalencia actitudinal también sera mayor.

Este hallazgo es relevante para dimensionar que a mayores niveles de alienacion, el
trabajador experimentaria mayor desarraigo hacia la organizacion, su rendimiento laboral se
veria afectado y la productividad de la empresa o institucién se pondria en riesgo, segun
investigaciones de Horowitz (1966) y estudios precios de alienacion laboral de Mottaz y Sarros
(1981, 2002).

Hipotesis 2.3: Se concluye que la actitud del trabajador en una situacion de cambio
organizacional se asocia fuertemente con el subfactor de alienacion del factor general efectos
colaterales y con el factor general de bienestar psicosocial. En otras palabras, si el trabajador se
siente alienado, su actitud seria negativa. Asi mismo, si el trabajador tiene bajos niveles de
bienestar psicosocial su actitud también sera negativa ante una situacion de cambio. Por lo tanto,

sus competencias y expectativas seran bajas en su contexto laboral.

Hipdtesis 2.4: Se concluye que la intencion conductual del trabajador en una situacion de
cambio organizacional se relaciona significativamente con el subfactor de alienacion del factor

general efectos colaterales y el subfactor de afectos y competencias del factor general bienestar
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psicosocial, lo cual indicaria que si el trabajador se siente alienado, su intencion conductual sera
negativa, mientras que al ser su intencion conductual negativa también sus afectos vy

competencias seran menores para enfrentar el cambio.

Esto implicaria que el trabajador, al sentirse alienado, sentiria discrepancia entre sus
propios valores y las demandas de la realidad o exigencias de la organizacion como demuestran
investigaciones de Sherpard y Johnson (1973). Por otro lado a través de los hallazgos presentes,
podria sugerirse que tanto su afectividad, como sus aptitudes, conocimientos y habilidades serian

ajenas a la institucion del trabajador.

7. LIMITACIONES DEL ESTUDIO Y POSIBLES LINEAS DE INVESTIGACION

Entre las limitaciones que se han percibido en el transcurso del estudio se encuentra en
primer lugar, el tamafio muestral, que incide en la potencia de la investigacion, dado esto, no se
permite explorar todas las posibilidades de analisis para el estudio. Similarmente, se requiere de
una potencia mas grande para apreciar el rol de variables moderadoras respecto de la relacion
con otras variables.

Un segundo punto, es que se presentaron inconvenientes para acceder de forma rapida a
las personas encuestadas, ya que depende de factores como la disponibilidad de tiempo y
voluntad de los propios funcionarios.

Otra limitante, es que las respuestas pueden conllevar deseabilidad social, en algunos
casos, aun cuando se ha informado la confidencialidad del estudio, debido a que las personas
pueden tener creencias arraigadas, presiones o temores sobre la finalidad del estudio, a pesar de
los resguardos éticos en relacion a la confidencialidad de la informacion.

En cuanto a las posibles lineas de investigacion futuras, se cree necesario indagar el rol
de la ambivalencia como factor moderador sobre las variables actitud e intencién conductual con
un tamafio muestral mayor, debido a que reportaria informacién méas detallada sobre qué
aspectos inciden ante una situacion de cambio impuesto. Los antecedentes tedricos y empiricos
que existen hoy sobre ambivalencia provienen, principalmente, de la Psicologia Social, pero aun

no se dispone de estudios que hayan planteado un modelo que considere el rol moderador de la
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ambivalencia del trabajador vinculado a variables antecedentes de las actitudes del trabajador
ante el cambio organizacional.

Finalmente, seria interesante indagar en profundidad el concepto de la alienacion, dado
que este sub factor que compone la escala de bienestar laboral general de Blanch, tuvo una alta
correlacion con las variables actitud e intencion conductual ante el cambio organizacional y la
dimensidn de bienestar psicosocial, por ende se convierte en un aspecto a considerar dentro de la
implementacion de intervenciones en el ambito organizacional, y en lo que refiere al desempefio

y productividad en condiciones contextuales no favorables.
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