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RESUMEN

El cambio organizacional puede ser un evento atemorizante para los trabajadores, dado que
puede implicar la pérdida y/o modificacion de recursos de trabajo importantes. Esto puede
provocar problemas de salud como: tension muscular, estrés y depresion, entre otros, existiendo
una alta probabilidad de que el trabajador tenga licencias por enfermedad y/o intenciones de
renunciar, presentando una actitud poco favorable hacia el cambio organizacional. Esta
investigacidon estudio el rol de los recursos personales: creacién de significado y autoeficacia, y de
los recursos contextuales: percepciones de la calidad de las comunicaciones y percepciones de
justicia organizacional, como predictores del bienestar laboral y de la actitud de los trabajadores
en un contexto de cambio organizacional. Participaron 158 trabajadores pertenecientes a una
Universidad Publica de Chile en proceso de relocalizacidn a quienes se les aplicd un cuestionario
de autoreporte. Los andlisis se realizaron mediante las pruebas: t de Student, ANOVA,
correlaciones bivariadas y analisis de regresion multiple. Los resultados sugieren que tanto los
recursos personales como contextuales juegan un papel predictor significativo en el bienestar

laboral y la actitud del trabajador durante un cambio organizacional.

Palabras clave: cambio organizacional, actitudes de los trabajadores hacia el cambio, bienestar

laboral, recursos de trabajo



ABSTRACT

Organizational change may suppose a threatening event for employees, given it might imply
the loss and/or modification of important job resources. This could cause health issues such as
muscular tension, stress and depression, among others, with a high probability for workers to go
on sickness absence and/or have turnover intentions, holding an unfavorable attitude towards
organizational change. The present research studied the role of personal resources: meaning-
making and self-efficacy, and context resources: perception of communication quality and
organizational justice, as predictors of work well-being and the attitudes of employees in an
organizational change context. 158 workers from a Public Chilean University undergoing a
relocation process were surveyed. Multiple linear regressions revealed that both personal and
contextual resources play a significative and explicative role on work well-being and worker

attitudes towards organizational change.

Key words: organizational change, attitudes towards change, work well-being, job resources



| INTRODUCCION

En las ultimas décadas, la proliferacion de las nuevas tecnologias, las fluctuaciones
econdmicas, asi como los cambios culturales, sociales y politicos han originado un periodo
turbulento de diversos cambios en la sociedad. Estas transformaciones y tendencias traen consigo
nuevos enfoques mas flexibles y agiles, que se deben utilizar para garantizar la supervivencia de
las organizaciones (Chiavenato, 2002). El estudio sobre el cambio organizacional, asi como la
necesidad de implementarlo de forma efectiva ha ido creciendo, siendo un proceso complejo que

puede tener tanto resultados negativos como positivos en las organizaciones.
El cambio segun Castafieda (2011), puede ser definido como:

La cristalizacion de nuevas posibilidades de accion, basadas en la recapitulacion de los
modelos de la organizacion. Una arquitectura del cambio implica el disefio y construccion de
nuevos modelos, o la reconceptualizacion de los viejos, para crear nuevas alternativas, que se

espera sean mas productivas. (p.5).

Asimismo, el cambio en relaciéon a las organizaciones se puede abordar desde distintas
visiones, por ejemplo, puede ser un cambio impuesto o voluntario (Oreg, 2006) o ser visto desde
un abordaje colectivo o individual, asi como también desde una perspectiva positiva 0 negativa
(Seo, Putnam y Bartunek, 2004).

Existen otros componentes tedricos que permiten abordar el cambio como un fenémeno
relevante para las organizaciones. En relacion a lo anterior, éste podria verse como un objeto de
actitud. Es decir, como un objeto a evaluar por parte de las personas (Diaz, 2010). Cabe entender
que la actitud es una tendencia psicoldgica, en donde su evaluacion por parte de la persona es la
que determina su valencia y fuerza. Ademas, la actitud desde el enfoque de la Teoria de la
Multidimensionalidad propuesto por Hovland y Rosenberg, en 1960 (citado en Ldpez, 1991), se

puede entender desde tres dimensiones: cognitiva, emotiva y conativa.

Diversos tedricos e investigadores han enfocado sus estudios en el nivel macro del cambio
organizacional, por ejemplo, su estructura-tamario, especializacion o cultura organizacional (van
den Heuvel, 2013). Por su parte, los estudios a nivel micro, es decir, a nivel de respuesta de los
trabajadores, se han enfocado tradicionalmente en la resistencia al cambio, mostrandolos como

agentes resistentes y como obstaculos para el cambio (Piderit, 2000). Sin embargo, en el dltimo
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tiempo se ha dejado atras el estudio de las actitudes negativas, reemplazandolo por actitudes
positivas, esto porque la intencion de un empleado al resistirse a la propuesta de un cambio puede
no siempre ser negativa (Piderit, 2000). Ademas, se aduce que las actitudes resistentes de los
empleados son causadas tanto por conflictos de intereses, como por una falta de recursos (p.ej., un
ambiente justo, donde el empleado se sienta valorado y apoyado) que faciliten su adaptacion al
cambio (Dent y Golberg, 1999).

No obstante, la calidad de vida de las personas, asi como sus condiciones psicologicas y
sociales, también pueden verse afectadas por el cambio que se implemente en las organizaciones.
Es decir, las actitudes tanto positivas como negativas también pueden presentar cierta asociacion
con el bienestar laboral del trabajador, concepto que en la actualidad ha tomado cada vez mas
relevancia e interés por parte de las organizaciones. Blanch, Sahagun, Cantera y Cervantes (2010)
definen el bienestar psicosocial como “un conjunto de juicios valorativos y de reacciones
emocionales concernientes al grado en que la propia experiencia es vivida como satisfactoria,
agradable y positiva” (p.158). Por otro lado, la actitud hacia el cambio es un concepto amplio, el
cual permite visualizar a los individuos desde sus propias evaluaciones hacia un objeto. Es por
esto, que en esta investigacion estos dos conceptos se situaran en un contexto de cambio
organizacional desde la siguiente interrogante: ¢Qué recursos pueden facilitar o aumentar una

actitud favorable hacia el cambio, asi como potenciar el bienestar laboral de los trabajadores?

En relacion a lo anterior, de acuerdo al Modelo de Conservacién de los Recursos (COR)
(Hobfoll, 1989), las personas buscan obtener, mantener, retener, invertir y ganar recursos, lo que
les permite mantener su salud fisica y bienestar psicologico. Bajo este modelo, en el presente
estudio se pretende analizar el impacto de cuatro recursos de los trabajadores para enfrentar el
cambio, dos personales: creacion de significado (van den Heuvel, 2009) y autoeficacia (Schwarzer,
Jerusalem y BaRler, 1993) y dos contextuales: percepciones de la calidad de las comunicaciones
(Bordia, Hobman, Jones, Gallois y Callan, 2004) y percepciones de justicia organizacional
(Colquitt, 2001), como facilitadores o potenciadores de la actitud hacia el cambio (Jonas, Diehl y
Bromer, 1997; Conner, Sparks, Povey, James, Shepherd y Armitage, 2002), y del bienestar laboral
(Blanch et al., 2010).

La importancia de estudiar los recursos personales y contextuales en el marco de un cambio

organizacional se debe a que éstos le otorgan una vision global, tanto de aspectos personales como



situacionales. Esto permitiria entender el modo de analizar el bienestar laboral del trabajador y su
actitud ante el cambio organizacional, con el fin de obtener éxito en su implementacion y en la

adaptacion de la organizacion. De acuerdo a lo ya mencionado, se propone el siguiente modelo:

Figura 1: Modelo conceptual del Rol de los Recursos Personales y Contextuales como
predictores de la Actitud hacia el cambio y del Bienestar Laboral de los trabajadores en un

contexto de cambio organizacional

Creacion
de
Significado
Actitud
hacia el
Cambio

Autoeficacia .
Organizacional

Percepcion de la

Calidad Bienestar
de las . .
Comunicaciones il
Bienestar
Laboral
Percepciones Efectos
d‘_’ _ Colaterales
Justicia

Organizacional

El presente proyecto se inicia con una mirada teorica del cambio organizacional, seguido de
los conceptos de actitud del trabajador hacia el cambio, asi como el bienestar laboral, para luego
relacionarlos con los cuatro recursos personales y contextuales: creacién de significado,
autoeficacia, percepcion de la calidad de las comunicaciones y percepciones de justicia

organizacional, (como se muestra en la Figura 1), junto con sus respectivas hipotesis.



Posteriormente, se describe la fundamentacion de la investigacion, para luego presentar los
objetivos generales y especificos del estudio. Luego, se aborda la metodologia, donde se
explicitara el disefio de investigacion utilizado, sus participantes, procedimientos, instrumentos y
las técnicas de analisis de datos empleados. Después se reportardn los resultados de la
investigacion para continuar con la discusion de los mismos, donde se concluiran ideas y
reflexiones en torno a los resultados obtenidos. Finalmente, se expondran las limitaciones y futuras

lineas de investigacion y los aportes del estudio.



Il MARCO TEORICO
2.1 Teoriay conceptos acerca del cambio organizacional

Las organizaciones actuales se enfrentan cada vez méas a un ambiente dinamico y cambiante,
el cual las obliga a adaptarse a sus transformaciones. De esta manera, requieren responder a los
cambios de su entorno reestructurandose con el fin de sobrevivir y alcanzar el éxito. Segiin Robbins
(2004), las seis fuerzas que impulsarian el cambio son la naturaleza de la fuerza del trabajo, la
tecnologia, las crisis economicas, las competencias, las tendencias sociales y la politica mundial,

dando cuenta de la diversidad de motivos por los que éste puede surgir.

No obstante, cuando se habla del entorno en que ocurre el cambio organizacional, éste no sélo
seria de tipo politico, econdémico, social o cultural, sino que también se incluirian las expectativas
de las personas que trabajan en una organizacién (Quirant y Ortega, 2006). Esto da cuenta que las
fuerzas impulsoras que crean una necesidad de cambio, también incluyen a las personas, ya que el
personal necesita tiempo para ajustarse, comprender y comprometerse con el cambio, asi como a

los nuevos desafios dentro de la institucion.

Al parecer, el cambio podria ser la base del mejoramiento continuo en las organizaciones, pero
primero es necesario conocer su conceptualizacion. Desde una mirada genérica, la Real Academia
Espafiola (2016), lo define como “accion o efecto de cambio”, por otro lado, el verbo “cambiar”
es definido como “dejar una cosa o situacion para tomar otra”. Sin embargo, desde una perspectiva
organizacional, existen diversas definiciones en torno al cambio. Vigotsky (1984, citado en
Gonzalez, 2011), afirma que el cambio organizacional es el conjunto de variaciones de orden
estructural que sufren las organizaciones y que se traducen en un nuevo comportamiento
organizacional. También, puede ser definido como un proceso en el que una organizacion se mueve

de una situacion actual a una situacion futura deseada (Mack, Nelson y Quick, 1998).

Segun Reyes y Velasquez (1997, citado en Gonzalez, 2011), el cambio organizacional es la
capacidad de adaptacion de las organizaciones mediante el aprendizaje, hacia las diferentes
transformaciones que sufren debido al medio ambiente interno o externo. Por otro lado, Lines
(2005) lo define como un cambio deliberadamente planeado de una organizacion, tanto en su
estructura formal como a nivel de sistemas, procesos, 0 en el dominio de productos de mercado,

destinado a mejorar el alcance de uno o mas objetivos.



Van de Ven y Poole (1995) propusieron que las causas del cambio organizacional pueden
explicarse por medio de tres teorias: la Teoria Teleoldgica, la Teoria de Ciclo de Vida y la Teoria
Dialéctica. La perspectiva Teleoldgica postula que el cambio organizacional es un intento de lograr
un estado ideal a través de un proceso continuo de fijacion de objetivos, ejecucién, evaluacion y
reestructuracion. La Teoria del Ciclo de Vida, afirma que la organizacion es una entidad que
depende del medio ambiente externo, a través de las etapas del ciclo de la vida, como el nacimiento,
el crecimiento, la maduracion y declinacion. La Teoria Dialéctica plantea la hipotesis de que la
organizacion es como una sociedad multicultural con valores opuestos. Cuando una fuerza
particular domina sobre las demas, un nuevo valor se establece en la organizacion, asi como nuevas

metas, lo que resulta en el cambio organizacional.

Uno de los enfoques con mayor popularidad en relacién a la administracion del cambio
organizacional, y que hasta el dia de hoy es utilizado y analizado, es el Modelo de las Tres Etapas
de Lewin (1947, citado en Schein, 1996). Este autor sefiala que, para completar un cambio, las

organizaciones deben recorrer tres etapas: descongelamiento, transicion y recongelamiento.

Desde este punto de vista, todo cambio comienza con “descongelar” el “status quo” o un estado
de equilibrio. Esto implica la preparacion hacia el cambio, la comunicacion del cambio a los
trabajadores y la construccion de una seguridad psicologica, creando un sentido de urgencia en
torno a la necesidad de cambio. Por ende, las fuerzas impulsoras del cambio (fuerzas que alejan la
conducta del status quo), deben ser incrementadas, y la eliminacion de las fuerzas restrictivas
(fuerzas que estorban el movimiento fuera del estado de equilibrio, por ejemplo, las defensas
personales, las normas del grupo, etc.) que inhiben el cambio, deben ser disminuidas (Schein,
1996).

La segunda etapa es la fase de "transicion" o “movimiento”, en la que los cambios reales se
llevan a cabo y son aplicados. Esta es la fase en la que se requiere el aprendizaje de los empleados
y un cambio de comportamiento. Durante la transicion, el sistema de destino se mueve a un nuevo
equilibrio, y por lo tanto es fundamental para construir el cambio, la aceptacion y motivacién entre
los destinatarios (Lewin, 1947, citado en Schein, 1996).

En la fase final del modelo de Lewin (1947, citado en Schein, 1996), el “recongelamiento”, el

nuevo equilibrio debe ser forzado para evitar caer de nuevo en la antigua situacion de pre-cambio,



y para que el nuevo contexto perdure al paso del tiempo. Asi, esta etapa tiene por objetivo

estabilizar un cambio mediante el equilibrio de las fuerzas impulsoras y restrictivas.

Chiavenato (2001, citado en Cordova y Vicente, 2012) clasifica los cambios organizacionales
en cuatro tipos: los cambios estructurales, los cuales afectan la organizacién a nivel de su estructura
y administracion, la distribucién de informacidn externa e interna y los niveles de jerarquia; los
cambios tecnoldgicos, que afectan instalaciones, equipos, maquinas, materiales, procesos y
operaciones de la empresa; los cambios de productos o servicios, que se refieren a los que afectan
las salidas o resultados de la organizacidn; y finalmente, estan los cambios culturales, que se
enfocan en los cambios que ocurren en las personas, como sus conductas, actitudes, intenciones,

aspiraciones, expectativas y necesidades.

Por otro lado, segun Quirant y Ortega (2006) existen tres tipos de cambio que se pueden dar en
una organizacion para que esta pueda adaptarse tanto en su entorno como en su interior. EI primero
es el cambio evolutivo donde el status quo cambia de manera minima y el cambio es lento y
pausado. El segundo es el cambio revolucionario, el cual sefiala que el status quo va cambiando de
forma rapida, intensa y abrupta. En este caso, las expectativas de los trabajadores van cambiando,
lo que genera un gran volumen de oposicion. Y por ultimo, esta el cambio sistematico, en que el
status quo se va alterando sin prisa, pero sin pausa, observando cada movimiento dado y
corrigiendo las fallas que van surgiendo. Se disponen de las herramientas que se consideren mas
adecuadas, con el fin de capacitar a las personas, para que puedan enfrentar y recibir al cambio no

de manera amenazante, sino como un aliado.

Sin embargo, no todo cambio serd siempre un evento puntual y localizado en el tiempo, sino
que también puede ser un evento continuo, lento, interactivo y multifactorial. Este mismo, puede
ser impuesto o voluntario, e implica una acentuacion personalizada y subjetiva, que involucra
individuos y a la sociedad en general, incluyendo también, a cualquier organizacién. Sin embargo,

éste puede llevar mucho tiempo en establecerse (Castafieda, 2011).

Segtin Robbins (2004, p.58), el cambio impuesto es definido como “una actividad intencional
y con un propdsito orientado a conseguir una meta”. Este cambio abarca la modificacion del
comportamiento de los individuos y grupos de la organizacion. Ademas de ser un cambio
implementado de forma horizontal y no opcional, también puede resultar de eventos naturales o de

reformas deliberadas. Por otro lado, el cambio generado voluntariamente, es porque existe
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insatisfaccion, inconsistencia o intolerancia de la situacion actual desde los individuos (Castafieda,
2011). Estos cambios voluntarios mezclan una oportunidad de transformacion e innovacion, junto

con las oportunidades para la manifestacion del interés y la autonomia propia de los trabajadores.

Algunos cambios, como cambiarse de carrera universitaria, mudarse a un nuevo vecindario, o
comprarse un nuevo auto, suelen ser voluntarios. Por el contrario, se imponen los cambios, por
ejemplo, cuando una linea de producto determinado se interrumpe o cuando ciertos cambios en el
lugar de trabajo se imponen por la direccion (Sverdlik y Oreg, 2009). Es decir, la autonomia y el
derecho de expresion personal del trabajador, asi como la oportunidad para innovar, se ve
restringida cuando se impone el cambio, lo cual podria fomentar la expresion de conformidad y

compromiso con el agente de cambio.

Por otro lado, el cambio también se puede clasificar en un nivel individual y un nivel colectivo
(Aktouf, 1999; Poole y Van de Ven, 2004). El nivel individual hace referencia a intervenciones
que apuntan hacia sujetos, es decir, a las diversas motivaciones, actitudes y conductas laborales.
Mientras que el enfoque colectivo abarca no sélo intervenciones que apuntan a un nivel de equipo,
sino que, a todo el sistema, es decir, las intervenciones apuntan a la organizacion como un todo
(Bouckenooghe, 2010).

Seo et al. (2004), identifico la dimension positiva versus la negativa como una caracteristica
crucial del proceso de cambio. El enfoque negativo llama la atencion por acentuar los aspectos
negativos en la organizacion, como varios temas o problemas por tratar, mientras que el enfoque
positivo enfatiza las razones positivas para el cambio, como la construccion de una historia

organizativa Unica (Bouckenooghe, 2010).

Viéndose desde la perspectiva que mas corresponda, segun la situacién, y contexto del cambio
organizacional, este fendmeno no esta exento de otros factores importantes, como, por ejemplo,
las personas y como las repercusiones de un cambio implementado de un modo exitoso o fallido

pueden traer consecuencias a los trabajadores de la organizacion.
2.2 El efecto del cambio organizacional en los trabajadores

Sin importar el nivel en que se dé el cambio (toda la organizacion o una parte de ella), o la
manera en que el mismo se implemente (rapida o lentamente), un elemento presente en las

investigaciones de todos los autores dedicados a este fendmeno, es el impacto que los procesos de
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este tipo tienen sobre las personas, en tanto que es un proceso a la vez emocional e intelectual
(Quirant y Ortega, 2006). Las personas son un recurso importante dentro de una organizacion, por
lo que pueden desempefiar un papel central y activo durante las actividades de cambio. La reaccion
de los trabajadores puede variar de acuerdo a sus percepciones, que son apoyadas por sus
habilidades, experiencias, oportunidades, beneficios y su compromiso (Bennett, 2001, citado en
Shah, 2009).

Muchos son los estudios respecto del impacto que tienen los cambios en el comportamiento de
las personas involucradas. Por una parte, se encuentran aquellas investigaciones referidas
especificamente al papel de las personas y de los grupos en la facilitacion o no de los procesos de
cambio y por otra, en la identificacion de las variables psicolégicas (individuales o grupales)

relacionadas con los procesos de cambio organizacional (Osorio y Ravelo, 2011).

En primer lugar, al hablar de facilitacion o no de los procesos de transformacion por parte de
los individuos o de los grupos, se encuentra una gran cantidad de literatura e investigacion que se
ha interesado por lo que se conoce como resistencia al cambio (Osorio y Ravelo, 2011), la cual se
define como “la presentacion de conductas de un empleado o grupo de personas con el proposito
de desacreditar, demorar o impedir la instrumentalizacion de un cambio debido a la percepcion que
él o ellos tienen de amenaza a la satisfaccion de sus necesidades de seguridad, interaccion social,

prestigio o autoestima” (Garcia, Rubio y Bravo, 2007, p.305).

En relacion a las personas que se ven afectadas por el cambio, en general, éstas suelen sufrir
emociones intensas al experimentar cambios fundamentales en lo personal, en la estrategia, en la
identidad u en otras cuestiones importantes de una organizacion (Bartunek, 1984). Asimismo, el
cambio organizacional también afecta a los trabajadores de manera grupal, ya que el cambio
transforma la forma en que se conforman los grupos y altera las relaciones al interior de los

mismos, especialmente en lo referido a tareas y roles.

Ante esto, las personas reaccionan de maneras diversas ante el cambio: resistiendo
pasivamente, aceptandolo o rechazandolo. Kotter y Schlesinger (1979) sugieren que existen cuatro
principales razones por las que las personas se resisten al cambio: tienen miedo de perder algo de
valor; entienden mal el cambio y sus implicaciones; creen que el cambio no tiene sentido; o,

simplemente, tienen una baja tolerancia hacia el cambio.
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Ademas, el cambio tambien afecta el nivel de cohesion grupal, es decir la atraccion entre sus
miembros. Grupos altamente cohesionados generan, a su vez, fuertes resistencias a los cambios,
ya que tratan de preservar el estado de las cosas protegiendo sus intereses a expensas, incluso, de
otros grupos. Por otra parte, se encuentran los acuerdos y negociaciones grupales y el nivel de
compromiso. Este nivel se refiere a la forma en que se administra la informacion y se toman las

decisiones (Osorio y Ravelo, 2011).

Un ejemplo de este efecto en los trabajadores se ve evidenciado en la relocalizacion laboral, el
cual trae consigo consecuencias negativas, como un aumento en el estrés de las personas, lo cual
afecta directamente en su bienestar laboral. Martin (1996), mediante una investigacion en donde
estudié el efecto que tendrian los trabajadores que se trasladan de una ciudad a otra, encontro
evidencias que relacionan las causas de los problemas producto de la reubicacion y el estrés laboral,
proponiendo que este dafio psicologico en los trabajadores estaria conformado por una serie de
factores tanto individuales como organizacionales, otorgandole importancia a examinar en futuras
lineas de investigacion, la relacidn entre el contexto del proceso de reubicacion y las reacciones

psicoldgicas de los trabajadores.

Lo primordial es saber analizar de qué manera afecta el cambio tanto en las personas como en
los grupos, y cuales serian las reacciones ante éste. El cambio puede generar emociones intensas,
desde estrés, preocupaciones, ansiedad, hasta conformidad, disposicién o compromiso. Esta
variacion va a depender de la persona y de sus percepciones, intelecto, emociones, asi como de su
contexto laboral. Una implementacion exitosa del cambio vendra de la mano de una adaptacion
por parte de los trabajadores, asi como también de una prevencion de sus consecuencias negativas.
Por lo tanto, es necesario averiguar qué factores permitirian un mayor bienestar y satisfaccion en

el trabajo, asi como también actitudes que favorezcan su desarrollo.
2.3 Actitud del trabajador y bienestar laboral en un contexto de cambio organizacional

El factor humano conduce a la transicion del cambio y a su implementacion dentro de la
organizacion (Quirant y Ortega, 2006), es por esto que la comprension del proceso de ajuste desde
los trabajadores es crucial, ya que en ultima instancia el cambio organizacional Gnicamente es
implementado con éxito cuando es apoyado por los trabajadores (Armenakis y Harris, 2009; Bovey
y Hede, 2001). Los cambios que ocurran dentro de las organizaciones dependeran de las actitudes

que tengan los trabajadores segun sus intereses, inquietudes o temores ante tales transformaciones.
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Por lo tanto, se requerird de la voluntad y apoyo de los individuos, con el fin de construir una
organizacion verdaderamente exitosa y adaptativa, la cual conlleve a su supervivencia a lo largo

del tiempo.

El cambio organizacional puede ser exigente y, por lo tanto, constituir un factor de riesgo para
la salud de los empleados y su bienestar laboral (Armenakis y Harris, 2009). En relacion a lo
anterior, y al sugerir poner enfoque en las personas de una organizacion, el bienestar laboral da
cuenta de como los estresores que surgen dentro de una rutina laboral pueden afectar a las personas
y a su entorno. Se debe visualizar el cambio no como algo exclusivo e inspirado en los intereses
de la organizacion, sino que también desde un adecuado manejo hacia los efectos en los
trabajadores, ya que éste puede ser un estresor muy potente. Por lo tanto, poner atencién en estos
efectos dentro de los procesos de cambio es fundamental, ya que las consecuencias humanas son
tan importantes como los aspectos fisicos 0 materiales. Saber manejar de manera adecuada las
consecuencias que puede traer el cambio hacia los trabajadores permite que éste ocurra con

minimas alteraciones hacia la salud, la moral, el bienestar, y para la organizacion (Guerrero, 1994).

La calidad de vida en el trabajo y el bienestar laboral se conceptualizan desde el punto de vista
de la satisfaccion que se expresa a través de la actitud de los trabajadores, es decir, desde la
evaluacion subjetiva de las condiciones actuales, percibidas por los individuos a la luz de sus
expectativas y aspiraciones (Aguilar, Magafa y Surdez, s.f.). Por ende, al tener una actitud positiva
ante el trabajo, existiria un mayor bienestar laboral en las personas de una organizacion. De esta
manera, tanto la actitud que tenga el trabajador, asi como su bienestar laboral, estan relacionados
de forma clave para conocer y entender los efectos que el cambio organizacional tiene en las

personas, por lo que es importante analizarlos en profundidad.
2.3.1 Actitud de los trabajadores hacia el cambio organizacional

Para la psicologia social, la actitud desempefia un papel central en los procesos de cambio,
dado su caracter de factor mediador entre la persona y el contexto social al que pertenece (Morales,
1999). La actitud se define como “una tendencia psicoldgica que se expresa mediante la evaluacion
de una entidad u objeto concreto, con cierto grado de favorabilidad o desfavoralibilidad” (Eagly y
Chaiken, 1993, p.1, citado en Morales, 1999). A su vez, Thurstone y Chave (1929, citado en

Thompson et al., 1995, p.362) caracterizan a las actitudes como “la suma total de las inclinaciones
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y sentimientos del hombre, prejuicios 0 sesgos, nociones preconcebidas, ideas, temores, amenazas

y convicciones acerca de algun topico especifico”.

En relacion a lo anterior, se puede concebir la actitud como un estado interno que media e
interviene entre los aspectos del ambiente externo y las reacciones de las personas, es decir, sus
“respuestas evaluativas”. Siendo la actitud un estado interno, ésta tendrd que ser inferida a partir
de respuestas manifiestas y observables; y siendo evaluativa, estas respuestas seran de aprobacion
0 desaprobacién, de atraccion o rechazo, de aproximacion o evitacion, y asi sucesivamente
(Morales, 1999).

Cabe sefalar, que la actitud no es un proceso de categorizacién en si mismo, sino mas bien su
resultado. En efecto, “una vez consumado y llevado a cabo el proceso de categorizacion, lo que
subsiste es un estado interno evaluativo, es decir, la actitud que tiene una cierta duracién y que
dirige y sostiene la conducta hacia el objeto” (Eagly y Chaiken, 1993, p.5-7, citado en Morales,
1999).

Las respuestas evaluativas que emergen de la actitud, son la asignacion de aspectos negativos
0 positivos hacia un objeto. Estas se componen de la valencia, la cual implica una direccion de
caracter positivo o negativo que se atribuye al objeto actitudinal, y por otro lado esta la intensidad,
que se trata de la gradacion de esa valencia, que puede ser fuerte, débil, o de indiferencia (Lines,
2005). Por lo tanto, la actitud suele representarse como un continuo, denominado el continuo

actitudinal, que tiene en cuenta estos dos aspectos.

Enrelacion al cambio organizacional, y a lo descrito anteriormente, se puede entender la actitud
hacia el cambio, segin Petty y Wegener (1998), como la evaluacidn total de la persona acerca del
cambio, que constituye una tendencia psicoldgica que es expresada por medio de la evaluacion del

cambio con algun grado de favor o disfavor.

La formacion de la actitud hacia el cambio se basa en una consideracion de un subconjunto de
caracteristicas de individuos extraidas de un objeto de actitud (Lines, 2005), en este caso, del
cambio organizacional. Ademas, las necesidades individuales correspondientes a la tarea de trabajo
y los datos transmitidos por las demas personas, dan forma a las actitudes de los empleados (Miller,
Johnson y Grau, 1994). Por lo tanto, todo lo que emerge de los individuos en relacion al cambio,

sera parte de una actitud.
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Si bien, lo que caracteriza a la actitud es la evaluacion, ésta se puede expresar desde vias
diferentes o respuestas observables, mediante tres grandes categorias: cognitivas, afectivas y
conativa. Este modelo es Ilamado Multidimensional o de los Tres Componentes, desarrollado por
Smith, en 1947, pero representado por Hovland y Rosenberg, en 1960 (L6pez, 1991). Esta teoria
propone que existe un triple componente en toda actitud, y esos tres componentes se relacionan
entre si. La definicion mas integra, es entregada por Piderit (2000), quien se refiere a la actitud

como un factor tridimensional, que incluye lo emocional, lo cognitivo y lo conductual.

Tradicionalmente, los empleados han sido vistos como sujetos que se resisten durante los
procesos de cambio (Dent y Goldberg, 1999). Siguiendo esta linea, la resistencia al cambio es
definida segun Del Val y Fuentes (2003), como el conjunto de intenciones y acciones que
enlentecen o dificultan la implementacion del cambio. Es decir, la intencion de mantener el status
quo y de dificultar el éxito de su implementacion. Piderit (2000) distingue tres formas de resistencia
al cambio, la primera es el estado cognitivo, el cual vendria siendo la opinion que contradice al
cambio a nivel del pensamiento. En segundo lugar, esta el estado emocional, que se refiere al
sentimiento de negatividad ante el cambio. Por Gltimo, esta el estado comportamental, que se aduce

al acto o accion contra el cambio, por ejemplo, el sabotearlo o ir en contra de él

No obstante, Piderit (2000) de igual manera critica la resistencia al cambio, ya que a pesar de
que tiene una base investigativa y ha sido estudiada por diversos autores, tiene limitaciones
producto de factores politicos, econémicos o filoséficos. Dent y Goldberg (1999) sefialan que la
resistencia al cambio también tendria un origen desde los intereses de conflicto, asi como de la
falta de un entorno que entregue ayuda en un contexto de cambio organizacional. Esto quiere decir,
que la resistencia al cambio no se originaria ni se estableceria intrinsecamente en los trabajadores,
sino que existirian otras circunstancias aparte de ésta. En este sentido, Oreg (2006) advierte que si
se sostiene la idea de que el trabajador se resiste solamente ante cambio, se estarian ignorado las
consecuencias que lo produce, ya éstas que son las que causarian aquella resistencia. Por lo tanto,
se corre el riesgo de desviar y reducir la importancia de solucionar los reales problemas de una

organizacion, al enfocarse solo en esta reaccion, e ignorando su entorno.

Otros autores, como Nord y Jermier, en 1994 (citado en Bouckenooghe, 2010), declaran que
se debe abandonar la vision predominantemente negativa en relacion a la resistencia al cambio,

sugiriendo enfocarse en como la resistencia también es un recurso o un facilitador del cambio. Sin
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embargo, es Oreg en el afio 2006 quien plantea adoptar estas dos visiones, y por ende, ver la

resistencia como un componente que podria facilitar el cambio.

Por otra parte, los ultimos estudios han incluido las actitudes positivas, como la disposicion
hacia el cambio, el compromiso al cambio, o la apertura al cambio (Armenakis, Harris y
Mossholder, 1993; Piderit, 2000), dando cuenta de que un trabajador podria reaccionar ante el
cambio de distintas maneras. El sustento y aborde tedrico que ha habido las Gltimas décadas en
torno a la resistencia al cambio o del apoyo por separado, ha sido criticada por los estudios mas
actuales, en donde se propone una vision en donde estas dos reacciones podrian estar relacionadas
e involucradas en el mismo proceso intrinseco ante el cambio, en donde las personas podrian sentir
al mismo tiempo y fuertemente dos reacciones distintas, dando cuenta de lo que se denomina como
ambivalencia actitudinal (Oreg y Sveldlick; 2011; Piderit, 2000). Finalmente, dentro de las tres
formas de resistencia al cambio que postul6 Piderit (2000) (las cuales fueron mencionadas con
anterioridad), existe una regla importante y que permitiria entender mejor el concepto de la
ambivalencia actitudinal. Esta regla sefiala que “estas tres formas de resistencia pueden, en

ocasiones, no coincidir completamente para una misma persona” (Piderit, 2000, citado en Garcia,

Alamo y Garcia-Barba, 2011, p.233).

Por otra parte, es importante entender que cada sujeto experimenta el cambio de una forma
Unica; para algunos es una causa de alegria, beneficios, 0 ventajas; mientras que para otros es causa
de sufrimiento, estrés y desventaja. La cantidad de percepciones se ve reflejada en la variedad de
formas que existen para conceptualizar la reaccion de la gente frente a este fendmeno (Oreg,
Vakola, y Armenakis, 2011). Algunos usan términos positivos como la disposicion al cambio o el
compromiso hacia el cambio, mientras que otros se refieren con términos negativos como la

resistencia, ambas para identificar actitudes hacia el cambio.

Por ende, cuando los empleados poseen una fuerte y positiva actitud hacia el cambio, es
probable que se comporten de manera persistente, de tal forma que asi apoyen y faciliten la
iniciativa de cambio que se esta aplicando. Por el contrario, los empleados que poseen una fuerte
actitud negativa hacia el cambio, son mas propensos a presentar resistencia a evidenciar conductas

de desprecio, frustracion y hasta de sabotear la iniciativa de cambio (Garcia, Rojas y Diaz, 2010).

Por lo tanto, no existen actitudes para cada contexto, a veces si estd de manera clara la

percepciéon de una determinada situacion, no obstante, también hay actitudes muy débiles (o
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ambivalentes), debido a una poca claridad ante los propios pensamientos, emociones o conductas,
0 producto de una incertidumbre respecto al futuro (Diaz, 2010). Estas actitudes débiles se
expresarian con mayor fuerza si durante el cambio organizacional, los trabajadores no se
encuentran en las condiciones de trabajo adecuadas, es decir, no cuentan con los recursos que les

permitan y ayuden a adaptarse rapidamente a tales transformaciones.
2.3.2 Bienestar laboral del trabajador durante el cambio

Por otro lado, desde hace varias décadas se ha reconocido como una alternativa tedrica, la
organizacion como un sistema que integra lo técnico y lo psicosocial (Kast y Rosenzweig, 1988).
El subsistema técnico, entre otras cosas, permite establecer las condiciones de especializacion
provenientes de la tecnologia, las tareas, los productos o los servicios; mientras que la esencia del
subsistema psicosocial radica en el comportamiento del individuo como tal y de los grupos que
conforma. Entender el elemento sociocultural de las organizaciones es una responsabilidad de las
personas encargadas de gestionarlas (Davila, 2000, citado en Calderén, Murillo y Torres, 2003),
pues implica comprender la relacién de la persona con la organizacidn, sus actitudes, expectativas

y aspiraciones.

Los enfoques mas tradicionales de la psicologia, por ejemplo, en el contexto laboral, se centran
en el estudio del estrés o el burnout, enfermedades psicosométicas o trastornos mentales
(Marsollier y Aparicio, 2011). Sin embargo, en las ultimas décadas los esfuerzos se han centrado
menos en el polo negativo y mas en el polo positivo de la salud. Un aspecto del polo positivo, que

ha despertado el interés tanto de académicos como de expertos, es el bienestar laboral.

El bienestar constituye un referente tedrico de gran importancia, especialmente cuando la
Organizacién Mundial de la Salud lo utiliza, en su declaracién constitucional de 1948, definiéndola
como un “estado de completo bienestar fisico, psicolégico y social” (Blanch et al., 2010). Desde
entonces, las complejas e intensas relaciones entre bienestar y trabajo han centrado el interés de la
psicologia en general y, particularmente, el de la psicologia del trabajo y de las organizaciones. En
esta linea, Blanch et al., (2010, p.158) consideran el bienestar como "un conjunto de juicios
valorativos y de reacciones emocionales concernientes al grado en que la propia experiencia es

vivida como satisfactoria, agradable y positiva".
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Las practicas alrededor del bienestar laboral, inicialmente, se centraron en programas sociales
tendientes a mejorar las condiciones morales y mentales del trabajador. Posteriormente, se
enfocaron en modificar las condiciones de trabajo o en ofrecer prestaciones especiales que
complementaran los ingresos y condiciones sociales del trabajador. Después, al desarrollo de
estrategias para el incremento de la lealtad, la motivacion, y por altimo, a la busqueda de
condiciones que mejoraran de manera integral la calidad de vida de los trabajadores (Barley y

Kunda, 1992, citado en Copranzano, Byrne, Bobocel y Rupp, 2001).

Actualmente existen indicios de un nuevo enfoque que contempla tanto el polo negativo como
el positivo de la salud y el bienestar. Blanch, Sahagun, Cantera y Cervantes (2010), desarrollaron
un modelo tedrico sobre el bienestar laboral general basdndose en las investigaciones previas sobre
el polo negativo y positivo del bienestar y con ello, disefiaron, aplicaron y validaron el cuestionario
de Bienestar Laboral General (qBLG), el cual integra el bienestar en sus dos dimensiones, positiva
y negativa, las que llamaron bienestar psicosocial y efectos colaterales, en un modelo que lo lleva
a ser mas gue una consecuencia o causa de determinadas caracteristicas organizacionales que
impactan sobre el individuo (Warr, 1987; 2007, citado en Crespo, 2013) como lo ve la tradicion
clasica clinica. De alguna manera, se inspiran en los principios de la declaracion fundacional de la
OMS, que concibe la salud como bienestar (no como simple ausencia de malestar), asi como en
los de la psicologia ocupacional positiva, (Seligman, 2002; Salanova, Bakker y Llorens, 2006).
Asimismo, esta concepcidn de bienestar laboral, “situada” en lo subjetivo del entorno laboral,

promueve una vision mas amplia y global de la experiencia en el trabajo.

En un contexto laboral, un aspecto que puede afectar el bienestar de los trabajadores y que se
ha convertido en un estresor, independiente de su contenido, es el cambio organizacional.
Investigaciones en relacién al cambio y su impacto en el bienestar en los trabajadores, evidencian
que el personal que ha atravesado por una restructuracion prolongada, experimenta agotamiento
emocional, tiene baja satisfaccién laboral, manifiesta menos dedicacion hacia su trabajo y tiene
porcentajes significativamente mas altos de ausentismo por enfermedades (Wiezer, 2012). Por otro
lado, los cambios bien planificados minimizan la cantidad de gente que desarrolla sintomas de
estrés, mientras que aquellos que estan mal planificados tienen el efecto contrario (Guerrero, 1994).
Es por esto, que es importante para las organizaciones, velar por el bienestar de los trabajadores

durante un proceso de cambio.
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Finalmente, tanto la actitud del trabajador, asi como el bienestar laboral permiten entender en
profundidad los procesos de cambio que ocurren dentro de las organizaciones. No obstante, es
necesario estudiar los factores que influyen en este fendmeno. Es por esto que surge la siguiente
pregunta: ;de qué forma se puede analizar el cambio organizacional desde una mirada integral que
abarque una mirada personal y una contextual para poder estudiar estos dos conceptos claves que

acabamos de mencionar? A continuacién, esto sera abordado.

2.4 Recursos del trabajo: rol y efecto de los recursos personales y contextuales durante un

cambio organizacional

Durante un cambio, los trabajadores pueden sentirse atemorizados ya que éste puede implicar
cambios en su ambiente laboral, arriesgando la pérdida de recursos importantes para ellos, como
el estatus, relaciones interpersonales, ingresos, etc. (Hobfoll y Shirom, 2001, citado en van den
Heuvel, 2013). Hobfoll (1989) desarroll6 el modelo de la Conservacion de Recursos (Conservation
of Resources; COR) como una alternativa a los modelos de estrés existentes, el cual postula
basicamente que “las personas se esfuerzan por retener, proteger y construir recursos y que lo que
es amenazante para ellos es la pérdida potencial o real de estos valorados recursos” (Hobfoll, 1989,
p.516). De acuerdo a la teoria del modelo COR, el estrés psicologico es definido como una
reaccion al ambiente en donde hay una pérdida (o la amenaza de pérdida) o una falta de ganancia
de recursos después de una inversion significativa de éstos. En este sentido, los recursos son
definidos como “aquellos objetos, caracteristicas personales, condiciones o energias que son
valoradas por el individuo o que sirven de medios para obtener objetos, caracteristicas personales,

condiciones o energias” (Hobfoll, 1989, p.516).

Hobfoll (2001) también sefiala dos principios del Modelo: a) La primacia de la pérdida de
recursos: Este principio se refiere a que la pérdida de los recursos suele ser de forma
desproporcional, mas sobresaliente (o importante para los individuos) que la ganancia de éstos. Y
b) La inversidn de recursos: Este principio se refiere a que, para protegerse, recuperarse y ganar

mas recursos, las personas deben invertir recursos.

El modelo de Conservacion de Recursos, se ha utilizado en distintas investigaciones dentro de
contextos laborales para poder explicar procesos como creacion de estrategias en el enfrentamiento
de situaciones, "burnout” y compromiso (Ito y Broderidge, 2002; Gorgievski y Hobfoll, 2008;

Xanthopoulou, Bakker, Demerouti y Schaufeli, 2009), siendo apoyada su potencia explicativa.
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Desde el punto de vista del modelo de Conservacion de Recursos, las personas estan
intrinsecamente motivadas a obtener, proteger, retener y acumular sus recursos (Hobfoll, 2001). A
su vez, el cambio organizacional puede implicar tanto una pérdida como ganancia de distintos
recursos: redes sociales, estatus, dinero, entre otros. En este sentido, que los trabajadores tengan
un mayor grado de recursos puede determinar una intencion o conducta favorable en contextos de
cambio, ademas de ser menos vulnerables a la pérdida de recursos y mas capaces de obtenerlos
durante el proceso (van den Heuvel, 2013). ElI modelo de Conservacion de Recursos, sugiere que
la presencia de recursos lleva a mas recursos, y por lo tanto, una ganancia positiva de estos puede
conllevar otros resultados importantes para la organizacion como el compromiso laboral y el

bienestar psicoldgico de los trabajadores (van den Heuvel, 2013).

De acuerdo a lo detallado més arriba y en concordancia con el modelo COR, ¢qué recursos
pueden beneficiar al trabajador durante un cambio organizacional? De acuerdo a Hobfoll (1989),
las personas se aferran tanto a recursos personales como del trabajo (contextuales) para protegerse
a si mismos durante eventos estresantes. El estudio de van den Heuvel et al (2013) Adaptation to
organizational change: the role of meaning-making and other psychological resources, se centra
especificamente en investigar aquellos recursos de naturaleza personal que potencian la adaptacion
de los trabajadores al cambio organizacional, enfatizando en recursos personales como la
autoeficacia, la autoestima relacionada al trabajo, la creacién de significado y el dominio de areas
de interés (mastery), demostrando que tanto la autoeficacia como la creacion de significado son
recursos importantes de estudiar y potenciar en un ambiente de cambio. Estos recursos, a su vez,
podrian potenciar tanto una actitud favorable como un bienestar laboral mayor en un contexto de
cambio (Xanthopoulou et al., 2009; Taylor, 1983; Taylor et al., 2000; Park, 2010; Bandura, 1982;
1993; 1997; Wanberg, 2000; Jimmieson, Terry y Callan, 2004). En cuanto a los recursos
contextuales (o del trabajo), el mismo estudio de van den Heuvel et al. (2013) revel6 la importancia
de la entrega de informacion relacionada al cambio, asi como también el efecto del intercambio
lider-colaborador durante el cambio, concluyendo que estos recursos son igual de importantes para

los trabajadores que los recursos personales.

Los recursos del trabajo son aquellos aspectos fisicos, psicoldgicos, sociales y/o
organizacionales que (a) son funcionales en el logro de metas, (b) reducen las demandas del trabajo

y los costos fisioldgicos y psicoldgicos asociados, y (c) estimulan el crecimiento personal y el
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desarrollo de los trabajadores (Demerouti, Bakker, Nachreiner, y Schaufeli, 2001), como por
ejemplo, percepcion de control, participacion en la toma de decisiones, percepciones de la calidad
de las comunicaciones y percepciones de un trato justo (justicia organizacional en sus cuatro
dimensiones). Con respecto a las percepciones de la calidad de las comunicaciones y las
percepciones de justicia organizacional, existe una gran cantidad de evidencia que hablan sobre
sus roles durante un cambio organizacional y sus efectos sobre las actitudes de los trabajadores y

su bienestar laboral (DiFonzo y Bordia, 1998; Lewis y Seibold, 1998; Schweiger y Denisi, 1991).

En suma, en el presente estudio se estudiaran en especifico los recursos personales creacion de
significado y autoeficacia (van den Heuvel et al., 2013; Schwarzer et al., 1993) y los recursos
contextuales percepciones de la calidad de las comunicaciones y percepciones de justicia
organizacional en sus cuatro dimensiones (procedural, distributiva, interpersonal e
informacional) (Lewis, 1999; Armenakis y Harris, 2002; Colquitt, 2001).

2.5 Recursos Personales
2.5.1 Creacion de Significado (Meaning-Making)

Durante procesos de cambio organizacional, se generan altos grados de incertidumbre, lo que
puede llevar a los trabajadores a experimentar altos niveles de estrés. Un recurso psicolégico que
ha sido reconocido por diversos tedricos como un elemento que puede ayudar a los trabajadores a
superar el estrés, y a tener una disposicion mas favorable frente a eventos adversos, como lo puede
ser el cambio, es la "creacion de significado" (Baumeister, 2002; Davis, Nolen-Hoeksema y
Larson, 1998; Taylor, 1983; Taylor, Kemeny, Reed, Bower y Gruenewald, 2000; van den Heuvel,
2013; van den Heuvel, Demerouti, Bakker y Schaufeli, 2014; Park y Folkman, 1997; Park, 2010;
Sonenshein y Dholakia, 2012). Durante un cambio o evento en la vida o, incluso, en situaciones
cotidianas, las personas buscan darle sentido y significado a sus vidas, y a los acontecimientos que
ocurren a su alrededor. La significacion es un instrumento que ayuda a crear un equilibrio y
bienestar en las personas, tanto fisico como psicol6gico (Baumeister y Vohs, 2002; Taylor, 1983;
Taylor et al., 2000).

La creacion de significado ha sido definida por Baumeister y VVohs (2002), como un proceso
activo donde las personas hacen una revisién o una reevaluacion de un evento o una serie de

eventos que les ayuda a comprender por qué ocurrid y qué impacto o beneficios puede tener.
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Park y Folkman (1997) conciben un modelo de creacion de significado (Meaning-Making
Model), el cual identifica dos niveles: significacion global y situacional. El significado global
abarca las creencias permanentes y los objetivos valorados; el significado situacional es el
significado que se forma en la interaccion entre el significado global de la persona y las
circunstancias de una transaccion persona-ambiente en particular (Park y Folkman, 1997). La
percepcion de las personas de la discrepancia entre el significado evaluado de una situacion
particular y su significado global, es decir, lo que creeny lo que desean, crea angustia, lo que hace

surgir esfuerzos por reducir esta discrepancia y sus resultados (Park, 2010).

Recientemente la investigacion sobre la significacion se ha ampliado al &mbito laboral y, en
particular, ésta se ha centrado en el trabajo significativo, por sus resultados organizacionales, como
satisfaccion laboral, autoestima basada en el trabajo, motivacion y compromiso, entre otros
(Chalofsky y Krishna, 2009; Steenkamp y Basson, 2013; Wrzesniewski, Dutton y Debebe, 2003;
May, Gilson y Harter, 2004).

Sonenshein y Dholakia (2012), disefiaron el Modelo de Adaptacién al Cambio desde la
creacion de significado (Meaning-Making Change Adaptation Model; MCAM), para un contexto
de cambio estratégico, el cual fue testeado y apoyado, concluyendo que las interpretaciones de los
trabajadores juegan un rol esencial en la determinacion de la forma en que finalmente el cambio
es implementado, sirviendo como evidencia en la desestimacion de la visidon de teorias mas

tradicionales, en donde el trabajador es visto como un agente resistente.

Para van den Heuvel et al. (2013, p.36) "el esfuerzo deliberado para reflexionar sobre lo que
pasa en el trabajo y la habilidad de conectar esto con valores mas amplios y metas de vida, es una
forma de creacion de significado que puede ayudar a los trabajadores a afrontar un cambio
continuo”. Desde el punto de vista de estos investigadores, y basandose en el Modelo de
Conservacion de Recursos, la creacion de significado es un recurso cognitivo y afectivo el cual se
puede desarrollar; esto quiere decir, que puede ser aprehendido no solo a través de la experiencia
de vida, sino que también se pueden disefiar intervenciones enfocadas a desarrollar y enriquecer
este recurso. Van den Heuvel (2013, p.36), define a la creacion de significado como “la habilidad
para integrar situaciones desafiantes o ambiguas, en un marco de significado personal usando una

reflexion basada en valores”.
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Van den Heuvel et al. (2013), realizaron una investigacion exhaustiva sobre la creacion de
significado y su rol en la adaptacion de los trabajadores al cambio. A partir de esta investigacion,
desarrollaron la Escala de Creacién de Significado, la cual mide el grado en que los trabajadores
se involucran en procesos de creacién de significado. Este estudio, ademas de validar una nueva
escala, demostré que la creacion de significado tiene una relacion positiva con actitudes favorables
hacia el cambio, como la disposicion y apertura al cambio y el compromiso afectivo (van den
Heuvel, 2009). Sin embargo, la creacién de significado no s6lo ha sido asociada a componentes
actitudinales, sino que también se demostrd que es un predictor valorable de intenciones y

conductas positivas adaptativas en contextos de cambio (van den Heuvel, 2013).

Como se menciond al principio, la creacion de significado ayuda a las personas a superar
situaciones estresantes y a aumentar su bienestar psicologico y fisico. Taylor (1983), en sus
estudios sobre la adaptacion cognitiva de personas con enfermedades terminales, sugirié que las
ilusiones positivas pueden ser adaptativas frente a estas enfermedades, porque éstas ayudan a las
personas a encontrar significado en la experiencia. Por otra parte, llevando el concepto al area
organizacional, Payne, Jabri y Pearson (1988), afirmaron que los ambientes de trabajo pueden ser
mas 0 menos estresantes, dependiendo del significado que las personas le atribuyen. La atribucion
de significado a situaciones tanto cotidianas como adversas, permite reducir las discrepancias entre
la valoracion de una situacion desafiante y los valores, creencias y metas de un individuo, lo que
le entregara un sentimiento de valoracion mantenida o restablecida. Esta creacion de significado

Ilevara a una mejor adaptacion a eventos ambiguos o estresantes (Park, 2010).
2.5.2 Autoeficacia

Cada persona tiene dentro de si misma la voluntad y motivacion de poder creer en sus propias
habilidades. Esto les permite desempefiarse de distinta manera, sintiéndose capaces de realizar
cualquier tarea y de esta forma alcanzar distintas metas. Esto quiere decir que existe un recurso
personal que otorga aquella habilidad de sentirse capaz y eficaz. La autoeficacia se relaciona con
ello, ya que ésta permite tener confianza en uno mismo para realizar una accion en ciertas

circunstancias y con un determinado nivel de dificultad.

El origen de la definicion de autoeficacia, se inicia segin Bandura (1982), quien plantea la
primera propuesta sobre la teoria de la autoeficacia, como un juicio personal sobre las creencias en

las capacidades propias para organizar y ejecutar cursos de accion requeridos en la gestién de
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situaciones futuras. Otras definiciones utilizan conceptos mas internos, como Wood y Bandura
(1989), que proponen que la autoeficacia es una creencia en las aptitudes personales, para movilizar
los recursos cognitivos, la motivacion y los procesos de accion necesarios para abordar las tareas
y sus demandas. Por otro lado, Bandura (1993) también la define como una auto-evaluacién de la
capacidad para realizar con éxito los procedimientos que seran imprescindibles para lograr

resultados esperados.

Segun Armenakis et al. (1993), las personas deben evitar las actividades y situaciones que
saben que pueden exceder su propia capacidad de enfrentamiento, sin embargo, deben abordar y
realizar lo que ellos mismos juzgan como capaces de hacer. Garrido (2000, citado en Peinados,
2010) define la autoeficacia como un juicio autorreferente donde el individuo se siente capaz de
llevar a cabo tareas determinadas en contextos determinados, con el fin de alcanzar ciertas metas.
Otros autores la han definido como la creencia en las propias competencias, que permitan un curso
de accion en donde las demandas de la situacion puedan cumplirse (Amiot, Terry, Jimmieson y
Callan, 2006). Desde cada una de estas definiciones, se concluye que la autoeficacia es un recurso
individual que se conceptualiza como un juicio personal, una auto-evaluacion o una creencia, que
conlleva a un estado psicologico, el cual ha demostrado tener un impacto en la forma de pensar,

sentir y actuar.

No obstante, la autoeficacia no es un concepto aislado y que no pueda relacionarse con otros
factores. Segin Kaufman (2003), investigaciones que la han estudiado a nivel individual, han
encontrado que ésta depende de factores como el rendimiento académico, conocimientos,
destrezas, y comparacion con los pares. Es decir, si una persona tiene confianza en sus
conocimientos y destrezas, la autoeficacia también aumentara. También, si un sujeto se percibe
con una mayor capacidad de manejar situaciones de cambio que sus comparieros, la autoeficacia
sera mayor y el cambio se percibird como un panorama mas facil de enfrentar (Van Dijk, 2009).
En relacién a lo anterior, la baja autoestima, el pesimismo hacia los propios logros, sentimientos
de depresion, ansiedad e impotencia, también tienen relacion con una baja autoeficacia (Bandura,
1997).

Generalmente, cuando se habla de autoeficacia se hace en un sentido concreto, es decir, se hace
referencia a la eficacia percibida en una situacion especifica, ya sea aprobar un examen de

matematicas, saber relacionarse en una reunion social o sanarse de una enfermedad (Gonzélez y
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Touron, 1992). No obstante, algunos autores consideran la autoeficacia como un concepto amplio,
entendiéndola como un constructo global, que hace referencia a la creencia estable que tiene un
individuo sobre su capacidad para manejar adecuadamente una amplia gama de estresores de la

vida cotidiana (Sanjuan, Pérez y Bermudez, 2000).

Siguiendo este punto de vista, la Escala de Autoeficacia General creada por Schwarzer et al.
1993) evalua el sentimiento estable de competencia personal para manejar de forma eficaz una
gran variedad de situaciones estresantes. Schwarzer (1995, citado en Schwarzer, BaRler, Kwiatek,
Schroder, y Zhang, 1997) define la autoeficacia como la creencia que un individuo tiene de poder
realizar tareas dificiles o nuevas enfrentandose ante la adversidad, desde distintas esferas del
funcionamiento humano. En otras palabras, seria una medida a través de la cual una persona
percibe sus capacidades en relacion con cualquier tipo de situacion y la confianza con la que las
afronta (Grau, Salanova y Peird, 2000). Por lo tanto, ambas concepciones, ya sea de un modo
concreto o global, pueden coincidir en la capacidad de prediccion sobre la conducta, sin embargo,

difieren en el grado de generalidad en que se examina la autoeficacia.

En relacion al contexto de cambio organizacional, la autoeficacia puede influir de manera
importante, ya que, al caracterizarse como un recurso personal, puede influir directamente en las
actitudes de los trabajadores. Conner (1992) sugirié que las personas no se adaptan de manera
efectiva en contextos de cambio cuando no estan seguros de sus habilidades y competencias. Por
ende, se torna clave que dentro del contexto de cambio organizacional exista la autoeficacia, ya

que es considerada un factor importante para el éxito de su implementacién (Berneth, 2004).

Existe una elevada correlacion entre autoeficacia y diversos patrones de desempefio laboral.
Esta idea se fundamentd con un estudio de meta-analisis de Stajkov y Luthans (1998), donde ciento
catorce estudios relacionaron estos dos conceptos. Esto entrega una amplia relacion conceptual
entre autoeficacia, gestion de organizaciones y el desempefio. Wanberg (2000) menciona que, al
relacionarse la autoeficacia con el proceso de cambio, ésta actuaria como la creencia de un
individuo hacia sus propias capacidades, las cuales le permitirian enfrentarse a éste. Diversos
autores destacan la importancia de la autoeficacia durante el cambio, afirmando que es necesario
que los sujetos se perciban como capaces de enfrentar estas situaciones, de no ser asi, los resultados
pueden ser inferiores a los deseados (Armenakis, Bernerth, Pitts y Walker, 2007, citado en Cavazos
y Guaderrama, 2014).

25



Lo anterior da cuenta de que la actitud con que los trabajadores se muestren ante el cambio,
dependera de como estos se sienten capaces de enfrentarlo. Esto se corrobora con (Eden y Aviram,
1993, citado en Diaz, Pérez, Beas y Salanova, 2003, p.3), quienes senalan que “la autoeficacia
dirige las conductas y es precursora de actitudes y conductas de busqueda”. Es decir, la autoeficacia
constituye el proceso en que el individuo, ademas de dirigir la eleccion de metas, fija la voluntad
en que la persona invertird 0 no en esfuerzo por lograr sus objetivos y la persistencia de éstos
(Flérez, 2007, citado en Melo y Castanheira, 2010), en este caso en cdmo el trabajador reaccionara
ante el cambio. Diversos estudios han llegado a la conclusion que las personas que tienen la
autoeficacia para poder desempefiar tareas, las desempefian de mejor manera, y persisten en ellas,

incluso en situaciones adversas (Chiang, Huerta y Nufiez, s.f.).

Por lo tanto, el cambio organizacional puede aplicarse con éxito cuando los empleados de la
organizacion estan seguros que tienen conocimientos y el grado de habilidades requeridas para
realizar esfuerzos prosperos (Madsen, 2008). Si los empleados no creen tener las competencias
necesarias, entonces mostraran una actitud de resistencia contra todo tipo de intervenciones y no
se animaran a tener activa la participacion en todo el proceso de cambio. No obstante, las personas
con una alta autoeficacia podrian tener una mejor actitud ante el cambio, ya que estarian mas

seguras de sus competencias para enfrentar tal situacion.

La autoeficacia también puede relacionarse con el estrés laboral, asi como con la satisfaccion
ante el trabajo, entre otros aspectos. Esto se confirma con el estudio de Jimmieson et al. (2004),
donde se verifico que los empleados que percibieron un alto estrés laboral y una baja autoeficacia,
relacionadas con el cambio, registraron menores niveles de satisfaccion en el trabajo, mientras que
los empleados que percibieron altos niveles de autoeficacia, estaban protegidos de estos factores

de estrés.

Bandura (1982; 1993; 1997), en otros estudios, también logré concluir que variables como baja
autoestima, pesimismo o inseguridad en contexto de solucion de cambio, tienen una relacion
directa con el estrés psicoldgico. Niveles altos de autoeficacia suponen bajos niveles de ansiedad,
burnout y quejas psicosomaticas. Es decir, la autoeficacia puede ser un importante amortiguador
del estrés durante el cambio, ya que predice una adaptacion favorable hacia éste y por ende un

mejor rendimiento laboral (Jimmieson et al., 2004).
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Ademas, McShane y Glinow (2003), postulan que una sensacion de baja autoeficacia, tiene
impacto en la competencia y desempefio de los trabajadores, a través del desarrollo de una
despersonalizacion y cansancio emocional, y por lo tanto en una menor productividad y
rendimiento. Por consiguiente, los empleados con una baja autoeficacia, son mas propensos a estar
angustiados, a tener un mayor agotamiento fisico y a sufrir mas accidentes laborales y
enfermedades (Ajala, 2013).

Salanova, Grau, Martinez, Cifre, Llorens y Garcia-Renedo (2004), sefialan que el nivel de
autoeficacia percibida estd relacionada con el bienestar psicolégico de un modo positivo. Esta
relacion estd sustentada por el nivel de control que la autoeficacia entrega en relacion a las
demandas del entorno. Quienes tengan mayor autoeficacia no veran tales demandas de un modo
amenazante, al contrario, aprovecharan la oportunidad para poder desarrollar herramientas y para
superar con esfuerzo tales situaciones, viendose a si mismo como una persona capaz de enfrentar

situaciones de estrés.
2.6 Recursos Contextuales
2.6.1 Percepcion de la Calidad de las Comunicaciones

El estudio de la comunicacién en las organizaciones se considera importante, puesto que las
personas a través de ésta generan acuerdos y posibilidades para integrarse en grupos, transforman
su entorno y logran objetivos por medio del trabajo organizado (Whorf, 1956; Bormann, 1985;
Echeverria, 1994; Flores, 1994). En esta misma linea, autores como Bartoli (1992), sefialan que la
comunicacion es un proceso central en la vida de las organizaciones, ya que comprende diferentes
aspectos como: la informacion operativa o funcional de la organizacion, los sistemas de

informacidn, intercambios informales, canales, medios y actores.

Asimismo, la vision de las organizaciones como sistemas implica la interdependencia de sus
elementos. En este sentido, la comunicacion es el factor que integra sus componentes, siendo
esencial para su desarrollo, pues a través de ella, se definen, establecen, comparten y retroalimentan
la misién, visién, valores, programas, planes y proyectos, estrategias, objetivos, politicas, normas,
reglas, actividades y resultados, entre otros (Arras, Jaquez y Fierro, 2008). Por lo cual, podemos
considera a la comunicacion como el eslabon que integra y da sentido a las partes del sistema, de

manera que la unidad, armonia y secuencia de las actividades organizadas en un sistema se logran
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gracias a la comunicacion. Asimismo, autores como Rogers y Rogers (1980, citado en Arras et al.,
2008, p.418), consideran a la comunicacién como el “elemento esencial en un sistema que une las
partes o subsistemas para facilitar su interdependencia”. De hecho, Rogers y Rogers (1980, citado

en Arras et al., 2008, p.418) manifiestan que es “el fluido vital de una organizacion”.

Mediante la comunicacién, se cohesionan las funciones administrativas y se llevan a cabo
actividades como seleccion de personal. De la misma forma, la funcion efectiva del liderazgo
depende de una buena comunicacién, porque a través de ella se informa, se incentiva al personal
para el logro de objetivos dentro de la organizacion. Ademas, se crea un ambiente armonico vy,

cuando es necesario, se plantean los cambios que requiere la organizacion.

En diversos estudios de casos se ha observado que la comunicacion, a través de mensajes
verbales y no verbales, formales e informales, es un recurso clave que utilizan deliberadamente
aquellos individuos que ostentan el poder legitimo en una organizacion, para iniciar y lograr el
cambio (Lewis, 1999; Armenakis y Harris, 2002). Ademas, genera lazos para construir la confianza
necesaria para que el cambio se pueda llevar a cabo (House y Stank, 2001), por lo que se considera
que la comunicacion ha de ser parte fundamental de las estrategias que se utilizan para dar a
conocer a los trabajadores los problemas y retos que la organizacion enfrenta, asi como reducir la

incertidumbre de estos (Elving, 2005).

Las investigaciones sefialan que el cambio organizacional puede tener éxito en la medida en
que la informacion oficial esté vinculada a aspectos que los trabajadores valoren (Meek y Newell,
2005). En esta misma linea, distintos tedricos apoyan la nocién de que la comunicacion es vital
para la implementacion efectiva del cambio organizacional (DiFonzo y Bordia, 1998; Lewis y
Seibold, 1998; Schweiger y Denisi, 1991). En forma complementaria, Lewiss (1999) sefiala la
importancia general de la comunicacion durante el cambio planeado, la cual ha sido demostrada

empiricamente y generalmente es aceptada entre los profesionales.

En una perspectiva similar, Gray y Laidlaw (2002), postulan que, si los empleados no estan
satisfechos con la informacién recibida, es probable que su actitud ante el cambio sea de
inseguridad. A razdn de esto, la percepcion de los trabajadores sobre los procesos de comunicacion
debe considerarse, dado que lo que piensan y sienten afecta considerablemente la manera en que
ellos interactian y el ambiente organizacional que se produce. Asimismo, otros autores postulan

que una gestion precaria de la comunicacién durante el proceso de cambio, resulta en rumores y
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resistencia al cambio, exagerando los aspectos negativos de éste (DiFonzo et al., 1994; Smelzer y
Zener, 1992). A su vez, Nelson, Brunetto, Farr-Wharton y Ramsay (2007), observaron que, si los
trabajadores perciben la informacion recibida como inadecuada e irrelevante, desarrollaran

sospechas respecto al esfuerzo por aplicar el cambio y su actitud se tornara negativa.

Por otra parte, la comunicacién también se ha visto relacionada con el bienestar de los
trabajadores, pues uno de los grandes desafios que enfrentan las organizaciones es la efectiva
implementacién de los programas de cambio organizacional, para que disminuyan los sentimientos

de incertidumbre y amenaza asociada.

La incertidumbre se ha definido como “la incapacidad de una persona para predecir algo con
precision” (Milliken, 1987, p.136). Esto podria deberse a la falta de informacion (Berger y
Calabrese, 1975) o a informacion ambigua y contradictoria (Putnam y Sorenson, 1982). Un rasgo
caracteristico de la incertidumbre, es el sentido de la duda acerca de eventos futuros o relaciones

de causa y efecto en el ambiente (DiFonzo y Bordia, 1998).

La incertidumbre posee variadas consecuencias negativas para el bienestar individual y la
satisfaccién en el contexto organizacional. Se asocia positivamente con el estrés (Ashford, 1988;
Schweiger y Denisi, 1991) y las intenciones de rotacién (Johnson, Bernhagen, Miller y Allen,
1996), y se encuentra negativamente asociada a la satisfaccion laboral (Ashford, Lee y Bobko,
1989; Nelson, Cooper, y Jackson, 1995), el compromiso (Ashford et al., 1989; Hui y Lee, 2000),

y la confianza en la organizacion (Schweiger y Denisi, 1991).

Las consecuencias negativas de la incertidumbre para el bienestar psicol6gico son causadas en
gran parte por la falta de control que ésta produce (Bordia, Hunt, Paulsen, Tourish, y DiFonzo,
2001; DiFonzo y Bordia, 2002). El control ha sido definido como “la creencia de un individuo, en
un punto dado del tiempo, en su o sus capacidades de tener incidencia en la direccion de un cambio”
(Greenberger y Strasser, 1986, p.165). La incertidumbre o la falta de conocimientos acerca de los
acontecimientos actuales o futuros, disminuye la capacidad de influir o controlar estos eventos.
Esta falta de control, conlleva a consecuencias negativas como la ansiedad (DiFonzo y Bordia,
2002), la tension psicologica (Terry y Jimmieson, 1999), la desesperanza aprendida (Martinko y

Gardner, 1982), y un bajo rendimiento (Bazerman, 1982; Terry y Jimmieson, 1999).
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A su vez, Schweiger y DeNisi (1991) descubrieron que la incertidumbre fue menor en un grupo
que estaba provisto de un programa sistematico de comunicacion, es decir, una comunicacion
oportuna, creible y de confianza reduce la incertidumbre y equipa a los trabajadores con la

informacidn necesaria para lidiar con los cambios organizacionales (Bastien, 1987).
2.6.2 Percepciones de Justicia Organizacional

Desde los tiempos de Platon y Aristételes, los seres humanos han estado preocupados por tratar
de encontrar la justicia en diferentes facetas de la vida (Ryan, 1993, citado en Montalban, Lugo y
Soria, 2014). Existe un cumulo de teorias sociales que pretenden brindar una explicacion
ontoldgica del concepto de la justicia, por ejemplo, la Teoria de la Equidad (Adams, 1966),
Expectativas en el Intercambio Social (Blau, 1964), Normas de Distribucion Multiple (Leventhal,
1976); Equidad en los Procedimientos de Disputas (Thibaut y Walker, 1975) y la Teoria del Trato
Interpersonal (Bies y Moag, 1986, citado en Sethi, Igbal y Omer, 2013). Estas teorias han permitido
entender la justicia como una construccion social (Colquitt, Conlon, Weson, Porter y Ng, 2001).
Acorde con esta nocion, Greenberg (1987, p.9) acufia el concepto de la justicia organizacional

como “la percepcion de los empleados respecto a lo que es justo en la organizacion”.

No es sino hasta el trabajo seminal de Colquitt (2001) donde se integran las multiples teorias
de la justicia, elaborando un modelo de justicia organizacional compuesto por cuatro dimensiones:

justicia procedural, distributiva, interpersonal e informacional.
Justicia Procedural

En las ultimas décadas, autores como Thibaut y Walker (1975) han planteado que, si los
individuos creen que los procedimientos que determinaron ciertos resultados fueron justos, se
sentiran satisfechos, aunque estos sean negativos. Esto plantea la idea de que la justicia no sélo se
refiere a lo que se obtiene en el intercambio social, sino que también, a los medios (0
procedimientos) por los cuales esto se logra. Esta vision considera la imparcialidad en las politicas
y procedimientos empleados en el proceso de toma de decisiones. Autores como Hartel y
Kimberley (1995, p.4), definen la Justicia Procedural como “el grado en que las politicas y

procedimientos utilizados en la distribucién de los resultados son percibidos como justos”.

Los investigadores Folger y Konovsky (1989), compararon mdultiples sistemas legales y

concluyeron que los individuos percibian aquellos procedimientos como justos cuando tenian voz
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y voto en estos. No obstante, Leventhal (1976, citado en Mladinic e Isla, 2002), por su parte,
propone que los procesos justos requieren mas que solo voz, en cuanto plantea que un
procedimiento es considerado justo en la medida que adhiere a seis criterios basicos: se aplica
consistentemente, esta libre de sesgos, es preciso, es corregible, es representativo, y esta basado en
estandares éticos. Por lo tanto, el individuo percibird una mayor justicia procedural en la medida
en gue éste tenga posibilidades de influir sobre los resultados o exista un compromiso con criterios

justos como consistencia, carencia de sesgos, precision y ética (Leventhal, 1980).

Los procedimientos justos estan asociados con una serie de resultados organizacionales
deseables y que son relevantes para las organizaciones como lo son la satisfaccion laboral, el
compromiso organizacional, la evaluacion de supervisores, satisfaccion con la renta y con el éxito

de programas de reingenieria (Mladinic e Isla, 2002).
Justicia Distributiva

Esta dimension de justicia se define como la coincidencia entre las distribuciones reales y
esperadas (Sarrio y Barberd, 1997). En general, los individuos juzgan la justicia de sus resultados
con respecto a algun estandar que tengan como referencia (Stepina y Perrewe, 2001). Para
encontrar este estandar de referencia, las personas evaluaran los resultados en relacion a ciertas
reglas de distribucidn. Existen tres reglas en particular que han sido estudiadas con especial

detencion: equidad, necesidad e igualdad (Skitka y Tetlock, 1993).

A pesar de que existen diversas reglas de distribucion, la regla de equidad es la que mas ha
Ilamado la atencion de los investigadores (Greenberg, 1982, citado en Cropanzano y Ambrose,
2001). Ella implica la comparacion entre lo que uno aporta y obtiene en comparacion con lo que
los otros aportan y obtienen (Mladinic e Isla, 2002). A su vez, otra regla usada es la necesidad, la
cual sugiere que las recompensas deben ser distribuidas acorde con la necesidad individual, por lo
cual, que los individuos reciban lo que necesitan es lo que definiria lo justo. La igualdad por su
parte, sugiere que todos los individuos deben tener igual oportunidad de obtener una recompensa
dada (Mladinic e Isla, 2002).

En la actualidad la justicia distributiva se centra fundamentalmente en las percepciones de

justicia de los resultados (premios o castigos) que los individuos reciben, ademas de los procesos
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por medio del cual los individuos forman juicios de equidad y el impacto de estos sobre variables

organizacionales tales como la rotacion y el ausentismo (Cowherd y Levine, 1992).
Justicia Interaccional

Esta dimensién de justicia centra su atencidn en la calidad del trato interpersonal al momento
de implementar un procedimiento. Es decir, se refiere al hecho que no sélo es significativo lo que
se comunica al individuo al momento de la toma de decisiones sino también el como se le dice
(Mladinic e Isla, 2002).

En la actualidad se distinguen dos tipos especificos de justicia interaccional, las cuales serian
I6gicamente distintas y mostrarian efectos independientes. La primera de ellas se denomina justicia

interpersonal y la segunda justicia informacional (Greenberg, 1993).
Justicia Interpersonal

Esta dimension de justicia se refiere al grado en que las personas sienten que son tratados con
cortesia, dignidad y respeto por parte de las autoridades o por aquellos encargados de la ejecucion
de las ordenes. Diversas investigaciones han demostrado que cuando las figuras de autoridad
muestran preocupacion y sensibilidad por la situacién de sus subordinados (p.ej., despidos), estos
tienden a aceptarla y mantienen sentimientos positivos respecto a sus supervisores (Greenberg y
Baron, 2008). La justicia interpersonal actta principalmente para cambiar las reacciones hacia las
decisiones, ya que se considera que la sensibilidad puede hacer sentir mejor a las personas en

respuesta a un resultado poco favorable (Mladinic e Isla, 2002).
Justicia Informacional

La justicia informacional se centra en las explicaciones que se le entregan a los individuos
relativas a las razones de la implementacidn de ciertos procedimientos o al porqué se distribuyeron
los resultados en cierta forma. Con respecto a esta dimension de la justicia, las investigaciones
sugieren gque habra una tendencia a aceptar con mayor facilidad las decisiones que se toman en una
organizacion si antes se ofrece una explicacion clara respecto al razonamiento detras de éstas
(Greenber y Baron, 2008). La justicia informacional actla principalmente modificando las
reacciones a los procedimientos, ya que las explicaciones entregan la informacion necesaria para

evaluar los aspectos estructurales del proceso que se llevara a cabo. (Mladinic e Isla, 2002). En
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este sentido, la justicia informacional se refiere a las percepciones de la honestidad y ecuanimidad
con respecto a la informacion a la base de la toma de decisiones. Es decir, a mayor claridad y
coherencia de la informacion, mayor percepcion de justicia informacional. Una explicacion
respecto a este fendémeno es que la justicia informacional le da la sensacion a los trabajadores de
ser valorados por otros, lo que hard que las personas se sientan consideradas como una parte

importante de la organizacion (Greenberg y Baron, 2008).

Por otra parte, utilizando el modelo de Colquitt (2001), se han realizado multiples estudios con
hallazgos de relevancia para las organizaciones, centrandose en las actitudes y conductas que
emergen a partir de las percepciones de justicia organizacional. Por ejemplo, tal como se evidencia
en varios estudios (Judge y Colquitt, 2004; Moorman, 1991; Omar, 2006) las actitudes y los
comportamientos de las personas en su lugar de trabajo estan influenciados por los juicios
valorativos que hacen de las interacciones y de su entorno social. Por tanto, si estas valoraciones
son positivas, es mas probable que las personas se sientan mas a gusto con el trabajo que hacen y
donde lo hacen (Colquitt et al., 2001).

En esta misma linea, diversos estudios respecto a las actitudes de los empleados en torno a la
justicia dentro de la organizacion, descubrieron que, a mayor percepcion de justicia interpersonal
e informacional, mayor es la aceptacion hacia el cambio (Rodell y Colquitt, 2009). Otros estudios
similares demostraron que la justicia distributiva afecta las actitudes acerca de eventos especificos,
por ejemplo, satisfaccion respecto al sueldo, satisfaccion respecto a la manera en que se es
evaluado. Mientras que la justicia procedural y la justicia interaccional afectan las actitudes
respecto al sistema, por ejemplo, el compromiso organizacional, la confianza en las autoridades
(Ambrose, Hess y Ganesan, 2007). Autores como Kim y Mauborgne, 1993, sefialan que las teorias
sobre justicia procedural predicen que la forma en que el proceso de cambio se estructuray se lleva
a cabo, también influird en las actitudes mismas hacia el cambio. A su vez, Konovsky y Pugh
(1994) demostraron que la justicia procedural se relaciona positivamente con la confianza en el

supervisor, lo cual incide notablemente en la implementacion del cambio.

En suma, si el proceso llevado a cabo durante el cambio organizacional se percibe como justo
para los trabajadores, esa creencia hara que mantengan actitudes positivas hacia el trabajo, los jefes

y supervisores y la misma organizacién; al contrario, si consideran que estan recibiendo un trato
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injusto, se generaran tensiones, sentimientos de insatisfaccion y desmotivacion, lo cual se traducira

en falta de productividad, disminucion de la calidad del trabajo y ausentismo (Omar, 2006).

Existe una creciente evidencia de que la justicia también podria estar relacionada con el
bienestar de los trabajadores (Holtz y Harold, 2009; Rupp, Shao, Jones y Liao, 2014). Lambert y
Hogan (2011) asociaron las dimensiones de justicia distributiva y procedural, con la satisfaccion
con la vida, sefialando que lo que ocurre durante el trabajo puede afectar a las personas en cada
aspecto de su vida. Si los trabajadores perciben justicia en su entorno laboral, entonces tenderan a
experimentar mas sentimientos positivos respecto al trabajo y menos estrés. También se ha
descubierto que la percepcion de justicia en la asignacion de beneficios (por ejemplo, licencia,
préstamos y planes de pensiones) y los castigos o recompensas, protegen la salud y seguridad de
los individuos, asi como también incrementan su autosatisfaccion, productividad y conduciendo a
resultados emocionales positivos (Elovainio, Kivimaki y Vahtera, 2002, citado en Rani, Garg y
Rastogi, 2012).

Ademas, Se ha encontrado evidencia de que la justicia procedimental y la interaccional tienen
un fuerte impacto en los niveles de estrés de los colaboradores, estrés que puede surgir por los
conflictos entre la familia y el trabajo (Judge y Colquitt, 2004). En la misma linea que la
investigacion anterior, se ha descubierto que efectivamente un entorno de injusticia organizacional
puede tener graves consecuencias en la salud psicoldgica, como es el caso de la depresion (Lang
et al., 2011). Asi mismo, Tepper (2000) estudié una muestra al azar de residentes, relacionando
tres diferentes dimensiones de justicia (distributiva, procedural e interaccional) con la depresion y
el agotamiento emocional. Elovainio, Kivimaki y Helkama (2001) relacionaron dos dimensiones
de justicia (procedural y relacional) con la tensién ocupacional, consistente en el nerviosismo,

depresion y dificultades para mantener la concentracion.

Respecto de la satisfaccion, autores como Colquitt et al. (2001), encontraron en una serie de
investigaciones que las dimensiones de justicia distributiva y justicia procedimental poseen fuertes
correlaciones con esta variable, mientras que las dimensiones de justicia interpersonal e
informacional tienen correlaciones moderadas. Asimismo, en un reciente estudio (Choi, 2011)
realizado en el sector publico norteamericano, se encontrd, mediante un analisis de regresion
jerarquica, que las tres dimensiones tienen una relacion con la satisfaccion laboral, especialmente

con la justicia distributiva, con la cual posee una fuerte relacion.
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111 FUNDAMENTOS, HIPOTESIS Y OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
3.1 Fundamentos de la Investigacion

La capacidad de enfrentar exitosamente las transformaciones que ocurren en el ambiente de
trabajo es necesaria de ser estudiada, ya que en la actualidad el cambio es algo que se manifiesta
continuamente dentro las organizaciones. Por esto, se requiere analizar distintas variables que
puedan explicar el efecto del cambio, considerando tanto el nivel individual como contextual. En
Chile, el estudio de los procesos de cambio organizacional ha sido una materia cada vez mas
relevante y vigente de ser estudiada en la actualidad. Un elevado nimero de empresas deben
adaptarse a nuevas modificaciones que ocurren en su medio ambiente. Estas nuevas
transformaciones van del mano “del surgimiento de nuevas organizaciones que traen conSigo
nuevas amenazas, en términos de nuevos competidores, nuevas tecnologias y cambios en las

regulaciones que definen la competencia en muchas industrias” (Raineri, 2001, p.1).

Chile, en tematica de salud ocupacional, tiene desafios importantes que solucionar, esto en
perspectiva de las personas que estan involucradas dentro del ambito laboral, quienes son los
trabajadores, empleados, autoridad laboral y sanitaria, asi como la propia sociedad. Esto da cuenta
que no solo las normas y las regulaciones son temas que el pais debe abordar, sino que también es
necesario promover y mantener el bienestar fisico mental y social de los trabajadores (MINSAL,
2013). El bienestar laboral es un asunto que se ha ido considerando con creces, producto de las
consecuencias negativas en los trabajadores al no tener las herramientas necesarias para poder
sobrellevar situaciones laborales estresantes, ya que, ademas, las organizaciones en ciertas
circunstancias no estan aptas ni capacitadas para entregarselas. Por otro lado, la actitud ante el
cambio organizacional, muestra el modo en que las personas afrontan una situacion especifica. Es
decir, ya sea positiva o0 negativa la actitud con que los trabajadores enfrenten los cambios, es

fundamental para su implementacién y adaptacion en la organizacion (Garcia et al., 2010).

La relevancia de esta investigacion trae consigo el estudio de los recursos personales y
contextuales dentro de un mismo modelo tedrico. Esto permite generar una interpretacion mas
completa y compleja de la actitud de los trabajadores ante el cambio organizacional y su bienestar
laboral. Investigaciones previas se han centrado en estudiar recursos contextuales o a un nivel mas

macro (van den Heuvel, 2013), como la comunicacion o las percepciones de justicia
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organizacional, no obstante, es importante la consideracion de los recursos personales, como la
creacion de significado y la autoeficacia, ya que éstos potencian la adaptacion de los trabajadores
durante un cambio organizacional (van den Heuvel et al., 2013). Esto se complementaria con lo
que concluye van den Heuvel et al. (2013) en su investigacién, sefialando que tanto los recursos
personales como contextuales son igual de importantes para los trabajadores. Es por esto que, al
integrar y analizar los recursos personales y contextuales en relacion a la actitud del trabajador, asi
como al bienestar laboral en un contexto de cambio organizacional, permitiria una mayor
complejidad y una mayor comprension a nivel investigativo del modelo teérico que propone el

estudio.

En relacion a los recursos personales, la creacion de significado es una variable interesante, ya
que indaga en una dimension interna del trabajador en un contexto de cambio. Incluso desde el
ambito clinico de la psicologia podria ser utilizada, ya que ayuda a los trabajadores a superar el
estrés, y a tener una disposicién mas favorable frente a eventos adversos (Park, 2010). En relacién
a lo anterior, cada dia es mas importante considerar variables individuales, ya que cada individuo
piensa y actda de un modo distinto. Por otra parte, la autoeficacia es un concepto sustentado por
diversas investigaciones empiricas, las cuales sefialan la influencia que éste tiene hacia los
trabajadores durante el cambio organizacional (Conner, 1992; Berneht, 2004; Chiang et al., s.f.).
Es por esto que, al ser una variable ya estudiada en relacion a esta tematica, la sitia como un
recurso personal relevante, el cual podria contribuir en los resultados del estudio, ademas de

complementar a las demas variables a utilizar.

Enrelacion a los recursos contextuales, las percepciones que van teniendo los trabajadores hacia
la calidad de las comunicaciones, es algo que ocurre en el dia a dia, ya que el modo en que se
transmite el mensaje, su calidad a nivel de contenido y segun la manera en que se exprese la
informacion, formara parte de cualquier proceso de cambio organizacional. Ademas, las
percepciones de justicia organizacional dan cuenta de que los procesos e interacciones que ocurren
dentro de una organizacion dependeran también de la manera en que se realicen, ya sea de un modo
equitativo y justo, o de un modo superficial. Por otro lado, varios autores han sefialado el rol que
cumplen estas dos variables en un contexto de cambio organizacional y la influencia que tienen en
el bienestar laboral, asi como en la actitud del trabajador ante el cambio (DiFonzo y Bordia, 1998;

Lewis y Seibold, 1998; Schweiger y Denisi, 1991). Es por esto, que estos recursos contextuales
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serian necesarios para poder determinar si el cambio organizacional sera exitoso 0 no, ya que
permiten darle sentido a las interacciones y percepciones que ocurren entre los individuos de una

organizacion y su contexto.
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3.2 Objetivos
3.2.1 Objetivos generales

1. Examinar el grado en que un conjunto de recursos personales y contextuales predicen la
actitud de los trabajadores ante el cambio organizacional.

2. Examinar el grado en que un conjunto de recursos personales y contextuales predicen el
bienestar psicosocial de los trabajadores en un contexto de cambio organizacional.

3. Examinar el grado en que un conjunto de recursos personales y contextuales predicen los

efectos colaterales de los trabajadores en un contexto de cambio organizacional.

3.2.2 Objetivos Especificos

1. Estimar el grado en que los recursos personales: creacion de significado y autoeficacia, y
los recursos contextuales: percepcion de la calidad de las comunicaciones y percepciones
de justicia organizacional predicen la actitud ante el cambio organizacional.

2. Estimar el grado en que los recursos personales: creacion de significado y autoeficacia, y
los recursos contextuales: percepcion de la calidad de las comunicaciones y percepciones
de justicia organizacional predicen el bienestar psicosocial.

3. Estimar el grado en que los recursos personales: creacion de significado y autoeficacia, y
los recursos contextuales: percepcion de la calidad de las comunicaciones y percepciones

de justicia organizacional predicen los efectos colaterales.
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3.3 Hipdtesis

1. Se esperaria que altos niveles de creacidn de significado, autoeficacia, percepciones de la
calidad de las comunicaciones y percepciones de justicia organizacional (procedural,
distributiva, informacional e interpersonal) sean predictores de una actitud favorable de los
trabajadores en contexto de cambio organizacional.

2. Se esperaria que altos niveles de creacion de significado, autoeficacia, percepciones de la
calidad de las comunicaciones y percepciones de justicia organizacional (procedural,
distributiva, informacional e interpersonal) sean predictores de altos niveles de bienestar
psicosocial de los trabajadores en contexto de cambio organizacional.

3. Se esperaria que altos niveles de creacion de significado, autoeficacia, percepciones de la
calidad de las comunicaciones y percepciones de justicia organizacional (procedural,
distributiva, informacional e interpersonal) sean predictores de bajos niveles de efectos

colaterales de los trabajadores en contexto de cambio organizacional.
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IV METODOLOGIA
4.1 Contexto del Estudio

Esta investigacion se desarrollo el afio 2015, desde el mes de octubre hasta el mes de marzo del
afio 2016, en una Institucion Pablica Universitaria de Chile que se encontraba en etapa de
implementacién de un proceso de cambio de locacion y estructura. La situacion de cambio de esta
Institucién corresponde a una relocalizacién laboral, y a un cambio de estructura en que se
trasladan escuelas de una de las Facultades de la Institucion, compuesta por las carreras de
Medicina, Enfermeria, Obstetricia, Tecnologia Médica, Kinesiologia, Fonoaudiologia y Educacion
Parvularia, a otra ciudad ubicada a catorce kilometros de la primera. El principal objetivo de esta
relocalizacién es dotar a la Universidad y a la Facultad en cuestion de mejores condiciones de
infraestructura para los propios estudiantes y docentes, ademas de dar mayor solidez a la malla

curricular vinculada con el area de la salud.
4.2 Participantes

Se utiliz6 una muestra no probabilistica estratificada por tipo de cargo (no académico,
académico), con afijacion proporcional, compuesta por 158 participantes, pertenecientes a una
Facultad de una Institucion Publica Universitaria de Chile. EI Universo estaba conformado por 265
trabajadores. El calculo del tamafio muestral se efectu6 mediante un analisis de potencia a priori
con el programa G*Power 3.1 (Faul, Erdfelder, Lang y Buchner, 2007), realizando una prueba F
test Family de regresion lineal multiple donde se incluyéndose los siguientes pardmetros: tamafio
del efecto = 0,15; probabilidad de error Tipo | = 0,05; potencia esperada = 0,9; nimero de
predictores testeados = 10 y ndmero total de predictores = 10; con una proporcion 1:2 por tipo de
cargo, con una muestra minima aceptable de 147. Como requisito de inclusion, los participantes
debian poseer estudios de nivel medio, técnico y/o profesional universitario y desempefiar
funciones de tipo académico y no académico, con al menos dos afios de experiencia laboral y un
minimo de seis meses de permanencia en la Institucion. A los participantes se les contacto a traveés
de correos electrénicos y/o via telefonica, en su calidad de académicos y no académicos de la

institucion.
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La muestra final qued6 compuesta por 158 participantes (102 mujeres y 56 hombres) con edades
fluctuantes entre 23 y 68 afios y un promedio de edad de 43,52 afios (DE = 11,02). En cuanto a la
distribucion por tipo de cargo desempefiado, un 65,2% (n = 103) de los participantes ejercia en

cargos académicos y un 34,8%, en cargos no académicos (n = 55).
4.3 Procedimiento

Respecto de los requerimientos éticos, se enfatizd el caracter voluntario y anénimo de la
colaboracion de cada trabajador, mediante la aceptacion y firma de un consentimiento informado.
Asimismo, este seminario de investigacion es parte del proyecto DIUV N° 27/2015 el cual fue

aprobado por el Comité de Bioética de la Universidad de Valparaiso.

Para evaluar las variables en cuestion, en una primera fase se realizé una traduccion cruzada de
la escala de creacion de significado y actitud hacia el cambio. En una segunda fase se efectuaron
siete entrevistas semi-estructuradas a trabajadores pertenecientes a distintas areas y cargos de la
institucion. El objetivo de esta segunda etapa fue la construccién de un escenario de cambio

organizacional que incorporaba elementos de la realidad de cambio en la institucién.

En una tercera fase, los participantes fueron asignados a responder el cuestionario, que media
las variables en estudio: actitud ante el cambio organizacional, bienestar laboral, creacion de
significado, autoeficacia, percepciones de calidad de las comunicacionesy percepciones de justicia
organizacional. Los cuestionarios se aplicaron en papel, con una duracién de 20 a 30 minutos

aproximadamente.
4.4 Instrumentos

En la primera parte del cuestionario se comenzaba con la siguiente instruccion: "Por favor,
imagine que Ud. es miembro de una Institucion de Educacion Superior “IES” y que se esta viendo
afectada/o de manera directa o indirecta por una serie de modificaciones que la Institucion esta
implementando”. Enseguida se narra el escenario de cambio organizacional y se adiciona
informacidn evaluativa diferencial, la que debe ser considerada por el participante para responder
los items correspondientes a la variable “actitud ante el cambio organizacional”. La informacion
adicional se refiere a una evaluacion que habian efectuado expertos en materia de gestion de

procesos de cambio organizacional, utilizando seis criterios, los que fueron obtenidos desde el
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andlisis de las entrevistas efectuadas. En las siguientes secciones del cuestionario se evaluarian el
resto de variables desde el punto de vista personal de cada participante. Finalmente, se solicita
completar informacién sociodemografica y breves antecedentes sobre su experiencia

organizacional.

Posteriormente el cuestionario fue examinado por ocho jueces de manera independiente,
quienes lo revisaron en funcién de su comprensibilidad y claridad con el fin de analizar la validez
de constructo y de contenido del instrumento. Los jueces eran todos psicologos (Psic6logos con
conocimiento de psicometria y/o expertos en el area de desarrollo organizacional) y poseian
experiencia en construccion de instrumentos psicologicos y/o en investigacion en psicologia
organizacional. Se realizaron pequefios ajustes en algunos de los items y consignas de
administracién, de acuerdo a las sugerencias recibidas de los jueces. A continuacion, se describen

las escalas utilizadas para medir las variables del estudio:
4.4.1 Actitud ante el cambio organizacional

La actitud ante el cambio organizacional se evalué mediante una escala de auto-reporte (Jonas
etal., 1997; Conner etal., 2002) que evalUa el grado de disposicion del sujeto frente a una situacion
de cambio organizacional. La escala estd constituida por cuatro items con formato de respuesta de
diferencial semantico bipolar desde 1 (Totalmente en desacuerdo) a 5 (Totalmente en acuerdo),
que debian ser respondidos desde la situacién presentada en el escenario inicial generado desde las
entrevistas. Un ejemplo de item es: “Los cambios que estan ocurriendo en la “Facultad A”
generaran oportunidades para el desarrollo personal y profesional”. La escala fue sometida al juicio

de expertos, donde se modifico la redaccion de los cuatro items.

Mediante un andlisis factorial exploratorio (método de extraccion de ejes principales), aplicado
a la escala del cuestionario, el cual tuvo como fin medir la validez de constructo de las escalas, el
grafico de sedimentacion sugirio una solucion factorial de un factor, que dio cuenta del 65,38% de
la variabilidad de la escala. Segun estos resultados, se decidi6 eliminar un item (“La informacion
entregada sobre como se haran los cambios y a quiénes afectaran es adecuada”), dado que su
correlacion item-escala y su carga factorial fue menor al valor considerado aceptable (0,30; Kline,
2011). Eliminado este item, la consistencia interna, estimada mediante el indice alfa de Cronbach,

fue 0,86. A su vez, mediante el método de extraccion de ejes principales, la solucion factorial dio
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cuenta de un 78,38% de la varianza y las cargas factoriales fluctuaron entre 0,75 y 0,88. Estos
valores sugieren una adecuada homogeneidad de la escala dentro de los estdndares recomendables
(Field, 2009). El puntaje individual en la escala de actitudes ante el cambio organizacional se
obtuvo calculando el promedio de los tres items. Puntajes mas altos indican mayor grado de

acuerdo o disposicion positiva hacia la situacion de cambio presentada.
4.4.2 Bienestar Laboral

El bienestar laboral fue evaluado a través del cuestionario de Bienestar Laboral General (gBGL)
(Blanch et al., 2010) el cual evalua el bienestar de manera integral, en sus polos negativo y positivo,
especificamente en un contexto laboral. Este se divide en dos dimensiones: Bienestar Psicosocial
y Efectos Colaterales (42 y 13 items, respectivamente). Estas dimensiones a su vez se dividen en
tres factores cada uno (escalas de afectos (10), de competencias (10) y de expectativas (22), y
escalas de somatizacion (5), de desgaste (4) y de alienacion (4), respectivamente). Un ejemplo de

item es: "mi motivacion por el trabajo (1 = esta bajando y 7 = esta subiendo).

El cuestionario fue sometido, en primer lugar, a juicio de expertos, a través del cual se decidid
eliminar un total de 19 items (ejemplo de item eliminado: "la calidad de mis condiciones de
trabajo..." donde 1 = estan bajando y 7 = estan subiendo) y se cambié la redaccion de x items
(ejemplo: "Actualmente, por causa de mi trabajo siento...: problemas para dormir™ donde 1 =

nuncay 7 = siempre).

Luego, siguiendo la l6gica del estudio que valida el cuestionario, los analisis factoriales se
realizaron para cada dimension (bienestar psicosocial y efectos colaterales) por separado, de

acuerdo a la naturaleza positiva y negativa de cada una respectivamente.

En primer lugar, el analisis factorial exploratorio para la dimensién bienestar psicosocial se
realizd a través del método de factorizacion por ejes principales (rotacion Promax), para asi
determinar los factores que conforman dicha dimension. Este analisis revel6 una estructura de tres
factores, los que explican el 71,18% de la varianza total de la escala. Los items 16, 17 y 19 fueron
eliminados ya que sus cargas factoriales se mostraron similares en mas de un factor. El valor de la
medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkim (KMO) fue de 0,919 y la prueba de
esfericidad de Bartlett mostré un resultado significativo (p = 0,000). Esta estructura se condice con

la ya estudiada por los autores del cuestionario original. El valor del alfa de Cronbach para la
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dimension completa de bienestar psicosocial fue de 0,95 y para cada factor fue de 0,94, 0,93y 0,93
(afectos, competencias y expectativas respectivamente) y las cargas factoriales de los items finales

fluctuaron entre 0,54 y 0,99.

En un segundo paso, se realiz6 el analisis factorial exploratorio para la dimension de efectos
colaterales. Utilizando factorizacion por ejes principales (rotacién Promax), los resultados
mostraron una estructura de dos factores, los que explican un 69,40% de la varianza de la escala.
Este resultado no se condice con la estructura de tres factores originalmente estudiada por los
autores del cuestionario, sin embargo, esto podria deberse a la diferencia de tamafios muestrales
de cada estudio. En adicion, al forzar la extraccion de tres factores y, subsecuentemente, eliminar
el item 27 (debido a una carga factorial sobre 1), aparece la estructura de tres factores, los que
coinciden con la estructura de items del estudio del cuestionario original. En este caso, la estructura
explicaria un 74,56% de la varianza total. Asimismo, el valor de la medida de adecuacion muestral
de KMO es de 0,911, y la prueba de esfericidad de Bartlett muestra un resultado significativo con
un p = 0,000. El valor del alfa de Cronbach para la dimension completa es de 0,93 y el valor para
cada factor es de 0,84, 0,91 y 0,88 (factores de somatizacion, desgaste y alienacidn

respectivamente) y las cargas factoriales de los items finales fluctuaron entre 0,45y 0,90.

Finalmente, para determinar una estructura factorial de dos dimensiones, se realizo el analisis
utilizando los promedios de cada subfactor y a través del método de factorizacion por ejes
principales (rotacion Varimax). El analisis reveld una estructura de dos factores, los que mostraron
un comportamiento similar al del estudio de Blanch et al. (2010). Estos, en conjunto, explican el

77,90% de la varianza total del cuestionario.

4.4.3 Creacion de Significado

La variable creacion de significado se evalu0 a través de la Escala de Creacion de Significado
(van den Heuvel et al., 2009) de auto-reporte, compuesta por siete items en formato de diferencial
semantico bipolar (1 = totalmente en desacuerdo a 7 = totalmente de acuerdo), que evaltan el
grado en que la persona se involucra en procesos de creacion de significado, el que se define como
“la habilidad para integrar situaciones desafiantes o ambiguas, en un marco de significado personal

usando una reflexion basada en valores” (van den Heuvel et al., 2013, p.36). Un ejemplo de item
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es: “Cuando me suceden cosas complicadas en mi trabajo, pienso en la razoén de por qué me

ocurren”.

Como primer paso, se realizo la traduccidn cruzada de esta escala (la escala se encuentra
originalmente en inglés) con la ayuda de un profesor de inglés. Como segundo paso, esta escala
fue sometida a juicio de expertos, donde se decidio eliminar dos items, ademas de realizar pequefias
modificaciones de redaccion a los cinco items restantes. Luego de realizado el analisis factorial
exploratorio (método de extraccion de ejes principales), el grafico de sedimentacién sugirié una
solucion factorial de un factor. En base a los resultados de estos andlisis preliminares, se decidio
eliminar dos items (“Me tomo el tiempo para pensar sobre lo que ocurre en mi vida laboral” y
"Siento que mi vida laboral tiene sentido™), dado que su correlacién item-total y su carga factorial
fue menor al valor considerado aceptable. Una vez eliminados, la consistencia interna de la escala,
estimada mediante el coeficiente alfa de Cronbach, fue 0,80. La estructura de la escala explica un
71,34% del total de la varianza. El valor de la prueba KMO fue de 0,67 y la prueba de esfericidad
de Bartlett fue significativa (p = 0,000). Por ultimo, las correlaciones item-total fluctuaron entre
0,59y 0,89.

4.4.4 Autoeficacia

La autoeficacia se evalu6 mediante la Escala General de Autoeficacia desarrollada por
Schwarzer et al. (1993). La version traducida al espafiol utilizada fue la propuesta por los autores
Schwarzer et al. (1997). Esta escala evalUa el grado en que una persona percibe sus capacidades
en relacion con cualquier tipo de situacion y la confianza con que las afronta. Se compone de diez
items con formato de respuesta diferencial semantico bipolar que transcurre desde 1 (falso) a 4
(cierto). Un ejemplo de item es: “Puedo resolver problemas dificiles si me esfuerzo lo suficiente”.
En primer lugar, la escala fue sometida a un juicio de expertos donde se modificd la redaccion del
item 1 y del item 7 ya que no cumplian con el criterio de validez ni con el criterio de contenido

suficiente.

Por medio de un analisis factorial exploratorio, el grafico de sedimentacién sugirié una solucion
factorial de un factor, que dio cuenta del 55,56% de la variabilidad de la escala. El valor de la
medida de adecuacion muestral de KMO fue de 0,897 y la prueba de esfericidad de Bartlett mostro

un resultado significativo (p = 0,000). En base a los resultados de estos analisis preliminares se
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decidi6 eliminar un item (“Puedo encontrar la manera de obtener lo que quiero, aunque la situacion
sea dificil”’) dado que su correlacion item-escala y su carga factorial fue menor al valor considerado
aceptable. Una vez eliminado este item, la consistencia interna, estimada mediante el indice alfa

de Cronbach, fue 0,91 y las cargas factoriales fluctuaron entre 0,65 a 0,80.
4.4.5 Percepcion de la Calidad de las Comunicaciones

La percepcion de la calidad de las comunicaciones se evalué mediante la Escala de
Percepciones de la Calidad de las Comunicaciones, Participacion en la toma de Decisiones y
Control sobre el Ambiente de Trabajo de Bordia et al. (2004). Utilizando solamente seis items del
apartado de Calidad de las Comunicaciones, ésta evalUa el grado en que las personas perciben si
la comunicacion entregada acerca del cambio ha sido efectiva. Un ejemplo de un item utilizado es:
“Las comunicaciones en torno al cambio organizacional que se encuentra experimentando la
empresa han sido tutiles”. Estos items se evaluaron con escalas de respuesta Likert con seis

opciones que oscilan entre 1 (totalmente en desacuerdo) y 6 (totalmente en acuerdo).

Mediante un analisis factorial exploratorio aplicado a la escala (método de factorizacion de ejes
principales), este revel6 una estructura de un factor, que explica el 85,47% de la varianza total. El
valor de la medida de adecuacion muestral de KMO fue de 0,911 y la prueba de esfericidad de
Bartlett mostrd un resultado significativo (p = 0,000). La consistencia interna estimada mediante
el indice alfa de Cronbach fue 0,97 y las cargas factoriales de los items finales fluctuaron entre
0.87y 0,95.

4.4.6 Percepciones de Justicia Organizacional

Las percepciones de justicia organizacional se evaluaron mediante el cuestionario de Justicia
Organizacional desarrollada por Colquitt (2001), traducida al espafiol por Mladinic (2007). Esta
escala evalUa el grado en que las personas perciben justicia tanto en los procedimientos llevados a
cabo, en la distribucion de beneficios (econdmicos y no econdémicos), en el trato recibido por los
jefes y/o supervisores y la informacion entregada por parte de la organizacion respecto a las
decisiones tomadas. Este instrumento consta de 20 items el cual mide Justicia Procedural,
Distributiva, Interpersonal e Informacional. Un ejemplo de un item utilizado en la escala de

Percepciones de Justicia Procedural es: “¢Las normas y procedimientos en su campus universitario
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han sido aplicados en forma consistente?”. Por otro lado, un ejemplo de un item utilizado en la
escala de Percepciones de Justicia Distributiva es: “¢ Lo que usted ha recibido refleja los resultados
alcanzados en su trabajo?”. Asimismo, un ejemplo de un item utilizado en la escala de Percepciones
de Justicia Interpersonal es: “; Usted ha sido tratado cortésmente?”. Por ultimo, un ejemplo de un
item utilizado en la escala de Percepciones de Justicia Informacional es: “;Se comunica (la
jefatura) con usted en los momentos oportunos?”. Estos items se evallan con escalas de respuesta

tipo Likert, con siete opciones que oscilan entre 1 (nunca) y 7 (siempre).

En una primera fase la escala fue sometida a un juicio de expertos. En base a los resultados de
este analisis preliminar, se decidio eliminar el item 15 (“Se abstiene de realizar observaciones o

comentarios inadecuados”), dado que no cumple con los criterios de validez de contenido.

En una segunda fase, el andlisis factorial exploratorio para la dimension de justicia general se
realizd a través de rotacion con Varimax (método de extraccion de ejes principales) para asi
determinar los factores que conforman dicha dimension. Este analisis revelo una estructura de
cuatro factores, lo que explica el 80,29% de la varianza total. El item 15 (“Cuando se comunica
con usted, ;Lo ha tratado con franqueza?”) fue eliminado dado que su carga factorial fue similar
en méas de un factor. Eliminado este item, el valor de la medida de adecuacién muestral de KMO
fue de 0,910 y la prueba de esfericidad de Barlett mostro un resultado significativo (p = 0,000).
Esta estructura se condice con la ya estudiada por los autores del cuestionario original. El valor del
alfa de Cronbach para la dimensién completa de Justicia General fue 0,94 y para cada factor fue
de 0,91, 0,96, 0,96 y 0,92 (Justicia Procedural, Distributiva, Interpersonal e Informacional) y las

cargas factoriales de los items finales fluctuaron entre 0,58 a 0,90.
4.5 Disefio

La investigacion corresponde a un estudio de tipo transversal, siendo los atributos seleccionados
de la muestra medidos en un punto determinado del tiempo (Garcia, 2004). El disefio del estudio
es correlacional predictivo, ya que se describe el rol explicativo de las variables independientes, y
ademas, no experimental, debido a que el disefio se realiza sin manipular deliberadamente las

variables (Dzul, 2013). El estudio es basado en la aplicacién de seis cuestionarios de auto-reporte.
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4.6 Andlisis de datos

En lo que refiere al analisis psicométrico de las escalas, se realizé un andlisis de consistencia
interna y un analisis factorial exploratorio (AFE). En relacion a los analisis descriptivos, se realizd
estadistica descriptiva, analisis de correlaciones bivariadas, prueba t de Student y analisis de la
varianza (ANOVA).

Para la contrastacion de las hipotesis referidas a los recursos personales y contextuales ante la
actitud del trabajador hacia el cambio y el bienestar laboral general (bienestar psicosocial y efectos

colaterales), se utilizé analisis de Regresion Lineal Multiple.

Para el analisis de todos los datos y para la determinacion del tamafio muestral se utilizaron los
programas IBM SPSS Statistics 19 y G*Power 3.1.
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V RESULTADOS

5.1 Descriptivos: datos sociodemograficos, correlaciones y diferencias de promedios en

variables de interés

Para comenzar los analisis, en una primera instancia, se realizo el analisis preliminar de los
datos sociodemograficos de los participantes. En la Tabla 1, se presenta el recuento para cada

parametro sociodemografico estudiado.

Los participantes tuvieron una edad promedio de 43,52 afios (DE = 11,03); para las mujeres
fue 42,88 afios (DE = 1,11) y para los hombres fue 44,72 afios (DE = 1,46). Con respecto a la
antiguedad en el cargo actual, experiencia laboral y el total de afios en la institucion, los promedios
fueron 7,96 afios (DE = 7,37), 18,23 afios (DE = 10,58) y 10,92 afios (DE = 7,69), respectivamente.
En cuanto a su diferenciacion por sexo, las mujeres tienen en promedio una antigliedad en el cargo
actual de 7,25 afios (DE = 0,68) mientras que para los hombres fue de 8,60 (DE = 1,09). A su vez,
con respecto a la experiencia laboral para mujeres y hombres, el promedio fue de 18,04 afios (DE
=1,06) y 17,99 afios (DE = 1,46), respectivamente. Finalmente, las mujeres tienen en promedio
un total de 10,82 afios (DE = 0,76) trabajando en la institucion y para los hombres, el promedio es
de 10,82 afios (DE = 1,06).
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Tablal.

Caracteristicas demograéficas de los participantes

Caracteristica Demografica Categoria Frecuencias
Edad < 30,00 19
31,00 - 40,00 50
41,00 - 50,00 42
51,00 - 60,00 31
61,00+ 13
Sexo Femenino 102
Masculino 56
Unidad Académica Fonoaudiologia 21
Kinesiologia 23
Enfermeria 19
Obstetricia 10
Medicina 59
Decanato 10
Tecnologia Médica 12
Parvularia 4
Tipo de Cargo Académico 103
No académico 55
Nivel de Estudios Educacién Media Cientifico-Humanista Completa 9
Educacion Media Técnico Profesional Completa 10
Instituto Técnico Profesional Completo 23
Educacién Universitaria Incompleta 2
Educacién Universitaria Completa 10
Educacién Universitaria con Postitulo (Diplomado/Postitulo) 28
Educacién Universitaria con Postitulo (Magister/Doctorado) 72
Experiencia de Cambio Si 94
No 64
Cambio Directo Indirecto Directo 146
Indirecto 12
Antigliedad en el Cargo <10,00 111
10,01 - 20,00 33
20,01 - 30,00
30,01+
Afios en la Institucion < 10,00 89
10,01 - 20,00 50
20,01 - 30,00 15
30,01 - 40,00 3
40,01+ 1
Experiencia Laboral <10,00 47
10,01 - 20,00 50
20,01 - 30,00 38
30,01 - 40,00 17
40,01+ 4
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Luego, como un segundo paso, se realizo la prueba de correlacion bivariada de Pearson para
determinar las variables sociodemograficas mas relevantes para el estudio y establecer la base para
las pruebas de hipétesis. Los resultados de las correlaciones se muestran en la Tabla 2, en la cual

también se incluyen los promedios y desviaciones estandar para cada variable.

Las correlaciones entre las variables independientes y dependientes, en general, se mostraron
desde moderadas a altas y significativas. La correlacion entre los recursos personales (autoeficacia
y creacion de significado) y la actitud hacia el cambio fue alta y significativa, r(158) = 0,22, p =
0,005y r(158) = 0,24, p = 0,003, respectivamente, y la correlacion entre los recursos contextuales
(calidad de las comunicaciones y justicia organizacional) y la actitud hacia el cambio fue alta y
significativa, r(158) = 0,50, p = 0,000 y r(158) = 0,35, p = 0,000, respectivamente. En cuanto a la
relacion entre las dimensiones de justicia organizacional (procedural, distributiva e informacional,
especificamente) y la actitud de los trabajadores hacia el cambio, también fue alta y significativa
(r(158) = 0,35, p = 0,000, r(158) = 0,26, p = 0,001 y r(158) = 0,30, p = 0,000), con una diferencia
con justicia interpersonal la cual puntué r(158) = 0,18 moderadamente significativa (p = 0,025).
Estos resultados nos permiten tener una primera base para poder realizar nuestras pruebas de

hipotesis.

Los resultados para las correlaciones entre la variable dependiente actitud de los trabajadores
ante el cambio y las variables demograficas relevantes mostraron significancias nulas, moderadas
y altas. Las correlaciones mas significativas fueron para: tipo de cargo, r(158) = -0,30, p = 0,000),
nivel de estudios, r(154) = 0,30, p = 0,000), antigtiedad en el cargo, r(155) = -0,22, p = 0,007),
experiencia de cambio, r(158) = -0,25, p = 0,022 y cambio directo o indirecto (r(158) = 0,28, p =
0,000). Las correlaciones con las variables sexo y unidad académica no fueron significativas
(r(158) = 0,08, p=0,325y r(158) = 0,10, p = 0,236, respectivamente).

Por su parte, la variable dependiente bienestar laboral en sus dimensiones positiva y negativa
(bienestar psicosocial y efectos colaterales) también presentd asociaciones con las variables
independientes que van desde nulas a fuertes y significativas. El recurso personal autoeficacia
evaluado en este estudio correlaciond de forma positiva, fuerte y significativamente con el
bienestar psicosocial y de forma negativa y moderada con los efectos colaterales (r(158) = 0,37, p
= 0,000 y r(158) = -0,20, p = 0,013, respectivamente). Empero, la variable creacion de significado

correlaciono fuerte y de forma positiva con el bienestar psicosocial (r(158) = 0,32, p = 0,000)
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Tabla 2.
Promedios, desviaciones estandar y correlaciones de Pearson

M DE 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17
1. Sexo Femenino = 1 Masculino = 2

2. Unidad Académica FGIA=1 KGIA =2 ERIA =3 OBST =4 MDNA =5 DNTO =6 TMCA =7 EPA=8

3. Tipo de Cargo Académico=1  No Acad. =2

4. Nivel de Estudios EMCHC =1 EMTPC =2 ITPC =3 UINC = 4 ucom=5 UC/DP = 6 UC/MD =7

5. Experiencia Cambio Si=1 No =2

6. Cambio Directo Indirecto Directo = 1 Indirecto = 2

7. Antigliedad Cargo

8. Actitud ante el cambio 383 096 008 009 -030%* 030%* -025%% 028%* -022%*% 1

9. Bienestar Psicosocial 58 096 -001 006 013 012 -021** 022** 007 034** 1

10. Efectos Colaterales 302 148 -021** 014 019% -019% 004 -011 000 -025%* -057** 1

11. Creacién de Significado 616 094 007 008 010 007 -021** 015 -016 023** 032** -010 1

12. Autoeficacia 3,65 0,48 0,15 0,02 005 -004 004 010 -003 022** 037** -020* 0,5 1

13. P.C. Comunicaciones 351 142 008 010 -015 015 -0,29%* 029%* -013 050%* 040%* -032** 009  019* 1

14. P.J.0. Procedural 463 134 004 011 -025%* 031% -021** 020% -017* 035%* 049** -040%* 017* 01l 051** 1

15. P.J.0. Distributiva 453 175 040 017 010 012 -026%* 021** 003 026** 048* -039%* 012  017% 043** 047%* 1

16. P.J.0. Interpersonal 624 116 003 012 006 013 -002 002 -007 018% 043** -047** 008 012 031** 054** 034%* 1
17.P.J.O. Informacional 544 154  -008 011  -004 008  -009 008 -004 030% 050%* -044** 002 013 043** 069%* 054%* 067** 1

**p < 0,01 *p<0,05

Nota: FGIA = Fonoaudiologia; KGIA = Kinesiologia; OBST = Obstetricia; MDNA = Medicina; DNTO = Decanato; TMCA = Tec. Médica; EPA = Ed. Parvularia; EMCHC = Ensefianza Media Cientifico/Humanista Comp leta; EMTPC = Ensefianza
Media Técnico Profesional Completa; ITPC = Instituto Técnico Profesional Completo; UINC = Universidad Incompleta; UCOM = Universidad Completa; UC/DP = Universidad Completa con Postitulo (Diplomado/Postitulo); UC/MD = Universidad
completa con postitulo (Magister/Doctorado)
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mientras que con los efectos colaterales su asociacion fue negativa y no significativa (r(158) = -
0,10, p = 0,212). Este analisis preliminar nos podria indicar que nuestra hipotesis 3 estaria

medianamente apoyada.

En cuanto a las correlaciones entre los recursos contextuales evaluados en este estudio y el
bienestar laboral en sus dos dimensiones, se pudo apreciar que la relacién entre la percepcion de
la calidad de las comunicaciones y el bienestar psicosocial fue positiva y altamente significativa
(r(158) =,40, p = 0,000), mientras que larelacion con los efectos colaterales fue negativa y también
altamente significativa (r(158) = -0,32 p = 0,000). Por su parte, la asociacion entre las percepciones
de justicia organizacional y el bienestar laboral fue positiva y negativa, y altamente significativa
(para bienestar psicosocial, r(158) = 0,59, p = 0,000; para efectos colaterales, r(158) = -0,51, p =
0,000). Asi mismo, los analisis mostraron que la relacion entre cada dimension de justicia
organizacional (procedural, distributiva, interpersonal e informacional) y cada dimension del
bienestar laboral (bienestar psicosocial y efectos colaterales) tuvieron el mismo comportamiento
(r(158) = 0,50, p = 0,000 y r(158) = -0,40, p = 0,000; r(158) =0,48,p =0,000y r(158) =-0,39, p
=0,000; r(158) = 0,43, p=0,000 y r(158) = -0,47, p = 0,000; y r(158) = 0,50, p = 0,000 y r(158)
=-0,44, p = 0,000, respectivamente).

Por otra parte, hay correlaciones significativas entre la variable dependiente bienestar laboral
en sus dos dimensiones y las variables demograficas. En el caso del bienestar psicosocial, existe
correlacion altamente significativa con experiencia de cambio r(158) = -0,21, p = 0,008, y
moderadamente significativa con el parametro cambio directo o indirecto r(158) = 0,22, p = 0,005.
Con respecto al resto de variables demograficas estudiadas, las correlaciones no son significativas
(unidad académica r(158) = 0,06, p = 0,475, sexo r(158) = -0, 01, p = 0,863, tipo de cargo r(158)
=-0,13, p = 0,101, nivel de estudios r(154) = 0,12, p = 0,134 y antiguedad en el cargo actual r(155)
=-0,07, p=0,400). Por su parte, los efectos colaterales se relacionan significativamente con: sexo
r(158) =-0,21, p =0,009, tipo de cargo r(158) = 0,19, p = 0,016 y nivel de estudios r(154) = 0,19,
p = 0,018). Al igual que con bienestar laboral, respecto al resto de variables demograficas, las
correlaciones no son significativas (unidad académica r(158) = -0,14, p = 0,008, antigtiedad en el
cargo r(155) = -0,001, p = 0,979, experiencia de cambio r(158) = 0,04, p = 0,586 y cambio directo
o indirecto r(158) = 0,11, p = 0,164).
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En una tercera fase, se realizan analisis para determinar diferencias de promedios para cada
caracteristica sociodemografica de los participantes con respecto a las variables, tanto
independientes como dependientes, investigadas en este estudio. A continuacion, se sefialan

aquellas diferencias significativas:
Sexo

Para la variable sexo, se observé una diferencia significativa respecto de la variable de efectos
colaterales, donde las mujeres puntuaron en promedio significativamente més elevado (M = 3,25,
DE =1,58, n = 102) que los hombres (M = 2,61, DE = 1,17, n =56) t(143) = 2,88, p<0,01,d =
0,46, 95% IC [0,20, 1,07]. A su vez, hubo una diferencia moderadamente significativa respecto a
la autoeficacia, en donde las mujeres se sienten menos autoeficaces (M = 3,60, DE = 0,42, n =
102) que los hombres (M = 3,75, DE = 0,55, n = 56) t(156) = -1,94, p <0,05,d =-0,31, 95% IC [-
0,31, 0,002]. Los resultados de la prueba t de Student se presentan en la Tabla 3.
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Tabla 3
Diferencias de promedios seguin sexo

Femenino  Masculino

Sttu(cjignt Gl p (bilatera) ™M DE M  DE
Bienestar Psicosocial 0,17 156 0,86 581 094 578 1,00
Efectos Colaterales 2,88%* 143 0,00 325 158 261 117
Actitud hacia el CO -0,99 156 0,32 3,77 101 393 085
Creacion de Significado -0,99 156 0,33 611 107 624 062
Autoeficacia -1,94* 156 0,05 360 042 375 0,55
P.C. de las Comunicaciones -0,95 156 0,35 343 148 366 131
P.J. Procedural 0,52 156 0,60 467 131 455 1,39
P.J. Distributiva -1,28 156 0,20 440 176 477 171
P.J. Interpersonal -0,32 155 0,75 622 125 628 099
P.J. Informacional 0,96 156 0,34 552 149 528 161

**p < 0,01 *p <0,05
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Tipo de cargo

Para el tipo de cargo, la prueba t de Student revelo diferencias significativas para las variables
actitud de los trabajadores hacia el cambio, justicia organizacional general, justicia organizacional

procedural y efectos colaterales.

Para la variable de actitud de los trabajadores hacia el cambio, los colaboradores con cargos
académicos muestran una actitud mas favorable hacia el cambio (M = 4,04, DE = 0,89, n = 103)
que los trabajadores no académicos (M = 3,43, DE = 0,96, n = 55), t(156) = 3,98, p < 0,001, d =
0,66, 95% IC [0,31, 0,91].

Para el recurso contextual percepciones de la calidad de las comunicaciones, los trabajadores
académicos perciben una mejor calidad comunicacional (M = 3,67, DE = 1,41, n = 103) que los
trabajadores no académicos (M = 3,22, DE = 1,40, n = 55) t(156) = 3,17, p < 0,05, d = 0,32, 95%
IC [-0,01, 0,92].

Para la dimension de justicia organizacional general, los trabajadores académicos perciben una
mayor justicia (M = 5,19, DE = 1,18, n = 103) que los trabajadores no academicos (M = 4,80, DE
=1, 17, n = 55), t(156) = 1,98, p < 0,05, d = 0,42, 95% IC [0,001, 0,78]. En especifico, los
trabajadores académicos perciben una mayor justicia procedural (M = 4,87, DE = 1,37, n = 103)
que los colaboradores no académicos (M = 4,18, DE = 1,17, n = 55), t(156) = 3,17, p< 0,01, d =
0,59, 95% IC [0,26, 1,12]

Finalmente, para la variable de efectos colaterales, los trabajadores académicos mostraron un
menor nivel de efectos colaterales (M = 2,82, DE = 1,32, n = 103) que los trabajadores no
académicos (M = 3,41, DE = 1,68, n = 55), t(156) = -2,26, p < 0,05, d = -0,72, 95% IC [-1,11, -

0,07]. Estos resultados se pueden observar en la Tabla 4.
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Tabla 4

Diferencias de promedios segun cargo

Académico ’\!0 .

t de académico

Student Gl p (bilateral)y M DE M DE

Bienestar Psicosocial 1,50 85 0,14 589 083 563 1,15
Efectos Colaterales -2,26* 90 0,03 282 132 341 168
Actitud hacia el CO 3,98** 156 0,00 404 089 343 0,96
Creacién de Significado 131 156 0,19 6,23 089 6,02 1,02
Autoeficacia -0,62 156 0,53 364 051 369 040
P.C. de las Comunicaciones 1,93 156 0,06 367 141 322 140
P.J. Procedural 3,17** 156 0,00 487 137 418 117
P.J. Distributiva 1,15 93 0,25 466 161 430 198
P.J. Interpersonal 0,78 155 0,44 6,30 1,11 6,15 1,26
P.J. Informacional 0,47 156 0,64 548 155 536 151

**p < 0,01 *p < 0,05
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Experiencia de cambio

En el caso de la variable experiencia de cambio, el analisis con prueba t de Student muestra
diferencias significativas en los promedios de las variables actitud de los trabajadores hacia el
cambio, creacion de significado, percepciones de la calidad de las comunicaciones, justicia

organizacional (en especifico, justicia procedural y distributiva) y bienestar psicosocial.

Los trabajadores que han experimentado algun tipo de cambio organizacional con anterioridad,
muestran una actitud mas favorable hacia el cambio (M = 4,02, DE = 0,92, n = 94) que aquellos
que no han vivido un cambio (M = 3,54, DE = 0,95, n = 64), t(156) = 3,18, p < 0,01, d = 0,52 95%
IC [0,18, 0,78], se involucran mas en procesos de creacién de significado (M = 6,32, DE=0,79, n
=94; M =5,92, DE = 1,09, n = 64), t(107) = 2,51, p < 0,05, d = 0,42, 95% IC [0,08, 0,71], su
percepcidn sobre la calidad de las comunicaciones respecto del cambio es mejor (M = 3,85, DE =
1,34,n=94; M = 3,02, DE = 1,39, n = 64), t(156) = 3,75, p < 0,01, d = 0,61, 95% IC [0,39, 1,26],
perciben un mayor nivel de justicia organizacional (M = 5,26, DE = 1,18, n =94; M = 4,76, DE =
1,16, n = 64), t(156) = 2,61, p < 0,01, d = 0,43, 95% IC [0,12, 0,87], en especifico para justicia
procedural (M = 4,86, DE =1,31,n=94; M= 4,28, DE = 1,31, n =64), t(156) = 2,75,p < 0,01, d
=0,44,95% IC [0,16, 1,00] y justicia distributiva (M = 4,90, DE = 1,31, n =94; M = 3,99, DE =
1,89, n=64)(117)=3,19,p<0,01,d = 0,56, 95% IC [0,34, 1,47], y presentan un mayor nivel de
bienestar psicosocial (M = 5,97, DE = 0,88, n = 94) que aquellos trabajadores que no han
experimentado un cambio organizacional (M = 5,55, DE = 1,03, n = 64), t(156) = 2,70, p < 0,01,
d=0,44,95% IC [0,11, 0,71]. (Ver Tabla5).
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Tabla 5

Diferencias de promedios segun experiencia de cambio

tde Si No

Student Gl p (bilatera)y ™M DE M DE
Bienestar Psicosocial 2,70%* 156 0,01 597 088 555 1,03
Efectos Colaterales -0,55 156 0,59 297 147 310 150
Actitud hacia el CO 3,18** 156 0,00 402 092 354 095
Creacion de Significado 2,51** 107 0,01 6,32 0,79 592 1,09
Autoeficacia 0,51 156 0,61 3,67 052 363 041
P.C. de las Comunicaciones 3,75** 156 0,00 3,85 1,34 3,02 1,39
P.J. Procedural 2,75%* 156 0,01 486 131 428 131
P.J. Distributiva 3,19** 117 0,00 490 154 399 1,89
P.J. Interpersonal 0,23 155 0,82 6,26 123 6,22 1,06
P.J. Informacional 1,12 156 0,26 555 156 527 1,50

**p <0,01 *p <0,05



Cambio directo e indirecto

Sélo se observé una diferencia significativa en el promedio de efectos colaterales, donde a
aquellos trabajadores que el cambio experimentado les afectd de forma directa, sefialan que estan
percibiendo en promedio mas efectos colaterales (M = 3,09, DE = 1,53, n = 80) que aquellos a los
que no les afecto directamente (M = 2,15, DE = 0,69, n =12), t(31) = 3,55, p <0,01,d = 0,79, 95%
IC [0,40, 1,47]. (Ver Tabla 6).
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Tabla 6
Diferencias de promedios segun tipo de cambio: directo o indirecto

Directo  Indirecto

Sttuc:ij:nt Gl p (bilateral ™M DE M DE
Bienestar Psicosocial -1,06 90 0,29 593 092 6,22 0,66
Efectos Colaterales 3,55** 31 0,00 3,09 153 215 0,69
Actitud hacia el CO -1,32 90 0,19 399 094 436 0,73
Creacion de Significado 0,96 90 0,34 6,35 080 6,11 0,73
Autoeficacia -1,05 12 0,32 362 040 394 101
P.C. de las Comunicaciones -0,93 90 0,36 3,80 131 4,18 1,30
P.J. Procedural 0,03 90 0,98 488 134 487 112
P.J. Distributiva -0,11 90 0,92 487 157 492 139
P.J. Interpersonal -0,60 89 0,55 6,22 130 644 0,72
P.J. Informacional -0,21 90 0,83 552 163 563 1,09

**p < 0,01 *p < 0,05
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Nivel de estudios

Los grupos que representan cada nivel de estudios son: ensefianza media cientifico-humanista
completa, ensefianza media técnico profesional completa, instituto de formacion técnica completa,
universidad incompleta, universidad completa, universidad completa con postitulo

(diplomado/postitulo) y; universidad completa con postitulo (magister/doctorado).

Para poder realizar los andlisis, se tuvo que colapsar el total de los grupos en tres, ya que existia
un desbalance en el tamafio muestral de los grupos (desde n =2 an =72) lo que interferia con los
andlisis. Asi se formaron los grupos con nivel de estudios bajo (educacién media cientifico-
humanista completo, educacion media técnico profesional completo, instituto de formacidn técnica
completa), medio (universitaria incompleta, universitaria completa, universitaria completa con

postitulo (diplomado/postitulo) y alto (universitaria completa con postitulo (magister/doctorado).

Después de realizado el tratamiento preliminar de las variables, a través de la prueba de
ANOVA de un factor, el analisis revel 6 diferencias significativas en los promedios de las variables
actitud de los trabajadores hacia el cambio y justicia organizacional en su dimension general (en

especifico, justicia procedural).

Para la variable actitud de los trabajadores ante el cambio, la media para los participantes de la
investigacion con un nivel de estudios bajo fue de 3,41 (DE = 1,003). En cuanto al promedio para
aquellos con un nivel de estudios medio fue de 3,85 (DE = 0,89). Por Gltimo, para los participantes
con un nivel de estudios alto el promedio fue de 4,09 (DE = 0,06). El estadistico de Levene (0,64,
p = 0,53) permiti6é concluir que las varianzas de los tres grupos pueden considerarse iguales. En
este caso, los resultados de ANOVA nos indican que hay diferencias significativas, F(2, 151) =
7,20, p < 0,01, 1? = 0,09, 95% ICs [3,10, 3,73], [3,57, 4,13] y [3,88, 4,30], respectivamente. La
prueba post hoc de Bonferroni revel6 que las diferencias ocurren entre los grupos con un nivel de
estudios de bajo y alto (p < 0,01), donde el grupo de nivel bajo muestra una actitud menos favorable
ante el cambio que los de nivel alto. A su vez, el grupo con un nivel de estudios medio no se
diferencid significativamente del grupo de nivel bajo y de nivel alto (p = 0,101 y p = 0,554,

respectivamente).

En cuanto a la variable autoeficacia, el promedio de las respuestas para los participantes con
nivel de estudios bajo, medio y alto fue de 3,75 (DE = 0,36), 3,45 (DE = 0,44) y 3,70 (DE = 0,54),
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respectivamente. El estadistico de Levene (0,93, p = 0,397) indicO que se asumen varianzas iguales
y los resultados de ANOVA indican que existen diferencias significativas en el modelo, F(2, 151)
= 5,07, p<0,01, n* = 0,06, 95% ICs [3,64, 3,87], [3,31, 3,59] y [3,57, 3,83], respectivamente. La
prueba de Bonferroni permiti6 distinguir que las diferencias ocurren entre los grupos con un nivel
de estudios medio y bajo, y medio y alto (p < 0,05), donde aquellos grupos con niveles de estudio
bajo y alto se sienten mas autoeficaces que los grupos de nivel medio. En adicidn, la comparacion

entre los grupos con nivel de estudios alto y bajo no arroj6 una diferencia significativa (p = 1,00).

Por su parte, para la variable percepciones de justicia organizacional, el promedio de las
respuestas para los participantes con nivel de estudios bajo, medio y alto fue de 4,66 (DE = 1,22),
5,09 (DE =1,12) y 5,29 (DE = 1,15), respectivamente. El estadistico de Levene (0,31, p = 0,736)
indico que se asumen varianzas iguales y los resultados de ANOVA indican que existen diferencias
significativas en el modelo, F(2, 151) = 3,87, p < 0,05, 12 = 0,05, 95% ICs [4,28, 5,04], [4,73, 5,45]
y [5,02, 5,56], respectivamente. La prueba de Bonferroni permitio distinguir que la diferencia
ocurre entre los grupos con un nivel de estudios bajo y alto (p < 0,05), lo cual quiere decir que el
grupo con nivel de estudios bajo percibe menos justicia que los de nivel alto. EI grupo con nivel
de estudios medio no se diferencio con los grupos de nivel bajo y nivel alto (p = 0,288 y p = 1,00,

respectivamente).

Por ultimo, y en especifico, para la variable percepciones de justicia organizacional procedural,
el promedio de las respuestas para los participantes con nivel de estudios bajo, medio y alto fue de
4,00 (DE=1,18),4,69 (DE =1,41) y 4,98 (DE = 1,28), respectivamente. El estadistico de Levene
(0,38, p = 0,686) indicd que se asumen varianzas iguales y los resultados de ANOVA indican que
existen diferencias significativas en el modelo, F(2, 151) = 7,60, p < 0,01, n? = 0,09, 95% ICs
[3,64, 4,37], [4,23, 5,14] y [4,68, 5,28], respectivamente. La prueba de Bonferroni permitio
distinguir que la diferencia ocurre entre los grupos con un nivel de estudios bajo y alto (p < 0,001),
mientras que el grupo con nivel de estudios medio no se diferencid con los grupos de nivel bajo y

nivel alto (p = 0,054 y p = 0,755, respectivamente). (Ver Tabla 7).
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Tabla 7

ANOVA de las variables en estudio segin nivel de estudios

Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto

. ol . M DE M DE M DE
Bienestar Psicosocial 2,13 2,151 0,12 572 1,13 5,62 1,01 5,98 0,80
Efectos Colaterales 2,71 2,151 0,07 3,45 1,74 2,94 151 2,79 1,26
Actitud hacia el CO 7,20** 2,151 0,00 3,41 1,00 3,85 0,89 4,09 0,89
Creacion de Significado 2,49 2,151 0,09 6,20 0,86 5,93 0,96 6,31 0,84
Autoeficacia 5,07** 2,151 0,01 3,75 0,36 3,45 0,44 3,70 0,54
P.C. de las Comunicaciones 1,95 2,151 0,15 3,17 1,37 3,58 1,26 3,70 1,48
P.J. Procedural 7,60%* 2,151 0,00 4,00 1,18 4,69 1,41 4,98 1,28
P.J. Distributiva 2,01 2,151 0,14 4,17 1,87 4,48 1,71 4,82 1,58
P.J. Interpersonal 1,09 2,151 0,34 6,03 1,44 6,32 1,05 6,35 1,02
P.J. Informacional 0,42 2,151 0,66 5,26 1,58 548 1,34 5,53 1,58

**p 0,01 *p < 0,05
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Unidad académica

Con respecto a la variable demografica unidad académica, se encontraron diferencias en el
promedio de las variables actitud de los trabajadores ante el cambio, percepciones de la calidad de
las comunicaciones, percepciones de justicia organizacional y, en especifico, justicia procedural,

distributiva e informacional.

Para la variable actitud del trabajador ante el cambio organizacional, las unidades académicas
promediaron: Fonoaudiologia 3,86 (DE = 0,79), Kinesiologia 4,14, (DE = 0,86), Enfermeria 2,88
(DE = 1,15), Obstetricia 4,47 (DE = 0,53), Medicina 3,72 (DE = 0,88), Decanato 4,00 (DE = 0,83),
Tecnologia Médica 4,25 (DE = 0,83) y Educacion Parvularia 4,67 (DE = 0,47), encontrandose
diferencias significativas entre estas, F(7, 150) = 5,54, p < 0,01, n? = 0,20, 95% ICs [3,50, 4,21],
[3,77, 4,52], [2,32, 3,43], [4,09, 4,84], [3,49, 3,95], [3,41, 4,59], [3,72, 4,78] y [3,92, 5,42],
respectivamente. El estadistico de Levene (1,35, p = 0,229) permite asumir igualdad de varianzas
y la prueba de Bonferroni reveld que las diferencias se dan entre enfermeria versus kinesiologia y
obstetricia (p < 0,001), enfermeria versus tecnologia médica y educacion parvularia (p < 0,01) y
enfermeria versus fonoaudiologia, decanato y medicina (p < 0,05), interpretandose que para cada
comparacion, enfermeria indicé una actitud menos favorable hacia el cambio que el resto de
unidades académicas. El resto de comparaciones no fue significativo, fluctuando entre p = 0,396 y
p =1,000.

Para el caso de las percepciones de la calidad de las comunicaciones, las unidades académicas
promediaron: Fonoaudiologia 3,78 (DE = 1,40), Kinesiologia 3,82 (DE = 1,25), Enfermeria 2,27
(DE =1,20), Obstetricia 4,75 (DE = 1,18), Medicina 3,12 (DE = 1,31), Decanato 3,75 (DE = 1,15),
Tecnologia Médica 4,39 (DE = 0,65) y Educacion Parvularia 5,71 (DE = 0,39), encontrandose
diferencias significativas entre éstas, F(7, 150) = 8,05, p < 0,001, 1= 0,27, 95% ICs [3,14, 4,41],
[3,28, 4,36], [1,69, 2,85], [3,91, 5,59], [2,78, 3,47], [2,93, 4,57], [3,97, 4,80] y [5,08, 6,34],
respectivamente. El estadistico de Levene (2,33, p = 0,027) permite asumir desigualdad de
varianzas y la prueba de Games-Howell reveld que las diferencias se dan entre educacion
parvularia versus enfermeria (p < 0,01), fonoaudiologia (p < 0,01), medicina (p < 0,001), decanato
(p < 0,01), tecnologia médica (p < 0,05) y kinesiologia (p < 0,01) (donde educacion parvularia

percibe una mejor calidad de las comunicaciones), enfermeria versus fonoaudiologia (p < 0,05),
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kinesiologia (p < 0,01), obstetricia (p < 0,01) y tecnologia médica (p < 0,001) (donde enfermeria
es la unidad que percibe una peor calidad de las comunicaciones), y finalmente, medicina versus
obstetricia (p < 0,05) y tecnologia médica (p < 0,01) (donde medicina es la unidad que percibe una
peor calidad de las comunicaciones). El resto de comparaciones no fueron significativas (entre p =
0,067 y p = 1,000).

En cuanto a las percepciones de justicia organizacional, las unidades académicas promediaron:
Fonoaudiologia 5,13 (DE = 1,25), Kinesiologia 4,77 (DE = 1,23), Enfermeria 5,01 (DE = 1,01),
Obstetricia 5,28 (DE = 1,64), Medicina 4,75 (DE = 1,17), Decanato 5,60 (DE = 0,50), Tecnologia
Médica 5,90 (DE = 0,65) y Educacion Parvularia obtuvo 6,54 (DE = 1,19), encontrandose
diferencias significativas entre estas, F(7, 150) = 3,13, p < 0,01, n* = 0,13, 95% ICs [4,56, 5,70],
[5,24, 5,30], [4,52, 5,50], [4,11, 6,46], [4,45, 5,06], [5,24, 5,96], [5,49, 6,31] y [4,87, 7,61],
respectivamente. El estadistico de Levene (2,50, p = 0,019) permite asumir desigualdad de
varianzas y la prueba de Games-Howell reveld que las diferencias se dan entre kinesiologia versus
tecnologia médica (p < 0,05) y educacion parvularia (p < 0,05) (donde kinesiologia percibe una
menor justicia), y medicina versus decanato (p < 0,05) y tecnologia médica (p < 0,01) (donde
medicina percibe menor justicia). El resto de comparaciones no fueron significativas (entre p =
0,055y p =1,000).

Respecto a las percepciones de justicia organizacional, en especifico, justicia procedural, las
unidades académicas promediaron: Fonoaudiologia 4,66 (DE = 1,51), Kinesiologia 4,54 (DE =
1,45), Enfermeria 4,68 (DE = 1,20), Obstetricia 4,58 (DE = 1,64), Medicina 4,30 (DE = 1,31),
Decanato 5,04 (DE = 4,54), Tecnologia Médica 5,41 (DE = 0,72) y Educacion Parvularia 6,36 (DE
= 0,72), encontrandose diferencias significativas entre éstas, F(7, 150) = 2,35, p < 0,05, n*= 0,10,
95% ICs [3,97, 5,35], [3,91, 5,17], [4,10, 5,26], [3,41, 5,75], [3,96, 4,64], [4,54, 5,55], [4,95, 5,87]
y [5,21, 7,51], respectivamente. El estadistico de Levene (2,71, p = 0,011) permite asumir
desigualdad de varianzas y la prueba de Games-Howell revel6 que las diferencias se dan entre
medicina versus tecnologia médica (p < 0,01) y educacién parvularia (p < 0,05) (donde medicina
percibe una menor justicia procedural). El resto de comparaciones no fueron significativas (entre
p =0,056y p =1,000).
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Respecto a las percepciones de justicia organizacional, en especifico, distributiva, las unidades
académicas promediaron: Fonoaudiologia 4,64 (DE = 1,53), Kinesiologia 3,97 (DE = 1,79),
Enfermeria 4,20 (DE = 1,50), Obstetricia 5,60 (DE = 1,78), Medicina 4,16 (DE = 1,78), Decanato
5,08 (DE =1,73), Tecnologia Médica 5,79 (DE = 1,04) y Educacién Parvularia 6,50 (DE = 1,00),
encontrandose diferencias significativas entre éstas, F(7, 150) = 3,47, p <0,01,12=0,14,95% ICs
[3,97,5,35], [3,91, 5,17], [4,10, 5,26], [3,41, 5,75], [3,96, 4,64], [4,54, 5,55], [4,95, 5,87] y [5,21,
7,51], respectivamente. El estadistico de Levene (1,43, p = 0,196) permite asumir igualdad de
varianzas y la prueba HSD de Tukey reveld que las diferencias se dan entre tecnologia médica
versus Kinesiologia (p < 0,05) y medicina (p < 0,05) (donde tecnologia médica es la unidad
académica que percibe una mayor justicia distributiva). El resto de comparaciones no fueron

significativas (entre p = 0,098 y p = 1,000).

En cuanto a las percepciones de justicia organizacional, en especifico, informacional, las
unidades académicas promediaron: Fonoaudiologia 5,70 (DE = 1,41), Kinesiologia 4,96 (DE =
1,76), Enfermeria 5,45 (DE = 1,08), Obstetricia 5,70 (DE = 1,08), Medicina 5,11 (DE = 1,66),
Decanato 6,15 (DE = 0,97), Tecnologia Médica 6,23 (DE = 0,80) y Educacion Parvularia 5,44 (DE
= 0,50), encontrandose diferencias significativas entre estas, F(7, 150) = 2,11, p < 0,05, n>= 0,09,
95% ICs [5,06, 6,34], [4,20, 5,72], [4,93, 5,97], [4,34, 7,06], [4,68, 5,54], [5,46, 6,84], [5,72, 6,74]
y [4,95, 7,55], respectivamente. El estadistico de Levene (2,46, p = 0,02) permite asumir
desigualdad de varianzas y la prueba Games-Howell revel6 que las diferencias se dan entre
educacion parvularia versus kinesiologia y medicina (p < 0,05) (donde educacion parvularia
percibe una mejor justicia informacional) y medicina versus tecnologia médica (p < 0,05) (donde
medicina es la unidad que percibe una menor justicia informacional). El resto de comparaciones

no fueron significativas (entre p = 0,053 y p = 1,000). (Ver Tabla 8).
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Tabla 8

ANOVA de las variables en estudio segin unidad académica

FNGIA KNGIA EFRIA OBST MDNA DNTO TCMA EDPV

F Gl P M DE M DE M DE M DE M DE M DE M DE M DE
Bienestar Psicosocial 0,97 7,150 045 583 110 582 090 570 102 597 1,13 5,63 091 6,14 1,08 6,03 0,85 6,57 0,32
Efectos Colaterales 0,89 7,150 052 324 143 307 154 323 138 357 1,98 3,00 1,48 2,55 151 2,67 1,23 1,90 0,72
Actitud hacia el CO 554** 7,150 000 38 0,79 414 086 288 115 447 0,53 3,72 0,88 4,00 0,83 4,25 0,83 4,67 0,47
Creacion de Significado 124 7,150 028 613 104 649 046 639 049 6,10 0,55 5,96 1,19 5,93 0,86 6,25 0,90 6,67 0,27
Autoeficacia 0,80 7,150 059 365 033 3,78 032 346 027 3,60 0,47 3,65 0,61 3,74 0,44 3,71 0,53 3,69 0,14
P.C. de las Comunicaciones 8,05** 7,150 000 3,78 140 382 125 227 120 475 1,18 3,12 131 3,75 1,15 4,39 0,65 571 0,39
P.J. Procedural 2,35* 7,150 003 466 151 454 145 468 120 4,58 1,64 4,30 1,31 5,04 0,71 541 0,72 6,36 0,72
P.J. Distributiva 3,47** 7,150 000 464 153 397 179 420 150 5,60 1,78 4,16 1,78 5,08 1,73 5,79 1,04 6,50 1,00
P.J. Interpersonal 1,06 7,150 039 613 148 6,16 125 626 0,79 583 1,92 6,15 112 6,87 0,32 6,69 0,58 6,75 0,50
P.J. Informacional 2,11* 7,150 005 570 141 49 176 545 108 570 191 511 1,66 6,15 0,97 6,23 0,80 6,75 0,50

**p < 0,01 *p < 0,05

Nota. FNGIA = Fonoaudiologia; KNGIA = Kinesiologia; EFRIA = Enfermeria; OBST = Obstetricia; MDNA = Medicina; DNTO = Decanato; TCMA = Tecnologia Médica; EDPV = Ed. Parvularia
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5.2 Prueba de hipotesis

Se utilizé el método de regresion multiple para examinar el impacto de los recursos personales
y contextuales sobre la actitud de los trabajadores hacia el cambio organizacional y el bienestar

laboral en sus dos dimensiones.

5.2.1Actitud del trabajador hacia el cambio

La hipotesis 1 sugirié que tanto los recursos personales como los recursos contextuales
examinados en este estudio serian predictores de la actitud de los trabajadores hacia el cambio. En
este caso, como primer paso, en un primer bloque, la actitud de los trabajadores ante el cambio fue
regresada considerando las variables personales creacion de significado y autoeficacia, las
variables de contexto percepciones de la calidad de las comunicaciones y percepciones de justicia
organizacional en sus cuatro dimensiones (procedural, distributiva, interpersonal e informacional)
(modelo 1), y, en un segundo bloque, se introdujeron aquellas variables demogréficas que se
relacionaron significativamente con la variable dependiente: tipo de cargo, nivel de estudios,
antigliedad en el cargo actual, experiencia de cambio y tipo de cambio experimentado (directo o
indirecto). Como segundo paso, de acuerdo a los resultados obtenidos en el primer paso, se
descartaron aquellas covariables que no aportaron efectos significativos al modelo, dejando
finalmente solo las variables demogréaficas tipo de cargo y nivel de estudios (modelo 2). En este
segundo paso, en total, los predictores introducidos explicaron un 32,6% de la varianza (R2adj =
0,33), siendo altamente significativo, F(9, 143) = 9,18, p = 0,000. En este caso, el recurso personal
creacion de significado (B = 0,15, p = 0,034, 95% IC [0,01, 0,31]) y los recursos contextuales
percepcion de la calidad de las comunicaciones (B = 0,41, p = 0,000, 95% IC [0,17, 0,39] y
percepciones de justicia informacional (f = 0,23, p = 0,043, 95% IC [0,01, 0,30] demuestran
efectos significativos en la actitud de los trabajadores ante el cambio organizacional. En cuanto al
recurso personal autoeficacia y al resto de dimensiones de las percepciones de justicia
organizacional, estas variables no predicen a la variable dependiente y, por lo tanto, la hipotesis 1

se apoya parcialmente. Los resultados se muestran en la Tabla 9.
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Tabla 9
Regresién Lineal Mltiple de los recursos personales y recursos contextuales sobre la actitud de los trabajadores hacia el cambio

Coeficientes Coeficientes
no estandarizados tipificados

Modelo B Error tip. B T P

1 (Constante) 0,92 0,70 1,32 188
Creacion de Significado 0,16 0,08 0,15* 2,05 ,042
Autoeficacia 0,22 0,14 0,11 1,52 ,130
P. de la Calidad de las Comunicaciones 0,29 0,06 0,42** 5,05 ,000
P. de Justicia Procedural 0,04 0,07 0,06 0,57 ,570
P. de Justicia Distributiva -0,02 0,05 -0,04 -0,49 ,623
P. de Justicia Interpersonal -0,08 0,08 -0,10 -1,07 ,289
P. de Justicia Informacional 0,10 0,07 0,16 1,36 176

2 (Constante) 076 0,89 0,85 397
Creacion de Significado 0,16 0,08 0,15* 2,14 ,034
Autoeficacia 0,25 0,14 0,13 1,84 ,068
P. de la Calidad de las Comunicaciones 0,28 0,05 0,41** 5,08 ,000
P. de Justicia Procedural -0,04 0,08 -0,06 -0,52 ,603
P. de Justicia Distributiva -0,03 0,05 -0,05 -0,63 527
P. de Justicia Interpersonal -0,09 0,08 -0,11 -1,23 ,220
P. de Justicia Informacional 0,15 0,07 0,23* 2,04 ,043
Tipo de Cargo -0,16 0,25 -0,08 -0,66 ,509
Nivel de Estudios 0,09 0,06 0,19 151 ,134

R =0,61; R?2 = 0,37; R2adj = 0,33 (Modelo 2)

Nota. n = 153; **p < 0,01 *p <0,05



5.2.2 Bienestar Psicosocial

Por su parte, la hipdtesis 2 también fue parcialmente apoyada, en tanto esta sugiere que todas
las variables independientes examinadas en este estudio tendran un efecto explicativo sobre
bienestar psicosocial. Se utilizd el mismo tratamiento que para la hipotesis 1, pero esta vez, en un
segundo bloque, se introdujeron las variables demograficas experiencia de cambio y tipo de cambio
experimentado (directo o indirecto) como covariables (modelo 2). En este caso, las covariables no
aportaron efectos significativos al modelo, por lo que se tomaron sélo los resultados del modelo
con las variables de interés introducidas (modelo 1). En total, los predictores explicaron un 45%
de la varianza (R2adj = 0,45), siendo altamente significativo, F(7, 149) = 19,49, p = 0,000. Para
este modelo, los recursos personales creacion de significado (f = 0,22, p = 0,000, 95% IC [0,10,
0,35]) y autoeficacia (p = 0,24, p = 0,000, 95% IC [0,25, 0,74]) y el recurso contextual percepciones
de justicia distributiva (B = 0,19, p = 0,010, 95% IC [0,03, 0,19] demuestran efectos significativos
en el bienestar psicosocial de los trabajadores. En cuanto a la variable percepcion de la calidad de
las comunicaciones y al resto de dimensiones de las percepciones de justicia organizacional, estas
variables no tuvieron efectos significativos, por lo tanto, se apoya parcialmente la hipétesis 2. Los

resultados se muestran a continuacién en la Tabla 10.
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Tabla 10
Regresion Lineal Multiple de los recursos personales y recursos contextuales sobre el bienestar psicosocial de los trabajadores

Coeficientes Coeficientes
no estandarizados tipificados

Modelo B Error tip. B t P

1 (constante) 0,31 0,59 0,53 0,60
Creacion de Significado 0,23 0,06 0,22** 3,63 0,00
Autoeficacia 0,49 0,12 0,24** 3,98 0,00
P. de la Calidad de las Comunicaciones 0,05 0,05 0,08 1,07 0,29
P. de Justicia Procedural 0,09 0,06 0,13 1,44 0,15
P. de Justicia Distributiva 0,11 0,04 0,19** 2,61 0,01
P. de Justicia Interpersonal 0,12 0,07 0,14 1,72 0,09
P. de Justicia Informacional 0,09 0,06 0,14 1,33 0,19

2 (Constante) 0,14 0,77 0,18 0,86
Creacion de Significado 0,23 0,06 0,22** 3,51 0,00
Autoeficacia 0,48 0,12 0,24** 3,85 0,00
P. de la Calidad de las Comunicaciones 0,04 0,05 0,06 0,84 0,40
P. de Justicia Procedural 0,09 0,06 0,12 1,32 0,19
P. de Justicia Distributiva 0,10 0,04 0,19** 2,49 0,01
P. de Justicia Interpersonal 0,12 0,07 0,14 1,77 0,08
P. de Justicia Informacional 0,09 0,06 0,14 1,42 0,16
Experiencia Cambio 0,10 0,26 0,05 0,39 0,70
Directo Indirecto 0,18 0,20 0,12 0,89 0,37

R =0,70; R? = 0,48; R2adj = 0,45 (Modelo 1)

Nota. n = 157. **p < 0,01 *p < 0,05



5.2.3 Efectos Colaterales

Por ultimo, la hipotesis 3 propone que tanto los recursos personales como los contextuales
tendran un efecto explicativo sobre los efectos colaterales percibidos por los trabajadores. El
tratamiento fue el mismo que para las hipdtesis 1 y 2: en un primer bloque se introdujeron las
variables de recursos personales y de recursos contextuales (modelo 1), y luego, se introdujeron en
un segundo bloque las variables demogréaficas sexo, tipo de cargo y nivel de estudios, al ser las que
mas se asociaron a los efectos colaterales, como variables de control. Nuevamente, como segundo
paso, de acuerdo a los resultados de la primera regresion, se descarté aquella variable control que
no aport6 efectos al modelo: nivel de estudios (modelo 2). En total, los predictores introducidos
explicaron un 32% de la varianza (R2adj = 0,32), siendo altamente significativo, F(9, 147) = 8,98,
p =0,000. Para este modelo, el recurso contextual percepciones de justicia interpersonal (f = -0,28,
p = 0,002, 95% IC [-0,59, -0,13]) y las covariables sexo (p = -0,18, p = 0,007, 95% IC [- 1,00, -
0,16]) y tipo de cargo (B = 0,15, p = 0,035, 95% IC [0,03, 0,89] demuestran efectos negativos y
significativos en los efectos colaterales percibidos por los trabajadores. En cuanto a las variables
creacion de significado, autoeficacia y al resto de dimensiones de las percepciones de justicia
organizacional, estas variables no tuvieron efectos significativos, por lo tanto, la hipotesis 3 se

apoya parcialmente. Los resultados se muestran a continuacién en la Tabla 11.
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Tabla 11

Regresion Lineal Multiple de los recursos personales y recursos contextuales sobre los efectos colaterales percibidos por los trabajadores

Coeficientes

Coeficientes

no estandarizados tipificados

Modelo B Error tip. B t p

1 (Constante) 8,33 1,05 7,94 0,00
Creacion de Significado -0,04 0,11 -0,02 -0,32 0,75
Autoeficacia -0,31 0,22 -0,10 -1,41 0,16
P. de la Calidad de las Comunicaciones -0,07 0,09 -0,07 -0,87 0,39
P. de Justicia Procedural -0,08 0,11 -0,07 -0,72 0,47
P. de Justicia Distributiva -0,15 0,07 -0,18* -2,08 0,04
P. de Justicia Interpersonal -0,39 0,12 -0,31** -3,26 0,00
P. de Justicia Informacional -0,04 0,11 -0,04 -0,34 0,73

2 (Constante) 8,04 1,08 747 0,00
Creacion de Significado -0,02 0,11 -0,01 -0,17 0,86
Autoeficacia -0,27 0,21 -0,09 -1,27 0,21
P. de la Calidad de las Comunicaciones -0,05 0,08 -0,04 -0,54 0,59
P. de Justicia Procedural -0,04 0,11 -0,03 -0,34 0,74
P. de Justicia Distributiva -0,12 0,07 -0,14 -1,67 0,10
P. de Justicia Interpersonal -0,36 0,12 -0,28** -3,08 0,00
P. de Justicia Informacional -0,12 011 -0,12 -1,05 0,29
Sexo -0,58 0,21 -0,19** 2,72 0,01
Tipo de Cargo 046 022 0,15 213 0,03

R = 0,60; R? = 0,36; R?%d] = 0,32 (Modelo 2)

**p <0,01*p < 0,05
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VI DISCUSION

El proposito del presente estudio fue obtener mayores conocimientos en torno al rol predictor
de los recursos personales y contextuales del trabajo, disponibles durante un contexto de cambio
organizacional, en cuanto a potenciar una actitud favorable hacia el cambio, asi como un mayor
bienestar laboral en los trabajadores. A través de la revision bibliografica, se seleccionaron cuatro
variables relacionadas al cambio organizacional que conformaron el modelo investigativo que
integrd tanto recursos personales como contextuales. Los recursos personales a estudiar fueron
creacién de significado (van den Heuvel, 2009) y autoeficacia (Schwarzer et al., 1993), y los
contextuales fueron percepcion de la calidad de las comunicaciones (Bordia et al., 2004) y

percepciones de justicia organizacional (Colquitt. 2001).

La razon por la que se eligio estudiar el rol de la creacion de significado en un contexto laboral
de cambio, fue por el estudio recientemente llevado a cabo por van den Heuvel et al. (2013), el
cual se enfoca principalmente en el estudio de los recursos personales en un ambiente de cambio
y, en especifico, en la importancia de fomentar el involucramiento de los trabajadores en procesos
de creacidn de significado, la cual es vista como una habilidad que se puede desarrollar y por ende,
posibilita la creacién de intervenciones que ayuden a potenciar esta habilidad. Esto, en
consecuencia, podria generar una mejor adaptacion del trabajador al proceso de cambio. Aun asi,
la investigacion en torno a la creacion de significado en un ambiente laboral sigue siendo escasa.
Este interés por saber qué resultados entregard esta variable nueva, se complementé con
autoeficacia, variable que ya es conocida y que tiene el sustento tedrico que la relaciona con el
cambio organizacional (Conner, 1992; Berneth, 2004). Estas dos variables conformaron los
recursos personales del estudio. Por otro lado, se analiz6 la percepcion de la calidad de las
comunicaciones y las percepciones de justicia organizacional, pues son dos variables que segin
diversos estudios (DiFonzo y Bordia, 1998; Lewis y Seibold, 1998; Schweiger y Denisi, 1991) se

relacionan de manera importante con el cambio organizacional.

El contexto del estudio fue sobre una situacion de cambio organizacional en una Institucion
Publica Universitaria, en el cual se realizé un cambio de localizacién de una de sus facultades hacia

otra ciudad. En este estudio, también, se demuestra la importancia de indagar en los recursos tanto
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personales como contextuales, esto con el fin de analizar e intervenir en el cambio organizacional

y sus trabajadores. A continuacion, se discutiran sus hallazgos:

6.1 Los recursos personales y contextuales como predictores de la actitud ante el cambio

organizacional

A través del analisis de correlaciones se pudo concluir que existe una relacion entre los recursos
personales y contextuales con la variable actitud ante el cambio, del siguiente modo: los recursos
personales creacion de significado y autoeficacia, y la variable actitud ante el cambio, estan
asociados de manera positiva, es decir que los trabajadores que buscan darle significado y sentido
a sus vidas laborales y que tienen una mayor autoeficacia, desarrollaran una actitud favorable ante

el cambio organizacional.

Con respecto a los recursos contextuales: percepciones de la calidad de las comunicaciones y
las percepciones de justicia procedural, distributiva e informacional con la actitud ante el cambio,
éstas se asocian de manera positiva y significativa, es decir que los trabajadores que perciben mejor
calidad de las comunicaciones y mayor justicia procedural, distributiva e informacional,

desarrollaran una actitud positiva durante el cambio organizacional.

Al comenzar esta investigacion, se hipotetizd que la variable dependiente actitud ante el
cambio, seria predicha por los recursos personales creacion de significado y autoeficacia, y por los
recursos contextuales percepcion de la calidad de las comunicaciones y por percepciones de justicia
organizacional (hipétesis 1). Mediante un analisis de regresion lineal multiple, la hip6tesis fue
medianamente apoyada, revelando que sélo obtuvieron un valor predictivo, positivo y
significativo, creacion de significado, percepcién de la calidad de las comunicaciones y
percepciones de justicia informacional. Esto quiere decir que mayores niveles de creacion de
significado, percepcion de la calidad de las comunicaciones y percepciones de justicia
informacional predeciran una actitud favorable ante el cambio. El recurso contextual percepcion
de la calidad de las comunicaciones fue el recurso con mayor impacto predictor en la actitud,

seguido por las percepciones de justicia informacional y creacion de significado.

En relacion con la percepcion de la calidad de las comunicaciones, la actitud que tengan los

trabajadores con respecto al cambio dependera en cierta medida de la percepcion que tengan hacia
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la calidad de las comunicaciones en su contexto laboral, por ejemplo, si es que las comunicaciones
en torno al cambio organizacional que ha estado experimentando la facultad han sido Utiles,
positivas, oportunas o precisas. Las personas si consideran que existe una buena calidad de las
comunicaciones en su trabajo, es probable que sostengan una actitud favorable ante el cambio, por
otro lado, si las personas que consideran que existe una mala calidad de las comunicaciones, es

probable que sostengan una actitud negativa ante el cambio.

Lo anterior se corrobora con lo que dicen varios autores que relacionan la actitud con esta
variable: los trabajadores pueden mostrarse inseguros si no estan satisfechos con la informacion
recibida respecto al cambio (Gray y Laidlaw, 2002), o, si los empleados consideran que la
informacidn que reciben es irrelevante e inadecuada, producto de una gestion pobre de la calidad
de la comunicacion, ellos comenzarian a sentir sospechas acerca del esfuerzo por aplicar el cambio
y su actitud seria negativa, resultando en rumores, resistencia al cambio y la percepcion de éste

como algo negativo (Nelson et al., 2007; DiFonzo et al., 1994; Smelzer y Zener, 1992).

A su vez, la variable percepciones de justicia informacional también resulté ser un predictor de
la actitud ante el cambio, lo cual significa que la actitud que tengan los trabajadores, en cierta
medida dependera de sus percepciones de justicia informacional. Por lo tanto, si las personas
perciben un mayor nivel de justicia informacional, sostendrian una actitud positiva ante al cambio,
no obstante, si las personas que perciben un menor nivel de justicia informacional, mostrarian una

actitud desfavorable ante el cambio.

Esto se corrobora con diversos estudios que postulan que la justicia interaccional, la cual
incluye informacional, se relaciona con la actitud que tengan las personas, aumentando la
aceptacion y aprobacion de los trabajadores hacia el cambio (Rodell y Colquitt, 2009). Wayse,
Shore, Bommer y Tetrick, (2002, citado en Omar, 2006), también sefialan que las explicaciones y
justificaciones descritas de una manera honesta, directa y oportuna por parte de las jefaturas,
atentan las reacciones negativas de los empleados hacia el cambio organizacional. Es en parte
responsabilidad de la empresa alentar a un flujo de informacién que permita explicar a todos sus

trabajadores la situacion de cambio dentro de la organizacion.
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Por su parte, la variable creacion de significado también resultd ser un predictor de la actitud
del trabajador, lo cual implica que la actitud que tengan los trabajadores con respecto al cambio,
dependera en cierta medida de que el trabajador se involucre en procesos de creacion de
significado. Por lo tanto, si las personas tienen un mayor involucramiento en procesos de creacion
de significado, probablemente sostendran una actitud favorable ante el cambio. Por otro lado, si
las personas tienen un menor involucramiento en procesos de creacién de significado, tendrian una

actitud menos favorable hacia el cambio.

Los resultados obtenidos se vinculan con la idea de que la creacion de significado tiene una
relacion con actitudes favorables de los trabajadores hacia el cambio, como la disposicion, la
apertura al cambio y el compromiso afectivo (van den Heuvel, 2009). Ellos han tenido la habilidad
para integrar situaciones desafiantes o ambiguas, en un contexto de significado personal mediante
una reflexion basada en valores (van den Heuvel, 2013). De este modo, la organizacion debe estar
atenta este factor personal, fomentando el involucramiento de las personas hacia una reflexion de
lo que pasa en su trabajo, para que puedan conectarse con sus metas y valores, creando un

significado que permita afrontar los cambios de manera positiva (van den Heuvel et al., 2013).

Al considerar las variables sociodemograficas, existen diferencias significativas en las
variables de interés segun tipo de cargo y nivel de estudio. En relacién al tipo de cargo, se encontro
que los académicos en promedio muestran una actitud mas positiva ante el cambio que los no
académicos. En el nivel educacional, los resultados indicaron que aquellos trabajadores con un
nivel de Ensefianza Media Cientifico Humanista, Ensefianza Media Técnico Profesional y de
Instituto de Formacion Técnica, mostraron una actitud promedio menos favorable ante el cambio
que los trabajadores con un nivel alto de estudio Universitario con postitulo: Magister/Doctorado.
Cabe sefialar que la mayor parte de los trabajadores no académicos se agrupan en nivel de estudios
comprendidos entre Ensefianza Media Cientifico Humanista a Formacion Técnico Profesional.
Estas diferencias en los resultados podrian deberse a que los trabajadores de estas caracteristicas
no tendrian las mismas condiciones y oportunidades laborales que los académicos y quienes tienen

un nivel educacional alto.

Es probable que la autoeficacia no haya sido predictor de la actitud ante el cambio, ya que,
desde el ambito psicolégico, lo que determinaria una cierta actitud dependeria de un
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involucramiento mas personal en relacion a lo que ocurre en el entorno laboral, mas que tener la
creencia de poder ser capaz de enfrentar estos cambios. En relacion al ambito contextual, los flujos
comunicativos que ocurren dentro del trabajo pueden ser mas importantes que un conjunto de

procedimientos internos o gestion de recursos.

6.2 Los recursos personales y contextuales como predictores del bienestar psicosocial del

trabajador

Se concluy6 que existia una relacion entre los recursos personales y contextuales, con bienestar
psicosocial de los trabajadores, de la siguiente manera: los recursos personales creaciéon de
significado y autoeficacia, y el bienestar psicosocial, estan asociadas de manera positiva, es decir,
los trabajadores que buscan darle significado y sentido a sus vidas laborales y los que tienen mayor

autoeficacia, desarrollardn mayor bienestar durante un cambio organizacional.

Lo mismo sucedié entre los recursos contextuales percepciones de la calidad de las
comunicaciones y las percepciones de justicia procedural, distributiva, interpersonal e
informacional, y el bienestar psicosocial. Estos se asocian de manera positiva y significativa, es
decir que los trabajadores que perciben mejor calidad de las comunicaciones y mayor justicia,

denotan un mayor bienestar psicosocial durante un cambio organizacional.

Al inicio de esta investigacion se hipotetizd que la variable dependiente bienestar psicosocial
seria predicha por los recursos personales autoeficacia y creacion de significado, y los recursos
contextuales, percepcion de la calidad de las comunicaciones y las percepciones de justicia
organizacional en sus cuatro dimensiones (hipotesis 2). Esta hipdtesis se encuentra medianamente
apoyada dado que sélo las variables de autoeficacia, creacion de significado y justicia distributiva
contribuyen positiva y significativamente en la prediccion del bienestar psicosocial de los
trabajadores. Esto quiere decir que mayores niveles de creacion de significado, autoeficacia y
percepciones de justicia distributiva predeciran un mayor bienestar psicosocial en los trabajadores.
Por otro lado, la percepcién de la calidad de las comunicaciones y las percepciones de justicia
procedural, informacional e interpersonal no fueron predictores significativos del bienestar

psicosocial.
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La variable que predice con mas fuerza el bienestar psicosocial de los trabajadores es el recurso
personal de autoeficacia, seguido por la creacion de significado y finalmente las percepciones de
justicia distributiva de los trabajadores. Esto quiere decir, que en cierta medida el nivel de
autoeficacia que presenta una persona influira en su bienestar psicosocial. Las explicaciones
ofrecidas en estudios previos pueden ayudar a interpretar este efecto. En este sentido, Salanova et
al. (2004) sefiala que el nivel de autoeficacia percibida esta relacionada con el bienestar psicolégico
de forma positiva, y esta relacion estd fundamentada en el grado de control que la autoeficacia
proporciona sobre las demandas del ambiente, Esto se explica ya que la autoeficacia actia como
amortiguador entre los estresores y sus posibles consecuencias. Asimismo, los trabajadores mas
autoeficaces no percibirdn tales demandas como dificultades y/o problemas, sino como
oportunidades para superarse y desarrollar sus competencias, por lo cual se esforzaran por obtener

buenos resultados y los logros que reciban seran interpretados como resultado de su esfuerzo.

Ademas del fuerte efecto predictor del recurso de autoeficacia, se evidencia que el recurso
personal creacién de significado también predice el bienestar psicosocial de los individuos. Esto
quiere decir que el hecho de que los trabajadores que se involucren en procesos de creacion de
significado (es decir, la busqueda de darle sentido al proceso de cambio), podria influir
significativamente en su bienestar psicosocial. Esto podria deberse a que este recurso ayuda a las
personas a superar situaciones estresantes y a aumentar su bienestar psicologico y fisico (Taylor,
1983). La atribucion de significado a situaciones tanto cotidianas como adversas, permite reducir
las discrepancias entre la valoracion de una situacion desafiante y los valores, creencias y metas
de un individuo, lo que le entregara un sentimiento de valoracion mantenida o restablecida. Esta
creacion de significado llevara a una mejor adaptaciéon a eventos ambiguos o estresantes (Park,
2010).

Otro recurso que tiene un efecto predictor significativo sobre el bienestar psicosocial de los
trabajadores es la percepcion de justicia distributiva. Si los trabajadores perciben justicia en la
distribucion de recursos, probablemente experimentaran un mayor bienestar psicosocial. Esto se
condice con lo dicho por Elovainio y colaboradores (2002, citado en Rani et al., 2012) quienes
sefialan que la percepcion de justicia en la asignacion de beneficios (por ejemplo, licencia,

préstamos y planes de pensiones) y los castigos o recompensas, protegen la salud y seguridad de

80



los individuos, asi como también incrementan su autosatisfaccion, productividad y puede conducir

a resultados emocionales positivos.

En relacion a estos hallazgos, tanto los recursos personales (autoeficacia, creacion de
significado) como los recursos contextuales (percepcion de justicia distributiva), son importantes
para la prediccion del bienestar de los trabajadores. Por lo tanto, las intervenciones que se generen
para mejorar la satisfaccion, la seguridad, confianza, bienestar y en general el bienestar psicosocial
de los trabajadores deberian enfocarse en estos recursos, con especial énfasis en la autoeficacia de

los trabajadores.

6.3 Los recursos personales y contextuales como predictores de los efectos colaterales del
trabajador

Los resultados obtenidos permiten concluir que existe una relacion entre los recursos
contextuales, con la variable de efectos colaterales de la siguiente forma: el recurso contextual de
percepcion de la calidad de las comunicaciones, y los efectos colaterales estan asociados de forma
negativa y altamente significativa. Esto quiere decir que mientras los trabajadores perciban un
mayor nivel en la calidad de las comunicaciones durante el cambio, sufririan menos efectos

colaterales.

Por otra parte, el recurso contextual percepcién de justicia en todas sus dimensiones
(procedural, distributiva, interpersonal e informacional), y los efectos colaterales también
correlacionaron de forma negativa y altamente significativa. Esto quiere decir que mientras los
trabajadores perciban mayores niveles de justicia procedural, distributiva, interpersonal e

informacional durante el cambio, sufririan menos efectos colaterales.

Ademas, se observan asociaciones significativas entre la variable dependiente efectos
colaterales y las variables demogréaficas. Los efectos colaterales se relacionan significativamente
con: sexo, tipo de cargo y nivel de estudios. Esto quiere decir que el ser hombre o mujer, el ser
académico o no académico o el tener un determinado nivel de estudio, podria relacionarse con el

influir en sufrir o no sufrir efectos colaterales durante el cambio.
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Durante el inicio de esta investigacion, se hipotetizd que la variable dependiente efectos
colaterales seria predicha por los recursos personales creacion de significado y autoeficacia, y los
recursos contextuales, percepcion de la calidad de las comunicaciones y percepciones de justicia
organizacional en sus cuatro dimensiones (hipotesis 3). Sin embargo, los resultados del presente
estudio mostraron que esta hipotesis se encuentra medianamente apoyada dado que sélo el recurso
contextual de justicia interpersonal tiene un efecto predictor negativo y significativo sobre los
efectos colaterales de los trabajadores. No obstante, las covariables integradas al modelo, sexo y
tipo de cargo, también resultaron tener un efecto predictor significativo sobre los efectos
colaterales. La variable que predice con mayor fuerza los efectos colaterales de los trabajadores es
percepciones de justicia interpersonal, seguido por sexo y finalmente por el tipo de cargo de los

trabajadores.

Las percepciones de justicia interpersonal resultaron ser el mejor predictor de los efectos
colaterales. Esto significa que los efectos colaterales que sufren los trabajadores producto del
cambio podria ser explicado de acuerdo a sus niveles de percepciones de justicia interpersonal. Las
personas que perciben un mayor nivel de justicia interpersonal, probablemente sufriran menores
efectos colaterales, por otro lado, las personas que tienen menores niveles de percepciones de
justicia interpersonal, es probable que sufran mayores efectos colaterales. Esto podria
fundamentarse en las investigaciones de Judge y Colquitt (2004), quienes observaron que la justicia
interaccional (interpersonal e informacional) conlleva consecuencias importantes en relacién al
nivel de estrés que pueden tener las personas, los cuales ocurren producto del dilema entre el
trabajo y la vida familiar. En la misma linea que la investigacion anterior, se ha encontrado que
efectivamente un entorno de injusticia organizacional puede tener graves consecuencias en la salud
psicologica, como es el caso de la depresion (Lang et al., 2011). Asimismo, Tepper (2000) estudio
una muestra al azar de un grupo de trabajadores y sus resultados mostraron que la dimension de

justicia interaccional se relaciona negativamente con la depresion y el agotamiento emocional.

La variable sociodemografica sexo también resultd ser un importante predictor de efectos
colaterales de los trabajadores. La investigacion mostro que las mujeres tienden a sentir mas efectos
colaterales que los hombres. Este efecto podria deberse a fenomenos como “la doble presencia”,

entendida como “la necesidad de responder a las demandas del trabajo asalariado y del doméstico-
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familiar de forma sincronica, afectando principalmente a las mujeres”. (Moreno, Mondaca, Llorens
y Carrasquer, 2010, p.1). Esta doble presencia afecta de forma directa en las mujeres y en su salud,
trayendo consigo efectos como ansiedad, depresion, problemas osteomusculares, y estrés (Ramos,
2008 citado en Estevan, Rodriguez, Romero, Rodriguez y Romo, 2014). La razon de este fendmeno
que ocurre principalmente en las mujeres, es debido a que el peso de la responsabilidad recae sélo
sobre una persona para responder ante las demandas que surgen dentro del contexto del trabajo
asalariado y dentro del trabajo doméstico-familiar. Como ya se habia mencionado, esto trae
consigo riesgos para la salud, donde su origen se debe al incremento de la carga laboral y asi como
a la complejidad de responder a estas dos demandas cuando aparecen simultdneamente (Instituto
Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud, 2012).

El contexto de esta investigacion fue en una institucion publica, por lo cual se esperaba mayor
equidad en el modo de reaccionar ante el cambio entre hombres y mujeres, ya que en el sector
publico existen escalas de sueldo que regulan la renta a través de la Ley 20.348: “Igualdad de
remuneraciones entre hombres y mujeres”, la cual permite una renta estandar para toda la
administracion publica sin diferenciar en ser hombre o mujer (Henriquez y Riquelme, 2010). Es
decir, el hecho de que esta investigacion se haya desarrollado en una institucion pablica obtuvo
efectos similares entre los dos sexos, que podrian haber sido distintos si el cambio hubiese sido en
una organizacién privada, esto producto de su diferencia de estructuracién interna, donde la

regulacién de rentas es diferente al de una institucion publica.

Asimismo, en esta investigacion se evidencio6 que el tipo de cargo también actia como predictor
de los efectos colaterales que sufren los trabajadores de la facultad. Es decir, que los trabajadores
no académicos sufren mas efectos colaterales que los trabajadores académicos. Entre estos efectos,
podria encontrarse el llamado “Burn out”, el cual se define como un sindrome de agotamiento
emocional, despersonalizacion y baja realizacion personal. En cuanto al agotamiento emocional,
este se refiere a la disminucion y pérdida de recursos emocionales que experimentan las personas.
Por otra parte, despersonalizacion o deshumanizacion consiste en el desarrollo de actitudes
negativas, de insensibilidad y cinismo hacia los receptores del servicio prestado. Por ultimo, la
falta de realizacion personal consiste en la tendencia a evaluar el propio trabajo de forma negativa:

los afectados se reprochan no haber alcanzado los objetivos propuestos, con vivencias de
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insuficiencia personal y baja autoestima profesional, afectando principalmente a individuos que
trabajan en contacto constante con otras personas (Maslach y Jackson, 1981, citado en Rubio,
2003).

El hecho de que los trabajadores no académicos sientan mas efectos colaterales que los
trabajadores académicos, también podria deberse a los maltiples estresores que pueden aparecer
en el trabajo, ya sea problemas econémicos, conflictos relacionados con el trabajo en el hogar,
extensas jornadas laborales, nivel de participacion en la toma de decisiones, el nimero de personas
atendidas y el tiempo de contacto, no tener una red de soporte social, ambiguedad y conflictos de
rol, expectativas laborales poco realistas, asi como la percepcidn estresante que tiene el trabajador
(Jelle, Stacey, Ben, Frank, Harry, Josette, 2007; Undurraga y Martinez, 2009).

Por lo tanto, en relacion a los efectos colaterales, no se sustenta la propuesta de obtener una
mirada individual y una contextual para su analisis, sino que éstos estarian ligados directamente al
ambito del entorno laboral. Esto se sustenta con lo planteado en los resultados, donde los
trabajadores que perciben que sus jefes o supervisores los tratan con respeto, de un modo cortés,
educado o sin menosprecios, sufririan menos efectos colaterales. Con respecto a las variables
sociodemograficas sexo y tipo de cargo, los resultados dan cuenta que el ser hombre o mujer, asi

como ser académico o no académico, también influiria en sufrir mayores efectos colaterales.

En relacion a los descubrimientos adicionales, a pesar de que la variable sociodemografica
unidad académica no guarda relacion significativa con las variables de interés, para efectos de este
estudio es interesante mencionar los hallazgos encontrados respecto a las diferencias significativas
entre las unidades académicas de la Facultad en relacion a las variables dependientes e

independientes del estudio. Entre ellas cabe destacar:

Enfermeria es la unidad académica que mostrd una actitud menos favorable hacia el cambio,
respecto a las demas unidades académicas. Por lo tanto, los trabajadores de esta escuela mostrarian
una mayor resistencia y desaprobacion hacia el cambio. Es menester explicar el contexto en el cual
se realizd este estudio, ya que la unidad académica de Enfermeria presenta razones de indole
personal y contextual para resistirse al cambio. Esto se debe a que el edificio en el cual realizan

sus labores se encuentra colindando el Hospital Carlos Van Buren, lo cual facilita el proceso de

84



ensefianza llevado a cabo a los alumnos de la escuela, ademas de que éstos generalmente realizan
sus practicas profesionales en el Hospital. Ademas, este edificio les fue entregado especialmente a
ellos por parte del ilustre Carlos Van Buren, por lo cual los trabajadores de Enfermeria guardan

una enorme gratitud y apego emocional hacia el edificio.

En cuanto a Educacidn Parvularia, esta es la unidad académica que posee la mejor actitud hacia
el cambio, bienestar psicosocial, percepcion de la calidad de las comunicaciones y perciben un alto
nivel de justicia procedural, distributiva e informacional, con respecto a las demas unidades

académicas.

La buena disposicion hacia el cambio demostrada por la escuela de Educacién Parvularia se
deberia en gran parte, a que el cambio de localizacion influiria positivamente en diversos ambitos,
entre ellos, significaria una mejora en la infraestructura de la escuela, ya que, su actual
establecimiento se encuentra localizada en un lugar reducido y de escaso espacio, lo cual no les

permite desempefiar sus funciones de manera ideal.

Medicina y Enfermeria en cambio, perciben una menor calidad en las comunicaciones, en
relacion a si la informacion entregada les ha sido til, oportuna o precisa, en comparacion al resto

de las unidades académicas.

Ademas, Medicina es la unidad académica que percibe menos justicia en los procedimientos
realizados durante el cambio organizacional, con respecto a las deméas unidades académicas. Esto
quiere decir que consideran que ha habido imparcialidad en la politica y procedimientos empleados

en la toma de decisiones (Thibaut y Walker, 1975) dentro de la escuela en relacion al cambio.

Tecnologia Médica es la unidad académica que percibe mayor justicia en la distribucion de los
recursos que recibe como producto de su trabajo, en términos de reconocimiento o recompensas

econdmicas y no econémicas, con respecto a las deméas unidades académicas.

Por ultimo, Medicina también es la unidad académica que percibe menos justicia en la
informacién entregada durante el cambio organizacional, con respecto a las demas unidades
académicas, es decir, perciben que las explicaciones que se les entregan no es de un modo

equitativo, y ademas de esto, no han sido serias ni tampoco fundadas.

85



Otro hallazgo es con respecto a la variable sociodemogréafica experiencia de cambio, donde los
participantes que si han experimentado uno o varios cambios organizacionales con anterioridad
muestran una actitud mas favorable hacia el cambio, que aquellos que no lo han experimentado

s

aun.

Las personas que ya han experimentado un cambio anteriormente y que lo han atravesado de
forma exitosa, aplicaran, de forma consciente o inconsciente, estas experiencias en el presente. De
acuerdo a los ultimos estudios en neurociencia aplicada al &mbito organizacional, autores como
Scarlett (2016, p.33) observan que: "nuestros cerebros estdn constantemente, de forma
subconsciente, comparando el presente con nuestra experiencia pasada”. Por ende, podria esperarse
que si la experiencia pasada fue positiva, los trabajadores tenderian a tener una actitud mas
favorable hacia el cambio. Al contrario, si la experiencia de cambio resulté desagradable, los

empleados tenderian a mostrarse inseguros ante la incertidumbre que provoca el cambio.

Segun los resultados, en la Facultad, el ser académico o no académico, incidiria en la reaccion
que los trabajadores tengan ante el cambio organizacional. Esto producto de las diferencias
significativas que se encontraron entre los académicos y no académicos ante el cambio
organizacional en relacion tanto a la actitud con que lo enfrentan, asi como los efectos colaterales
que sufren los trabajadores en este tipo de contexto. Estos hallazgos indicarian que es importante
considerar e incluir a todos los trabajadores dentro de estos procesos de cambio, sin hacer una

distincion segln su cargo.

Finalmente, las tres hipotesis fueron apoyadas parcialmente. No obstante, el modelo
psicoldgico y contextual que se propuso en la investigacidn se cumplid, en parte, tanto para actitud
como para bienestar psicosocial. Por su parte, efectos colaterales solo fue predicha por el recurso
contextual de percepciones de justicia interpersonal, 1o que permite concluir la importancia de
recibir apoyo social de manera justa por parte de la organizacion durante un cambio organizacional,
como amortiguador de estos efectos y potenciador del bienestar laboral. Estos resultados permiten
entender cdmo se podria intervenir los sintomas fisicos y psicoldgicos en el trabajo. Por otro lado,
los resultados permiten dar cuenta que, para poder obtener una actitud positiva de los trabajadores

y un mayor bienestar psicosocial, las organizaciones podrian centrarse tanto en los individuos
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como en el contexto que les rodea, ya que son factores necesarios al momento de implantar de

forma exitosa un cambio.

Por ultimo, cabe mencionar que la creacion de significado y autoeficacia fueron recursos que
los trabajadores utilizarian en mayor medida como herramientas para enfrentar el cambio, a
diferencia de los recursos contextuales percepcion de la calidad de las comunicaciones y
percepciones de justicia organizacional: procedural, distributiva, informacional e interpersonal. Al
interpretar los promedios desde el formato de respuesta diferencial semantico, existiria dentro de
la Facultad en relacion al ambito contextual, procesos que no se llevaron de forma correcta y que
no se han realizado de manera eficiente, por lo que se recomendaria intervenir en ellos, esto
producto de que los trabajadores no estarian considerando que haya una 6ptima calidad de las
comunicaciones ni una Optima justicia organizacional, al contrario de los recursos personales
creacion de significado y autoeficacia, los cuales los trabajadores valorarian méas y tenderian a

apoyarse en ellos ante el cambio.
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VII CONCLUSIONES
7.1 Limitaciones del estudio y futuras lineas de investigacion

En el estudio se encontraron limitaciones relativas a aspectos del disefio, a los instrumentos y
al contexto en si. La limitacion mas central de este trabajo apunta a la naturaleza transversal del
disefio, que omite la posibilidad de sostener la relacion encontrada entre los recursos personales y
contextuales sobre la actitud del trabajador y el bienestar laboral ante el cambio organizacional. Es
por esto que, con el fin de determinar si los resultados en relacion a las variables predictoras
reportadas en este estudio se sustentan, se requeriria efectuar una nueva investigacion que emplee

un disefio de tipo longitudinal.

Una segunda limitacion la constituyen los cuestionarios de auto-reporte utilizados durante la
investigacion, ya que gran parte de las escalas utilizadas en este estudio tienen una respuesta
reconocible y socialmente mas aceptable o deseable que las demas, en este caso, creacion de
significado, autoeficacia y actitud hacia el cambio. Es posible que los participantes solo reflejen
las preocupaciones individuales acerca de su entorno de trabajo o que estéen motivados a "falsificar
bien" o elegir respuestas que puedan crear una impresion favorable de si mismos, viéndose
afectados los resultados por el sesgo de deseabilidad social (Anastasi y Urbina, 1998, citado en,
Enriquez y Dominguez, 2010). Por lo tanto, para futuros estudios, es necesario que se apliquen
cuestionarios desde otras perspectivas, por ejemplo, evaluaciones de parte de jefes o supervisores

hacia sus trabajadores.

Una tercera limitacion se refiere al tipo de organizaciéon en la cual se realizo la investigacion y
el tipo de cambio que ocurrid en ésta. En este caso, la institucidn en cuestion es un establecimiento
educacional universitario, ademas de que el tipo de cambio era a nivel estructural y de localizacion,
por lo cual, los resultados de la investigacion no podrian aplicarse en un d&mbito universal ni
generalizarse. Seria interesante en futuras investigaciones, replicar este estudio en otro tipo de
organizacion, por ejemplo, en una institucion privada o a nivel del tipo de cambio que ocurra, para
contribuir a la construccion de un cuerpo mas solido de conocimientos en el tema de cambio

organizacional.
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7.2 Contribuciones del estudio

Desde un punto de vista psicométrico, el presente estudio aporta evidencias de la validez de
constructo de escalas que ya se habian aplicado con anterioridad, como es el caso de la Escala de
Percepciones de Justicia Organizacional propuesta por Colquitt (2001) y la Escala de Percepcion

de la Calidad de las Comunicaciones (Bordia et al., 2004).

Por otra parte, se aplicd por primera vez en un contexto chileno la Escala de Creacion de
Significado (van den Heuvel, 2009), variable nueva dentro de esta rama de la psicologia. Con este
estudio se comprobd su confiabilidad y validez, mediante la realizacion de juicios de experto,

analisis de confiabilidad y analisis factorial exploratorio.

Ademas, también se aplico por primera vez la Escala de Bienestar Laboral General (Blanch,
et. al, 2010) pero en un contexto publico universitario, ya que anteriormente se habia aplicado en
Chile, pero en un contexto de salud. Esto permiti6 aportar nueva evidencia para su aplicacion en

la investigacion en el estudio de la psicologia organizacional.

Otro gran aporte de esta investigacion recay0 en la Escala General de Autoeficacia (Schwarzer
et al., 1993), pues esta escala mediante un estudio realizado en Chile (Cid, Orellana y Barriga,
2010) solo contaba con un analisis de confiabilidad, sin embargo, mediante este estudio se le

realizo un analisis exploratorio, aportando evidencias a la validez de constructo de la escala.

Finalmente, estos hallazgos contribuyen un aporte original para la investigacion de psicologia
organizacional y para una mejor comprension de las condiciones bajo las cuales el cambio en
contexto laboral es implementado y sobre el rol que juegan los recursos personales y contextuales
respecto de las respuestas que las personas dan en tales circunstancias. Ademas, esta investigacion
podria contribuir a la instrumentacion de intervenciones organizacionales mas efectivas, tendientes
a aumentar el bienestar laboral de los trabajadores, ademas de una actitud mas favorable hacia las

situaciones de cambio.
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IX ANEXO
ANEXO 1: Escalas e items

Escala de Actitud hacia el Cambio

- Al tener en cuenta los antecedentes de la evaluacidon del cambio de estrategia del campus
universitario, sumado a mi experiencia laboral, es........................ que pueda aceptar estos

desafios.

- Si de un momento a otro me informan, sin mayor explicacion, que seré trasladado de cargo y de
area de trabajoes............cceveiiiiiiiinn.n. que me adapte facilmente.

- En relacion a mis compafieros de trabajo, considero que €s....................... que reaccionen
proactivamente.

- Teniendo en cuenta la ambigiiedad y el estrés que esto genera, mi intencidn de actuar en acuerdo

con las transformaciones €s...................

Cuestionario de Bienestar Laboral General

Factor de Bienestar Psicosocial

Escala de Afectos
Actualmente, en mi trabajo, siento:
- Insatisfaccion-Satisfaccion
- Inseguridad-Seguridad
- Intranquilidad-Tranquilidad
- Impotencia-Potencia
- Malestar-Bienestar
- Desconfianza-Confianza
- Incertidumbre-Certidumbre
- Confusion-Claridad
- Desesperanza-Esperanza
- Dificultad-Facilidad
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Actualmente, en mi trabajo, siento:

- Insensibilidad-Sensibilidad
- Irracionalidad-Racionalidad
- Incompetencia-Competencia
- Inmoralidad-Moralidad

- Maldad-Bondad

- Fracaso-Exito

- Incapacidad-Capacidad

- Pesimismo-Optimismo

- Ineficacia-Eficacia

- Inutilidad-Utilidad

Escala de Competencias

Escala de Expectativas

Esta(n) bajando - Esta(n) subiendo

En mi trayectoria laboral:

- Mi motivacion por el trabajo...

- Mi identificacion con los valores de la organizacion...

- Mi rendimiento profesional...

- Mi capacidad de gestion de mi carga de trabajo...

- La calidad de mis condiciones de trabajo...

- Mi autoestima profesional...

- La cordialidad en mi ambiente social de trabajo...

- La conciliacion de mi trabajo con mi vida privada...

- Mi confianza en mi futuro profesional...

- Mi calidad de vida laboral...

- El sentido de mi trabajo...

- Mi acatamiento de las pautas de la direccion...

- Mi estado de 4nimo laboral...

- Mis oportunidades de promocion laboral...

- Mi sensacion de seguridad en el trabajo...
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- Mi participacion en las decisiones de la organizacion...
- Mi satisfaccion con el trabajo...
- Mi realizacién profesional...
- El nivel de excelencia de mi organizacion...
- Mi eficacia profesional...
- Mi compromiso con el trabajo...
- Mis competencias profesionales...
Factor de Efectos Colaterales
Escala de Somatizacion
Nunca - Siempre
Actualmente, por causa de mi trabajo, siento:
- Trastornos digestivos
- Dolores de cabeza
- Insomnio
- Dolores de espalda
- Tensiones musculares
Escala de Desgaste
Nunca - Siempre
Actualmente, por causa de mi trabajo, siento:
- Sobrecarga de trabajo
- Desgaste emocional
- Agotamiento fisico
- Saturacion mental
Escala de Alienacion
Nunca - Siempre
Actualmente, por causa de mi trabajo, siento:
- Mal humor
- Baja realizacion profesional
- Trato despersonalizado

- Frustracion
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Escala de Creacion de Significado

- Yo activamente me tomo el tiempo para reflexionar sobre los eventos que ocurren en mi vida.

- Tengo un entendimiento de qué es lo que hace mi vida significativa.

- Prefiero no pensar sobre el significado de los eventos que enfrento.

- Cuando cosas dificiles ocurren, usualmente soy rapido para ver el significado de por qué me
pasan.

- La Auto-reflexion ayuda a hacer mi vida significativa.

- Yo activamente me concentro en actividades y eventos que personalmente siento que son
valorables.

- Siento que mi vida es significativa.

Escala General de Autoeficacia

- Puedo encontrar la manera de obtener lo que quiero aunque alguien se me oponga.

- Puedo resolver problemas dificiles si me esfuerzo lo suficiente.

- Me es facil persistir en lo que me he propuesto hasta llegar a alcanzar mis metas.

- Tengo confianza en que podria manejar eficazmente acontecimientos inesperados.

- Gracias a mis cualidades y recursos puedo superar situaciones imprevistas.

- Cuando me encuentro en dificultades puedo permanecer tranquilo/a porque cuento con las
habilidades necesarias para manejar situaciones dificiles

- Venga lo que venga, por lo general soy capaz de manejarlo.

- Puedo resolver la mayoria de los problemas si me esfuerzo lo necesario.

- Si me encuentro en una situacion dificil, generalmente se me ocurre qué debo hacer.

- Al tener que hacer frente a un problema, generalmente se me ocurren varias alternativas de como

resolverlo.

Escala de Percepciones de Justicia Organizacional

Los siguientes items se relacionan con las normas y procedimientos que se deben cumplir para

alcanzar los objetivos organizacionales. Esta normas y procedimientos regulan como se hace el
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trabajo, en términos de lo que es un trabajo bien realizado o no y; también, el comportamiento en

las relaciones interpersonales con compafieros de trabajo, jefes y subalternos. ¢Hasta qué punto...?

¢Usted ha podido expresar sus puntos de vista y sentimientos durante la aplicacion de las
normas y procedimientos?

¢Usted ha tenido influencia sobre los logros que su campus universitario ha obtenido
mediante el empleo de las normas y procedimientos?

¢Las normas y procedimientos en su campus universitario han sido aplicados en forma
consistente?

¢Las normas y procedimientos aplicados en su campus universitario son justos?

¢Las normas y procedimientos aplicados en su campus universitario se basan en
informacion correcta?

¢Ha podido usted apelar respecto de los resultados obtenidos mediante la aplicacion de
las normas y procedimientos en su campus universitario?

¢Las normas y procedimientos que se aplican en su campus universitario se fundamentan

en valores éticos y morales?

Los siguientes items se refieren a lo que usted recibe como producto de su trabajo, en términos de

reconocimiento o recompensas economicas (como bonificaciones o ascenso de cargo) y no

economicas (como reconocimiento verbal por trabajo bien realizado). ;Hasta qué punto.......... ?

¢ Lo que usted ha recibido refleja los resultados alcanzados en su trabajo?
¢ Lo que usted ha recibido esta acorde con el trabajo efectuado?
¢ Lo que usted ha recibido refleja su contribucion al campus universitario?

Considerando su desempefio, ¢Se justifica lo que usted ha recibido?

Los siguientes items se relacionan con la persona responsable de hacer que se cumplan los

procedimientos, es decir su supervisor o similar, o persona responsable del area. ;Hasta qué

¢ Usted ha sido tratado cortésmente?

¢Usted ha sido tratado con dignidad?
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e Usted ha sido tratado con respeto?

e ;Seabstiene de realizar observaciones o cometarios inadecuados?

Los siguientes items se relacionan con la persona responsable de llevar a cabo los procedimientos,

o0 sea su jefatura superior o la persona responsable del area. ;Hasta qué punto................ ?

e Cuando se comunica con usted, ¢ Lo ha tratado con franqueza?

e ¢Le haexplicado a usted con claridad los procedimientos?

e ¢Le han parecido razonables las explicaciones relacionadas con los procedimientos?

e ;Se comunica con usted en los momentos oportunos?

e ;Da laimpresion que adapta la forma de comunicarse de acuerdo a las necesidades de las

personas que tiene a su cargo?

Escala de Percepcidn de la Calidad de las Comunicaciones

Las comunicaciones en torno al cambio organizacional que se encuentra experimentando el

campus universitario:

e Han sido utiles.

e Han respondido, adecuadamente, a mis preguntas acerca de los cambios.
e Han sido positivas.

e Han utilizado las vias apropiadas.

e Han sido oportunas.

e Han sido precisas.
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ANEXO 2: Consentimiento Informado

*
jEN Universidad Rt
By deValparaiso g
CHILE s
Facultad de Medicina Pagina 1/1 Comité Instituciona
Escuela de Psicologia Investigacion en\g

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPANTES

El proposito del presente documento es invitarlo a participar en el estudio titulado
‘Ambivalencia Actitudinal y Percepciones de Justicia Organizacional en contexto de Cambio
Institucional: Evaluacién de un Modelo Teérico”, cuyo Investigador Principal es la Profesora
de la Escuela de Psicologia, Viviana Alejandra Rodriguez Diaz, Ph D.

Para que usted pueda tomar una decisién informada, le explicaremos a continuacién
cudles seran los procedimientos involucrados en la ejecucion de la investigacion, asi como
en qué consistiria su colaboracién.

El objeto de este documento es ayudarlo a tomar la decisién de participar en la presente
investigacion, que se realizard en dependencias de la Universidad de Valparaiso, durante el
ano 201...

El propdsito general de esta investigacion es estudiar la actitud o disposicion que tienen
las personas frente a cambios en sus circunstancias de trabajo. En esta perspectiva,
interesa conocer como piensan y sienten las personas cuando existen transformaciones
en su ambiente laboral; todo ello, con el fin de lograr una mayor comprensién sobre la
forma en que el trabajador procesa internamente su situacién de cambio organizacional.

Al participar en esta investigacion, se le solicitara que responda una serie de items
relacionados con su disposicion, mas o menos favorable, frente a circunstancias de
cambio organizacional, procedimiento que debiera tomar no mas de 30 minutos.

Cabe sefalar que, si bien no obtendra beneficios directos de su participacién en este
estudio, los resultados logrados en esta investigacion aportaran al desarrollo del
conocimiento cientifico y, desde un punto de vista practico, en el disefio e implementacion
de estrategias de gestion del cambio organizacional, que contemplen la visién individual
del trabajador. Respecto de los resultados de esta investigacion, podran ser divulgados en
publicaciones de tipo cientifica y/o académicas y siempre preservando la identidad de los
participantes.

De esta manera, se le ha solicitado participar en esta actividad en forma voluntaria. En
razon a ello, tiene el derecho a abandonar el estudio sin necesidad de dar ningun tipo de
explicacion y sin que ello signifique ninglin perjuicio para usted. Ademas, tiene el derecho
a no responder preguntas si asi lo estima conveniente.

Toda la informacién generada sera confidencial, para lo cual sus respuestas seran
identificadas solamente con un nimero de cédigo y su nombre no sera escrito en ningtn
cuestionario. Al igual, la informacion sera discutida en privado y no sera conocida por
personas ajenas a la investigacion.

Si le surgen dudas en cuanto a esta investigacion, puede contactar a la Investigadora
principal, profesora Sra. Viviana Rodriguez (+56-32-2508625/email:
viviana.rodriguez@uv.cl). También, dado que esta investigacién ha sido evaluada y
aceptada por el Comité de Bioética de la Universidad de Valparaiso, si usted tiene
preguntas respecto de sus derechos como participante, pueden contactar a alguno de sus
integrantes con su secretaria administrativa, Pamela Villarroel: pamela.villarroel@uv.cl o
cibi.sh@uuv.cl, en el teléfono 32-2603132.

Si usted acepta participar, recibird un ejemplar de este documento, firmado por el
investigador.

De antemano muchas gracias,
Viviana Rodriguez Diaz (Ph D)
Investigador Principal

Rut: 9.390.629-2
Valparaiso,....de........ de 201...
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