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RESUMEN

Multiples investigaciones son las que dan cuenta sobre la diversidad de respuestas que los
trabajadores presentan ante un escenario de cambio organizacional. Asimismo, dichas reacciones
han sido abordadas desde diferentes paradigmas, los que han intentado proveer un entendimiento
sobre la génesis de aquellas conductas. Una vision contemporanea que permite un alcance mas
alla de la resistencia al cambio o el apoyo al cambio, es la de Ambivalencia Actitudinal ante el
Cambio Organizacional, permitiendo la simultaneidad de actitudes frente a la situacion de
cambio. Esta investigacion trabajo sobre un modelo de asociacién entre variables, estudiando la
relacion entre ambivalencia actitudinal ante el cambio organizacional y recursos contextuales:
percepciones de justicia organizacional, de la calidad de las comunicaciones, de la participacion
en la toma de decisiones y de control sobre el ambiente de trabajo. También, se analizd la
relacion entre Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio Organizacional, e Intenciéon Conductual
ante el Cambio Organizacional y Bienestar Laboral. Participaron 159 trabajadores pertenecientes
a una Universidad Publica de Chile en proceso de relocalizacién, a quienes se les aplicd un
cuestionario de auto reporte. Los andlisis se realizaron mediante las pruebas: t de Student,
ANOVA, andlisis factorial exploratorio y correlaciones bivariadas de Pearson. Los resultados
indican que existe una relacién negativa entre Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio
Organizacional y las percepciones de Justicia Organizacional, Calidad de las Comunicaciones y
Participacion en la Toma de Decisiones. Asimismo, se observa una relacién negativa entre
Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio Organizacional e Intencién Conductual ante el Cambio
Organizacional. Por el contrario, es posible advertir una relacion positiva entre la Ambivalencia

Actitudinal ante el Cambio Organizacional y los Efectos Colaterales.

Palabras clave: cambio organizacional, Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio
Organizacional, bienestar laboral, Intencién Conductual ante el Cambio Organizacional.



ABSTRACT

Multiple investigations are those which give an account about the diversity of the
responses presented by the workers before the stage of Organizational Change. Also, these
reactions have been tackled under different paradigms which have tried to anticipate the
understanding of the genesis of those behaviors. A contemporary vision that permits to reach
much further from the resistance to the change or the support of the change, on the contrary, is
that of the Altitudinal Ambivalence permitting the attitudes simultaneity in face of the situation
of change. This investigation worked on the model of association between different variables
studying the level of relations between the Attitudinal Ambivalence and the contextual recourses:
Perception of Organizational Justice, Perception of the Quality of the Communication,
Perception of the Participation in Decision Making and Perception of Control over the Work
Environment. Similarly, the investigation analyzed the existing relation between the Attitudinal
Ambivalence and Behavioral Intention, and Work Well-being of the workers within the context
of Organizational Change. 159 workers of a Public University of Chile participated in the
process of relocation. They were given a self-report questionnaire. The analyses were carried out
by means of the tests: Student’s t-test, Analysis of Variance (ANOVA), exploratory factor
analysis and bivariate correlation analysis. The results show that there is a negative relation
between the Attitudinal Ambivalence and Perception of Organizational Justice, Perception of the
Quality of the Communication and Perception of the Participation in Decision Making. Likewise,
the same type of relation between the Attitudinal Ambivalence and Behavioral Intention is
observed. On the contrary, it is possible to notice the relation between the Attitudinal

Ambivalence and the Collateral Effects.

Key words: organizational change, attitudinal ambivalence, work well-being, behavioral

intention.



| INTRODUCCION

En la actualidad las organizaciones se ven envueltas en contextos de incertidumbre y
complejidad: el avance tecnoldgico, las tendencias del mercado, la contingencia nacional, entre
otras causales, hacen necesario los cambios y adaptacion constantes para evitar perecer en el
tiempo. Entender el proceso de cambio y sus consecuencias, por parte de las organizaciones,
implica asumir una reconfiguracién interna en los procesos y estructuras de la propia
organizacion (Burke &  Litwin, 1992; Goodman & Rosseau, 2004). Desde una vision
organizacional, la respuesta respecto a como los trabajadores enfrentan sus circunstancias de
cambio, en dicho contexto, ha sido abordada mediante las investigaciones sobre la “resistencia al
cambio” o el “apoyo al cambio” (Armenakis, Harris & Mossholder, 1993; Bouckenooghe, 2010;
Coch & French, 1948; Dent & Goldberg, 1999), sin considerar la posibilidad que las personas
puedan experimentar complejas reacciones que involucran, fuertemente, apoyo Yy resistencia a la
vez, experimentando una Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio Organizacional (Oreg &
Sveldlick, 2011; Priester & Petty; 2001; Piderit, 2000).

En la realidad nacional, existe insuficiencia en cuanto a las investigaciones que dan cuenta
del rol de la Ambivalencia en un contexto de Cambio Organizacional. Sin embargo, un estudio
pionero del area realizado por Rodriguez y Mladinic (2016) logra revelar la factibilidad de la
manipulacion del nivel de Ambivalencia en el trabajador, mediante el tipo de informacion
entregada en contexto laboral y, a su vez, comprueba el rol moderador de la Ambivalencia
Actitudinal ante el Cambio Organizacional en la relacion entre la actitud y la Intencion
Conductual ante el Cambio Organizacional del trabajador.

Asi mismo, la investigacion previa da cuenta de un gran nimero de variables que han sido
consideradas como exdgenas 0 antecedentes vinculadas estrechamente a las actitudes que posee
el trabajador ante el Cambio Organizacional, destacandose: las Percepciones de Justicia
Organizacional (Colquitt, 2001; Greenberg, 1993; Mladinic & Isla, 2002), la Percepcion de la
Calidad de las Comunicaciones (Christensen, 2014; Eagly & Chaiken, 1993, en Eagly &
Chaiken, 2007; Lines, 2005; Rafferty & Jimmieson, 2010), la Percepcion de Participacion en la
Toma de Decisiones (Black & Gregersen, 1997; Bordia, Hobman, Jones, Gallois & Callan, 2004)
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y la Percepcion de Control sobre el Ambiente de Trabajo, (DiFonzo, Bordia, Hunt, Paulsen &
Tourish, 2004; Bordia, Hobman, Jones, Watson, Gallois & Callan, 2008).

La investigacion de los conceptos, anteriormente nombrados, no es reciente y ha suscitado,
tanto convergencias como discrepancias respecto de ciertos elementos del constructo
(Bouckenooghe, 2010; Lines, 2005); sin embargo, en publicaciones recientes se ha evidenciado
que estas variables estan vinculadas entre si, y a otros resultados organizacionales como lo son:
la Intencion Conductual ante el Cambio Organizacional, Bienestar Psicosocial, Satisfaccion
Laboral y Apoyo al Cambio (Maio, Bell & Esses, 1996; Meyer, Lal, Srinivas & Topolnytsky,
2007; Oreg & Sverdlik, 2011; Wanberg & Banas, 2000).

Las organizaciones pueden resultar beneficiadas de los datos generados a partir de
investigaciones; ya sea para una gestion estratégica de la organizacion y sus miembros, o para
considerar los factores que contribuyen a la generacién del bienestar de sus trabajadores. El
analisis de estos elementos ha permitido aportar evidencia de su utilidad para la comprension e
intervencion, no sélo en el ambito organizacional sino también en el ambito de la salud
ocupacional.

En concordancia, este estudio tiene como objetivo central, identificar el nivel de asociacion
existente entre las variables antecedentes (Percepciones de Justicia Organizacional, Percepciones
de la Calidad de las Comunicaciones, Percepciones de Participacion en la Toma de Decisiones
y Percepciones de Control sobre el Ambiente de Trabajo), y el nivel de Ambivalencia
Actitudinal ante el Cambio Organizacional que presentan los trabajadores (personal académico y
administrativo), pertenecientes a una institucién universitaria del sector publico nacional. El
segundo objetivo se enfoca en observar como se relaciona la Ambivalencia Actitudinal ante el
Cambio Organizacional, con la Intencién Conductual ante el Cambio Organizacional de los
trabajadores, su Bienestar Psicosocial y Efectos Colaterales, al enfrentarse a cambios en su
contexto laboral.

Al ser éste un estudio precursor, no sélo en materia de variables del trabajador
(Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio Organizacional, exdgenas y dependientes), sino que
del contexto en que estd inmerso el Cambio Organizacional, siendo una Universidad que se

encuentra en etapa de relocalizacion de una Facultad, permitiria generar un conocimiento
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contextualizado de la propia realidad, aportar informacion clave para el disefio de estrategias de
Cambio Organizacional y contribuir al reporte de investigaciones en la literatura de habla
hispana en estas tematicas.

En la presente investigacion, inicialmente se exponen antecedentes que enmarcan el estudio,
enunciando los lineamientos base : Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio Organizacional, las
Percepciones de Justicia Organizacional, Percepciones de la Calidad de las Comunicaciones,
Percepciones de la Participacion en la Toma de Decisiones, Percepciones del Control sobre el
Ambiente de Trabajo, Intencion Conductual ante el Cambio Organizacional, Bienestar
Psicosocial y Efectos Colaterales, que sustentan empiricamente la propuesta. Sucesivamente, se
fundamenta la investigacion y se explican los objetivos de ésta; y posteriormente, se enuncian las
hipotesis que dan cuenta de los ejes centrales del estudio.

En un tercer segmento, se explicita la metodologia contemplada en la realizacion de éste
estudio, donde se explicitara el disefio de investigacion utilizado, sus participantes,
procedimientos, instrumentos de Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio Organizacional
(Thompson, Zanna & Griffin, 1995), Justicia Organizacional (Colquitt, 2001), Percepciones de
Calidad de las Comunicaciones, Participacion en la Toma de Decisiones y Control sobre el
Ambiente de Trabajo, (Bordia et al.,, 2004), Intencion Conductual ante el Cambio
Organizacional (Rodriguez & Mladinic, 2013) y Bienestar Psicosocial (Blanch, Sahagun,
Cantera & Cervantes, 2010) utilizados para la obtencion de datos, las técnicas de analisis de
datos empleados. Después se reportaran 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, junto a la

relevancia del estudio.
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Il MARCO TEORICO
2.1 Cambio organizacional como contexto.

El estudio del cambio es uno de los temas mas importantes en la ciencia de las
organizaciones, debido a que permite explorar los antecedentes y consecuencias del cambio y la
manera en que este se desarrolla, crece y acaba con el tiempo (Van de Ven & Huber, 1990). En
la actualidad, el incremento de nuevas tecnologias, cambios sociales, culturales y politicos, junto
a las fluctuaciones econdémicas mundiales generan contextos de incertidumbre y complejidad
para la sociedad en general, exigiendo, tanto de los individuos como de las organizaciones,
transformaciones de forma répida y constante. Entender el proceso de cambio y sus
consecuencias por parte de las organizaciones implica asumir, muchas veces, una
reconfiguracién interna en los procesos y estructuras de la propia organizacion (Burke & Litwin,
1992; Goodman & Rosseau, 2004).

Se entiende el Cambio Organizacional como una transformacion de una organizacion
entre dos momentos en el tiempo. Donde, en la mayoria de los analisis, el aspecto mas relevante
del cambio es la comparacion de la organizacion antes y después de la transformacion; al hacer
el andlisis sefialado, se constituye un estudio del contenido del cambio y se evalta lo que
realmente difiere en el segundo momento de éste. Sobre la base de esto ultimo, los cambios
radicales consisten en transformaciones mayores que involucran, uno o0 mas elementos, de la
estructura de la organizacién (Barnett & Carroll, 1995).

Es asi que el Cambio Organizacional, también, es conceptualizado en términos de
proceso y de contenido, haciendo referencia a como es que ocurre el cambio, y la descripcion de
qué cambia efectivamente en la organizacion. Los modelos que consideran el concepto en ambos
términos, son los que muestran un mayor potencial para resolver la situacion de cambio, por lo
tanto pueden ser utilizados para probarse, no solo en las ciencias sociales, sino que también en la
evaluacion de programas organizacionales (Barnett & Carroll, 1995).

Tradicionalmente, una diversidad de enfoques ha estado a la base de la comprension del
cambio, estableciendo distinciones en torno al concepto. Weick y Quinn (1999) hacen referencia
a la naturaleza atribuida al cambio, ya sea como un evento intencionalmente dirigido por la

13



organizacion, o bien, como el resultado de una adecuacion de la organizacion al medio, sin ser
guiado por un propdsito previo. Por su parte, Oreg & Sverdlik (2011) hacen mencién a las
respuestas influenciadas por los tipos de cambio, voluntario o impuesto; observandose que el
sentir de los individuos ante estos, es lo que determina su reaccion. Por ejemplo, como se siente
el trabajador respecto de la imposicion, resulta ser un factor determinante en su reaccion ante el
cambio impuesto. Estas distinciones son las que dan cabida al contexto en el cual se enmarcan

las variables de la investigacion, procedentes a ser revisadas tedrica y empiricamente.

2.2 Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio Organizacional y vision multidimensional.

Cada individuo experimenta el cambio de forma Unica, es asi que para algunos el cambio
implica una fuente de alegria, beneficios o ventajas, mientras que para otros es una fuente de
sufrimiento, estrés y desventajas. La variedad de aquel reaccionar se encuentra reflejada en los
multiples estudios que evidencian sus conceptualizaciones (Armenakis et al., 2007); no
obstante, a la base de dichos trabajos se encuentra el concepto de Actitud.

La definicion de actitud utilizada por antonomasia en los libros de psicologia social es la
de Allport (1935, en Eagly & Chaiken, 2007), la que refiere a un estado de preparacion o
disposicion mental, que se organiza a través de la experiencia e influye en la respuesta del sujeto;
sin embargo, con el tiempo dicha descripcion se convirti6 en algo difuso y de limitada
rigurosidad. Actualmente, se define como "una tendencia psicologica que es expresada
evaluando una entidad particular con algun grado de favor o disfavor" (Eagly & Chaiken, 1993
en Eagly & Chaiken, 2007:582). Esta concepcion permite distinguir entre el factor psicologico
interno, la actitud, y las respuestas evaluativas que se expresan, es decir, las actitudes.

Por su parte, al ser una entidad de caracter evaluado, es conocida dentro del lenguaje de la
psicologia social como una actitud objeto; cuya medicion abarca los aspectos cognitivos
(creencias y pensamientos), afectivos (sentimientos y emociones), e intencionales (conducta
manifiesta) (Elizur & Guttman, 1976). En consecuencia, la actitud objeto es lo que produce los

estimulos que permiten las respuestas evaluativas, identificadas como Actitudinal.
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En este sentido, Campbell (1963 en Eagly & Chaiken, 2007) expuso que las actitudes no
existen hasta que un individuo percibe una actitud objeto, de forma consciente o inconsciente, y
responde a ella de manera explicita o implicita. Por su parte, Azjen y Fishbein (1977) apuntan a
que la actitud de una persona hacia un objeto, influencia el patron general de sus respuestas al
objeto, pero no necesariamente predice una determinada accion por parte de éste. Por
consiguiente, se desprende que la actitud hacia la realizacion de la conducta y su norma subjetiva
pueden estar en conflicto, y de esta forma influir en la Intencién Conductual ante el Cambio
Organizacional de una persona.

Estas caracteristicas, son las que distinguen el concepto de actitud de otros constructos
psicoldgicos, y que proporcionan el alero bajo el cual multiples conceptualizaciones sobre las
respuestas ante Cambio Organizacional han tenido cabida; como lo son la “resistencia al
cambio” y la “apertura al cambio” (Armenakis, Harris & Mossholder, 1993; Bouckenooghe,
2010; Coch & French, 1948; Dent & Goldberg, 1999).

Histéricamente en la Psicologia Organizacional, las reacciones que evidencian los
trabajadores ante el cambio han sido abordadas desde la perspectiva de la resistencia al cambio.
Asi mismo, se observan diferencias dentro de la literatura respecto a la esencia de las
definiciones de resistencia, pero también una gran constante; y es esa, el componente
intencional/conductual, que resulta en una fuerza impulsora detras de mantener el status quo, y
dificulta la implementacion exitosa del cambio (Coch & French, 1948; Dent & Goldberg, 1999;
Merron, 1993; Oreg, 2006). En este sentido, la resistencia no estaria estructuralmente alojada en
las personas, sino que seria producto de intereses en conflicto y de la ausencia de un ambiente
que brinde apoyo en la situacion de Cambio Organizacional (Dent & Goldberg, 1999).

Por el contrario, las investigaciones muestran un consenso en cuanto al concepto de
apertura al cambio, y estipulan una superposicion entre el componente afectivo y el
intencional/conductual (Miller, Johnson & Grau, 1994; Wanberg & Banas, 2000). Asi, la
voluntad de apoyar el cambio y el afecto positivo acerca de las posibles consecuencias, seria lo
que motive la respuesta ante el Cambio Organizacional (Eby, Adams, Russell & Gaby, 2000;
Jones, Jimmieson & Griffiths, 2005; Lines, 2004).
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En la literatura vigente, se plantea que si bien el concepto de resistencia al cambio, al
igual que el de apertura al cambio, han sido ampliamente estudiados, presentan ciertas
limitaciones (Piderit, 2000). Esto debido a que los trabajadores podrian considerar razones de
peso, tanto para resistir el cambio como para apoyarlo, sosteniendo fuertes y conflictivas
visiones sobre éste (Lines, 2005; Randall & Procter, 2008).

Piderit (2000), aboga por una reconceptualizacion de la resistencia al cambio, tomando en
cuenta las respuestas individuales como una multidimensionalidad de actitudes (afectivos,
cognitivos y conductuales). Es a partir de ahi que se sitla, entregando argumentos de peso para la
consideracion de que los estudios sobre resistencia al cambio, no capturan la complejidad de las
respuestas individuales a los cambios organizacionales. En este sentido, pone en evidencia un
gran numero de investigaciones sobre la resistencia al cambio, que pasan por alto el potencial
positivo de las intenciones que pueden motivar las respuestas negativas; también, sefiala cémo el
concepto de resistencia puede ser usado para descartar preocupaciones potencialmente validas de
los empleados respecto a los cambios propuestos.

Las investigaciones pasadas revelan tres diferentes énfasis en la conceptualizacion de la
resistencia: como un estado cognitivo, un estado emotivo y un estado comportamental; aunque
estas miradas se superponen de alguna manera, difieren en su concepcion. En este sentido,
cualquier definicion que se enfoque en una dimensién por sobre las otras resulta incompleta
(Piderit, 2000); en correspondencia, los nuevos estudios sugieren una visién que alna y
profundiza la forma en que entendemos cémo los empleados responden a los cambios
organizacionales complejos.

Asi, Piderit (2000), plantea la nocién de Ambivalencia como una actitud en la que los
sentimientos, comportamientos y pensamientos de los empleados, acerca del cambio, pueden no
necesariamente coincidir. Por su parte, Oreg & Sverdlik (2011), definen la Ambivalencia como
una actitud que comprende reacciones tanto positivas como negativas hacia un objeto, es decir,
cuanto mas fuerte sean las reacciones, mayor sera la Ambivalencia (van Harreveld, van der Pligt,
& de Liver, 2009).

En una perspectiva similar, Arden y Armitage (2007) sefialan que las actitudes

subyacentes de la estructura de la Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio Organizacional,
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pueden diferir en términos de los valores, creencias y emociones, sobre las cuales se basan;
representando diferentes perspectivas en relacion al mismo objeto de actitud. En este sentido,
investigaciones actuales hacen referencia a estimulos con distintas valencias, comprendiendo
tanto elementos positivos como negativos en conflicto; ya sea dentro o entre los componentes
Actitudinales (Eagly & Chaiken, 2007; Oreg & Sverdlick, 2011; Piderit, 2000).

Respecto a la disonancia existente entre los componentes Actitudinales, algunos autores
conceptualizan aquello como una Ambivalencia intra-dimensional e inter-dimensional (Lines,
2005; Piderit, 2000; Oreg & Sverdlick, 2011). La primera, hace referencia a elementos en
conflicto dentro de un mismo dominio; por ejemplo, un estudio realizado por Vince y Broussine
(1996), sefiala que algunas emociones negativas, como excitacion y temor, pueden ser
experimentadas al mismo tiempo. El segundo tipo de Ambivalencia, hace alusion a la
coexistencia de elementos conflictivos entre dominios; por ejemplo, Lines (2005) propone que
una evaluacion cognitiva positiva (informacion respecto al cambio) puede afectar en una

evaluacion afectiva negativa (frustracién, miedo) hacia un objeto de actitud o viceversa.

2.2.1 Medicion de la Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio Organizacional.

Al medir la Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio Organizacional, existe registro de
un gran numero de definiciones operacionales del constructo. Esta investigacion se adscribe
a la perspectiva de evaluacion planteada por Kaplan (1972), quien propone un modelo de
férmula matematica de medicion de Ambivalencia, en la que modifica la técnica tradicional del
diferencial semantico bipolar (que mide conjuntamente los atributos positivos y negativos
referidos a un objeto Actitudinal), y los separa en su medicion, estableciendo asi la técnica del
diferencial semantico dividido unipolar. Por medio de esta técnica, una medida unipolar puede
evaluar los atributos positivos relacionados a un objeto de actitud, por ejemplo: honesto, pulcro y
puntual; y otra medida unipolar puede evaluar atributos negativos, por ejemplo: deshonesto,
desaseado e impuntual.

En este sentido, un incremento en la Ambivalencia se debe a una polarizacién de los

atributos relacionados al objeto de actitud, mientras que los atributos positivos y negativos son
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mas equivalentes en valor absoluto (Hass, Katz, Rizzo, Bailey & Eisenstadt, 1991 en Mladinic,
1998).

El modelo mencionado ha sido utilizado por diversas investigaciones, siendo el calculo o
férmula de Griffin, presentada en Thomson et al. (1995), la de mayor utilizacién y probada
efectividad (Armitage & Conner, 2000; Costarelli & Colloca, 2007; Thompson et al., 1995). Por
ello, el presente estudio utiliza la operacionalizacion de Ambivalencia que se denota por la

siguiente formula:

Ambivalencia = (P+N)/2-|P-N|

P = Componente positivo
N = Componente negativo.
Py N son medidas sobre escalas unipolares en preguntas separadas y en unidades absolutas.

Figura 1: Formula de Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio Organizacional (Thomson et al., 1995).

2.2.2 Rol de la Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio Organizacional frente al Cambio
Organizacional y estudios que la vinculan a variables contextuales.

El estudio de la Ambivalencia en contexto de Cambio Organizacional es reciente (Arden
& Armitage, 2007; Lines, 2005; Mladinic & Rodriguez, 2016; Oreg & Sverdlick, 2009, 2011;
Randall & Procter, 2008). Investigaciones, como las de Oreg y Sverdlik (2009, 2011), visualizan
la Ambivalencia como variable criterio, mas que indagar acerca del rol que ésta cumple sobre la
conducta final del trabajador, frente a la situacion de cambio. Asi, en el estudio cuantitativo que
realizan el afio 2009, proponen que el Cambio Organizacional impuesto deberia dar origen a
mayor Ambivalencia que el Cambio Voluntario, es decir, el tipo de cambio es un moderador,
entre los valores personales de los individuos y su reaccion frente al cambio (variable criterio),
por lo tanto, no evalian la Ambivalencia en si, sino que sélo infieren su existencia desde los
patrones de relacion entre las variables consideradas en la investigacion.

De esta manera, Oreg y Sverdlik (2011) plantean, que la Ambivalencia surge al existir un
conflicto entre las actitudes individuales hacia el Cambio Organizacional y sus actitudes hacia el
agente promotor del cambio, midiendo asi la Ambivalencia como la variable dependiente de la

resistencia disposicional del trabajador y su orientacion personal hacia el cambio. La relevancia

18



de éste estudio es la medicion de Ambivalencia per se, con una escala derivada de la medicion de
Thompson et al. (1995).

También, existen antecedentes tedricos, que manifiestan el rol moderador de la
Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio Organizacional sobre la relacién entre la Actitud que
tienen las personas y su correspondiente Intencion Conductual ante el Cambio Organizacional
(Armitage & Conner, 2000; Costarelli & Colloca, 2007; Eagly & Chaiken, 2007; Lines, 2005;
Mladinic, 1998; Thompson et al., 1995). Desde la Psicologia Social, estudios recientes han
indicado que la Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio Organizacional es, con frecuencia,
asociada como un moderador negativo sobre la fortaleza de la relacion entre Actitud e
Intenciones Conductuales, es decir, las Actitudes han demostrado ser méas predictivas de
intenciones conductuales bajo disminuidos niveles de Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio
Organizacional (Costarelli & Colloca, 2007; Eagly & Chaiken, 2007; Randall & Procter, 2008).
En esta misma direccion, Armitage y Conner (2000) afirman que las actitudes ambivalentes
parecen ser menos resistentes a la comunicacion persuasiva y menos predictivas de conducta que
las actitudes no ambivalentes, siendo un moderador entre comunicacion y actitud objeto.

En tanto, dicho efecto ha sido demostrado de manera empirica por Mladinic y Rodriguez
(2016) en contexto laboral, quienes obtuvieron resultados significativos, y comprueban, que el
poder predictivo de la actitud sobre la Intencion Conductual ante el Cambio Organizacional es
menor cuando el nivel de Ambivalencia que exhibe el trabajador es mayor.

Desde una perspectiva tedrica y empirica, existe registro de variables antecedentes que
evidencian vinculos estrechos con la Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio Organizacional y
el Cambio Organizacional. En la Psicologia Organizacional, es posible distinguir la Percepcion
de Justicia Organizacional como variable (Ambrose & Schminke, 2009; Colquitt, 2001), la cual
muestra un rol predictor para una serie de actitudes, intenciones conductuales y conductas del
trabajador, que inciden en el funcionamiento organizacional, tales como: Intenciones
Conductuales ante el Cambio Organizacional (Bordia et al., 2004; Lines, 2005), Satisfaccion
Laboral, Rotacion de Personal, Compromiso Laboral, Robo Interno y Desempefio Laboral
(Colquitt, 2001; Colquitt & Shaw, 2005; Greenberg, 2001; Mladinic & Isla, 2002).
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En Psicologia Social, existe consenso en torno al poder explicativo que poseen las
variables vinculadas al procesamiento y caracteristicas de la informacion que se entrega a las
personas, especificamente, sobre su influencia al manipular la Ambivalencia (Bell et al., 1996;
Van Harreveld et al., 2009), en este sentido, Bell et al. (1996), demuestran que los individuos con
actitudes ambivalentes a menudo participan en la bdsqueda de informacion, intentando asi,
reducir los sentimientos negativos asociados al componente afectivo de la actitud. Por su parte en
la Psicologia Organizacional, Larson y Tompkins (2005) realizan un estudio cualitativo sobre
Ambivalencia, demostrando que al estar presente en la comunicacion de los gerentes contribuia
a la resistencia de los empleados ante el Cambio Organizacional. Dentro del mismo enfoque,
Oreg y Sverdlick (2011) plantean la necesidad de visualizar las actitudes del trabajador ante el
cambio como un proceso de mayor complejidad, anticipando su relacién con procesos
comunicacionales y del manejo de la informacion al interior de las organizaciones.

En conexion, existe evidencia significativa, sobre las Percepciones de Participacion en la
Toma de Decisiones y de Control sobre el Ambiente de Trabajo, en cuanto a la influencia que
ejercen, por si solas, sobre las actitudes del trabajador ante el Cambio Organizacional; y, tanto
directa como indirecta, sobre las intenciones conductuales ante el cambio (Armenakis et al.,
2007; Bordia et al., 2004; Lines, 2005). En Bordia et al. (2004), se plantea que la participacion
de los empleados en el proceso de cambio genera un efecto positivo en éste, ya que permite
reducir la ambigliedad e incertidumbre, y en consecuencia, genera una disminucion de la
resistencia conductual y cognitiva. Respecto a la Percepcion de Control sobre el Ambiente de
Trabajo, Oreg (2006) afirma que las amenazas percibidas en relacion al Control, durante un
Cambio Organizacional, se asocian de manera positiva con la resistencia del trabajador.

Se ha observado con anterioridad, que las intenciones conductuales son un componente
mas de la actitud objeto, es por ello que pueden preceder a correspondientes comportamientos
(Ajzen & Fishbein, 1977; Eagly & Chaiken, 2007). Oreg y Sverdlick (2011), miden la
Ambivalencia subdividiendo los items, segin los componentes actitudinales, por lo tanto, es
posible extrapolar el componente intencional/conductual como efecto directo de la
Ambivalencia. Recientemente, la investigacion de Rodriguez y Mladinic (2016), logra avanzar

en el analisis de las causas y mecanismos psicosociales que podrian estar a la base de las
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intenciones conductuales del trabajador en circunstancias de Cambio Organizacional,
demostrando que la Ambivalencia influye positivamente en la Intencion Conductual ante el
Cambio Organizacional.

Por su parte, el estudio realizado por Eib, Von Thiele Schwarz & Blom (2015), confirma
el rol mediador del estado mental preocupacion, entre la Percepcion de Justicia y el Bienestar
Psicosocial del trabajador; midiendo el bienestar como salud mental y falta de conflictos en el
trabajo y la familia, asi mismo, demuestran el rol moderador que efectia la Percepcion de
control, entre la Percepcion de justicia y el estado mental de preocupacion. En Chile, Guic,
Mora, Rey & Robles (2006), consideraron variables del entorno laboral que favorecieran la
aparicion de reacciones de estrés en los individuos, tanto en salud fisica como psicoldgica. Asi,
probaron que ciertas caracteristicas de los individuos, como las Estrategias de Afrontamiento y la
Percepcion de Control sobre los acontecimientos laborales, serian mediadores que podrian
hacerlos méas vulnerables al estrés y deteriorar su Bienestar Psicosocial.

Finalmente, se ha observado que la Ambivalencia es un estado complejo de transicion
desagradable, el cual conduce a un estado de actitud no ambivalente posterior (Bell et al., 1996);
por lo tanto, conocer cuél es su rol y cuales son las variables que la afectan, tiene directa

incidencia en el trabajador y su desempefio.

2.3 Percepcion de Justicia Organizacional.

Los conceptos de justicia y equidad trascienden las disciplinas del area organizacional,
siendo de especial importancia para la psicologia laboral por su alcance en los distintos aspectos
de la institucién (Colquitt, Colon, Wesson, Porter & Yee Ng, 2001; Copranzano & Greenberg,
1997; Copranzano & Goldman, 2015; Greenberg, 1990; Mladinic & Isla, 2002). En los Gltimos
30 afios ha aumentado el nimero de publicaciones respecto de este tema, en las que se
evidencian las conductas y actitudes (eg. rotacion de personal, satisfaccion laboral, desempefio),
que devienen de las percepciones de justicia involucradas (Ince & Yerleskesi, 2011; Konovsky,
2000; Scott, Colquitt & Zapata-Phelan, 2007).

El término Justicia Organizacional fue acufiado por Greenberg (1987), quien lo utilizo,

para referirse a la magnitud en la que los individuos perciben los eventos organizacionales como
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justos (Colquitt, 2001), es decir, son percepciones individuales que poseen los miembros de la
institucion, acerca del proceder dentro de ésta en sus distintas areas, las que abarcan el trato
personal, distribucién de las compensaciones y beneficios, manejo de la informacion, entre otras.
En definitiva, las percepciones de los trabajadores sobre qué constituye justicia y su reaccion
frente a situaciones injustas (Mladinic & Isla, 2002).

Actualmente la teoria de Justicia Organizacional ha evolucionado hacia la definicion de
un constructo que ayuda a comprender su impacto y dimensiones; logrando determinar que no
existe una sola forma de justicia, sino que estd compuesta por maltiples dimensiones, en las que
cada cual tiene un impacto diferente en los procesos organizacionales. Acorde a lo anterior, la
mayoria de los estudios acerca de Justicia Organizacional, han identificado tres dimensiones: la
Justicia Distributiva, la Justicia Procedural y de la Justicia Interaccional (Fortin, 2008).

No obstante, Colquitt (2001) mediante un analisis factorial confirmatorio, evalta las
dimensiones propuestas tedricamente y la validez de constructo correspondiente, brindando asi
un apoyo a la estructura de cuatro factores postulada por Greenberg (1993), la cual distingue las
dimensiones de Justicia Procedural (relacionada con percepciones de equidad méas generales
hacia la organizacion como un todo y hacia los que la representan), Distributiva (percepciones de
equidad en relacion a resultados, en términos de premios o castigos, que los individuos reciben),
Interpersonal (percepciones de equidad en cuanto a sentirse tratado con cortesia, dignidad y
respeto por parte de las autoridades) e Informacional (percepciones de equidad en torno a las
explicaciones que se entregan a los trabajadores relativas al por qué de la implementacion de
ciertos procedimientos).

Segun Cropanzano y Stein (2009), los modelos de tres y cuatro factores no son
contradictorios entre si, ya que la dimension Interaccional del primero puede ser subdividida en
las dimensiones Informacional e Interpersonal del segundo; siendo consideradas por separado
pero a su vez en directa correlacion. A continuacion, se presentan los tipos basicos de justicia del

ultimo modelo mencionado.
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2.3.1 Justicia Distributiva.

Esta dimension de justicia refiere a la evaluacion de los resultados, por parte de los
individuos, en relacion a cierta regla de distribucion, determinada por el encargado de realizar
dicha reparticion. Desde la teoria de Adams (1963), existen tres reglas que permiten la
asignacion, la regla de la igualdad, la de necesidad y la de equidad; la primera sugiere que todos
los individuos deben tener igual oportunidad de obtener una recompensa dada; la segunda hace
referencia a que las recompensas deben ser distribuidas acorde con la necesidad individual, es
decir, cada trabajador recibe lo que requiere dando la nocién de justicia; y la Gltima regla,
implica la comparacion entre lo que uno aporta y obtiene en comparacion con lo que otros
aportan y obtienen, generando la nocién de rectitud. Por ende, una Percepcidn de injusticia en la
distribucion de los resultados puede generar emociones negativas, las que a su vez, motivan
conductas negativas, como de resentimiento o probabilidad de robo interno (Fortin, 2008;
Mladinic & Isla, 2002).

En la actualidad la justicia distributiva en las organizaciones se centra, principalmente, en
las percepciones de justicia de los premios o castigos que reciben los trabajadores, y el impacto
de estos sobre variables como la rotacién y el ausentismo (Beugre, 2002; Cowherd & Levine,
1992).

2.3.2 Justicia Procedural.

Otra dimension corresponde a la justicia procedural, la cual hace referencia al grado de
imparcialidad percibido, respecto de politicas y procedimientos utilizados en la toma de
decisiones de los encargados (Colquitt & Rodell, 2011). Folger y Konovsky (1989), compararon
varios sistemas legales y llegaron a la conclusion que los procedimientos considerados justos son
aquellos en que los trabajadores tienen voz respecto de aquellos les conciernen directamente. En
consecuencia, ésta dimension ejerce repercusiones en actitudes que afectan al compromiso y la
confianza en la supervision del trabajo (Beugre, 1998, 2002).

Leventhal (1980, en Beugre, 2002) identifico seis criterios para que un procedimiento sea
catalogado como justo: la regla de consistencia, que apunta a que los procedimientos deben

poseer la consistencia necesaria para asegurar imparcialidad; la regla de libertad de sesgos,
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sefiala que los procedimientos deben ser desarrollados e implementados dejando de lado los
intereses propios de quienes fueron sus promotores; la regla de exactitud, refiere al deber de los
procedimientos de estar basados en informacion precisa; la regla de correctibilidad, corresponde
al deber de los procedimientos de permitir la correccion de su accionar; la regla de
representatividad, apunta a que los procedimientos deben integrar los intereses de todos los
participantes; y finalmente la regla de la ética, habla del deber de los procedimientos de seguir
los estandares éticos establecidos. En resumen, la justicia procedural estaria mas asociada con

actitudes generales hacia la organizacion como totalidad que a los que la representan.

2.3.3 Justicia Interpersonal.

Se refiere al grado en que los trabajadores sienten que son tratados con cortesia, dignidad
y respeto, por parte de las autoridades o aquellos encargados, al momento implementar algin
procedimiento (Colquitt, 2001); esto incluye las interacciones diarias, como también las
situaciones en que pueda estar presente el engafio, la invasién de la intimidad, los juicios
despectivos y desacato, ademas de las instancias de toma de decision formal (Fortin, 2008).

La Justicia Interpersonal tiene gran implicancia en la estructuracion de las reacciones
hacia las decisiones establecidas, ya que se considera que la sensibilidad puede hacer sentir

mejor a las personas en respuesta a un resultado favorable (Mladinic & Isla, 2002).

2.3.4 Justicia Informacional.

La justicia informacional apunta a la cantidad y calidad de la informacién proporcionada
acerca de procedimientos y resultados (Colquitt, 2001), relaciondndose con la informacién
relevante que se comparte con los trabajadores. En este sentido, Mladinic e Isla (2002) sefialan
que esta dimension de justicia se centra en las explicaciones que se entregan a los individuos,
tanto al porqué de la implementacion de ciertos procedimientos, como al porqué se distribuyeron
los resultados en cierta forma.

Cabe mencionar que en investigaciones mas actuales, se ha descubierto que los
empleados son mas propensos a demostrar actitudes y comportamientos positivos cuando
perciben que la organizacion y las figuras de autoridad son Justas (Colquitt et al., 2001). Asi
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mismo, la forma en que los trabajadores perciben la justicia en sus organizaciones se puede
manifestar, tanto en el plano de las actitudes, como en el de las conductas laborales, es por ello
que cobra gran relevancia conocer el grado de relacion que existe entre una Percepcion justa o

injusta con la correspondiente Ambivalencia generada en el trabajador.

2.4 Percepciones de la Calidad de las Comunicaciones.

Uno de los factores méas comunes, durante el proceso de cambio, discutido en la literatura
es la comunicacion efectiva con los empleados (Bordia et al., 2004; Schweiger & DeNisi, 1991),
es decir, ofrecer a los empleados la informacién de alta calidad acerca de como, cuando y por
qué se producen los cambios (Wanberg & Banas, 2000). La comunicacién es considerada como
clave para la implementacion exitosa de programas de cambio, ya que permite la preparacién de
los efectos positivos y negativos del cambio inminente (Spike & Lesser, 1995 en Christensen,
2014).

Uno de los principales objetivos de la comunicacion durante el cambio consiste en
reducir la experiencia de inseguridad laboral entre los empleados (Allen, Jimmieson, Bordia &
Irmer, 2007). Investigaciones empiricas han demostrado consistentemente que a mayor Calidad
de las Comunicaciones se reduce la incertidumbre psicol6gica (Bordia et al., 2004; Schweiger &
Denisi, 1991), asi como el aumento de la aceptacion, apoyo y compromiso con el cambio
(Lawson & Angle, 1998; Martin, 1999; Miller et al., 1994 en Elving, 2005; Wanberg & Banas,
2000).

DiFonzio et al. (2004), sugiere que los miembros de las organizaciones dedican cuantioso
tiempo participando de la especulacion y el intercambio de rumores acerca de los problemas,
tales como condiciones de trabajo y las practicas de gestion del cambio que se utiliza. A través
de este debate, los equipos desarrollan percepciones compartidas con respecto a los procesos de
cambio. La busqueda de informacién puede asi proporcionar a las personas ambivalentes la
informacién que les permita adoptar una posicion (apoyo o resistencia) con el cambio en
cuestion (Maio et al., 1996; Hass, Katz, Rizzo, Bailey & Moore, 1992; Thompson et al., 1995).

Estudios muestran, que la Percepcion de la Calidad de las Comunicaciones puede ser

interpretada de forma diferente, dependiendo del medio con el que ésta se entregue, influyendo
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asi en su calidad (Nelson, Brunetto, Farr-Wharton & Ramsay, 2007). En concordancia, se ha
examinado el rol moderador de la comunicacion, entre individuos con estructuras afectivo-
cognitivo ambivalentes y el impacto en su comportamiento; encontrdndose una moderacion
positiva de la comunicacion en el componente afectivo de la actitud, no asi para el componente
cognitivo (Lavine, Thomsen, Zanna & Borgida, 1998).

Cuando sentimientos y pensamientos relacionados son valorativamente consistentes, es
decir, ambos tipos de informacion son positivos 0 ambos negativos, es probable que se ejerza
una influencia consistentemente fuerte en las actitudes globales (Eagly & Chaiken, 1993 en
Eagly & Chaiken, 2007). Por desgracia, se sabe muy poco acerca de como el conflicto afectivo y
cognitivo son integrados en la formacion de una respuesta.

Estudios sugieren, que la gente recuerda mejor la informacion consistente que la
informacion que pareciera contrarrestar a la actitud mantenida, por lo tanto, las personas
ambivalentes parecen ser mas resistentes con una comunicacién de menor calidad y menos

predictivas en sus conductas que las no ambivalentes (Armitage & Connor, 2000).

2.5 Percepciones de Participacion en la Toma de Decisiones.

Otro de los factores que interactian durante el proceso de cambio, es la participacion en
las decisiones que los empleados puedan tener sobre este proceso. El carécter integrativo del
proceso de comunicacion permite a los empleados participar en la toma de decisiones, lo que
aumenta su conocimiento y comprension de los acontecimientos y les da un sentido de control
sobre el cambio y los resultados (Locke y Schweiger, 1979 citado en Bordia, Hobman, Jones,
Gallois & Callan, 2004).

El concepto Participacion en la Toma de Decisiones, se comprende como un proceso en
el cual las decisiones son compartidas entre los superiores y sus subordinados. Segin Locke y
Schweinwe (1979) cualquier acuerdo para compartir el poder y la responsabilidad de tomar una
decision en el que los niveles jerarquicos son desiguales se considera una toma de decisiones
participativa. Es una actividad comunicativa, pero cuyos niveles varian segun el contexto. Por

ejemplo, la participacion puede ser impuesta o voluntaria, formal o informal, directa
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(participacion individual) o indirecta (representacion por comités o sindicatos) y con plena
autoridad o consulta minima (Locke y Schweinwe, 1979 citado en Bordia et al., 2004).

Black, & Gregersen, (1997) distinguen 6 dimensiones de la Participacion en la Toma de
Decisiones: Justificacion (¢Por qué/para qué participar?), Estructura (¢Cudles serdn los
lineamientos a seguir en la participacion?), Forma (directa o indirecta), Problemas en las
Decisiones (Referente a los tiempos y condiciones laborales para la participacion), Grado de
Participacion (Que tan implicado se estd en el proceso y el poder de decision sobre este)
y Proceso de Decision (La estrategia para guiar e implementar la Participacion en la Toma de
Decisiones).

La literatura sobre Participacion en la Toma de Decisiones, sugiere que existe una
relacion positiva entre el grado de participacion y la disminucién de la resistencia al cambio,
cuando los empleados estan involucrados en la ejecucion de nuevos programas, son mas
propensos a percibir el programa como beneficioso (Graham & Verma, 1991). Asi como también
que la participacion de los empleados ayuda a la aceptacion o la apertura hacia el cambio y una
actitud mas favorable hacia este (Wanberg y Banas, 2000; Bordia et al., 2004), siendo medida a
través de cuestionarios de autoreporte con escalas de Likert enfocandose en la percepcion de
participacion en el proceso y la sensacion de eficacia de este. (Hodson, Creighton, Jamison,
Rieble, y Welsh, 1994;. Miller et al., 1990, en Bordia et al., 2004).

2.6 Percepcion de Control sobre el Ambiente de Trabajo.

La literatura del cambio revela que las respuestas negativas al cambio de los empleados
tienen diversos antecedentes como lo son la inseguridad laboral, ansiedad o la pérdida del control
(Oreg, 2006). Algunos investigadores han sugerido gque la pérdida de control es una de las causas
de resistencia al cambio (Bordia et al., 2008; DiFonzo et al., 2004; Lines, 2005), el nivel de
control que se tenga sobre el ambiente es un factor critico en el como el cambio es percibido. El
cambio puede ser mayor o menor, siendo considerado menor aquel que no interrumpe
significativamente en aquello que se ha anticipado o pudiese suceder. Por su parte, un cambio es
mayor, al generar una percepcion negativa sobre este, debido al poco control que se tiene ante

este cambio (Armitage & Conner, 2000).
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Muchas veces los empleados no tienen una sensacion de control sobre las decisiones que
estan tomando respecto de los cambios. Los individuos se pueden resistir a estos, porque sienten
que el control sobre lo que acontece en su vida esta siendo arrebatado con cambios que son
impuestos y no por iniciativa propia (Oreg, 2003).

DiFonzo et al. (2004), propone un modelo en el cual la incertidumbre, respecto a eventos
y resultados del Cambio Organizacional, resultara en un sentimiento de pérdida de control. Si los
empleados no conocen la naturaleza y las consecuencias que el cambio tendra en su trabajo, se
sentiran mal equipados para lidiar con el cambio, en otras palabras, van a carecer de control
sobre el cambio. Los resultados de su investigacion indican que la incertidumbre tiene una
relacion tanto directa como indirecta (a través sentimientos de pérdida de control) con la tension
psicologica. Ademas, este mismo autor (DiFonzo et al., 2004) propone una relacion positiva
entre la Participacion en la Toma de Decisiones y los sentimientos de control.

Respecto a la dimensién actitudinal involucrada en la Percepcion de Control sobre el
Ambiente de Trabajo, Bordia et al. (2008), da cuenta que el cambio que involucra la reduccion
de personal y el redisefio de funciones en puestos de trabajo y que involucra mayormente a
personal no supervisor, se ha encontrado que dichos cambios afectan, la percepcion de control de
los empleados y su bienestar (Bordia et al., 2004, 2008) y que las amenazas percibidas al control
estan positivamente asociadas con la resistencia cognitiva al cambio (Oreg, 2006, en Bordia,
2008).

En base a estos antecedentes, es posible enunciar la primera hipotesis del estudio, H1: Las
Percepciones de Justicia Organizacional, las Percepciones de la Calidad de las Comunicaciones,
las Percepciones de Participacion en la Toma de Decisiones y las Percepciones de Control sobre
el Ambiente de Trabajo, se relacionan negativamente con la Ambivalencia Actitudinal ante el

Cambio Organizacional experimentada por el trabajador, en contexto de Cambio Organizacional.
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Figura 2: Esquema del Objetivo 1. Asociaciones entre Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio Organizacional y

Percepciones Contextuales del trabajador

2.7 Intencion Conductual ante el Cambio Organizacional.

Armenakis et al. (2007) suscriben que en cualquier transformacion organizacional, los
receptores del cambio toman sentido de lo que escuchan, ven, y experimentan; formulando
ciertos precursores o0 actitudes (cogniciones, emociones e intenciones), los cuales llegan a ser
parte de sus procesos de decisién y posibles conductas. Asi, las evaluaciones positivas se
relacionan con el hecho de sostener intenciones de aceptacion respecto del objeto de actitud, y
las evaluaciones negativas con sostener intenciones de rechazo (Eagly & Chaiken, 2007). Este
modelo, en que las actitudes hacia un objeto actian como una base para la actitud dirigida hacia
cierta conducta, y en complemento, a la teoria de la Conducta Planificada de Ajzen (1991),
proveen de un marco teorico Util para la prediccion de la conducta.

Precisamente, la relacion entre las actitudes hacia un objeto y la conducta resultante es
explorada por el modelo de Eagly & Chaiken (1993, en Eagly & Chaiken, 2007), el cual propone
que las actitudes conductuales preceden a una intencion que, generalmente, es aceptada como un
adecuado predictor de la conducta; todo esto en un contexto estable (Ajzen, 1991; Armitage &
Conner, 2000; Eagly & Chaiken, 2007). Cabe mencionar, que en las investigaciones realizadas
se predice la Intencion Conductual ante el Cambio Organizacional pero no la conducta actual;
debido a que las intenciones pueden ser consideradas las mas importantes y determinantes de las

conductas voluntarias.

29



En conexion a lo anterior, estudios recientes han sefialado que las actitudes han
demostrado ser mas predictivas de intenciones conductuales bajo disminuidos niveles de
Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio Organizacional que frente a elevados (Ajzen, 1991;
Conner et al., 2002: Costarelli & Colloca, 2007). Lo anterior, posee implicancias para el intento
de dar respuesta al rol que juega la Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio Organizacional en

relacion a las intenciones conductuales del trabajador en contexto de Cambio Organizacional.

2.8 Bienestar Laboral: dimension psicosocial y efectos colaterales

El Bienestar constituye un referente teérico de primer orden, especialmente a partir del
momento en que la Organizacion Mundial de la Salud lo utiliza, en su declaracion constitucional
de 1948, como piedra angular de su definicion de salud como “estado de completo bienestar
fisico, psicologico y social”. 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 (Blanch et al., 2010).

Las perspectivas, psicologica y subjetiva, del Bienestar Laboral estudian el mismo
proceso psicoldgico sirviéndose de diferentes indicadores. El Bienestar subjetivo tiene bases mas
emocionales y se lo ha abordado a través de temas como la felicidad, la afectividad o la
satisfaccion vital. EI Bienestar Psicosocial se ha desarrollado a través de las investigaciones de
Ryff (1989) sobre el Bienestar Psicologico y de Keyes (1998) sobre el Bienestar Social. El
enfoque se ha centrado en el desarrollo personal, en las formas que las personas tienen de
afrontar los retos vitales y sus esfuerzos por conseguir sus metas, asi como también en las
valoraciones que hacen de las circunstancias y de su funcionamiento dentro de la sociedad.
(Fernandez, Muratori & Zubieta, 2012).

En el estudio de Bienestar se encuentran dos grandes lineas de investigacion, la
"hedobnica", que responde al estudio del bienestar desde la afectividad, y otra Illamada
"eudaimonica,” centrada en el Bienestar Psicosocial y el desarrollo del potencial humano. Ahora
bien, la tradicion del Bienestar Eudaiménico no solo incorpora los aspectos psicoldgicos; sino
también toma en consideracion lo individual y lo social, el mundo dado y el mundo

intersubjetivamente construido (Blanco & Diaz, 2005).
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De este modo, desde una mirada psicologica y social, el bienestar no consiste solo en la
ausencia de sintomas de ansiedad o depresion, esta reduccion del foco de atencion al nivel
individual constituye una manifestacion de la hegemonia de la mirada clinica que, a su vez,
refuerza el sesgo patologista de la psicologia del bienestar en el trabajo, centrada mas bien en el
analisis del malestar laboral (Blanch et al., 2010).

Respecto al Bienestar Psicosocial, entendido desde la perspectiva eudaimonica, en el
contexto organizacional, Daniels y Nielsen (2012) estudiaron las relaciones entre el bienestar de
los lideres de equipo vy el desafio que presentan las experiencias de cambio, en un contexto de
Cambio Organizacional. Manifestando que éste puede ser percibido, por los lideres, como un
desajuste entre las demandas de la nueva funcion liderazgo y los recursos propios del lider,
influyendo en su bienestar. Los autores identifican que el apoyo social (los efectos positivos del
entrenamiento en bienestar son mayores para los lideres cuyos seguidores estan abiertos al
cambio, la apertura al cambio de los seguidores modera la relacion entre las condiciones del
entrenamiento y las experiencias desafiantes, asi, predicen los niveles de bienestar del lider)
efectivamente influye en el Bienestar Psicosocial.

Zubieta et al. (2012), en un estudio sobre el bienestar subjetivo y psicosocial, en
estudiantes universitarios de la ciudad de Buenos Aires, encontr6 diferencias de género en ambos
tipos de bienestar. Los hombres se perciben mas autbnomos de la presion social, mientras que las
mujeres perciben mayores posibilidades para desarrollarse de acuerdo a sus capacidades.
Respecto del bienestar social, las mujeres evalian mejor que los hombres la calidad de sus
relaciones con el entorno, se sienten mas Utiles y que aportan al bien comun.

Guic et al. (2006), sugieren que para abordar adecuadamente el problema del estrés en los
establecimientos de salud, es importante evaluar no s6lo factores organizacionales sino también
personales, ya que los factores individuales ejercen un efecto mediador sobre el estrés.
Finalmente, Blanch et al. (2010) construy6 el Cuestionario de Bienestar Laboral General (qBLG)
que incluye las dimensiones de Bienestar Psicosocial y Efectos Colaterales adoptando una vision
que no solo toma en consideracion lo individual y lo social e intersubjetivo, sino también

proporciona un modelo donde confluyen el bienestar laboral general que incluye dos
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dimensiones principales: Bienestar Psicosocial (que abarca, a su vez, las facetas de afectos,
competencias y expectativas) y Efectos Colaterales (somatizacion, desgaste y alienacion).

A partir de lo expuesto, es posible enunciar la segunda hipotesis: H2: La Ambivalencia
Actitudinal ante el Cambio Organizacional del trabajador, se relacionan negativamente con la
Intencion Conductual ante el Cambio Organizacional y el Bienestar Psicosocial y de manera

positiva con los Efectos Colaterales que experimentan los trabajadores en contexto de Cambio

Bienestar
Psicosocial

Organizacional.

Ambivalencia Actitudinal

Efectos Colaterales

ante el CO

Intencion
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Figura 3: Esquema del Objetivo 2: Asociaciones entre Ambivalencia Actitudinal ante cambio Organizacional,

Bienestar Psicosocial, Efectos Colaterales e Intencién Conductual ante el cambio Organizacional.
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111 FUNDAMENTOS, HIPOTESIS Y OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

3.1 Fundamentos de la Investigacion.

En consideracion a lo descrito en esta revision de antecedentes, se desprende que esta
investigacion seria valiosa, por las siguientes razones:

1. La innovacioén organizacional motiva a las organizaciones a estar en constante cambio,
pero a su vez, las personas que componen la institucion buscan su estabilidad. Estos
pensamientos y emociones en conflicto hacen que la prediccion de la respuesta frente al cambio
sea compleja, y cuestiona el modelo de resistencia y apoyo hasta entonces desarrollado, siendo
posible por medio de la Ambivalencia alcanzar una explicacion y prediccion mas precisa de las
respuestas de los empleados ante el cambio (Piderit, 2000; Rodriguez & Mlandinic, 2016).

2. La interpretacion que se suele hacer de Resistencia ante el cambio organizacional, a
menudo, lleva a un mal entendimiento de las reacciones de los trabajadores ante el cambio. En
tal sentido, los empleados quienes son percibidos como indiferentes, por el contrario, podrian
estar sosteniendo, simultdneamente, fuertes y conflictivas visiones sobre el cambio (Lines, 2005;
Piderit, 2000; Randall & Procter, 2008).

3. Una perspectiva aplicada sobre el conocimiento de la naturaleza de la Ambivalencia, es
decir, cuales son las variables Actitudinales que influyen en su experimentacion puede ser de
gran utilidad para la identificacion del proceso mas adecuado respecto a direccionar las
respuestas ante el cambio (Rodriguez & Mladinic, 2012).

4. Brindar conocimiento en torno a como el trabajador procesa internamente y responde
ante coyunturas de Cambio Organizacional, desde una conceptualizacién de Ambivalencia
Actitudinal ante el Cambio Organizacional. Permitiendo vislumbrar la relacion entre variables
contextuales e individuales que afecten en dicho proceso, con el fin de sentar bases para
investigaciones y practicas futuras (Rodriguez & Mladinic, 2016).

Las explicaciones previas, permitirian la implementacion de estrategias y tacticas
incluidas en modelos de cambio; de tal manera, que los profesionales puedan influenciar las
creencias de los receptores de cambio y, en consecuencia, afectar el grado en que la disposicion,

adopcion e institucionalizacion del Cambio Organizacional ocurre.
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3.2 Objetivos.

Objetivo 1.

Analizar la relacion entre las Percepciones de Justicia Organizacional, Calidad de las
Comunicaciones, Participacion en la Toma de Decisiones, Control sobre el Ambiente de
Trabajo, y la Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio Organizacional experimentada en
miembros de una institucion publica de educacion superior en contexto de Cambio
Organizacional.

Objetivo 2.

Analizar la relacion entre Bienestar Psicosocial, Efectos Colaterales, e Intencion
Conductual ante el Cambio Organizacional y Ambivalencia Actitudinal en miembros de una

institucion pablica de educacion superior en contexto de Cambio Organizacional.

3.3 Hipotesis.

H1: La Percepcion de justicia organizacional, la Percepcion de la calidad de las
comunicaciones, la Percepcion de Participacion en la Toma de Decisiones y la Percepcion de
Control sobre el Ambiente de Trabajo, se relacionan negativamente con la Ambivalencia
Actitudinal ante el Cambio Organizacional experimentada por el trabajador, en contexto de
Cambio Organizacional.

H2: La Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio Organizacional del trabajador, se
relacionan negativamente con la Intencion Conductual ante el Cambio Organizacional y el
Bienestar Psicosocial y de manera positiva con los Efectos Colaterales que experimentan los

trabajadores en contexto de Cambio Organizacional.

34



IV METODOLOGIA
4.1 Contexto del Estudio.

La presente investigacion tiene lugar en una Institucion Publica Universitaria de Chile, la
cual se encontraba iniciando la implementacién de un proceso de cambio en relacion a su
estrategia y estructura organizacional. En ese contexto, el estudio tuvo una duracion desde
Octubre del afio 2015 hasta Marzo de afio 2016. La situacion de cambio en dicha Institucion
tomd lugar, especificamente, en la Facultad de Medicina, y por consecuencia en las carreras y
administraciones que la componen: Medicina, Enfermeria, Obstetricia, Tecnologia Médica,
Kinesiologia, Fonoaudiologia, Educacion Parvularia y Decanato; siendo un proceso, tanto de
relocalizacion laboral, trasladandose a un nuevo campus en una nueva ciudad a catorce
kilbmetros de la ubicacion original, como de estructura interna, al cambiar la administracion
interna de ciertos cargos. El objetivo de realizar el proceso de cambio en la Universidad, fue
dotar a ésta y a la Facultad con mejores condiciones de infraestructura para estudiantes y
funcionarios académicos y no académicos.

4.2 Participantes.

Se utiliz6 una muestra estratificada por tipo de cargo (académico y no académico), con
afijacion proporcional; compuesta por 159 participantes pertenecientes a una Facultad de una
Institucidn Publica Universitaria de Chile. El universo estaba conformado por 265 trabajadores.
El célculo del tamafio muestral se realizd6 mediante un Anélisis de Potencia A priori con el
programa G*Power 3.1 (Faul, Erdfelder, Lang & Buchner, 2007), se utiliz6 una prueba F test
Family de regresion lineal multiple, incluyendo los siguientes parametros: tamafio del efecto =
0,15; probabilidad de error Tipo | = 0,05; potencia esperada = 0,9; numero de predictores
testeados = 9; y total de predictores testeados = 9; con una muestra minima aceptable de 141
casos. Como requisito de inclusion, los participantes debian poseer estudios de nivel medio,
técnico y/o profesional universitario, desempefiando funciones de tipo académica y no académica
(manteniendo la proporcién 1:2); también, debian poseer al menos 2 afios de experiencia laboral
en total y seis meses de permanencia en la institucion. El contacto con los participantes se realizo
a través de su correo institucional y/o via telefonica, en su calidad de académicos y no

académicos de la institucion.
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La muestra final quedd compuesta por 159 participantes (102 mujeres y 57 hombres), con
edades fluctuantes entre los 23 y 68 afios y un promedio de edad de 43,65 afios (DE=11,11). Las
edades fluctuantes para las mujeres fue de 23 a 68 afos, y para los hombres entre 27 y 65 afios,
con promedios respectivos de 42,90 afios (DE=11,19) y 45,10 afios (DE= 10,93). En cuanto a la
distribucion por tipo de cargo, 104 participantes ejercian cargos académicos (64,5% de la

muestra total) y 55 participantes ejercian cargos no académicos (35,5% de la muestra total).

4.3 Procedimiento.

Este seminario de investigacion forma parte de un proyecto DIUV N° 27/2015, el cual
fue aprobado por el Comité de Bioética de la Universidad de Valparaiso. Respecto de los
requerimientos éticos, se enfatizo el caracter voluntario y anénimo de la colaboracién de cada
trabajador, mediante la aceptacion y firma de un consentimiento informado (Anexo 1). De igual
forma, los participantes son informados sobre la confidencialidad de la informacion
proporcionada en los cuestionarios, y se les indico la posibilidad que tienen de abandonar el
estudio, sin necesidad de dar algun tipo de explicacion y sin consecuencias posteriores, ademas
de estar en completa libertad de omitir preguntas si asi lo estiman conveniente.

En una primera fase, se adaptd al espafiol el cuestionario de Ambivalencia de Oreg &
Sverdlik (2011), por lo que se realiz6 una traduccion cruzada y posterior juicio de expertos con
el fin de establecer la validez de contenido de los reactivos. De igual forma, se efectu6é dicho
juicio para la escala Bienestar Psicosocial de Blanch (2010), determinando que algunos reactivos
no cumplian con criterio de validez de contenido y de constructo. 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 fase fue la construccion de un escenario de
cambio organizacional que incorporaba elementos de la realidad de cambio en la institucion.

Una vez culminado lo anterior, se asign6 a los participantes para la aplicacion del
cuestionario, el cual fue entregado en formato impreso. 159 participantes contestaron el
cuestionario-Forma A, cuyas variables en estudio son: Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio
Organizacional, Percepcion de la Calidad de las Comunicaciones, Percepcion de la Justicia

Organizacional, Percepcion de la Participacion en la Toma de Decisiones, Percepcion del
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Control sobre el Ambiente de Trabajo, Intencion Conductual ante el Cambio y Bienestar

Psicosocial (Anexo 2). La duracion de la aplicacion constd de 20 a 30 minutos.

4.4 Instrumentos.

En la primera parte del cuestionario-Forma A se comenzaba con la siguiente instruccion:
"Por favor, imagine que Ud. es miembro de una Institucion de Educacion Superior “IES” y que
se estd 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 informacion evaluativa que debia ser considerada por el participante para responder
los items correspondientes a la primera parte del cuestionario (Escalas de Ambivalencia e
Intencién Conductual ante el Cambio Organizacional). La informacion adicional hace referencia
a una evaluacion que habian efectuado expertos en materia de gestion de procesos de Cambio
Organizacional, utilizando cuatro criterios, los que fueron obtenidos desde el analisis de siete
entrevistas efectuadas con antelacion, y analizadas cualitativamente a través de un analisis de
contenido. En el cuestionario-Forma A estos criterios eran presentados con informacion
inconsistente, es decir, tanto positiva como negativa a la vez. Luego se presentan las secciones
que corresponden a las escalas de Bienestar, Justicia Organizacional y Percepciones de la
Calidad de las Comunicaciones, Percepciones de la Participacion en la Toma de Decisiones,
Percepciones del Control sobre el Ambiente de Trabajo, respectivamente. Finalmente se incluye
un apartado sobre la informacion sociodemografica de los participantes.

A continuacion, se describen las escalas utilizadas para medir las variables del estudio:

4.4.1 Percepciones de Calidad de las Comunicaciones, Participacion en la Toma de
Decisiones y Control sobre el Ambiente de Trabajo.

La encuesta utilizada para la medicion de las Percepciones de Calidad de las
Comunicaciones, Participacion en la Toma de Decisiones y Control sobre el Ambiente de
Trabajo, es una escala traducida y adaptada a la realidad nacional por Rodriguez y Mlandinic
(2012), originalmente desarrollada por Bordia et al. (2004), compuesta por 15 item en formato de

escala de respuesta Likert con seis opciones que oscilan entre 1 (totalmente en desacuerdo) y 6
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(totalmente en acuerdo). Se realizo el analisis factorial exploratorio a la escala mencionada
(método de extraccion de ejes principales con rotacion VARIMAX), el cual orientd a una
solucion de 3 factores, que dan cuenta del 81,38% de la variabilidad de la escala para la muestra.
La consistencia interna medida a través del indice de alfa de Cronbach fue de 0,94. Las cargas
factoriales por dimension, sugieren una adecuada homogeneidad de la escala dentro de los
estandares recomendables (Field, 2009).

Las categorias que componen la escala empleada se describen a continuacion:

Calidad de las Comunicaciones para el cambio: La Calidad de las Comunicaciones para
el cambio busca medir el grado de acuerdo que tienen los empleados con las afirmaciones
presentadas en cada item, mediante respuestas codificadas en escala Likert (1 = Muy en
desacuerdo hasta 6 = Muy de acuerdo). Los 6 items contenidos en esta escala fueron
desarrollados a partir de las recomendaciones en la literatura de comunicacion para el cambio
sobre las caracteristicas de comunicacion efectiva sobre el cambio y mediciones anteriores de la
calidad de la comunicacion para el cambio (Miller, Johnson, & Grau, 1994; Miller & Monge,
1985 en Bordia, 2004). El alfa de Cronbach para la subescala Calidad de las Comunicaciones
para el cambio es de 0,97 y sus correlaciones item-total fluctuaron entre 0,79 y 0,93.

Participacion en la Toma de Decisiones: La Participacion en la Toma de Decisiones fue
medida por una escala de 4 items mediante respuestas codificadas en escala Likert (1 = Muy en
desacuerdo hasta 6 = Muy de acuerdo). Los items consideran las dimensiones de participacion
(ej. Participo de manera activa en la toma de decisiones respecto a asuntos que me afectan en el
trabajo) y el sentido de que la participacion importaba (ej. En el trabajo, mis ideas y opiniones
son valoradas y consideradas).El alfa de Cronbach para la subescala corresponde a 0,92 y
correlaciones item-total flucttan entre 0,68 y 0,90.

Control sobre el Ambiente de Trabajo: La conceptualizacion del control de Bordia et al.
(2004) involucra una evaluacion situacional del empleado y su habilidad para controlar el
impacto del Cambio Organizacional en su vida laboral, los item, codificados en escala Likert (1
= Muy en desacuerdo hasta 6 = Muy de acuerdo), describen el control sobre el futuro del
trabajador en la organizacion, la naturaleza del cambio en la unidad de trabajo y la direccion en
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la cual la carrera del trabajador se dirige. Dicha subescala reporta un alfa de Cronbach de 0,91 y

correlaciones item-total que flucttan entre 0,70 y 0,83.

4.4.2 Percepciones de Justicia organizacional.

El cuestionario utilizado para medir las Percepciones de Justicia Organizacional fue
desarrollado por Colquitt (2001), y esta compuesto, originalmente, por 20 items, agrupados en
las categorias de Justicia Procedural, Distributiva, Interpersonal e Informacional. Este
instrumento busca medir el grado de acuerdo que tienen los empleados con respecto a las
afirmaciones de cada item, mediante respuestas codificadas en una escala Likert con el siguiente
formato de respuesta: 1 significa nunca, 2 raramente, 3 so6lo en algunas ocasiones, 4 algunas
veces, 5 la mayoria de las veces, 6 casi siempre y 7 siempre.

En un primer momento, la escala original se sometio a juicio de expertos y en base a este
analisis preliminar se decidio eliminar el item 15 (“Se abstiene de realizar observaciones o
comentarios inadecuados”), ya que no cumple con los criterios de validez de contenido.

En una segunda fase realizé el analisis factorial exploratorio (método de extraccion de
ejes principales con rotacion PROMAX) a la totalidad de la nueva escala, sin distinguir entre las
categorias que la componen (Justicia Procedural, Distributiva, Interpersonal e Informacional),
dicho andlisis orientdé a una solucion de 3 factores, los que dan cuenta del 75,02% de la
variabilidad de la escala para la muestra. EI Alfa de Cronbach para la escala es de 0,94 y las

correlaciones item-total fluctuaron entre 0,53 y 0,82.

4.4.3 Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio Organizacional ante Cambio
Organizacional

El cuestionario utilizado para la medicién de la Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio
Organizacional fue el desarrollado por Oreg & Sverdlik (2011), compuesto por 6 items mediante
respuestas en formato de escala Likert donde: 1 (muy en desacuerdo) hasta 6 (muy de acuerdo).

En una primera instancia se realiz6 una traduccién cruzada (La escala se encuentra
originalmente en inglés) para luego realizar el andlisis factorial exploratorio (método de

extraccion de ejes principales con rotacion PROMAX), el cual orienté a una solucién de 2
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factores, que dan cuenta del 83,60% de la variabilidad de la escala para la muestra. Con
autovalores de alfa de Cronbach 0,92 y con correlaciones item-total fluctuando entre 0,86 y 0,91
para el factor positivo, y confiabilidad interna de 0,88 y correlaciones item-total entre 0,71y
0,95 para el factor negativo.

4.4.4 Intencion Conductual ante el Cambio Organizacional

Las intenciones conductuales ante el Cambio Organizacional fueron evaluadas con una
escala de auto-reporte disefiada por Rodriguez y Mlandinic (2016). La escala se compone de
cuatro items en formato de diferencial seméantico bipolar (1 = Muy poco probable a 7 = Muy
probable), que evaltan el grado de intencién de llevar a cabo alguna conducta atinente a la
situacion de Cambio Organizacional presentada en el escenario inicial. Por ejemplo: “Si de un
momento a otro me informan que seré trasladado de cargo y de area de trabajo es posible que me
adapte facilmente”.

Se realiz6 el analisis factorial exploratorio a la escala original (método de extraccion de
ejes principales con rotacion PROMAX), el cual orientd a una solucion de 1 factores, que dan
cuenta del 64,3% de la variabilidad de la escala para la muestra, con un alfa de Cronbach de 0,73
y correlaciones item-total que flucttan entre 0,44 y 0,60. En base a los resultados de estos
analisis preliminares, se decidié por baja comunalidad con los otros items, eliminar el item 4
(“Teniendo en cuenta la ambigiiedad y el estrés que esto genera, es probable que actie en
acuerdo con el cambio que esta ocurriendo en la Facultad A”), quedando compuesta por 3 items
con cargas factoriales que flucttan entre 0,55 y 0,72 que explican el 62,12% de la varianza. Las
cargas factoriales por dimension; gréafico de sedimentacion y tabla de autovalores, sugieren una

adecuada homogeneidad de la escala dentro de los estandares recomendables (Field, 2009).

4.4.5 Bienestar Psicosocial.

Para la medicion del Bienestar Psicosocial, se utilizé el Cuestionario de Bienestar Laboral
General (gBLG) propuesto por Blanch et al. (2010) que pretende evaluar el Bienestar
Psicologico laboralmente situado. Dicho instrumento se compone de dos escalas, siendo el

primer grupo de escalas (Bienestar Psicosocial) compuesto por 42 items que estan a su vez
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agrupados en 3 factores especificos: escalas de Afectos (10 item), de Competencias (10 item) y
de Expectativas (22 item). Por otro lado, el segundo grupo (Efectos Colaterales) de escalas se
compone de 3 factores especificos Somatizacion (5 item), Desgaste (4 item) y Alienacién (4
item).

En primer lugar, el cuestionario fue sometido a juicio de expertos y se decidio eliminar el
item 19 (ej. “Mi capacidad de gestion de mi carga de trabajo”) y se adapto el lenguaje a la
realidad nacional.

Luego, se realizd el andlisis factorial por subescalas (Bienestar Psicosocial y Efectos
Colaterales). El andlisis factorial exploratorio para la subescala de Bienestar Psicosocial (método
de extraccion de ejes principales con rotacion PROMAX), orientd una solucion de 3 factores que
explican el 71,18% de la varianza total. Los item 16,17 y 19 de la escala original, fueron
eliminados ya que sus cargas factoriales puntuaban en més de un factor. El valor de la medida de
adecuacion muestral KMO fue de 0,919 vy la prueba de esfericidad de Bartlett mostré un
resultado significativo (p=,000). Esta estructura coincide con la propuesta por Blanch et al.
(2010). La escala presenta una consistencia interna medida a traves del indice de alfa de
Cronbach de 0,95 y el valor para cada factor fue de 0,94, 0,93 y 0,93 (afectos, competencias y
expectativas respectivamente) y las cargas factoriales finales fluctuaron entre 0,54 y 0,99.

Por otro lado, el andlisis factorial exploratorio para la subescala de Efectos Colaterales
reportd una estructura de dos factores (método de extraccion de ejes principales con rotacion
PROMAX) los que explican un 69,40% de la varianza de la subescala. Esta estructura no se
coincide con lo propuesto por Blanch et al. (2010), lo que podria deberse a la diferencia de
tamafos muestrales de cada estudio (h= 159 y 1252 casos). Al forzar la extraccion de tres
factores y posteriormente eliminar el item 27 (carga factorial mayor a 1), se orienta una solucion
de tres factores que coinciden con la estructura de items del estudio del cuestionario original. La
estructura de 3 factores explica el 74,56% de la variabilidad total, con un valor de la medida de
adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin KMO de 0,911. La prueba de esfericidad de Bartlett
muestra un resultado significativo con un p= 0.000. El valor del alfa de Cronbach para la

subescala completa corresponde a 0,93 y el valor para cada factor es de 0,84, 0,91 y 0,88
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(factores de somatizacion, desgaste y alienacion respectivamente) y las cargas factoriales de los
item finales fluctuaron entre 0,45 y 0,90.

Para determinar una estructura factorial de dos factores, al igual que la escala original de
Blanch et al. (2010), se obtuvo a través del método de factorizacion por ejes principales con
rotacion PROMAX utilizando los promedios de cada subescala. Se obtuvo una estructura de dos
factores que explican el 77,90% de la varianza total. Las cargas factoriales por dimension;
grafico de sedimentacion y tabla de autovalores, sugieren una adecuada homogeneidad de la
escala dentro de los estandares recomendables (Field, 2009).

4.5 Disefio.

La presente investigacion corresponde a un estudio de tipo no experimental, ya que es
realizada sin una manipulacion deliberada de las variables implicadas en esta. Conjuntamente, es
transversal, al medirse las propiedades seleccionadas de la muestra en un punto determinado del
tiempo; y correlacional debido a que su propoésito es medir el grado de asociacion entre las

variables (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2010).

4.6 Anélisis de datos.

Para el andlisis de todos los datos y para la determinacién del tamafio muestral se
utilizaron los programas IBM SPSS Statistics 19 y G*Power 3.1, respectivamente.

Referente al andlisis psicométrico de las escalas, se realizé un analisis de consistencia
interna mediante el indice de Alfa de Cronbach y anélisis factorial exploratorio (AFE). En
relacion a los analisis descriptivos, se realiz6 estadistica descriptiva, prueba t de Student, analisis
de la varianza (ANOVA) y andlisis de correlaciones bivariadas de Pearson. De igual modo, se
utilizé ésta ultima prueba, para la contrastacion de las hipétesis referidas a las asociaciones entre
la Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio Organizacional presente en los trabajadores, vy, las
variables contextuales (Percepciones de Justicia Organizacional, Calidad de las Comunicaciones,
Participacion en la Toma de Decisiones, Control sobre el Ambiente de Trabajo, Intencion
Conductual ante el Cambio Organizacional y Bienestar Laboral).
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V RESULTADOS
5.1 Descriptivos: datos sociodemograficos, correlaciones y diferencias de promedios en

variables de interés.

Primero, se realiz6 en analisis preliminar de los datos sociodemogréaficos de los participantes. En
la Tabla 1, se presenta un recuento para cada pardmetro sociodemografico. La muestra final
quedd compuesta por 159 participantes (102 mujeres y 57 hombres), con edades que fluctuaron
entre los 23 y 68 afios, con un promedio de edad de 43,65 afios (DE=11,11). El rango etario para
las mujeres fue de 23 a 68 afios, y para los hombres entre 27 y 65 afos, con promedios
respectivos de 42,90 afios (DE= 11,19) y 45,10 afios (DE= 10,93). En cuanto a la distribucion
por tipo de cargo, 104 participantes corresponden a académicos (64,5% de la muestra total) y 55

participantes a no académicos (35,5% de la muestra total).
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Tablal.

Caracteristicas demogréficas de los participantes

Caracteristica Demogréfica Categoria Frecuencias
Edad < 30,00 19
31,00 - 40,00 50
41,00 - 50,00 42
51,00 - 60,00 31
61,00+ 14
Sexo Femenino 102
Masculino 57
Unidad Académica Fonoaudiologia 21
Kinesiologia 23
Enfermeria 19
Obstetricia 10
Medicina 60
Decanato 10
Tecnologia Médica 12
Parvularia 4
Tipo de Cargo Académico 104
No académico 55
Nivel de Estudios Educacion Media Cientifico-Humanista Completa 9
Educacion Media Técnico Profesional Completa 10
Instituto Técnico Profesional Completo 23
Educacion Universitaria Incompleta 2
Educacion Universitaria Completa 10
Educacion Universitaria con Postitulo (Diplomado/Postitulo) 28
Educacion Universitaria con Postitulo (Magister/Doctorado) 73
Experiencia de Cambio Si 95
No 64
Cambio Directo Indirecto Directo 81
Indirecto 12
Antigiiedad en el Cargo < 10,00 111
10,01 - 20,00 33
20,01 - 30,00 8
30,01+ 4
Afios en la Institucion <10,00 89
10,01 - 20,00 50
20,01 - 30,00 15
30,01 - 40,00 4
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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A continuacion, se presentan los resultados de la prueba de correlacion bivariada de
Pearson, con el fin de establecer, por una parte, las asociaciones entre Ambivalencia Actitudinal
ante el Cambio Organizacional y Percepciones de Justicia Organizacional, Calidad de las
Comunicaciones, Participacion en la Toma de Decisiones y Control sobre el Ambiente de
Trabajo, y por otra parte, la asociacion entre Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio
Organizacional y Bienestar Psicosocial, Efectos Colaterales e Intencion Conductual ante el
Cambio Organizacional. También se exponen algunas asociaciones de interés, que no fueron
consideradas en el modelo original. Los resultados son expuestos en la Tabla 2, también se
incluyen los promedios y desviaciones estandar para cada variable.

En relacion a la hipotesis 1, y como se puede observar en la Tabla 2, se advirtieron
asociaciones fuertes y negativas entre las variables Justicia Organizacional y Ambivalencia
Actitudinal ante el Cambio Organizacional, r(159) = -0,27, p = 0,000. Del mismo modo, existe
una asociacion entre las variables Percepciones de la Calidad de las Comunicaciones con
Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio Organizacional, r(159) = -0,24, p = 0,002, y
Percepciones de Participacion en la Toma de Decisiones con Ambivalencia Actitudinal ante el
Cambio Organizacional, r(159) = -0,24, p = 0,002. Respecto a la relacion entre las variables
Percepcion de Control sobre el Ambiente de Trabajo, y Ambivalencia Actitudinal ante el
Cambio Organizacional, r(159) = -0,13, p = 0,97, aunque existe una relacién negativa, estas no
correlacionan de manera significativa.

De acuerdo a los resultados obtenidos H1 fue parcialmente apoyada, lo que sugiere que
existe una asociacion entre las variables propuestas en el modelo.

Respecto a la hipdtesis 2, y como se observa en la Tabla 2, se encontr6 una relacién
negativa y fuerte entre Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio Organizacional con Bienestar
Psicosocial, r(159) = -0,21, p = 0,007, y Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio
Organizacional con Intencion Conductual ante el Cambio Organizacional, r(159) = -0,23, p =
0,003. Para las asociaciones entre Ambivalencia Actidudinal con Efectos Colaterales se advirtio
una asociacion positiva y significativa, r(159) = 0,19, p = 0,013, estos resultados confirmarian

H2, por lo que existiria una asociacion entre estas variables.
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En cuanto a las asociaciones de interés, se puede apreciar una relacion positiva y fuerte
entre la variable Bienestar Psicosocial con Percepciones de Justicia Organizacional, r(159) =
0,59, p = 0,000, Percepciones de Calidad de las Comunicaciones , r(159) = 0,40, p = 0,000,
Percepciones de Participacion en la Toma de Decisiones , r(159) = 0,43, p= 0,000, Percepciones
de Control Sobre el Ambiente de Trabajo, r(159) = 0,62, p = 0,000 e Intencion Conductual ante
el Cambio Organizacional , r(159) = 0,32, p = 0,000. Por otra parte, existe una relacion negativa
y fuerte entre Bienestar y Efectos Colaterales, r(159) =-0,58 , p = 0,000.

Del mismo modo, existe una relacion fuerte y negativa entre la variable Efectos
Colaterales y Percepciones de Justicia Organizacional, r(159) = -0,50, p = 0,000, Percepciones
de la Calidad de las Comunicaciones, r(159) = -0,32, p = 0,000, Percepciones de Participacion en
la Toma de Decisiones, r(159) = -0,35, p = 0,000, Percepciones de Control sobre el Ambiente de
Trabajo, r(159) = -0,42, p = 0,000 e Intenciéon Conductual ante el Cambio Organizacional, r(159)
= -0,25, p = 0,001. En el caso de la variable Intencion Conductual ante el Cambio
Organizacional, esta presenta una relacion fuerte y positiva con Percepciones de Justicia
Organizacional, r(159) = 0,26, p = 0,001, Percepciones de Calidad de las Comunicaciones,
r(159) = 0,48, p = 0,000, Percepciones de Participacion en la Toma de Decisiones, r(159) = 0,33,
p = 0,000, Percepciones de Control sobre el Ambiente de Trabajo, r(159) = 0,33, p = 0,000.

46



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
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. Ambivalencia Actitudinal 052 088 006  -0,10 0,10 -0,13 0,03 0,00 0,07 1
ante CO
9. Per. de Justicia 511 1,17 000  015%  -015%  021*  -020%*  018%  -0,06 -0,27%* 1
Organizacional
10. Per. de Calidad de las 352 1,42 0,86 010  -015%  016%  -029%%  028%*  -0,09  -024**  0,54** 1
Comunicaciones
11. Per. de Participacion en la 439 1738 -0,00 014  -020%*  024**  -016* 015  -0,15%*  -024**  064**  053** 1
Toma de Decisiones
12. Per. de Control sobre el 435 117 0,03 015 012 016  -017*  019*  -0,02 -0,13 0,62%%  048%%  062%* 1
Ambiente de Trabajo
13. Bienestar Psicosocial 580 10,96 -0,00 0,06 -0,13 0,13 -0,21%%  0,22%* -0,03 -0,21%* 0,59%* 0,40%* 0,43%* 0,62%* 1
14. Efectos Colaterales 3,06 1,48/ -0,20**  -0,14 0,18  -0,16* 0,04* -0,11 -0,03 0,19* -0,50** -0,32** -0,35** -0,42** -0,58** 1
. 1
é5c-) Intencion Conductual ante 354 0,86 0,18* 0,03 -0,15* 0,15%  -0,27**  027**  -0,25%*  -0,23** 0,26%* 0,48%* 0,33** 0,33** 0,32%* -0,25%*

**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 Completa; 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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En tercer lugar, se presentan los analisis para exponer las diferencias de promedio en las
caracteristicas sociodemogréaficas de mayor relevancia para nuestro estudio con respecto a las

variables investigadas.

Tipo de cargo.

Mediante la realizacion de pruebas t de Student, se encontraron diferencias fuertemente
significativas para las variables Participacion en la Toma de Decisiones entre académicos (M =
4,60, DE = 1,32, N = 104) y No Académicos (M = 4,00, DE = 1,41, N = 55), t(157) = 2,64, p <
0,009, d = 0,59, 95% IC [0,152, 1,045]; y Efectos Colaterales entre académicos (M = 2,86, DE =
1,33, N = 104) y No Academicos (M = 3,43, DE = 1,66, N = 55), t(157) = -2,36, p < 0,019, d = -
0,57, 95% IC [-1,057, -0,095]. Y significativas para las variables Intencién Conductual ante el
Cambio Organizacional entre Académicos (M = 3,64, DE = 0,82, N = 104) y No Académicos (M
= 3,35, DE =0,91, N = 55), t(157) = 1,99, p < 0,048, d = 0,28, 95% IC [0,002, 0,568]; Percepcion
de la Calidad de las Comunicaciones entre Académicos (M = 3,68, DE = 1,41, N = 104) y no
académicos (M = 3,21, DE =1,41, N = 55), t(157) = 2,00, p < 0,047, d = 0,47, 95% IC [0,007,
0,934]; Percepciones de Justicia Organizacional entre académicos (M = 5,24, DE = 1,17, N =
104) y No Académicos (M = 4,86, DE = 1,15, N = 55), t(157) = 1,99, p < 0,048, d = 0,38, 95%
IC [0,003, 0,772]. Estas diferencias se pueden apreciar en la Tabla 3.

Tabla 3

Diferencias de promedios segln tipo de cargo

Académico  No académico

tde

Student Gl p (bilateral) M DE M DE
Ambivalencia Actitudinal ante CO -1,26 157 0,20 059 089 040 0,85
Per. de Justicia Organizacional 1,99* 157 0,04 524 117 486 1,15
Per. de Calidad de las Comunicaciones 2,00* 157 0,04 368 141 321 140
Per._dg Participacion en la Toma de 2,64%* 157 0,00 460 132 400 141
Decisiones
Per. de Control sobre el Ambiente de
Trabajo 1,63 157 0,10 446 113 414 122
Bienestar Psicosocial 1,71 157 0,89 590 083 562 1,15
Efectos Colaterales -2,36** 157 0,01 266 133 343 166
Intencion Conductual ante CO 1,99* 157 0,04 364 082 33 091
**p < 0,01 *p < 0,05
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Unidad Académica.

En relacion a Unidad Académica, el andlisis de la varianza (ANOVA) mostro diferencias
significativas en las variables, Percepciones de Justicia Organizacional, Percepciones de Calidad
de las Comunicaciones, Percepciones de Participacion en la Toma de Decisiones, Percepciones
de Control sobre el Ambiente de Trabajo e Intencion Conductual ante el Cambio Organizacional,

las cuales se pueden observar en la Tabla 4.
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Tabla 4

ANOVA de las variables en estudio segiin 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
Ambivalencia Actitudinal ante 0,74 7,151 0,63 0,32 108 056 089 041 087 058 1,07 057 0,77 038 08 055 09 133 0,33
(e{0]

**
Per. de Justicia Organizacional 2,96 7,151 0,00 518 124 483 121 506 097 530 164 482 116 565 049 594 064 655 0,66
Per. de Calidad de las 7,76** 7,151 0,00 3,77 139 381 125 227 120 475 1,17 316 133 375 1,15 438 065 570 0,39
Comunicaciones
Per. de Participacion en la Toma  2,64** 7,151 0,01 452 128 440 120 3,39 157 447 137 437 143 492 098 491 105 575 0,35
de Decisiones
Per. de Control sobre el Ambiente 3,74** 7,151 0,00 460 107 433 108 361 1,16 398 144 422 118 494 0,78 523 067 550 0,20
de Trabajo
. . . 0,90 7,151 0,50 582 109 581 089 569 101 59 113 565 091 613 1,07 6,02 084 657 0,32

Bienestar Psicosocial

0,89 7,151 0,50 328 140 316 155 324 139 360 194 302 149 258 150 2,71 127 190 0,73
Efectos Colaterales

7,81** 7,151 0,00 3,74 069 391 047 261 088 38 054 340 0,74 403 080 352 124 483 0,19

Intencion Conductual ante CO

**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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Para la variable Percepciones de Justicia Organizacional, las Unidades Académicas
promediaron: Fonoaudiologia 5,18 (DE = 1,24), Kinesiologia 4,83, (DE = 1,21), Enfermeria 5,06
(DE = 0,97), Obstetricia 5,30 (DE = 1,64), Medicina 4,82 (DE = 1,16), Decanato 5,65 (DE =
0,49), Tecnologia Médica 5,94 (DE = 0,64) y Educacién Parvularia 6,55 (DE = 0,66),
encontrandose diferencias significativas entre éstas, F(7, 151) = 2,96, p < 0,00, n*> = 0,12, 95%
ICs [4,61, 5,74], [4,31, 5,36], [4,59, 5,63], [4,12, 6,47], [4,52, 5,12], [5,29, 6,00], [5,53, 6,35] y
[5,49, 7,60], respectivamente. El estadistico de Levene (2,53, p = 0,017) permite asumir
desigualdad de varianzas y la prueba de Games-Howell revel6 que las diferencias se dan entre
Kinesiologia y Tecnologia Médica (p < 0,026), Kinesiologia y Educacion Parvularia (p < 0,049),
Medicina y Decanato (p < 0,013). El resto de comparaciones no fueron significativas (entre p =
0,02 y p =1,000).

Para el caso de las Percepciones de la Calidad de las Comunicaciones, las unidades
académicas promediaron: Fonoaudiologia 3,77 (DE = 1,39), Kinesiologia 3,81 (DE = 1,25),
Enfermeria 2,27 (DE = 1,20), Obstetricia 4,75 (DE = 1,17), Medicina 3,16 (DE = 1,33),
Decanato 3,75 (DE = 1,15), Tecnologia Médica 4,38 (DE = 0,65) y Educacion Parvularia 5,70
(DE = 0,39), encontrandose diferencias significativas entre éstas, F(7, 151) = 7,76, p < 0,000, n?
= 0,26, 95% ICs [3,14, 4,41], [3,28, 4,36], [1,69, 2,85], [3,91, 5,59], [2,81, 3,50], [2,93, 4,57],
[3,97, 4,80] y [5,08, 6,34], respectivamente. El estadistico de Levene (2,41, p = 0,023) permite
asumir desigualdad de varianzas y la prueba de Games-Howell revel6 que las diferencias se dan
entre Educacién Parvularia con 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), Enfermeria
con Fonoaudiologia (p < 0,05), Kinesiologia (p < 0,01), Obstetricia (p < 0,01) y Tecnologia
Médica (p < 0,001), y finalmente, Medicina con Obstetricia (p < 0,05) y Tecnhologia Médica (p <

0,01. El resto de comparaciones no fueron significativas (entre p = 0,067 y p = 1,000).

Para la variable Percepciones Participacion en la Toma de Decisiones, las Unidades
Académicas promediaron: Fonoaudiologia 4,52 (DE = 1,28), Kinesiologia 4,40 (DE = 1,20),
Enfermeria 3,39 (DE = 1,57), Obstetricia 4,47 (DE = 1,37), Medicina 4,37 (DE = 1,43),
Decanato 4,92 (DE = 0,98), Tecnologia Médica 4,91 (DE = 1,05) y Educacién Parvularia 5,75
(DE = 0,35), encontrandose diferencias significativas entre éstas, F(7, 151) = 2,64, p < 0,013, n?
= 0,10, 95% ICs [3,93, 5,10], [3,88, 4,92], [2,63, 4,15], [3,49, 5,45], [4,00, 4,74], [4,21, 5,63],
[4,24, 5,58] y [5,18, 6,31], respectivamente. El estadistico de Levene (1,82, p = 0,087) permite
asumir igualdad de varianzas y la prueba de Bonferroni revel6 que las diferencias se dan entre
Enfermeria y Educacién Parvularia (p < 0,045). El resto de comparaciones no fue significativo,
fluctuando entre p = 0,003 y p = 1,000.
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En el caso de Percepcion de Control sobre el Ambiente de Trabajo las Unidades
Académicas promediaron: Fonoaudiologia 4,60 (DE = 1,07), Kinesiologia 4,33 (DE = 1,08),
Enfermeria 3,61 (DE = 1,16), Obstetricia 3,98 (DE = 1,44), Medicina 4,22 (DE = 1,18),
Decanato 4,94 (DE = 0,78), Tecnologia Médica 5,23 (DE = 0,67) y Educacién Parvularia 5,50
(DE = 0,20), encontrandose diferencias significativas entre éstas, F(7, 151) = 3,74, p < 0,001, n?
= 0,14, 95% ICs [4,10, 5,09], [3,87, 4,80], [3,05, 4,17], [2,94, 5,01], [3,91, 4,52], [4,37, 5,50],
[4,80, 5,65] y [5,18, 5,81], respectivamente. El estadistico de Levene (1,73, p = 0,106) permite
asumir igualdad de varianzas y la prueba de Bonferroni revel6 que las diferencias se dan entre
Enfermeria y Tecnologia Médica (p < 0,003). El resto de comparaciones no fue significativo,
fluctuando entre p = 0,003 y p = 1,000.

En la variable Intencion Conductual ante el Cambio Organizacional las Unidades
Académicas promediaron: Fonoaudiologia 3,74 (DE = 0,69), Kinesiologia 3,91(DE = 0,47),
Enfermeria 2,61 (DE = 0,88), Obstetricia 3,86 (DE = 0,54), Medicina 3,40 (DE = 0,78),
Decanato 4,03 (DE = 0,80), Tecnologia Meédica 3,52 (DE = 1,24) y Educacion Parvularia 4,83
(DE = 0,19), encontrandose diferencias significativas entre éstas, F(7, 151) = 7,81, p < 0,000, n?
= 0,26, 95% ICs [3,43, 4,06], [3,70, 4,11], [2,18, 3,04], [3,47, 4,25], [3,21, 3,60], [3,45, 4,61],
[2,73, 4,31] y [4,52, 5,13], respectivamente. El estadistico de Levene (2,09, p = 0,048) permite

asumir igualdad de varianzas y la prueba de Bonferroni revel6 que las diferencias se dan entre

Enfermeria con Fonoaudiologia (p < 0,000), Kinesiologia (p < 0,000), Obstetricia (p < 0,001),
Medicina (p < 0,003), Decanato (p < 0,000), Tecnologia Médica (p < 0,039) y Parvularia (p <
0,000). También se registraron diferencias entre Medicina y Parvularia (p < 0,011). El resto de

comparaciones no fue significativo, fluctuando entre p = 0,003 y p = 1,000.

Nivel de Estudios.

Las categorias que describen los niveles de estudio de los participantes 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 efecto de los andlisis, las categorias fueron agrupadas en tres, debido a que existia un
desbalance en el tamafio muestral de los grupos (desde n=2 a n=72). Dicho desbalance interferia
con el andlisis de varianza (ANOVA). De esta manera se crearon los grupos de: Nivel Bajo de
Estudios (ensefianza media cientifico-humanista completa, ensefianza media técnico profesional
completa, instituto de formacion técnica completa), Nivel Medio (universidad incompleta,
universidad completa, universidad completa con postitulo (diplomado/postitulo) y Nivel Alto

universidad completa con postitulo (magister/doctorado). La prueba de analisis de varianza
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(ANOVA), revelo diferencias significativas en los promedios de las variables de Percepciones de
Justicia Organizacional y Participacion en la Toma de Decisiones (Ver Tabla 5).

Para la variable de Percepciones de Justicia Organizacional, el promedio de las respuestas
para los participantes con Nivel de Estudios Bajo, Medio y Alto fue de 4,72 (DE = 1,21), 5,13
(DE = 1,10) y 5,34 (DE = 1,12), respectivamente. El estadistico de Levene (0,29, p = 0,559)
indic6 que se asumen varianzas iguales y los resultados de ANOVA indican que existen
diferencias significativas en el modelo, F(2, 152) = 3,97, p < 0,21, n? = 0,04, 95% ICs [4,34,
5,091, [4,78, 5,49] y [5,08, 5,61], respectivamente. La prueba de Bonferroni permitio distinguir
que la diferencia ocurre entre los grupos con un nivel de estudios bajo y alto (p < 0,01). El grupo
con nivel de estudios medio no se diferencid con los grupos de nivel bajo y nivel alto (p = 0,303
y p = 1,00, respectivamente).

Para la variable de Percepciones de Participacion en la Toma de Decisiones, el promedio
de las respuestas para los participantes con Nivel de Estudios Bajo, Medio y Alto fue de 3,91
(DE = 1,46), 4,44 (DE = 1,01) y 4,72 (DE = 1,40), respectivamente. El estadistico de Levene
(3,51, p =0,032) indicé que se asumen varianzas desiguales y los resultados de ANOVA indican
que existen diferencias significativas en el modelo, F(2, 152) = 4,92, p < 0,08, n* = 0,06, 95%
ICs [3,45, 4,36], [4,12, 4,76] y [4,39, 5,05], respectivamente. La prueba de Games-Howell
permitio distinguir que la diferencia ocurre entre los grupos con un nivel de estudios Bajo y Alto
(p < 0,01). El grupo con nivel de estudios medio no se diferencié con los grupos de nivel bajo y
nivel alto (p = 0,14 y p = 0,44, respectivamente).
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Tabla 5

ANOVA de las variables en estudio segiin Nivel de Estudios

Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto

E Gl o M DE M DE M DE
Ambivalencia Actitudinal ante el CO 2,64 2,152 0,07 0,40 0,89 0,36 0,89 0,70 0,84
Perc. de Justicia Organizacional 3,97* 2,152 0,02 472 1,21 5,13 1,10 5,34 1,12
Perc. de Calidad de las Comunicaciones 2,11 2,152 0,12 3,17 1,37 3,57 1,26 3,72 1,48
Perc. de Participacion en la Toma de Decisiones 4,92%* 2,152 0,00 3,91 1,46 4,44 1,01 4,72 1,40
Perc. de Control sobre el Ambiente de Trabajo 2.19 2,152 0,11 4,06 1,24 4,42 1,11 4,53 1,14
Bienestar Psicosocial 2,30 2,152 0,10 5,72 1,13 5,61 1,01 5,99 0,80
Efectos Colaterales 2,39 2,152 0,09 3,46 1,72 2,98 1,52 2,84 1,28
Intencién Conductual ante CO 1,97 2,152 0,09 3,34 0,86 3,54 0,91 3,67 0,83

**p <0,01 *p < 0,05
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Sexo.

En el caso del Sexo segun el estadistico t de Student, se encontraron diferencias
significativas respecto a la variable Intencién Conductual ante el Cambio Organizacional entre
Sexo Masculino (M = 3,76, DE = 0,79, N = 57) y Sexo Femenino (M = 3,42, DE =0,88, N =
102), t(157) =-2,41, p < 0,017, d = -0,348, 95% IC [-0,620, -0,062], que se pueden apreciar en la
Tabla 6
Se encontraron también, diferencias significativas respecto en la variable Efectos Colaterales,
entre Sexo Masculino (M = 2,65, DE = 1,20, N = 57) y Sexo Femenino (M = 3,29, DE =1,57, N
=57), t(157) = 2,66, p < 0,009, d = 0,63, 95% IC [0,164, 1,114].

Tabla 6

Diferencias de promedios segun sexo

Femenino  Masculino

Sthg:nt Gl p (bilateral) ™M DE M DE
Ambivalencia Actitudinal ante el CO 0,83 157 0,40 048 091 060 083
Perc. de Justicia Organizacional 0,02 157 0,98 511 117 511 119
Perc. de Calidad de las Comunicaciones -1,08 157 0,27 343 147 369 1,39
Perc. de Participacion en la Toma de Decisiones 0,01 157 0,99 439 1,39 439 136
Perc. de Control sobre el Ambiente de Trabajo -0,45 157 0,64 432 115 441 120
Bienestar Psicosocial 0,05 157 0,96 580 094 580 1,00
Efectos Colaterales 2,66%* 157 0,00 329 157 265 1,20
Intencién Conductual ante CO 214_1** 157 0,01 342 088 376 079

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

Experiencia de Cambio.

Acerca de la experiencia previa de cambio, la prueba t, sefiala diferencias significativas
respecto a las siguientes variables: Intencién Conductual ante el Cambio Organizacional, entre
quienes han tenido experiencias de cambio (M = 3,74, DE = 0,75, N = 95) y quienes no la han
tenido (M = 3,25, DE =0,93, N = 64), t(157) = 3,64, p < 0,000, d = 0,492, 95% IC [0,225, 0758];
Percepciones de la Calidad de las Comunicaciones, entre quienes han tenido experiencias de
cambio (M = 3,86, DE = 1,34, N = 95) y quienes no la han tenido (M = 3,02, DE =1,39, N = 64),
t(157) = 3,83, p < 0,000, d = -0,845, 95% IC [0,410, 1,281]; Percepciones de Participacion en la
Toma de Decisiones, entre quienes han tenido experiencias de cambio (M = 4,57, DE = 1,40, N
= 95) y quienes no la han tenido (M = 4,12, DE =1,31, N = 64), t(157) = 2,05, p < 0,042, d =
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0,453, 95% IC [0,017, 0,890]; Percepciones de Control del Ambiente de Trabajo entre, quienes
han tenido experiencias de cambio (M = 4,52, DE = 1,23, N = 95) y quienes no la han tenido (M
= 4,10, DE =1,03, N = 64), t(157) = 2,26, p < 0,025, d = 0,424, 95% IC [0,540, 0,794];
Percepciones de Justicia Organizacional, entre quienes han tenido experiencias de cambio (M =
5,31, DE = 1,15, N = 95) y quienes no la han tenido (M = 4,81, DE =1,15, N = 64), t(157) =
2,65, p < 0,009, d = 0,496, 95% IC [0,127, 0,866] Y en la variable Bienestar Psicosocial, entre
quienes han tenido experiencias de cambio (M = 5,97, DE = 0,88, N = 95) y quienes no la han
tenido (M = 5,55, DE =1,02, N = 64), t(157) = 2,76, p < 0,006, d = 0,422, 95% IC [0,120,

0,723](Ver Tabla 7).

Tabla 7

Diferencias de promedios segun experiencia de cambio

 de Si No

Student Gl p (bilateral) M DE M DE
Ambivalencia Actitudinal ante el CO 0,44 157 0,66 055 092 048 0,81
Perc. de Justicia Organizacional 2,65** 157 0,00 531 1,15 481 1,15
Perc. de Calidad de las Comunicaciones 3,83** 157 0,00 3,86 1,34 3,02 1,39
Perc. de Participacion en la Toma de Decisiones  2,05* 157 0,04 457 1,40 412 131
Perc. de Control sobre el Ambiente de Trabajo 2,26* 157 0,02 452 123 410 1,03
Bienestar Psicosocial 2,76** 157 0,00 597 088 555 1,02
Efectos Colaterales -0,61 157 0,54 3,00 146 3,15 1,50
Intencion Conductual ante el CO 3,64** 157 0,00 3,74 0,75 3,25 0,93
**p<0,01 *p<0,05
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VI DISCUSION

El proposito del presente estudio fue proveer un entendimiento mayor en torno a las
relaciones existentes, entre Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio Organizacional, y los
recursos contextuales y personales presentados; con el fin de ampliar la vision actual sobre los
factores vinculantes al momento de presentar una actitud frente a la situacion de cambio
impuesto. Por medio de una revision bibliografica critica, se seleccionaron ocho variables
relacionadas al cambio organizacional, las que conformaron el modelo investigativo que integro,
tanto recursos contextuales como personales. Las variables contextuales a estudiar fueron:
Justicia Organizacional (Colquitt, 2001), Percepciones de Calidad de las Comunicaciones,
Participacion en la Toma de Decisiones y Control sobre el Ambiente de Trabajo, (Bordia et al.,
2004). Por otra parte, las variables personales corresponden a: Ambivalencia Actitudinal ante el
Cambio Organizacional (Thompson et al., 1995), Intencién Conductual ante el Cambio
Organizacional (Rodriguez & Mladinic, 2016) y Bienestar Laboral (Blanch et al., 2010).

Se decidio estudiar las relaciones predominantes con Ambivalencia Actitudinal ante el
Cambio Organizacional en contexto laboral, debido a la importancia que posee dicho factor
desde un punto de vista inidividual, en la actitud e inteciones conductuales que presentan los
trabajadores al momento de enfrentar la situacion de cambio (Costarelli & Colloca, 2007; Eagly
& Chaiken, 2007; Guic et al., 2006; Oreg & Sverdlick, 2011; Piderit, 2000). Nuestro estudio
pretende contribuir a la validez de constructo de los instrumentos utilizados, y proveer un
entendimiento mas acabado sobre los aspectos que vinculan fuertemente con la Ambivalencia
Actitudinal ante el Cambio Organizacional presente en los trabajadores, permitiendo generar una
mejor adaptacion de estos al proceso de cambio.

También, se demuestra la importancia de continuar con los estudios en el area, ya que al
manifestarse las correlaciones predominantes, se esperaria establecer en algun futuro
predicciones entre dichas variables, con el fin de analizar e intervenir en el Cambio

Organizacional y sus trabajadores. A continuacién, se discutiran los principales resultados:

6.1 Las Percepciones del trabajador como factores asociados a la Ambivalencia Actitudinal ante el
Cambio Organizacional.
A través del analisis de correlaciones se pudo concluir que existe una asociacion, fuerte y

negativa, entre Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio Organizacional y las Percepciones de
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Justicia Organizacional, Calidad de las Comunicaciones y Participacion en la Toma de
Decisiones; es decir, los trabajadores que presentan una mayor Ambivalencia Actitudinal ante el
Cambio Organizacional, exhiben a su vez, un descenso en sus percepciones de justicia, de la
calidad de la comunicacion con que se les advierte sobre el cambio, y su nivel de participacion
en la toma de decisiones durante referido proceso. Por lo tanto, influir en alguno de aquellos
recursos contextuales afectaria, de forma directa, en Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio
Organizacional que presente el trabajador, e inclusive en una posible Intencion Conductual ante
el Cambio Organizacional.

En relacion a la variable Percepcion de Control sobre el Ambiente de Trabajo, no se
observa una asociacion dentro del modelo descrito; sin embargo, es posible analizar una
asociacion, fuerte y positiva, con todas las percepciones contextuales enunciadas; igualmente,
con las variables personales de Intencion Conductual ante el Cambio Organizacional y Bienestar
Psicosocial. Por ende, al aumentar la Percepcion de Control sobre el Ambiente de Trabajo,
incrementaran las Percepciones de Justicia Organizacional, Calidad de las Comunicaciones,
Participacion en la Toma de Decisiones, y las variables individuales de Intencion Conductual
ante el Cambio Organizacional y Bienestar Psicosocial, que presenta el trabajador al momento de
enfrentar el cambio impuesto. A diferencia de lo anterior, es posible distinguir una asociacion,
fuerte y negativa, con Efectos Colaterales; ello indica que en un ambiente donde el trabajador
perciba que posee un menor control, la sensacién de malestar tendera a incrementar.

En la presente investigacion se hipotetizo sobre la asociacion existente entre los recursos
contextuales, Percepciones de Justicia Organizacional, Calidad de las Comunicaciones,
Participacion en la Toma de Decisiones y Control sobre el Ambiente de Trabajo, y la variable
personal Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio Organizacional (H1), cuyo analisis arrojo un
apoyo parcial a la suposicién, debido a que sélo se obtuvieron valores, fuertes y negativos, para
Justicia Organizacional, Calidad de las Comunicaciones, Participacion en la Toma de
Decisiones, siendo levemente mayor para Justicia Organizacional que el resto. En cuanto a la
Percepcion de Control sobre el Ambiente de Trabajo, la relacién no se cumple; pudiendo deberse
a que los trabajadores, conservan o ejercen, cierto control en objetos materiales o privilegios
adquiridos con el tiempo que les permite tener una percepcion diferente del control (Bordia et al.,
2008; DiFonzo et al., 2004). Asimismo, al ser un cambio previsto por los trabajadores permitio

que estos anticiparan ciertos beneficios y consecuencias, y tomaran medidas al respecto.
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Los analisis efectuados se condicen con la revision tedrica, evidenciando que la
Percepcion de Justicia Organizacional (Colquitt, 2001; Rodriguez & Mladinic, 2016), Percepcion
de la Calidad de las Comunicaciones y Percepcion de la Participacion en la Toma de Decisiones
(Bordia et al., 2004; Lines, 2005; Rafferty & Jimmieson, 2010), al presentar una escasa
apreciacion por parte de los trabajadores, puede conducir a una molestia o desinterés, el que se
ve enfrentado a la necesidad de cumplir con los requerimientos, y generando una mayor
Ambivalencia junto una menor intencion de apoyar el cambio.

En este sentido, es posible afirmar que si los trabajadores perciben un cambio en como
son tratados ante el cambio, como se les informa sobre la situacion y su nivel de participacion en
las decisiones de cambio; estos actuaran de forma menos ambivalente, beneficiando no sélo a la

organizacion, sino al propio bienestar laboral de estos.

6.2 Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio Organizacional y su vinculacion con Intencién
Conductual ante el Cambio Organizacional, Bienestar Psicosocial y Efectos Colaterales.

El anélisis de correlaciones permitio concluir que existe una asociacion, fuerte y negativa,
de la Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio Organizacional con Bienestar Psicosocial e
Intencion Conductual ante el Cambio Organizacional y una asociacion positiva y significativa
entre Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio Organizacional y Efectos Colaterales, lo cual
indica que los trabajadores que presenten una mayor Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio
Organizacional presentardn un menor Bienestar Psicosocial e Intencion Conductual ante el
Cambio Organizacional, asi como mayores Efectos Colaterales.

En relacion a la asociacion entre Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio
Organizacional con Bienestar Psicosocial y Efectos colaterales, se puede indicar que el
trabajador al exhibir una actitud en donde los sentimientos, comportamientos y pensamientos
respecto al cambio no coinciden, estos presentaran un descenso en su estado de bienestar fisico,
psicoldgico y social, ademas experimentardn un aumento en los efectos fisicos y psicolégicos
relacionados a la disminucion del bienestar laboral como lo son por ejemplo la motivacién por el
trabajo, el autoestima, animo, trastornos digestivos, dolores de cabeza, etc. Esta asociacion
negativa entre Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio Organizacional y Bienestar Psicosocial
puede deberse, como sefiala Daniels y Nielsen (2012), al desajuste interno que presentan los

trabajadores producto de asumir nuevas funciones en un contexto de cambio organizacional,
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dicho desajuste entre las nuevas demandas y los recursos personales anteriores al cambio influye
en el Bienestar Psicosocial de quién se enfrenta a una situacion de cambio.

Por otro lado, la asociacion entre Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio
Organizacional e Intencion Conductual ante el Cambio Organizacional sugiere que las actitudes
previas a los procesos de decision y conducta del trabajador dependeran, en cierta medida, del
conflicto interno que presente frente al cambio organizacional. Mientras mayor sea el conflicto
interno del trabajador, y tal como sefialan los hallazgos de Eagly y Chaiken (2007) mayores
seran las intenciones de rechazo ante el cambio propuesto. Estos hallazgos se coinciden con lo
propuesto por autores como Ajzen (1999), y, Costarelli y Colloca (2000) quienes han sefialado
que las actitudes han demostrado ser mas predictivas de intenciones conductuales bajo
disminuidos niveles de Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio Organizacional v/s frente a

elevados niveles.

6.3 Otras correlaciones importantes: Bienestar laboral e Intencion conductual ante el
cambio organizacional.

Los resultados obtenidos permiten establecer una relacién entre Bienestar Laboral, y todas
las variables contextuales descritas a estudiar. Por una parte, su dimension Bienestar Psicosocial
se asocia de forma fuerte y positiva, con Intencion Conductual ante el Cambio Organizacional
ante el cambio y todas las percepciones contextuales, siendo la percepcién de control la de mayor
asociacion; y a su vez, de forma fuerte y negativa con Ambivalencia. Esto quiere decir, que
cuando los trabajadores perciban un mayor nivel en la Calidad de las Comunicaciones, en
Justicia Organizacional, Percepcion de Participacion y Control sobre el Ambiente de Trabajo,
tendran un mayor bienestar psicosocial asociado. Asimismo, una mayor Intencion Conductual
ante el Cambio Organizacional conllevaria un aumento en el Bienestar Psicosocial, no asi con los
Efectos Colaterales. Por el contrario, una Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio
Organizacional mayor tendria consecuencias negativas para el Bienestar Psicosocial en los
trabajadores, en contexto de cambio.

Ademas, la dimension Efectos Colaterales presenta una fuerte y negativa asociacion, tanto
con las percepciones contextuales como con su par dimensional, es decir, cuando aumenta el
nivel de percepcidn de justicia, de la calidad de las comunicaciones, la participacion en la toma

de decisiones y control sobre el ambiente de trabajo, como el nivel de bienestar psicosocial
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percibido; el malestar general presentado en los trabajadores disminuird. No asi con la
Ambivalencia, ya que ambas presentan una relacion fuerte y positiva, observandose que al
incrementar una también lo hara la otra.

Del mismo modo, Intencion Conductual ante el Cambio Organizacional se asocia de manera
fuerte y positiva con la totalidad de las variables del modelo propuesto: Mientras mas positivas
sean las Percepciones de Calidad de las Comunicaciones, Justicia Organizacional, Toma de
Decisiones, Control sobre el Ambiente de trabajo y Bienestar Laboral mayor seréa la intencion
de aceptar el cambio propuesto. Al contrario, menor sea el nivel de Ambivalencia Actitudinal
ante el Cambio Organizacional mayor serad Intencion Conductual ante el Cambio Organizacional

de aceptar el cambio propuesto.

Al ser factores que presentan una alta vinculacion, dentro del modelo en general, resulta de
gran importancia ahondar en la forma que las personas tienen de afrontar los retos vitales, y las
valoraciones que realizan de las circunstancias y su funcionamiento dentro de la sociedad
(Fernandez et al., 2012), con el fin de mejorar no sélo el Bienestar Laboral general, sino que
intervenir en las actitudes que preceden a una Intencién Conductual ante el Cambio
Organizacional, generalmente, aceptada como un adecuado predictor de la conducta (Eagly &
Chaiken, 2007).

6.4 Diferencia de media en los datos sociodemograficos con las variables de intereés.
Respecto al dato sociodemografico Tipo de Cargo, se encontraron diferencias
significativas en la variable de interés Percepciones de Participacion en la Toma de Decisiones,
en la cual los funcionarios académicos de la institucidn de educacion superior muestra una mayor
percepcién de la participacion en las decisiones que se puedan llevar a cabo sobre el proceso de
cambio respecto de los funcionarios no académicos. Diversos autores (Wanberg & Banas, 2000;
Bordia et al., 2004) han sefialado que la participacién de los empleados en la toma de decisiones
ayuda a la aceptacion o la apertura hacia el cambio y una actitud mas favorable hacia este, acorde
con esto, los hallazgos realizados reportan que existen diferencias significativas entre
académicos y no académicos en la variable Intencion Conductual ante el Cambio
Organizacional, en donde los funcionarios académicos exhiben mayores intenciones de
aceptacion respecto del objeto de actitud, es decir, poseen una actitud mas favorable ante el

cambio propuesto. De este modo, la diferencia entre académicos y no académicos en la
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Percepcion de Participacion de la Toma de Decisiones y como sugieren Wanberg y Banas
(2000,) y Bordia et al. (2004) podria estar vinculada con la Intencion Conductual ante el Cambio
Organizacional més favorable por parte de los funcionarios académicos en comparacion con los
no académicos.

En relacion a Unidad Académica, destacamos las diferencias encontradas entre los
promedios en la variable Intencién Conductual ante el Cambio Organizacional ante el cambio,
especial atencion suscita el caso de Enfermeria, la cual tiene una diferencia significativa en los
promedios con la totalidad de las unidades académicas, siendo posible sefialar que los
participantes pertenecientes a la unidad académica de Enfermeria presentan menores niveles de
intencion de aceptacion del cambio. Es necesario explicar el contexto en el cual se realizo el
estudio ya que durante el analisis de contenido de las entrevistas realizadas para elaborar el
escenario de cambio organizacional, se advirtieron diversos motivos por los cuales Enfermeria se
mostraba menos dispuesta a aceptar el cambio, algunos de esos motivos tenian relacién con la
pérdida de la identidad que significaria una relocalizacion de la Facultad de Medicina para
Enfermeria, ya que las dependencias de la facultad histéricamente se han mantenido en el mismo
emplazamiento desde su concepcién hace 80 afios atrés.

Para Nivel de Estudios, se encontraron diferencias significativas en las variables
Percepcion de Participacion en la Toma de Decisiones y Percepciones de Justicia Organizacional
entre el nivel bajo de estudios y el nivel alto de estudios. Los funcionarios pertenecientes al nivel
bajo de estudios presentan una menor percepcion de los eventos organizacionales como justos
asi, también, como una menor percepcion de participacion en las decisiones que se toman
referentes al cambio organizacional. Estas diferencias en los resultados se podrian deber a que en
los procesos en los cuales se toman decisiones, la participacion en dicho proceso esta supeditado
al nivel jerarquico que ocupa un trabajador en su organizacion, asi, los funcionarios con un
menor nivel educacional son quienes desempefian labores de menor responsabilidad. También, el
analisis de correlacion bivariada de Pearson, evidencié una asociacion fuerte y positiva entre
Percepcion de Participacion en la Toma de Decisiones y Percepciones de Justicia
Organizacional. A partir de esto, se puede inferir que los funcionarios pertenecientes al nivel
bajo de estudios que perciben una pobre Participacion en la Toma de Decisiones acerca de los
procesos de cambio, también podrian presentar peores percepciones de justicia organizacional

que el grupo que considera su participacion en las decisiones como mas sustancial.
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Por otro parte, para el dato sociodemografico Sexo, se advirtieron diferencias
significativas en la variable Efectos Colaterales entre hombres y mujeres. ElI malestar que puede
ser experimentado por los trabajadores (ej. Agotamiento fisico, mal humor, etc.) durante el
cambio organizacional es mayor en las mujeres que los hombres. Estos hallazgos se coinciden
con los resultados presentados por Guic (2012) en donde las mujeres muestran mas sintomas de
estres emocional y sintomas fisicos que los hombres en situaciones de mayor demanda laboral.

Finalmente, para Experiencia de Cambio, se encontraron diferencias significativas en las
Variables: Intencion Conductual ante el Cambio Organizacional, Percepciones de la Calidad de
las Comunicaciones, Percepciones de Participacion en la Toma de Decisiones, Percepciones de
Control del Ambiente de Trabajo, Percepciones de Justicia Organizacional y Bienestar
Psicosocial entre los participantes que habian tenido una experiencia de cambio previa y entre
quienes no. Cada individuo experimenta el cambio de una forma Unica, pero a pesar de estas
diferencias individuales y segun Scarlett (2016), las personas que han atravesado por un cambio
de forma exitosa tendrdn mas recursos para afrontar los nuevos cambios propuestos. De esta
manera, los funcionarios que han tenido una experiencia de cambio previa, presentan una mayor
intencion de aceptar el cambio propuesto, una percepcion la informacién como de alta calidad
respecto al cobmo, cuando y por qué se produce el cambio, una percepcion de si mismos como
participantes sobre las decisiones que se toman en torno al cambio, una mayor percepcién de los
eventos organizacionales como justos, una sensacion de control sobre las decisiones que estan

tomando respecto de los cambios y un mayor bienestar psicosocial.
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VII CONCLUSIONES
7.1 Limitaciones del estudio y futuras lineas de investigacion.

Con respecto a las limitaciones de la investigacion, cabe indicar que el presente estudio y
sus hipotesis son de tipo correlacional, por ende, no se pueden hacer inferencias de relaciones
causales. Otras limitaciones relativas al disefio, apuntan a la naturaleza transversal de este, es
decir, omite la posibilidad de sostener la relacion encontrada entre los recursos personales y
contextuales sobre la actitud del trabajador y la Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio
Organizacional. Es por esto que, con el fin de determinar si los resultados en relacion a las
variables correlacionadas reportadas en este estudio, se requeriria efectuar una nueva
investigacion que emplee un disefio de tipo longitudinal.

Otra limitacion hace referencia al tipo de organizacion en la cual se realizd la
investigacion y el tipo de cambio que ocurri6 en ésta, siendo un estudio aplicado en funcionarios
académicos y no académicos de una Institucion de Educacion Superior, por lo que los resultados
son acotados a dicha realidad y en un contexto de cambio organizacional especifico (estructural y
de localizacion), por lo que, los resultados de la investigacion no podrian aplicarse en un &mbito
universal ni generalizarse. Cabe mencionar, que en las proximas investigaciones que repliquen
total o parcialmente las hipdtesis presentadas en esta investigacion, tendran la posibilidad de
contrastar los resultados con aquellos obtenidos en otros contextos y otras instituciones. Esto
permitiria una co-construccion de conocimiento, con el fin de conocer mejor el comportamiento
de los trabajadores en diferentes areas, e incluso en diversos tipos de cambio organizacional

Se debe especificar, en referencia a los resultados establecidos por el analisis factorial
exploratorio de la escala de Bienestar Laboral, que existe una divergencia con el modelo teérico
propuesto por Blanch et al. (2010), en cuanto a los factores de agrupacion resultantes del analisis
de los reactivos en sus dimensiones, lo que podria deberse a la diferencia de tamafios muéstrales
de cada estudio (n= 159, y n=1252 casos). Observandose la orientacion a una solucion de dos

factores que coinciden con la estructura de dos dimensiones principales del estudio original.
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7.2 Contribuciones del estudio

El presente estudio aporta, desde una vision psicométrica, validez de constructo a escalas que
han sido utilizadas con anterioridad, dentro y fuera del contexto nacional, como son: la Escala de
Percepciones de Justicia Organizacional (Colquitt, 2001), la Escala de Percepciones propuesta
por Bordia et al. (2004), y la Escala de Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio Organizacional
(Oreg & Sverdlik, 2011). También, se aplico por primera vez la Escala de Bienestar Laboral
General (Blanch, et. al, 2010) en un contexto de educacién puablica universitaria, ya que
anteriormente habia sido aplicada en Chile, pero en contexto de salud. Esto permitid, un mayor
acercamiento a la realidad nacional y aportar nueva evidencia para su aplicacion dentro de la
psicologia organizacional. Asimismo, se ha contribuido a la validez de constructo de la escala de
Intencién Conductual ante el Cambio Organizacional (Rodriguez & Mlandinic, 2016), que
previamente ha sido utilizada en el pais pero en contexto de una organizacién minera.

Respecto, a la insuficiencia de investigaciones que relacionan la Percepcion de Control
sobre el Ambiente de Trabajo con Ambivalencia Actitudinal ante el Cambio Organizacional, se
puede vislumbrar contribuciones para el futuro en esta linea de investigacion. Contribuyendo, a
una nueva base teorica para realizar mayores hipotesis y con mayor fuerza explicativa.

Finalmente, estos hallazgos contribuyen, tanto a proveer sustento literario en la psicologia
organizacional, como a la comprensién de los factores vinculados a la Ambivalencia Actitudinal
ante el Cambio Organizacional que presentan los trabajadores al momento de enfrentar una
situacion de cambio; entregando asi herramientas fundamentales a las organizaciones para
efectuar toma de decisiones éptimas, y sustentadas en funcién a las respuestas que entregan los
mismos trabajadores al momento de experimentar tales circunstancias. En consecuencia, podria
contribuir a aumentar el bienestar laboral de los trabajadores, y asi potenciar una actitud mas
favorable hacia las situaciones de cambio.
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ANEXQOS

Anexo 1 Consentimiento Informado para Participantes

Universidad

deValparaiso Felio:
CHILE gors
Facultad de Medicina Pagina 1/1 Comité Institucion
Escuela de Psicologia Investigacio

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPANTES

El propésito 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 Tetrico”, 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 continuacion
cuales seran los procedimientos involucrados en la ejecucion de la investigacion; asi como
en qué consistiria su colaboracion.

El objeto de este documento es ayudarlo a tomar la decisién de participar en la presente
investigacion, que se realizara 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 cémo 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 solicitard 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 participacion 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 gestién del cambio organizacional, que contemplen la visién individual
del trabajador. Respecto de los resultados de esta investigacién, 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 niimero de cédigo y su nombre no sera escrito en ningtin
cuestionario. Al igual, la informacién serd discutida en privado y no seré 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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Anexo 2 Escalas Utilizadas

items correspondientes a la escala de Percepciones de Calidad en las Comunicaciones,

Participacion en la Toma de Decisiones y Control sobre el ambiente de Trabajo

Las comunicaciones en tomo al cambio organizacional que se encuentra expermentando la empresa:

Han sido atiles.

Hanrespondido, adecuadamente, a mis preguntas acerca de los cambios.
Hanutilizado las vias apropiadas.

Han sido oportunas.

Han sido precisas.

Bl b

[

Bespecto ala participacion en la toma de decisiones:

Se me ha permmmitido realizar aportes en decisiones relacionadas conmmi rol de trabajo.
Mi supervisor considera mis aportes sobre decisiones importantes.
En ¢l trabajo, misideas v opiniones son atendidas v valoradas.

Ll o

Participo, activamente_enla toma de decisiones en relacion a aspectos que afectanmitrabajo.
Beferente a mi puesto de trabajo actual:

1. Siento que tengo control sobre mi futuro en la organizacion, en cuanto a mi desamollo profesional v
penmanencia enla organizacion.

Siento que puedo influenciar la naturaleza del cambio enmi unidad de trabajo.

Siento que controlo los asuntos relacionados con mi trabajo.

el

Lo gue yorealizo en esta organizacion se encuentra, ampliamente. bajo mi control.

LA

Tengo influencia en cuanto a la magnitud de los cambios que afectanlo que vo hago.




items correspondientes a la escala de Justicia Organizacional

Munca Raramente 5dlo en algunas Algunas veces La mayoria de Casi siempre Siempre
ocasiones las vaces
1 2 3 4 5 6 7

Los siguientes items se relacionan con las normas y procedimientos gque se deben cumplir para
alcanzar los objetivos organizacionales. Esta normas y procedimientos regulan como se hace el
trabajo, en términos de lo gue 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.......7

. éUsted ha podido expresar sus puntos de vista v sentimientos durante la Aalslalslels
aplicacion de las normas y procedimientos?
éUsted ha tenido influencia sobre los logros que su empresa ha obtenido

] : .. 123|458 7
mediante el empleo de las normas y procedimientos?

; éLas normas y procedimientos en su empresa han sido aplicados en forma alalalslels
consistente?
élas normas y procedimientos aplicados en su empresa son justos?

4 1l 2)3f|al5]6]|7
élas normas y procedimientos aplicados en su empresa se basan en

5 , 1 1234|567
informacién correcta?

. ¢Ha podido usted apelar respecto de los resultados obtenidos mediante la Aalalalslels
aplicacion de las normas v procedimientos en su empresa?

) élas normas vy procedimientos gue se aplican en su empresa se Aalalalslels
fundamentan en valores éticos v 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

econdmicas (como reconocimiento verbal por trabajo bien realizado). {Hasta qué punto..........7?

s | ¢Lo que usted ha recibido refleja los resultados alcanzados en su trabajo? if2]3fla|s|e]| 7

s | iLo que usted ha recibido estd acorde con el trabajo efectuado? 1|2fafals|e]| 7

10 | éLo gue usted ha recibido refleja su contribucion a la empresa? 1|2|3|al|s|e|7
Considerando su desempefio, é5e justifica lo que usted ha recibido? ilzfafals|e]| 7
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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. éHasta qué punto........7?
12 | ¢ Usted ha sido tratado cortésmente? 12|3|als|e]| 7
13 | ¢ Usted ha sido tratado con dignidad? 1|2|3|a|s|&]| 7
12 | ¢ Usted ha sido tratado con respeto? i|2|3|als|e]| 7
15 | £5e abstiene de realizar observaciones o cometarios inadecuados? 1|2 3|4]|5|8]| 7

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

necesidades de las personas que tiene a su cargo?

su jefatura superior o la persona responsable del area. éHasta qué punto.........?

1¢ | Cuando se comunica con usted, {Lo ha tratado con frangueza? ifzflaflals]e]| 7

17 | iLe ha explicado a usted con claridad los procedimientos? ifzfaflals]e]| 7
ile han parecido razonables las explicaciones relacionadas con los ]

18 . N 1{2(3la]5s5]e| 7
procedimientos?

1 | ¢5e comunica con usted en los momentos oportunos? ilz2falals|s]| 7

u ¢Da la impresion que adapta la forma de comunicarse de acuerdo a las Aalalalelel s

items correspondientes a la escala de Ambivalencia Actitudinal

1. Cuando pienso enla reubicacion de la facultadtengo tante buenos

como malos pensamientos

Cuando pienso en la reubicacion de la facultadtengo tanto buenos

como malos sentimientos

3. MMeresulta dificil decidir si la reubicacion de la facultad esalgo
bueno o malo

4.  En general me siento muy ambivalente respecto a la reubicacion

[
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items correspondientes a la Escala de Intencién Conductual

1. Al tener en cuenta los antecedentes de la evaluacion del cambio de estrategia de “‘LVG®,

sumado a mi experiencia laboral, es........................ que pueda aceptar estos desafios.

2. Side un momento a otro me informan, sin mayor explicacion, que seré trasladado de cargo
yde dreadetrabajoes...........oooeiiiii il que me adapte facilmente.

3. En relacién a mis compafieros de trabajo, considero que es....................... que

reaccionen proactivamente.
4. Teniendo en cuenta la ambigledad y el estrés que esto genera, mi intencion de actuar en
acuerdo con las transformaciones es...................

items correspondientes a la Escala de Bienestar Psicosocial

Factor de Bienestar Psicosocial
Escala de Afectos
Instrucciones: Rodee ¢l ndmero elegido

Actualmente, en mi trabajo, siento:

Insatisfaccitn 1 2 3 4 5 6 7 Satisfaccion
Inseguridad 1 2 3 4 5 6 7 Seguridad
Intranguilidad 1 2 3 4 5 6 7 Tranquilidad
Impotencia 1 2 3 4 5 6 7 Patencia
Malestar 1 2 3 4 5 ] 7 Bienestar
Desconfianza 1 2 3 4 5 ] 7 Confianza
Incertidumbre 1 2 3 4 5 6 7 Certidumbre
Confusitn 1 2 3 4 5 6 7 Claridad
Desesperanza 1 2 3 4 5 ] 7 Esperanza
Dificultad 1 2 3 4 5 ] 7 Facilidad
Escala de Competencias
Instrucciones: Rodee ¢l ndmero elegido
Actualmente, en mi trabajo, siento:
Insensibilidad 1 2 3 4 5 ] 7 Sensibilidad
Irracionalidad 1 2 3 4 5 ] 7 Racionalidad
Incompetencia 1 2 3 4 5 6 7 Competencia
Inmoralidad 1 2 3 4 5 6 7 Moralidad
Maldad 1 2 3 4 5 ] 7 Bondad
Fracaso 1 2 3 4 5 6 7 Exito
Incapacidad 1 2 3 4 5 6 7 Capacidad
Pesimismo 1 2 3 4 5 6 7 Optimismo
Ineficacia 1 2 3 4 5 ] 7 Eficacia
Inutilidad 1 2 3 4 5 6 7 Utilidad




Escala de Expectativas

Instrucciones: Rodee el nimero elegido

Esti(n ) bajando

1

2 3

4

7

Esti(n) subiendo

En mi trayectoria laboral:

Mi motivacion por ¢l 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 conciliaciin de mi trabajo con mi vida privada
Mi confianea en mi futuro profesional

Mi calidad de vida laboral

El sentido de mi trabajo

Mi acatamiento de las pautas de 1a direccidn

Mi estado de dnimo laboral

Mis oportunidades de promocidn laboral

Mi sensacidn de seguridad en el trabajo

Mi participaciin en las decisiones de la onganizacion
Mi satisfaccidn con el trabajo

Mi realizacion profesional

El nivel de excelencia de mi organizacion

Mi eficacia profesional

Mi compromiso con ¢l trabajo

Mis competencias profesionales
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Factor de Efectos Colaterales
Escala de Somatizacion

Instrucciones: Rodee el ndmero elegido

Nunca 1 2 3 4 5 6 T Siempre

Actualmente, por causa de mi trabajo, sienta:
Trastormos digestivos 1 2 3 4 5 6 T
Dolores de cabeza 1 2 3 4 5 6 7
Insommnio 1 2 3 4 5 6 7
Dolores de espalda 1 2 3 4 5 6 7
Tensiones musculares 1 2 3 4 5 6 T

Escala de Desgaste
Instrucciones: Rodee el ndmero elegido

Nunca 1 2 3 4 5 6 T Siempre

Actualmente, por causa de mi trabajo, siento:
Sobrecarga de trabajo 1 2 3 4 5 6 T
Dresgaste emocional 1 2 3 4 5 6 7
Agotamiento fisico 1 2 3 4 5 6 T
Saturacion mental 1 2 3 4 5 6 7

Escala de Alienaciin
Instrucciones: Rodee el ndmero elegido

Nunca 1 2 3 4 5 6 T Siempre

Actualmente, por causa de mi trabajo, siento:
Mal humor 1 2 3 LS 5 6 7
Baja realizacion profesional 1 2 3 4 5 6 7
Trato despersonalizado 1 2 3 4 5 6 T
Frustracion 1 2 3 4 5 6 7
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