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Resumen

El trabajo de grado describe las actitudes de los empleados de la empresa GASAN
S.A. frente a la expectativa de integrar las gaseras del nororiente colombiano, Gas
Rosario, NORGAS, Andina de Gas, GASAN, entre otras, con el objeto de trabajar en
equipo compartiendo y desarroliando el mismo objeto social: La industria y comercio
del gas licuado del petréleo (GLP), fortaleciendo de esta manera el factor humano,
técnico y econdmico para lograr mantenerse en el mercado nacional e internacional,
competiendo en calidad y precio. La informacion que aparece al describir las actitudes
de los empleados frente a esta situacion especifica beneficia a las directivas del grupo
gasero porque les permite orientar sus acciones y crear estrategias apropiadas para
desarrollar su proyecto, aplicando algunas de las técnicas administrativas actuales sin
entorpecer el estado normal del clima organizacional en las empresas, el cual incide
directamente sobre el desempefo, la estabilidad laboral, la productividad y calidad de
los productos, factores que deben estar siempre en un aito nivel de funcionamiento y
competencia para que la empresa tenga una viabilidad econdmica positiva. Después
de describir las actitudes, queda como incégnita él por qué la mayoria de empleados
no devolvio el instrumento que permitia conocer las actitudes de cada uno frente a este
cambio organizacional. Ademas se detecta, que el conocimiento sobre este proceso
esta influenciado por la informacion recogida en el ambiente externo laboral, como
noticieros de T.V., paginas econémicas de los principales diarios del pais, familiares y
amigos, quienes comentan de consecuencias negativas, provocando temor, duda y
desconfianza en los empleados de GASAN S.A frente a la integracidon empresarial

gasera del Nororiente colombiano.
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ACTITUD DE LOS EMPLEADOS DE GASAN S.A. FRENTE A LA EXPECTATIVA DE
INTEGRACION EMPRESARIAL

La situacion econdmica en el mundo y la busqueda de politicas internacionales
comunes para eliminar la tramitologia entre los paises unidos y comercializar
libremente sus productos, obliga a las empresas mas grandes a crear estrategias de
competencia cambiando el factor precio por calidad y servicio, presionando a que en
paises como Colombia las empresas medianas y pequefias, busquen mantenerse en
el mercado nacional mediante fusiones, integraciones y absorciones para conformar
una solidez humana y econdmica que les permita crecer y competir con calidad y
servicio. Esto no ha sido ajenc para las empresas dedicadas a la Industria y Comercio
del Gas Licuado del Petréleo, (GLP) que después de haber pasado por épocas de gran
auge y prosperidad, se ven hoy obligadas a integrarse y conformar una sola estructura
de apoyo humano, econdmico y tecnoldgico para sostenerse y enfrentar los grandes
retos de competitividad empresarial.  Esta opcion ha llevado al planteamiento del
siguiente problema: Qué actitudes presentan los empleados de GASAN S.A. frente a
la expectativa de integracién empresarial?. Dado que en el pais, las fusiones,
integraciones y absorciones no han sido vistas con buenos ojos por los resultados
negativos  experimentados en otras empresas, nacionales e internacionales y
publicados en los noticieros de television y en las paginas econémicas de los
principales diarios del pais que dia a dia muestran como las empresas, verbi gracia
bancos y corporaciones entre otros, reducen considerablemente su némina al aplicar

esta opcion administrativa de cambio.



Objetivos

Objetivo General

Describir las actitudes cognitivas, afectivas y conductuales de los empleados de
GASAN S A. ESP frente a la expectativa de integracidn empresarial de las gaseras del

nororiente colombiano.

Obietivos especificos

Conocer y describir de la actitud cognitiva, qué tanto saben los empleados de
GASAN S.A. ESP sobre la de integracion empresarial del grupo gasero en el

nororiente colombiano.

Describir las actitudes afectivas de los empleados de GASAN S.A. respecto a la

expectativa de integracion empresarial de las empresas gaseras.

Describir las actitudes conductuales de los empleados de GASAN S A frente a la

expectativa de integracion empresarial.



El trabajo de grado para optar el titulo de Psicologa Organizacional se realiz6 en
GASAN S.A. ESP por que es una de las empresas gaseras involucrada en el proyecto
de Integracion empresarial y afiliada a la Confederacion de la Industria y Comercio del
Gas Licuado del Petrdleo, CONFEDEGAS, sitio del desarrolio de las practicas
organizacionales dé la autora de esta investigacion.

La situacion social, politica y econdmica del pais ha orientado a algunas
empresas a buscar diferentes formas de organizaciéon para mantenerse en el mercado
y ser competitivas, la integracién empresarial es una de ellas y el grupo de
CONFEDEGAS la ha tomado como viable para dinamizar y fortalecer los factores
humanos y econdémicos de sus empresas afiliadas y asi compartir su mision y
consolidar su visidn en procura de permanecer competitivamente en el mercado
nacional e internacional.

Estos cambios organizacionales producen en los empleados diferentes tipos de
actitudes tanto cognitivas, afectivas y emocionales, que de cierta manera
desequilibran el normal desarrollo de la actividad empresarial. Por lo tanto esta
investigacion describe las diferentes actitudes presentadas por los empleados de
GASAN S A ESP frente a la expectativa de integracién empresarial con las demas
empresas del mismo sector en el nororiente colombiano, actitudes que seran tenidas
en cuenta por las directivas de CONFEDEGAS, en la elaboracion de estrategias que
permitan desarrollar la integraciéon minimizando al méximo la afectacion negativa hacia
sus empleados, como la incertidumbre, los temores y el mismo desconocimiento sobre

el proceso.
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Generalidades acerca de GASAN S.A. ESP

Mision;

Gas de Santander S.A. ESP, GASAN S A ESP, es una empresa privada de
servicios publicos, afiliada a la Confederacion de la Industria y el Comercio del Gas
CONFEDEGAS, que enfoca sus esfuerzos a la solucidon de las necesidades
energéticas de sus clientes en los seciores: residencial, industrial, comercial y rural
mediante el uso como combustible de Gas Licuado del Petréleo (GLP). Para el
cumplimiento de su misién, desarrolla entre sus actividades principales la compra,
almacenamiento, transporte y distribucién de Gas Licuado del Petréleo asi como la
planeacion, disefio y construccion de redes e instalaciones industriales y domiciliarias.

Resefia Historica:

GAS DE SANTANDER fue fundada en el afio de 1965 como un proyecto
visionario de la familia Puyana. Su objetivo principal era el almacenamiento, envase y
distribucién de GLP en sus diferentes presentaciones para el servicio doméstico,
comercial e industrial en la ciudad de Bucaramanga.

En el afo de 1967 GASAN S.A. ESP fue adquirida por un grupo de
inversionistas que creyeron en el desarrollo del sector y cuyas empresas hoy en dia
forman parte de la familia empresarial de CONFEDEGAS.

Tradicionalmente los distribuidores de GLP tenian asignados cupos de gas
mensuales y zonas de distribucion restringidas; el cupo de GASAN S.A. ESP era de
582.000 gaiones en 1977, el cual fue ampliado a través de los anos hasta llegar en
1991 a 940.000 galones, asignados en todos los municipios de Santander y el

municipio de San Martin en el departamento del Cesar. A partir del mes de abril de
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1992 y como consecuencia del racionamiento eléctrico y la apertura econdémica fueron
liberados los cupos y las zonas de distribucion lo cual permitié a GASAN su
fortalecimiento y consolidacion empresarial.

A raiz de la liberacién de zonas y teniendo en cuenta la reduccion de los
margenes de comercializacion, GASAN inicié un proceso de negociacion con el
sindicato de ia compaiiia el cual termind con exito; de esta manera, la distribucion de
gas, que la empresa realizaba directamente con empleados, se fortalecié por medio del
esquema de contratistas.

A partir de este momento GASAN inicié su proceso de expansidn, para lo cual se
cred una compafia paralela que se llamo Gases de Colombia S.A, GASCOL la cual
inicié sus actividades en julio 14 de 1988, con domicilio principal en la ciudad de
Cucuta, con la facultad de establecer agencias en cualquier lugar del territorio
nacional.

En 1989, GASCOL abre su primera agencia ubicada en el municipio de San
Martin en el departamento del Cesar, posteriormente adquiere la agencia de Malaga,
anteriormente llamada Acegas, de igual forma se compra el cupo de gas en Ciénaga,
abriendo ofra agencia en dicho municipio. El 27 de diciembre de 1993 se inscribe
como domicilio principal en la ciudad de Bucaramanga.

Finalmente, a raiz de los nuevos cambios en la regulacion del sector y teniendo
en cuenta que el proceso de expansion estaba consolidado, la empresa cede sus
actividades a GASAN a finales del primer semestre de 1996, la cual continda
distribuyendo con la marca registrada GASCOL. Este proceso se describe de la

siguiente forma: Planta de Maélaga Santander, Planta de San Martin Cesar,
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posteriormente depodsito; Planta de Ciénaga Magdalena, posteriormente deposito;
Planta de San Gil Santander, posteriormente depédsito; Planta de Bosconia Cesar;
Depésito de Gamarra Cesar; Depésito de Santa Rosa Bolivar, Deposito de Morales
Magdalena; Depdsito del Banco Magdalena y el Depodsito de Barbosa Santander.

Con la infraestructura de distribucion actual, se venden alrededor de 1.100.000
galones por mes.

GASAN S.A ESP es una importante empresa santandereana que goza de buen
prestigio basado en su trayectoria de mas de 30 afos, ofreciendo siempre e mejor
servicio al cliente, siendo fuente de desarrollo, dentro de un marco de profesionalismo

y busqueda del mejoramiento continuio



Marco Teorico

La integracion empresarial es una opcion administrativa para organizar varias
empresas del mismo sector econdémico y con la misma misién, bajo un mismo ente
administrativo compartiendo recursos humanos, econdmicos, técnicos y politicos. Esta
modalidad ofrece para el sector gasero, especificamente para GASAN S.A. ESP, una
disminucion de costos operativos y ampliacidn del mercado ya que centraliza procesos
importantes como tesoreria, seleccion de personal, némina, entre otros.

En el ambito internacional se han visto integraciones como la de MERCOSUR,
que integra a los piases afiliados, disminuyendo tramites de importacién y exportacion
de productos beneficiando a cada uno, con los aranceles e impuestos de Aduna. Este
cambio organizacional por integracién empresarial es muy novedoso en el ambiente
nacional, dado que lo mas utilizado entre las empresas de Colombia son las fusiones,
adquisiciones y absorciones entre Corporaciones Bancarias, Sector Marroquinero,
Textil, entre otros. Por lo tanto CONFEDEGAS proyecta para sus empresas afiliadas,
en forma muy particular, integrar las operaciones de las empresas en la zona
nororiental del pais, que en este momento, se estan realizando en forma aislada como
instituciones Unicas y consolidar un solo ente administrativo que gobierne al grupo
gasero pero que continden funcionando en cada ciudad con sus actuales razones
sociales.

Richard Beckhard y Reuben T. Harris (1988) explicaron que las fuerzas que
requieren de un cambio en las grandes organizaciones actuales tienden a originarse
fuera de la organizacién. Los cambios en la legislacion, la demanda de mercado como

consecuencia de la competencia mundial, la disponibilidad de recursos, el desarrollo
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de la nueva tecnologia y las prioridades sociales, con frecuencia requieren que los
directivos de una organizacién redisefien las estructuras y procedimientos
organizacionales, definan otra vez sus prioridades y efectien un nuevo despliegue de
sus recursos. Una fuente de presion para el cambio se deriva de los movimientos en
la conformacién socioecondmica de la poblacidon. En los paises desarroliados y las
naciones en proceso de desarrollo, el crecimiento de la poblacion ha dado como
resultado una mayor demanda de productos y servicios de mas alto valor agregado.
En Estados Unidos, la tendencia llegd al punto en que la calidad y el servicio han
reemplazado al precio como criterio principal en la decision para comprar. Para
aquellos negocios que durante mucho tiempo sostuvieron que la manera de aumentar
los ingresos consistia en vender mas a un precio menor para ganar mas participacion
en el mercado y asi obtener economias de escala, el resultado tiende a ser la pérdida
de la participacién ante competidores con productos o servicios de un precio mas
elevado y con mayor valor agregado. Los requerimientos elementales del mercado se
han vuelto muy diferentes a los que se fundamentan en una estrategia de vender mas
con base en el precio unicamente. Las opciones que enfrenta el directivo en una
situacion de esta naturaleza tienen implicaciones importantes para la organizacion.
Cualquier opcion que se escoja requerira de cambios importantes en los productos,
calidad, precios, prioridades organizacionales y relaciones con los clientes.

Algunas veces las demandas o fuerzas externas provocan la necesidad de
cambio. En tal céso, los dirigentes de la organizacién no tienen mas eleccion que
enfrentarse a la demanda del cambio. Ejemplos de ello son la legislacién sobre la

contaminacion ambiental o sobre el empleo, la asignacion de fondos publicos para la
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salud; las regulaciones que limitan las ventas de ciertos productos importados en un
drea particular; y las demandas exitosas de los sindicatos respecto a nuevas
prestaciones o poderes.

En otfros casos, la necesidad de cambio en una organizacion es estimulada por
fuerzas internas o externas, pero ninguna de ellas bajo el control general de la
administracion; por ejemplo, la necesidad de reorganizacion debida a la reorientacién
de una organizacién técnica hacia una mas orientada al mercadeo; la necesidad de
afladir un nuevo departamento o una unidad de ensefanza en una escuela de
medicina; la demanda de mayor participacion de los trabajadores en el control de la
produccion; la necesidad de mejorar la calidad de los productos para satisfacer a los
clientes y la necesidad de aumentar el control o la eficiencia mediante la inclusion de
nueva tecnologia o la automatizacién en la oficina. En estos casos, el gerente puede
escoger no sélo como iniciar el cambio, sino también, si debe iniciario.

Carey Stengel, el gran tedrico de la administracién y anterior director de los
Yanquis de Nueva York, dijo en una ocasién: “Si no sabes a dénde vas, es posible que
termines en ofro lugar’. Cualquier cambio tiene algin estado final, una condicion o
conjunto de condiciones que definen la terminacién del cambio particular, o al menos
un punto de medicion.

Las adquisiciones, integraciones y absorciones son situaciones que provocan
crisis entre las personas involucradas. En tales momentos, la incertidumbre y la
posibilidad de cambio, tanto si es favorable o no, se convierte en el centro de atencion
para las personas afectadas e incide en Gltima instancia en sus primeras impresiones

sobre la integracién, el modo en que perciben a las personas que frabajan en ambas
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empresas y €l modo en que se adaptan y responden a su situacion, de tal manera, que
el estrés, producto de la expectativa de integracion, se manifiesta en la preocupacion
personal de la gente por el cambio, en su atencion a los rumores, independientemente
de donde procedan, y su hipersensibilidad ante signos y sefales de lo que puede
significar para ellos mismos y para sus areas de trabajo (Fink. Beak y Taddeo, 1971)

Las combinaciones de empresas introducen algunos elementos estresantes
Unicos en la vida laboral que inciden en la suma, la sustancia y el simbolismo del
procesamiento de informacién de los ejecutivos. En primer lugar, los ejecutivos
responsables de unificar las empresas sencillamente tienen mas informacion que
atender y menos tiempo para asimilarla, por supuesto, todos los cambios de tipo
organizativo son complicados, pero las combinaciones requieren de una evaluacion
exhaustiva de las implicaciones para las estructuras, sistemas, productos, procesos y
personal de las empresas. Las decisiones independientes e interdependientes a las
que se enfrentan los distintos ejecutivos en una combinacién son mucho mas
complejas y ambiguas que las que encuentran en situaciones normales de cambio, y la
presion del tiempo es mas apremiante.

En segundo lugar, estas decisiones suelen tomarse en un contexto complejo y
normalmente inhdspito. En el contexto empresarial y social de hoy en dia, por ejemplo,
se contemplan con desconfianza las integraciones y adquisiciones, ya que estos
hechos son publicados tanto por los periddicos como por las revistas de economia
como historias de terror. La gente siempre espera lo peor de una combinacion y
siempre se sabe de vecinos, amigos © familiares que quedaron gravemente

perjudicados por una operacion de este tipo. Ademas, los ejecutivos estan rodeados
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por aspirantes a asesores movidos por la ansiedad y por sus propios intereses, que
tienden a distorsionar de forma selectiva la informacion. Por tanto, las combinaciones
producen lo que podria considerarse como una limitacién importante a la capacidad de
los ejecutivos de discernir con claridad una situacién. Hirsch y Andrews (1983)
observaron que el lenguaje que se utiliza para describir las combinaciones, esta repleto
de iméagenes de guerra y matrimonio, se evoca el fondo emocional de un acuerdo de
negocios aparentemente racional.

Por tanto, el cambio organizacional que se produce al integrar las empresas del
sector gasero, se puede enmarcar dentro del modelo sistémico de cambio, el cual
muestra que todo cambio tanto grande como pequefio produce un efecto de escala en
toda la organizacion, esto quiere decir que todo cambio conduce a cambios mayores,
las soluciones de hoy pueden ser los problemas del mafiana. Un modelo sistémico de
cambio ofrece un marco referencial para comprender todas las complejidades del
cambio organizativo. Los tres componentes principales del modelo sistémico de
cambio son: a) imputs: Todos los cambios organizacionales deberian ser coherentes
con la finalidad de la organizacién y con el plan estratégico que de ella se deriva (qué
pretende realizar, para qué y como desea realizarlo); b) los elementos del objetivo del
cambio: pueden ser los factores sociales, econdémicos, técnicos, los metodos, y hasta
las personas, un cambio puede orientarse hacia las personas o hacia la tarea, depende
del elemento que motive el cambio, en este caso, 10 que motivo a crear el proyecto de
integracién es el deseo de permanecer en el mercado competitivamente, fortaleciendo
Sus recursos econdmicos, téchicos y humanos; c) Outputs: representa el resuitado

final que se pretende obtener con el cambio, lo cual debe ser coherente con lo
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planeado. CONFEDEGAS, de acuerdo a lo proyectado espera tener una empresa
sblida, competitiva en el mercado nacional e internacional que satisfaga las
necesidades del usuario energético.

Al producirse un cambio en la organizacién y que no se enmarque a lo referido
en el modelo sistémico, los empleados pueden oponerse al cambio, cualquiera que
éste sea, porgue desconocen hasta qué punto el cambio que se propone es tecnica o
administrativamente perfecto. La conducta del individuo o del grupo durante y después
del cambio en la organizacion puede adoptar diversas formas. Los extremos varian
desde la aceptacion hasta la resistencia activa. La resistencia al cambio es una
respuesta emotiva y conductual ante amenazas reales o imaginarias para la rutina
laboral establecida. La resistencia puede llegar a ser tan sutil como la resignacion
pasiva y tan patente como un sabotaje deliberado, por esto es muy importante que los
gestores del cambio detecten la resistencia tanto _de los colaboradores como de ellos
mismos si quieren ser eficientes, efectivos y eficaces en el cambio. Esta investigacion
dara luces importantes sobre la resistencia al cambio de los empleados de GASAN
S.A. ESP frente a la integracibn empresarial y permitird a las Directivas crear
estrategias para disuadiria.

A propodsito de resistencia al cambio, Judson (1991) examino las siguientes
manifestaciones: a) Predisposicion del individuo para el cambio: La predisposicion es
algo muy personal y arraigado, por que es una consecuencia de la forma como cada
uno aprendio desde nifio a manejar el cambio y la ambigledad; b) Sorpresa y temor
ante lo desconocido: Cuando en una organizacion se presentan repentinamente

algunos cambios innovadores o radicalmente diferentes, los empleados se llenan de
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temor y ahi aparece la rumorologia que llena el vacio creado por la falta de preparacion
previa al proceso de cambio; c) Clima de desconfianza: La confianza implica una
reciproca fe en las intenciones y en la conducta de los demas; d) Temor al fracaso:
Las dudas de los empleados en el proceso mismo de cambio socavan la confianza y
ponen trabas al crecimiento y al desarrollo del perscnal; e) Pérdida de status y/o
seguridad en el trabajo: Los cambios que amenazan con eliminar puestos de trabajo o
cambios de poder en la administracion generan una fuerte resistencia; f) Presion de
los iguales: Es la resistencia al cambio cuando se desean proteger los intereses de
sus amigos o companeros de trabajo; g) Ruptura con las tradiciones culturales y/o
relaciones del grupo: El desequilibrio en la dinamica cultural y grupal se debe a las
transferencias, promociones, reasignaciones e integraciones de personas provoca
resistencia al cambio; h) Conflictos de personalidad: La personalidad de los agentes
de cambio puede generar resistencia; i) Falta de tacto o no oportunidad: Puede
producirse resistencia indebida si se introducen cambios de manera insensible 0 en un
momento poco oportuno; j) Sistemas de compensacion que no refuerzan: Los
individuos se resisten cuando no conocen los beneficios del cambio o sea qué
compensaciones futuras pueden obtener con la integracion empresarial del sector
gasero en el nororiente colombiano.

Al producirse la integracidn empresarial gasera, se producira un desequilibrio
en los sistemas que conforman cada empresa, dado que se integraran procesos,
tecnologia, tareas, normas y politicas de cada area, ejemplo Recursos Humanos,
Tesoreria, Contabilidad, entre otros, provocando cambios significativos en el

desarrolio general para el logro de la misioén, a propésito, Pierre Collerrette y Gilles
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Delisle (1988) explicaron como los sistemas, al parecer, tienden a buscar un estado de
homeostasis, es decir, una estabilidad relativa en sus relaciones con los demas
sistemas y subsistemas. Este estado de estabilidad consistiria en limitar lo mas posible
las variaciones, ya sea en el funcionamiento del sistema (insumos, transformacion,
resultados, retroalimentacion, infraestructura de mantenimiento), o bien en las
interacciones con otros sistemas. En la medida en que se manifiestan variaciones
significativas en uno u otro nivel, ello exigiria el consumo de cierta cantidad de energia
e implicaria ajustes consecutivos en el interior y con el entorno. Asi, tal tendencia a la
estabilizacion aparece como una medida de ahorro de energia.

Se debe tener en cuenta que la tendencia a la homeostasis no significa rigidez.
Corresponde méas bien a una busqueda de equilibrio y es, por consiguiente, dinamica.
Esta blusqueda de equilibrio se manifiesta de dos maneras, segun se encuentre el
sistema en presencia de agentes percibidos como amenazantes o benéficos.

Frente a agentes percibidos como amenazantes, es decir, frente a elementos
que comprometan la mision del sistema, la tendencia a la homeostasis se manifestara
a través de una movilizacion de la infraestructura de mantenimiento encaminada a
impedir la penetracion de dichos agentes. A la inversa, ante agentes percibidos como
benéficos, es decir, ante elementos que habran de respaldar o contribuir al logro de ia
mision del sistema, la tendencia a la homeostasis deberia manifestarse mediante una
desmovilizacion de la infraestructura de mantenimiento, a fin de hacer al sistema
permeable a los agentes benéficos para estimular la tendencia a la homeostasis y asi

garantizar su estado de equilibrio.



bt B et v s SR et U b sl BB R s o e il e gt

16

Por lo anterior, y considerando que la idea de integracion de las empresas
gaseras es un proceso desconocido para la mayoria de empleados, ya que la
informacién que manejan ha sido leida o escuchada, mas no vivida y ademas esta
opcién administrativa es aparentemente nueva porque es en ésta década de los 90
que aparece como una estrategia organizacional que permitira a empresas del mismo
sector econdémico integrar esfuerzos para fortalecerse y permanecer en el mercado.
Por lo tanto, se considera normal que cada uno de los empleados presente diferentes
actitudes frente a la idea de integracion, dado que las actitudes consisten en
satisfacciones e insatisfacciones, y son el nucleo de nuestros gustos y disgustos por
cierta gente, ciertos grupos, situaciones, objetos e ideas intangibles. Las actitudes
generaimente han sido consideradas ya sea como preparacion mental 0 como
predisposiciones implicitas que ejercen una influencia general y continua en muchas
respuestas evaluativas.

Las actitudes, son entonces internas, eventos privados cuya existencia infiere en
la propia introspeccion o de alguna forma de evidencia conductual, cuando se
expresan abiertamente en palabras o en obras. Zimbardo, Ebbsen y Maslach (1977)
propusieron que las actitudes constan de tres componentes interdependientes: un
componente cognoscitivo, otro afectivo y un tercero conductual, teoria reafirmada por
Pierre Collerete y Giles Delisle (1988) quienes ademds sostuvieron que una opinion es
una actitud verbalizada.

Para describir las actitudes de los empleados de GASAN S.A. ESP frente a la
expectativa de integraciéon empresarial, se debe conocer las definiciones de los

factores que componen las actitudes y su interdependencia: El componente
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cognoscitivo de una actitud se refiere a las ideas y creencias que sustentan con
o“

resbecto al objeto de la actitud, éste se sitha al nivel de la inteligencia, es decir en la
adquisicion de conocimientos, por lo tanto el componente cognoscitivo se fundamenta
en la cantidad, calidad y credibilidad de la informacion obtenida respecto al objeto en
cuestién. Se puede describir como el qué tanto saben los empleados de GASAN S.A.
ESP respecto a la Integracion empresarial Gasera del Nororiente colombiano. Las
actitudes en cuanto a creencias, son disposiciones formuladas por la experiencia y
que necesitan de estimulos socio-culturales, también exteriores, para ser activadas. El
nicleo de estas disposiciones lo constituyen los valores que orientan el
comportamiento hacia ciertas metas con preferencia a otras, y proporcionan la fuerza
motivacional para las acciones sociales significativas. La creencia es el grado de
conciencia personal e inferido de lo que una persona o un grupo de personas dice 0
hace, pues, como variable disposicional, la creencia no es directamente observable.
Este enunciado que expresa la creencia puede manifestarse, ejemplo: “Creo que
CONFEDEGAS debe organizar la integracion empresarial con otras empresas del
grupo y no con GASAN S.A. ESP.

El componente afectivo se refiere a las emociones y sentimientos
experimentados en torno al objeto de la actitud y que se expresan en términos de
agrado o desagrado, gusto o disgusto. Se expresa en términos de antipatia, simpatia
y corresponde al hecho de que la creencia es capaz de activar afectos (catexis) de muy
variada intensidad y direccion, afectos que se centran en: a) el objeto o situacion de ia
creencia: b) en otros objetos, personas o grupos que asumen una posicion positiva o

negativa respecto al objeto o situacion de la creencia: y c) en la creencia misma
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cuando el valor de ésta es notoriamente puesta en duda por alguien. En este caso
particular son las emociones y sentimientos expresados por los empleados de GASAN
S.A. ESP frente a la expectativa de integracion empresarial del sector gasero.

El componente conductual corresponde a la predisposicion a actuar de una
manera determinada frente al objeto de la actitud. El componente de accion o de
comportamiento, verbal o kinético, que contiene una disposicion a responder de
determinada manera, de acuerdo con los contenidos cognitives o afectivos de la
creencia, cuando ésta es activada por las circunstancias. Algunas veces, respecto a
una situacién u objeto determinado, las personas piensan de una manera, sienten de
ofra y aun actian de otra manera distinta (lo cual refleja en parte la distincion entre
concepciones privadas y compromisos publicos), en general se esfuerzan por mantener
un cierto grado de consistencia entre los componentes de conocimiento, de afecto y de
comportamiento en lo que respecta a: a) una creencia particular, b) entre dos 0 mas
creencias afines, ¢) entre todas las creencias y actitudes que constituyen un sistema de
creencias. Si se trata de integrar las empresas de gas del nororiente colombiano los
empleados de cada una de éstas tendrén la predisposicibn de comportarse de
determinada manera de acuerdo con el conocimiento que manejen respecto a las
integraciones empresariales y a los afectos y sentimientos que este proceso despierte
en cada uno ellos.

Ademas, es muy importante recordar que no toda conducta observada
corresponde a este componente ya que diferentes motivos pueden llevar a un individuo

a actuar de una manera diferente a la que él quisiera.
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Las actitudes cuando se refieren a objetos, pueden ser: personas, instituciones,
organizaciones, minorias o mayorias politicas, raciales, religiosas o de otra indole y a
problemas susceptibles de debate. Cuando la actitud hace referencia a situaciones y a
comportamientos especificos de los referidos objetos, por ejemplo, es muy diferente la
actitud de los empleados frente a las integraciones empresariales desarrolladas en
otras empresas que estar viviendo el proceso de integracion en la misma empresa
donde se labora. La dicotomia actitud hacia objetos y actitud hacia situaciones no
parece tener en cuenta que el objeto de una actitud se encuentra, en contextos reales
de la existencia social, siempre dentro de una determinada situacién acerca de la cual
la persona tiene también una actitud determinada y ésta es de considerable valor
cuando de predecir el comportamiento se trata.

Al relacionar la disposicién actitudinal con el comportamiento consecuente, se
encuentra que el modo de actuar de una persona respecto a un objeto en un momento
determinado, verbi gracia la integracion empresarial del sector gasero, dependera por
una parte, de la constelacion de creencias y demas componentes actitudinales
particulares activados por el objeto de la actitud; por otra parte, ese modo de actuar
personal también dependera del sistema de creencias y componentes actitudinales
activados por la situacion dentro de la cual se configura la percepcion social del objeto.
Teniendo en cuenta lo anterior, el comportamiento sera siempre una funcion de la
actitud hacia el objeto y de la actitud hacia la situacién; pero si solo se mira la actitud
hacia el objeto, puede no presentarse correspondencia entre la actitud y el
comportamiento, esto se puede observar con el siguiente ejemplo: Un empleado de

GASAN S.A. ESP puede presentar resistencia al cambio por integracién empresarial,
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pero no cuando se le ha capacitado sobre el proceso y sobre los beneficios laborales
futuros.

Describir las actitudes de un grupo implica ademas conocer su funcionalidad y
Carlos Escalante Angulo (1983) se refiere al abordaje funcional que hace Daniel Katz,
segun el cual la base motivacional de las actitudes, estan integradas en cuatro tipos:
a) Funcion instrumental, adaptativa o utilitaria; Se refiere esta funcién a las
respuestas favorables que la persona obtiene de sus semejantes al manifestar
actitudes positivas. Estas respuestas favorables producen recompensas o
gratificaciones sociales o facilitan el logro de metas tales como aprobacion de los
demas, seguridad, éxito, leaitad hacia el grupo, estabilidad laboral, etc.; b) Funcic’)h de
defensa del yo: permite a las personas eludir el reconocimiento de sus propias
deficiencias y, asi, conseguir preservar la integridad del concepto que tienen de si
mismas. Por ejemplo, las actitudes de prejuicio le ayudan a mantener un sentimiento
de superioridad sobre otros. En general, esta funcién conduce a una exaltacion de los
valores que la persona considera positivos como la religiosidad, el orden, la limpieza,
la pureza de sangre; y a una condenacién de valores que considera negativos como la
subversion, el ateismo, el consumo ostentoso, etc.; ¢) Funcidn cognoscitiva, por medio
de la cual se expresan valores de verdad que proporcionan a la percepcién del mundo
del individuo coherencia, estabilidad y direccion, y le facilita ajustar de modo predictivo
su comportamiento a las expectativas de los demas y a situaciones futuras; d)
Funcion expresiva de valores: Es importante saber que todas las anteriores funciones
son subordinadas a esta funcién, porque la funcion expresiva de valores le permite a

las personas autoexpresarse en términos de aquellos valores que més estima y que se
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constituyen en la expresion de los aspectos mas positivos de su concepto de si mismo
y, en consecuencia, de su identidad personal. Entre los valores que constituyen el
nucleo central de las actitudes estan: Valores tedricos, orientan hacia la busqueda de
la verdad mediante la experiencia, la critica y la actividad racional. Los valores
practicos: ponen énfasis en la utilidad y el beneficio econémico. Los valores estéticos:
otorgan preeminencia al estilo, la forma, la armonia, la simetria como fuente de goce
estético. Los valores sociales: son los que destacan las orientaciones de la persona
hacia la comunidad y al otro, como en el altruismo y la filantropia. Los valores de
poder: destacan la ascendencia personal en las relaciones humanas, incluyendo la
politica y los Valores religiosos: orientan la busqueda de un sentido dltimo del mundo
a través de experiencias trascendentes o misticas.

Al mencionar esta funcion expresiva de valores de la actitud, se debe recordar
que los valores representan la conviccidén basica de que una forma de conducta
especifica o de condicién Ultima de la vida son preferibles, en términos personales o
sociales, a otra forma de conducta o de condicién ultima de la vida contrarias u
opuestas. Contienen un elemento de juicio porgue incluyen los conceptos del individuo
en cuanto a lo correcto, lo bueno o lo deseable. Los valores tienen atributos en cuanto
a su contenido o intensidad. El atributo del contenido dice que la forma de conducta o
la condicion Gltima de la vida son importantes. El atributo de la intensidad determina el
grado de importancia. Cuando se clasifican los valores del individuc por orden de
intensidad, se llega al sistema personal de valores. Todas las personas tenemos una

jerarquia de valores que constituye nuestro sistema de valores. El sistema se identifica
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en razon de la importancia relativa que conceda a valores como la libertad, el placer, el
respeto a uno mismo, la honradez, la obediencia y la igualdad.

Los valores son importantes para el estudio del comportamiento organizacional
porque establecen las bases para comprender las actitudes, y la motivacion porque
influyen en las percepciones. Actitud, tema fundamental de esta investigacién que
implica el conocimiento de la actitud en toda su dimension para lograr describir las
actitudes del grupo de empleados de GASAN S.A. ESP frente a la expectativa de
integracién empresarial. Las personas ingresan a una organizacion con ideas
preconcebidas de lo que debe y lo que no debe ser. Es evidente que esias ideas
implican valores. Por otra parte, implican interpretaciones de o bueno y lo malo. Es
mas, implican unas conductas o resultados que se prefieren a otros. En consecuencia,
los valores oscurecen la objetividad vy la racionalidad.

Segun Stephen Robbins (1991), los valores ejercen influencia en las actitudes y
en la conducta. Para aclarar este concepto, suponga que ingresa a GASAN S.A. ESP,
empresa soélida econdmicamente y le ofrece estabilidad laboral. Cémo reaccionaria si
al cabo del tiempo se entera que esta empresa se integraré con otras del mismo sector
econdmico y disminuird costos operativos, lo cual implica reduccion de personal. Es
probable que se sienta decepcionado y ello puede llevarle a la insatisfaccion laboral y
a la decision de resistirse al cambio por integracion.

Los valores en esencia se establecen en los primeros afios de vida, los.
establecen padres, amigos y otras personas. Por ejemplo, los primeros conceptos
sobre el bien y el mal fueron, seguramente, formulados a partir de opiniones

expresadas por los padres. Los valores son relativamente estables y permanentes,
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puede haberse modificado algunos pero el resultado siempre es deseable ¢ siempre es
indeseable. No hay términos medios. Por ejemplo: Se ensefié a ser honesto y
responsable, pero nunca un poco honesto o un poco responsable. Este aprendizaje
absoluto de los valores, garantiza su estabilidad y permanencia. Esto no quiere decir
que al cuestionar nuestros valores no se pueda funcionar un cambio, casi siempre el
cuestionamiento sirve para reforzar los valores que ya se tenian.

De igual manera que los valores, las actitudes se adquieren de los padres,
profesores y compafieros. En los primeros anos de vida el ser humano moldea sus
actitudes imitando a las personas que admira, respeta o incluso a las personas que
teme. Generalmente las personas imitan actitudes de otras que gozan de popularidad
o de quienes son cbjeto de admiracion y respeto. Ejemplo: Si el lider de la empresa,
persona respetada por varios y observan que éste acepta la idea de integracion
empresarial y apoya su desarrollo, es probable que varios comparieros adopten esa
misma actitud en la empresa.

A diferencia de los valores, las actitudes son menos estables. Ejemplo: los
comerciales de television tratan de cambiar algunas actitudes ante ciertos productos o
servicios. En las organizaciones, las actitudes son importantes porque afectan la
conducta laboral, de ahi la importancia de conocer qué actitudes tienen los empleados
de GASAN S.A ESP frente a la expectativa de cambio por integracion empresarial,
como las adquirieron, su relacién con la conducta laboral y cdmo se pueden

transformar en algo positivo.
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Tipos de actitudes: Una persona puede tener miles de actitudes, pero el
comportamiento organizacional se centra en una cantidad muy limitada de actitudes
relacionadas con el trabajo. Estas actitudes merecen las evaluaciones negativas o
positivas que los empleados adjudican a aspectos de su entorno laboral. La mayor
parte de las investigaciones del comportamiento arganizacional han abordado tres
actitudes: la satisfaccion laboral, el interés laboral y la entrega a la organizacion, las
cuales pueden ser interpretadas desde la base fundamental de las actitudes que son
sus elementos o factores cognitivo, afectivo y conductual.

El término satisfaccion laboral se refiere a la actitud general que adopta la
persona con respecto a su frabajo. Una persona muy satisfecha en términos
laborales, adopta actitudes positivas respecto al trabajo, mientras que una persona
insatisfecha con su trabajo adopta actitudes negativas respecto a éste. Cuando se
habla de las actitudes de los empleados, la mayoria de las veces se habla de la
satisfaccion laboral. De hecho, con frecuencia, estas dos se usan indistintivamente.
Si las actitudes de los empleados se relacionan en una empresa con la satisfaccion
laboral. .

El término interés laboral es muy nuevo en la literatura del comportamiento
organizacional. Aunque hoy dia se discute todavia el significado del término, una
definicidn podria ser, que el interés laboral mide el grado en que la persona se
identifica, en términos psicologicos, con su empleo y considera que el grado de
rendimiento que percibe es importante para su autoestima. Los empleados que estan
muy interesados en su trabajo se identifican mucho con el tipo de actividad que

realizan y, en verdad, se preocupan por ella.
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Se ha determinado, que cuando existe un gran interés laboral hay menos faltas y
las tasas de renuncias disminuyen. Sin embargo, el interés laboral al parecer, preve la
rotacion con mas consistencia que el ausentismo. Lo cual implicaria decir que una
persona identificada con su trabajo es altamente productiva y se mantendria en la
empresa después de la integracion porque los cambios administrativos no afectarian su
rendimiento laboral.

La tercera actitud laboral es la entrega a la organizacion. Es la situacion donde
el empleado se identifica con una organizacion particular y sus metas, y quiere seguir
perteneciendo a ella. Por tanto, un gran interés laboral significa que hay identificacion
con el trabajo especifico propio, mientras que la entrega a la organizacién significa
identificacién con la organizacidon que contrata al individuo. Esto influiria en la
resistencia al cambio ya que el individuo identificado con la empresa no le agradaria
cambiar de organizacién y sus actitudes frente al cambio organizacional podrian ser
negativas.

Hay estudios que demuestran que el grado personal de entrega a la
organizacion es mejor indicador de la rotacion que el de la satisfaccion laboral, que usa
con mucha mas frecuencia. Es probable gue la entrega a la organizacion sea mejor
porque representa una respuesta mas general y permanente a la organizacion en
conjunto, que la satisfaccion laboral. Un empleado puede estar insatisfecho en su
trabajo en particular y considerarlo una situacion temporal y, sin embargo, no estar
insatisfecho con la organizacién en general. Empero, cuando la insatisfaccion abarca
la organizacion, es muy probable gue las personas consideren la posibilidad de

renunciar.



e e e ek 5 aniar iy
26

Por tanto, la actitud que asume una persona depende de la percepcion del
objeto, en este caso frente a la idea de una integracion empresarial, lo cual, es y sera
en este pais algo obligado porque desde la instauracion de la apertura economica en
Colombia, se ha venido incrementando el fendmeno de la competitividad, lo cual ha
exigido una mayor inversién en recurso humano calificado, tecnologia, maquinaria, etc,
esto ha originado la busqueda de soporte econdmico y las empresas lo han encontrado
integrandose, lo cual implica unirse en una sola estructura econdémica y administrativa.
Esto dltimo afecta psicoldgicamente al trabajador, segun Phillip H. Mirvis (1991), la
persona expresa interrogantes: de incredulidad. Coémo puede haber sucedido? de
Incertidumbre: Qué significa esto para mi y para mi empresa?. de Ansiedad: Podré
hacer frente a lo que pueda suceder? Estas son las primeras reacciones de los
empleados que se enfrentan a la absorcion de la empresa - seguidas por rabia,
desconfianza en si mismos e inseguridad cuando los nuevos administradores toman
las riendas.

E! patrén emocional sigue las fases del shock y la afliccion que experimentan las
personas cuando se enfrentan a la muerte o sufren una pérdida tragica: primero
rechazo, después furia y después los emplieados vulnerables ‘negocian” con sus
familiares y colegas, con sus antiguos jefes y con los nuevos, en un intento
desesperado para clarificar su futuro. Finalmente, esta la fase de resolucion, en la

cual se reconocen las pérdidas, se toman decisiones sobre el futuro y los empleados

prosiguen con su vida laboral.
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La incertidumbre acerca de qué sucederd puede causar creciente ansiedad u
originar comportamientos que se oponen al logro del estado final deseado. La reaccion
humana natural ante la incertidumbre es “ponerse tenso” y buscar respuestas, a
menudo en circulos estrechos de compafieros angustiados e ignorantes de lo que
ocurre y por qué. Los rumores abundan, alimentados por la especulacion, casi siempre
erronea, acerca de los planes futuros. Desarrollar un escenario detallado del estado
futuro proporciona informacién que al menos sugiere lo que ocurrira y aclara el
razonamiento que apoya a la estrategia del cambio.

Existen dos fuentes de energia fundamentales para motivar a las
organizaciones: el temor y la aspiracién. El poder del temor subyace a las visiones
negativas. El poder de la aspiracién impulsa visiones positivas. El temor puede
producir cambios extracrdinarios en periodos cortos, pero la aspiracion perdura como
fuente continua de aprendizaje y crecimiento

Por lo tanto, se considera que cada empleado de las empresas gaseras tiene su
propia visién de la idea sobre integracidon empresarial, basado en la percepcion y los
diferentes modelos mentales que ha ido forjando durante su vida laboral, que orientan
de cierta manera la presentacion de actitudes hacia este objeto de cambio. La
descripcion de las actitudes cognitivas, afectivas y conductuales de los empleados
frente a la expectativa de integracidon empresarial de las gaseras, lo cual orientara en
un futuro cercano, la creacién de un modelo estratégico que permita manejar esta
situacion de dolor con mas sensibilidad humana sin deteriorar la calidad y

productividad de la empresa.
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Sin embargo, el proceso de adaptaciéon humana es muy singular y particular
para cada ser, depende de varios factores, como la inteligencia, la percepcion, la
voluntad, la fuerza del yo y el deseo fundamental de enfrentar la situacion problema,
solucionarla y ajustarse al cambio. Esto no significa que no se pueda desarrollar un
proceso de adaptacién colectiva cuando un cambio afecta a un grupo, que cada uno
intente a su manera ajustarse es muy diferente a lograr que el grupo se ajuste a una
nueva situacion.

Al hablar de adaptacion al cambio, se recuerda lo planteado por Schein (1993)
quien se refiere a la organizaciéon como un sistema abierto y compiejo donde pueden
suceder diferentes cambios: técnicos, fisicos, culturales, los cuales producen o
aumentan las actividades, las interacciones, los sentimientos, las normas, etc. y en pro
de una mejor calidad de vida laboral debe buscarse la democracia como base,
comprometiendo al trabajador en el redisefo del ajuste. Para que un empleado sea
auténomo y pueda decidir, se le debe aumentar el entrenamiento técnico y profesional
de tal manera que pueda apropiarse de sus metas, aumentar las acciones de
planeacidn para garantizar que el empleado entienda con anticipacion que es lo que la
empresa esta tratando de hacer.

Ademas, Schein analizé durante un proceso de adaptabilidad organizacional, la
sucesion de las siguientes etapas: a) Percepcion de un cambio; b) Comprension del
alcance de las implicaciones de la informacion; c¢) Cambio en los procesos de

produccién o conversion de la organizacién y d) Estabilizacion del cambio.

ﬁ SISTEMA DE BIBLIOTECAS UNAg
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De esta manera, para lograr un cambio planificado se debe tener en cuenta que:
a) Cualquier cambio en el proceso implica no solo aprender algo nuevo sino olvidarse
de algo que ya esta muy integrado en la personalidad y en las relaciones sociales del
individue; b) Ningun cambio se logra a menos que haya motivacion suficiente para que
se opere. Si la motivacion no existe, inducirla puede ser una de las mas grandes
dificultades de todo el proceso de cambio; ¢) Los cambios organizacionales ocurren
solo a través de cambios que se operan en miembros claves de la organizacion. Por
tanto el cambio organizacional siempre estd mediatizado a través de cambios
individuales; d) La mayoria de cambios gue se operan en una persona adulta implica
cambios de actitud, valores e imagenes que la persona tiene de si misma al principio
inherente doloroso y amenazante; e) El cambio es un ciclo de etapas: primero,
descongelamiento: la creacion de una motivacion para cambiar, segundo, el cambio:
desarrollo de nuevas actitudes y nuevos comportamientos con base en nueva
informacién y en la redefinicion  cognoscitiva y tercero, recongelamiento:
estabilizacion de los cambios.

Por tanto para que un cambio organizacional se produzca con buena
adaptacion, se requiere: a) Habilidad para recibir informacion y para comunicarla en
forma confiable y valida; b) Flexibilidad y creatividad interna para hacer los cambios
requeridos por la informacion obtenida; c) integracion y compromiso con todos los fines
de la organizacion. De ahi surge la motivacion para cambiar cuando sea necesario; d)
Un clima organizacional interno de respaldo, libre de amenazas, pues cuando alguien
se siente amenazado se afecta el proceso de comunicacién, se reduce la flexibilidad,

se estimula la autoproteccion y se disminuye la preocupacion por el sistema en
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general; e) Habilidad para redisefiar continuamente la estructura de la organizacion de
tal manera que pueda ser coherente con sus fines y tareas.

Noer (1997) describe las diferentes posiciones que pueden tomar los empleados
en una organizacion a partir de su forma de reacciﬁnar ante los cambios, siguiendo
algunas caracteristicas de personalidad, afirma que éstas pueden ser obstaculos y
limitantes para gue un proceso de cambio llegue con éxito al ajuste, si los empleados
se comportan como apabullados, atrincherados o fanfarrones, la productividad se
estanca y el empleado no es capaz de introyectar el cambio para producir
modificaciones reales de ajuste y se queda bloqueado y no se produce o si se produce
demora mucho, esta resistencia al cambio pueda darse por el mismo temor a
abandonar métodos pasados y antiguos, faciles de hacer por su rutina e incapacidad
de innovar y crear nuevos sistemas de trabajo.

Noer se refiere en la clasificacion de los empleados, a los estudiosos como el
grupo que reacciona de la mejor manera ante un cambio, y aprende para realizar una
adaptacion dindmica y productiva combinando sus propios intereses con los de la
empresa. Esta combinacion implica realizar una comparacion del Yo con el Sistema en
cuanto a: sentimientos, reaccién ante la transicion, patrones de aprendizaje y
necesidades de liderazgo, dentro de esto esta el aprender a aprender que es el
liderazgo de la liberacion.

Para facilitar el proceso de transicion, Noer plantea tres niveles: ambiente (yo,
grupo de trabajo y empresa); competencia (intrapersonal, interpersonal y estimulo
colectivo) y las habilidades (conciencia, claridad, percepcion, atencion,

retroalimentacion, capacitacion, valores, objetivos y estrategias). Para explicar la
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importancia del aprendizaje, Noer trae a colacién el proverbio chino “si le das un
pescado él comera un dia, si le ensefias a pescar el comerd toda la vida’, esto
fundamenta en gran medida la sustancia del aprendizaje en un proceso integracion
empresarial, lo cual no implica solamente crear una nueva estructura organizativa sino
ensefiar a todos y cada uno de los empleados por qué se organizé de esa manera,
para que sirve y cémo funciona. Si la persona conoce de antemanc qué puede
suceder en una situacion de cambio, no vivira en incertidumbre ni en ansiedad que
son algunos de los factores que limitan el aprendizaje y la adaptacion al cambio

Cuando en un proceso de integracion empresarial se despiden algunos
empleados, los gque permanecen en la empresa sufren la enfermedad del sobreviviente
con reacciones de enojo, temor, vulnerabilidad, malhumor y depresion, por 1o que Noer
(1997), los clasifica en cuatro grupos de sentimientos: a) Temor, inseguridad e
incertidumbre; b) Frustracion, resentimiento y colera; c) Tristeza, depresion y culpa y
d) Injusticia, traicion y desconfianza

Los cambios organizacionales son muy importantes y necesarios en las
empresas porque les permite una dindmica y activacion que conlleva vitalidad y
energia para actualizarse y moverse dentro del gran auge de exigencias internas y
externas de competencia y desarrollo generacional para permanecer a través de los
tiempos y de los espacios; pero estos cambios, asi se den en momentos dificiles, de
crisis grandes, deben tener en cuenta las reacciones del valioso factor humano con
que cuenta, porque sera en Ultimas quien hara del cambio un éxito o un fracaso con su
apoyo o con su resistencia. La gente, quien es el motor productivo y sensible en toda

organizacion, debera mantenerse informada y capacitada con conceptos y estrategias
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de procedimientos para que con sus actitudes positivas pueda asumir con
responsabilidad, seguridad y aceptacion los procesos de cambio y ajuste que se
podran presentar durante el desarrollo de la integracién empresarial gasera del

nororiente colombiano.
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METODO
Participantes

La unidad de analisis que se tuvo en cuenta para esta investigacion: son todos los
empleados del sector gasifero dedicados a la industria y comercio del gas licuado del
petréleo, GLIP en el sector nororiental de Colombia, cuya poblacién es la totalidad de
los empleados de GASAN S.A. Bucaramanga, se eligidé ésta porque es una de las
empresas que se encuentra dentro del proyecto de integraciéon de la zona nororiental
colombiana. Se tomdé como muestra la misma poblacién, que corresponde a 78
empleados fijos, con un promedio de edad de 29 afios y con un rango de antigiedad
que se encuentra entre los 6 meses y los 23 aros; donde el 72% son hombres y el 28%

mujeres, con una educacion (ver tabla 1).

Tabla 1.

Cuadro descriptivo _por nivel educacional de los empleados de GASAN S.A. ESP

NIVEL EDUCACIONAL

Primaria 14%

Bachilleres 32%
Técnicos 16.5%
Universitarios 34.5%

Especialistas 3%

TOTAL 100%
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Instrumento

Disefio

Se elabord una escala de Likert para la medicion de las actitudes de los
empleados frente a la expectativa de integracion empresarial, donde la variable unica
es la actitud, orientada por su misma naturaleza de los factores cognitivo, emotivo y
conductual, los cuales estan representados por una serie de afirmaciones que haran al
empleado decidirse por una de las opciones (Ver tabla 2), de acuerdo con el
conocimiento, los afectos y los comportamientos frente a la expectativa de integracion

empresarial del grupo gasero del nororiente colombiano.

Tabla 2.

Definicion de las opciones presentadas en la escala de Likert para medir actitudes

Opciones de respuesta en la escala Definicién de cada opcion X
Valor

TA Totalmente de acuerdo 5

D.A. De acuerdo 4

l Indiferente 3

ED En desacuerdo 2

TA Totalmente en desacuerdo 1

Cada uno de los factores fueron elaborados con una serie de afirmaciones ubicadas

estratégicamente en la escala de Likert evitando una continuidad, de tal manera que la
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persona responda en forma espontanea sin guiarse de las otras afirmaciones. Esta
canstruccion permite conocer y describir al final las actitudes. A cada opcion de
respuesta se le dio un valor arbitrario (ver tabla 2), el cual fue multiplicado por cada
frecuencia y asi conocer el peso real de cada afirmacién. Esta escala fue elaborada
con items para respuesta en forma negativa y en forma positiva, por lo tanto la
valoracion positiva va de 5 (Totaimente de Acuerdo) hasta llega a 1 (Totalmente en
Desacuerdo), que corresponde a la negativa, existen los items 2, 6, 9, 13, 17, 21, 27,
32 38, 42, 44, 47 48,49, 50 y 51 que por su misma estructura llevan la valoracion en
forma invertida, teniendo la opcién positiva Totaimente de Acuerdo el valor negativo 1.
(Ver instrumento final en el Anexo C).  El factor cognitivo esta elaborado con una serie
de afirmaciones relacionadas con los conceptos de integracion empresarial gasera, o
cual permitira describir qué tanto sabe el empleado sobre integracion empresarial de
las empresas gaseras (Ver tabla 3). El factor afectivo esté conformado por una serie
de afirmaciones sobre emociones y sentimientos que una persona podra expresar
frente a un objeto de cambio administrativo como lo es la integracién empresarial
gasera (Ver tabla 4). Y el factor Conductual estd elaborado con una serie de
afirmaciones sobre los posibles comportamientos que un empleado puede tener frente

a la expectativa de cambio por integracion empresarial, (Ver Tabla 5).



I AW LLTAFWEA) W S WA SRR

36
Tabla 3

Indicadores que miden el factor Cognitivo en la escala de Actitudes

FACTOR COGNITIVO

ltem AFIRMACIONES OPCIONES DE RESPUESTA

TA|/DA| | |ED|TD

1 {La integracién empresarial es una opcion para

mantener una empresa competitiva en el mercado.

3 |Una vez realizada la integracion, los clientes seran

compartidos por las empresas.

6 |Desconozco el significado de integracién empresarial

11 |Las integraciones empresariales aumentan el empleo

en el pais.

14 |La integracidon empresarial mejorara la calidad del

producto terminado

17 |La integracibn empresarial aumenta los costos

operacionales

19 |La situacion econdmica del pais lleva a las empresas a

integrarse.

21 |Laidea de integraciéon empresarial afecta la estabilidad

laboral

25 |La integracion empresarial favorece la estabilidad

laboral de sus empleados
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ltem AFIRMACIONES OPCIONES DE RESPUESTA

TA DA | |ED|TD

28 |Las directivas de esta empresa se muestran muy

positivas frente a esta idea

31 |La integracion empresarial afecta las relaciones

interpersonales

34 |La integracién empresarial es un proceso lento

37 |La integracion empresarial valora la capacidad de los

empleados

39 |Laintegracion significa aprendizaje de tareas

41 |La idea de integracion lleva al empleado a ser mas

productivo

43 |La integraciobn aumenta el indice de rotacion de

empleados entre las empresas

45 |El éxito de la integracion depende de la capacitacion

46 |La Iintegracion fortalecera el grupo frente a la

competencia

48 |La integracion afectard solo a las directivas de cada

empresa.

Nota: ltem corresponde al nimero de la ubicacion de cada afirmacién en la escala.
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Indicadores gue miden el Factor Afectivo en la escala de Actitudes

ELEMENTO AFECTIVO
ltem AFIRMACIONES OPCIONES DE RESPUESTA
TA | DA| I | ED | TD
2 |Me disgusta la idea de integracién empresarial
4 |Me agrada la idea de trabajar con otras empresas
del grupo
7 |[La palabra integracién me produce seguridad en
el trabajo
9 | Desconfio del éxito de la integracion
12 |Me gusta la integracion porque es positiva para el
futuro de esta empresa
15 |Me agrada la integracién porque es en beneficio
de todos
22 | Me gusta la idea de integracién porque cambio de
companieros de trabajo
24 |Me agrada la integracién porque le da
importancia a la gente
26 |Me agrada la aceptacion de mis compafieros

frente a esta idea
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ltem AFIRMACIONES OPCIONES DE RESPUESTA
TA[DA] 1 |ED|TD
29 |[Me gustaria saber que pasara con mi cargo
despues de la integracion
32 |lLa idea de integracion me produce temor
35 |Me agrada la integracibn empresarial porque
produce cambios administrativos
42 (La sola idea de integracion me produce
incertidumbre
49 |Me molesta la idea de integracion
51 |Me inguieta la idea de integracion empresarial
Nota: Item corresponde al nimero de la ubicacion de la afirmacion en la escala
Tabla 5.

Indicadores que miden el Factor Conductual en la escala de Actitudes

FACTOR CONDUCTUAL
ltem AFIRMACIONES OPCIONES DE RESPUESTA
TA|DA| | |ED | TD
5 |Investigaré sobre integraciones empresariales
8 |Apoyaré la integracion porque al final sera la

misma empresa pero con una némina mayor.

P
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ltem AFIRMACIONES OPCIONES DE RESPUESTA
TA |DA| | | ED | TD
10 |Ultimamente leo bastante sobre integraciones
empresariales
13 |Valoro mas mi trabajo desde que me enteré de la
idea de integracion
16 |lLa carga laboral se redistribuira adecuadamente
con la integracion
18 |Si se da la integracion, preferiria trabajar en otra
empresa
20 |La integracion empresarial afectard mis ingresos
mensuales
23 |Acepto la integracion empresarial
27 |Trabajaré para que esta empresa absorba las
otras dos
30 |[Después de la integracion tendré menos carga
laboral g
33 |He notado mayor interés de mis compafieros por
el trabajo |
36 |Me prepararé para ftrabajar en empresas

integradas
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item AFIRMACIONES OPCIONES DE RESPUESTA

TA |DA| | | ED | TD

38 |Desde que me enteré de la integracién procuro no

ausentarme de la empresa

40 |Apoyaré la integracion con trabajo extra

44 |laidea de integracion no me deja dormir

47 | Aprovecharé al maximo los recursos para que la

integracion no se realice

50 |Renunciaré a la empresa antes del proceso de

integracion

52 | Soy muy positivo frente a esta idea de integracion

Nota: item corresponde al nimero de la ubicacién de la afirmacion en la escala

Prueba Piloto

Una vez elaborada la escala para medir actitudes se le aplicd como prueba
piloto (Ver anexo A), a 20 empleados de GASAN S.A., los nombres de los empleados
fueron numerados del 1 al 78 y se elaboraron en papelitos pequefios los cuales se
mantuvieron en una bolsa de donde se extrajeron 20 numeros, los cuales
correspondieron a los 20 nombres de empleados a quienes se les aplico la prueba
piloto. El resultado de esta prueba fue revisado y evaluada por el Doctor Raul Jaimes,
Psicologo y Catedréatico en la Universidad Auténoma de Bucaramanga, quien observo
el grado de dificultad de cada uno de los items y determind ademéas, su validez de

contenido. Al atender las sugerencias del Juez, Doctor.Jaimes, a la prueba se le
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modificaron y cancelaron algunos items. También, siguiendo los pasos estipulados en
libro de Carlos Escalante Angulo (1983), para la elaboracién de escalas para medir
actitudes, a la prueba piloto, item por item, se transformé los puntajes brutos en
puntajes estandarizados T. Un puntaje T es un puntaje estandarizado normalizado
{con una media aritmética y una desviacién standard predeterminadas) en una escala
tal que los puntajes T deben estar dentro de los grados de libertad (-3 y +3), los cuales
indican que el item esta dentro de los parametros estadisticos de la confiabilidad. Por
lo tanto los valores que resultaron por fuera de estos parametros estadisticos, que
corresponden a los items 3, 20, 44,45,48, 49 y 50 fueron eliminados de la escala (Ver
Anexo B). Después de eliminados los items y corregidos otros, el cuestionario final
para medir actitudes quedd como aparece en el Anexo C.

Las formulas estadisticas aplicada para hallar T fueron:

X = 2 (xf) 6=  NTfx-x® T= Tx- X
b | N o
K Media aritmética por cada item
2 (XF) Sumatoria del producto del valor por la frecuencia de cada item.
e Sumatoria de frecuencias por cada item

o. Desviacion Standard

VI (- x)E Raiz cuadrada de la Sumatoria de frecuencias por la diferencia del valor
N con la desviacion standard elevada al cuadrado y divida en la poblacion.

T Parametro estadistico (grados de libertad)

Ix- A Sumatoria del valor menos la media aritmética y divida por la desviacion

standard.
o



L LW FLLVAWLE R RAT SRS SRR

43

Procedimiento

Se entreg6 el cuestionario de la escala de Likert (ver Anexo A) a cada uno de los
78 empleados fijos de GASAN S.A,, se verificd que las instrucciones fueran claras y
entendibles y se dejo una semana de plazo para su entrega en la Oficina de Recursos
Humanos. Este procedimiento llevo a que no todos entregaran el cuestionario y fue
dificil determinar quiénes no lo entregaron, por tanto sélo se recibié y tabulo el 51 % de
respuestas diligenciadas.

El instrumento ofrece una interpretacion de los resultados, asi: Si la opcion
Totalmente de Acuerdo (TA) presenta un 70% de respuestas en el factor Cognitivo, se
entiende que el grupo que respondid la encuesta posee un conocimiento amplio y
profundo sobre integraciones empresariales y por ende no requerira de capacitacion
previa al desarrollo del proyecto. Igualmente para los factores Afectivo y Conductual
de las Actitudes, si el resultado presenta un 70% de respuestas en la opcion positiva
Totaimente de Acuerdo, se interpretara que el grupo aprecia y desea el cambio y se
mostrara muy colaborador durante el proceso. Por lo tanto los porcentajes inferiores a
70 y con una diferencia entre 20 y 40% indicaran un deficiente conocimiento, una
indiferencia o desinterés por el cambio organizacional y una conducta de poca
colaboracién con el desarrollo normal del proceso de integracion empresarial. Asi
como el factor cognitivo muestra la cantidad y calidad del conocimiento respecto al
objeto de cambio y el factor conductual, el comportamiento futuro frente al cambio; el
factor afectivo muestra la aceptacion, el interés y el apoyo para que la integracion

empresarial se haga realidad y la empresa permanezca competitiva en el mercado.
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Tabla 6.
Resultados del Factor Cognitivo de las Actitudes de los empleados de GASAN S A.
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ESP frente a la expectativa de Integracion empresarial

AFIRMACIONES

% DE RESPUESTAS
TA DA | ED TD

6

11
14
17
18
21
25
28

31
34
37
39
41
43

45
46
48

lLa integracién empresarial es una opcién para mantener una empresa
competitiva en &l mercado.

Una vez realizada la integracion, los clientes seran compartidos por las
empresas.

Desconozco el significado de integracion empresarial

Las integraciones empresariales aumentan el empleo en el pais.

La integracion empresarial mejorard la calidad del producto terminado

La integracion empresarial aumenta los costos operacionales

| a situacién economica del pais lleva a las empresas a integrarse.

La idea de integracion empresarial afecta la estabilidad laboral

La integracion empresarial favorece la estabilidad laboral de sus empleados
tas directivas de esta empresa se muestran muy positivas frente a esta
idea

La integracion empresarial afecta las relaciones interpersonales

La integracion empresarial es un proceso lento

La integracion empresarial valora la capacidad de los empleados

La integracion significa aprendizaje de tareas

La idea de integracion lleva al empleado a ser méas productivo

La integracion aumenta el indice de rotacion de empleados entre las
empresas

El éxito de la integracion depende de la capacitacion

La integracion fortalecera el grupo frente a la competencia

La integracion afectara solo a las directivas de cada empresa.

47 5 3 0 O

14 41 28 14 3

6 21 12 36 24
8 16 25 44
28 39 22 11
3 11 11 48 26
22 53 17 8 O
0 25 25 39 11
11 39 22 28 O
17 44 22 5 11

19 22 44 14
8 38 38 17
17 46 31 6
3 41 12 24 15
14 47 19 19
11 64 13 6 6

30 42 17
5 35 3
3 3 26 42 28

% Total De Este Factor Frente A La Totalidad De Las Preguntas Del Instrumento.

6 13 7 8 3

Nota:

poblacién frente a cada afirmacion.

Los resultados que aqui aparecen son los porcentajes de respuesta de la
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Figura 1.

Resultados del Factor Cognitivo de las Actitudes de los empteados de GASAN S.A.
ESP frente a la expectativa de Integracion empresarial.

FACTOR COGNITIVO

% 6%

E Total Acuerdo
[ De Acuerdo
0O indiferente

[ Desacuerdo
@ Total Desacuerdo|

|
|

35%

El mayor porcentaje de respuesta se encuentra en la opcion De Acuerdo, con un 35%
llevéandolo a un todo del 100% solo en este factor. Lo cual significa que el
conocimiento basado en las creencias y el saber respecto a las Integraciones
empresariales, especificamente la integracién del sector gasifero en el nororiente
colombiano es deficiente, porque lo ideal respecto a un amplio y profundo saber seria
un 70% en la opcién totalmente de Acuerdo; ademds esta seguido con un resultado del
22% en la opcién indiferente o desconocido, lo cual afirma que el grupo de empleados
de GASAN que respondio el instrumento desconoce en gran medida el significado real
de integracién empresarial y por ende el proceso que se llevara a cabo en su misma

empresa,
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Resultados del Factor Afectivo de las Actitudes de los empleados de GASAN S.A. ESP
frente a la expectativa de Integracion empresarial

% DE RESPUESTAS

AFIRMACIONES TA DA | ED TD
2 Me disgusta la idea de integracion empresarial 3 6 43 23 29
4 Me agrada la idea de trabajar con otras empresas del grupo 30 55 1 3 0O
7 La palabra integracion me produce seguridad en el trabajo 17 26 34 23 O
9 Desconfio del éxito de ia integracion 0 11 17 47 25
12 Me gusta la integracién porque es positiva para el futuro de esta| 30 47 23 0 O
empresa
15 Me agrada la integracion porque es en beneficio de todos 8 47 30 14 O
22 Me gusta la idea de integracion porque cambio de compafieros de 3 47 29 21
trabajo
24 WMe agrada la integracién porque le da importancia a [a gente 8 33 47 11
26 Me agrada la aceptacion de mis comparieros frente a esta idea 11 39 22 28 O
29 Me gustaria saber que pasard con mi cargo después de la|28 58 11 3
integracion
32 laidea de integracién me produce temor 3 14 30 37 26
35 Me agrada la integracidbn empresarial porque produce cambios|31 44 19 6 O
administrativos
42 | a sola idea de integracién me produce incertidumbre 1 8 39 31 19
49 Me molesta la idea de integracion 0 3 42 21 33
51 Me inquieta la idea de integracion empresarial 6 17 30 28 19
% Total De Este Factor Frente A La Totalidad De Las Preguntas Del Instrumento | 3 8 9 5 3

Nota:

poblacion frente a cada afirmacion.

Los resultados que aqui aparecen son los porcentajes de

respuesta de la
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Resultados del Factor Conductual de las Actitudes de los empleados de GASAN S.A.

ESP frente a la expectativa de Integracion empresarial

10
13

16

18
20
23
27
30
33
36
38

40
44
47

50
52

AFIRMACIONES
investigaré sobre integraciones empresariales
Apoyaré la integracion porque al final serd la misma empresa
pero con una némina mayor.
Ultimamente leo bastante sobre integraciones empresariales
Valoro mas mi trabajo desde que me enteré de la idea de
integracién
La carga laboral se redistribuird adecuadamente con la
integracion
Si se da la integracion, preferiria trabajar en otra empresa
La integracion empresarial afectara mis ingresos mensuales
Acepto la integracion empresarial
Trabajaré para que esta empresa absorba las otras dos
Después de la integracion tendré menos carga laboral
He notado mayor interés de mis comparieros por el trabajo
Me prepararé para trabajar en empresas integradas
Desde que me enteré de la integracién procuro no ausentarme de
la empresa
Apoyaré la integracion con trabajo extra
La idea de integracion no me deja dormir
Aprovecharé al maximo los recursos para que {a integracion no
se realice
Renunciaré a la empresa antes del proceso de integracion
Soy muy positivo frente a esta idea de integracién

% DE RESPUESTAS
ED TR

TA

DA

|

34
6

22
20

11
14

0
31

43
51

14
30

50

T
53
26

19
30
14

44

34

0
40

14
9

33
25

25

30
28
25
31
36
31
22
39

19
29
24

17
17

0
24

36
22

1

25
41

0
17
42
25
22
19

19
37
24

20
9

8
9

14
14

44
17

19
14
11
22

48

63
3

% Total De Este Factor Frente A La Totalidad De Las Preguntas Del Instrumento

4 9 8 7 6

Nota:

Los resultados que aqui aparecen son los porcentajes de respuesta de la

poblacién frente a cada afirmacion.
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Figura 3.

Resultados del Factor Conductual de las Actitudes de los empleados de GASAN S.A.
ESP frente a la expectativa de Integracién empresarial.

18% 12% Fore —
. H De Acuerdo i
. o ————
__

En este factor los resultados de las opciones: De Acuerdo 25%; Indiferente con 24%; y
Desacuerdo con 21%, tomando este resultado como un todo del 100% solo en este
factor. Significa la presentaciéon de tres grupos paralelos: En su orden, segin los
resultados, uno que esta de acuerdo con la integracién y tendra una actuacion positiva
durante el proceso, otro que no les interesa la integracion y permanecera como
observador y otro que no esta de acuerdo y no sabe qué hacer cuando se inicie el

proceso de integracion de las gaseras en el nororiente colombiano
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Tabla 9.

Resultados de los tres factores de las Actitudes de los empleados de GASAN S.A.

ESP frente a la integracion empresarial

FACTORES % T.A % D.A %l % E.D %T.D
Cognitivo 6 13 8 3 0
Afectivo 3 8 9 5 3
Conductual 4 9 8 7 6

Nota; Aqui esta el 100% de las respuestas distribuidas de acuerdo con las opciones
de respuesta gque escogié cada uno de los encuestados.
Figura 4.

Comparativo de los Factores que Integran las Actitudes de los empleados de GASAN

S.A. ESP frente a la expectativa de Integracién empresarial.
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Descripcion de Actitudes

El resultado del factor cognitivo de la Actitud indica que el empleado de GASAN
S.A. ESP. (Sociedad Andénima y Empresa de Servicios Publicos), posee un
conocimiento incipiente sobre integracién empresarial, estd informado sobre la
realizacion de este cambio, pero desconoce el procedimiento a seguir y percibe un
futuro laboral incierto porque no ha recibido ilustracion sobre los beneficios futuros y la
meta que CONFEDEGAS se propone lograr con este Proyecto.

El resultado del factor Afectivo de la Actitud muestra un temor fundamentado en
la incertidumbre e inseguridad puntuando un valor del31% en la opcion indiferente, lo
cual lleva a una Indiferencia y Apatia frente a la expectativa de Integracion. Este
indicador se ajusta al concepto de resistencia al cambio por desconocimiento claro del
objeto de cambio, ya que la naturaleza afectiva de la Actitud se ajusta en forma
favorable o desfavorable de acuerdo a la creencia o al conocimiento que el sujeto
posea respecto al cambio proyectado para realizarse. En una organizacion la
resistencia al cambio obstaculiza o dificulta el normal desarrollo del proceso porque el
grupo no colabora. En este caso, es muy importante el apoyo que el grupo de
empleados de GASAN S A ESP ofrezca para desarrollar el proceso de integracion
empresarial porque una de las areas a integrar es el Recurso Humano con su
operacioén respectiva.

De igual manera, en el factor Conductual se observa un resultado coherente con
los factores cognitivo y afectivo, dado que dependiendo del conocimiento y los afectos
que el sujeto posea frente a un objeto de cambio asi sera la predisposicion a actuar

frente al mismo. Por lo tanto el rechazo y la indiferencia marcada en este factor frente
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a la integracidn empresarial son normales, considerando que los empleados de
GASAN S.A. ESP requieren capacitacion y debida orientacion del proceso de
integracion empresarial de las gaseras en el nororiente del pais, tratando asi de
eliminar la incertidumbre y el temor que ellos presentan en el factor afectivo.

Dado lo anterior, el empleado de GASAN S.A. ESP se encuentra a la deriva
pero alerta sobre todo movimiento o cambio que se realice en la empresa, porque el
mismo desconocimiento que posee respecto a la integracion empresarial lo hace
susceptible y vulnerable de percibir, rumorar y ajustar diferentes conceptos para
satisfacer la curiosidad ante la dimensionalidad que se le presenta con la expectativa
de integracion con otras empresas que aungue del mismo sector econémico y de la

misma familia, son rivales por su misma competencia en mercadeo y ventas.

5=)

;E SISTEMA DE BIBLIOTECAS UNAB
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DISCUSION
Teniendo en cuenta que el 48% de la totalidad del grupo de empleados no
respondié el cuestionario que se les entregd para describir las actitudes de ellos frente
a la expectativa de integracién empresarial y que del 52% que respondio la encuesta,
un 24% acepto la opcion Indiferente del factor Conductual frente a la expectativa de
integracion empresarial, estos resultados muestran una susceptibilidad de los
empleados frente al objeto de cambio, lo cual esta respaldado por la teoria expuesta
por Fink, Beak y Taddeo en 1971, quienes afirmaron que las adquisiciones,
integraciones y absorciones son situaciones que provocan crisis entre las personas
involucradas, tanto, que esas primeras impresiones sobre el cambio organizacional
afectan el comportamiento futuro durante el proceso, de ahi que esa preocupacion
personal por la integracidn empresarial, hace que el empleado preste atencion a
rumores, independiente de donde procedan y su hipersensibilidad aumenta ante
cualquier accion del Gerente, lo interpretan como sefal que puede favorecerio 0 no en
dicho proceso de cambio, orientando entonces su conducta hacia el desinterés para no
sentirse involucrado © comprometido en algo que desconoce; por lo tanto los cambios
que se han venido presentando en GASAN S.A. ESP, como por ejemplo cambio de
Gerencia, minimizacion de costos, aplicacion de instrumento para describir actitudes,
entre otros, los empleados los perciben como una sefal para dar inicio al proceso de
cambio por integracion empresarial.
El desinterés ante el cambio, demostrado con el 31% en la opcidn indiferente de
los factores Afectivo y Conductual con 24%, confirma la teoria de Pierre Collerrette y

Guilles Delisle (1988) quienes explicaron como los sistemas, al parecer, tienden a
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buscar un estado de homeostasis, es decir, una estabilidad relativa en sus relaciones
con los demas sistemas y subsistemas. Este estado de estabilidad consistiria en limitar
lo mas posible las variaciones, ya sea en el funcionamiento del sistema (insumos,
transformacion, resultados, retroalimentacion, infraestructura de mantenimiento), o bien
en las interacciones con otros sistemas. En la medida en que se manifiestan
variaciones significativas en uno u otro nivel, ello exigiria el consumo de cierta cantidad
de energia e implicaria ajustes consecutivos en el interior y con el entorno. Asi, tal
tendencia a la estabilizacion aparece como una medida de ahorro de energia, lo cual
indica que un grupo de empleados en la organizacion no acepta el cambio en la
empresa por que esto implica adaptacidon a nuevos sistemas, nuevas politicas de
administracion, otras normas, entre otros. Esto lleva a comprender el desinterés por el
cambio que presentan los empleados de GASAN frente a la expectativa de integracion
empresarial.

Ademas, al recordar la teoria propuesta por Zimbardo, Ebbsen y Maslach (1977)
y reafirmada por Pierre Collerete y Giles Delisle (1988) sobre los elementos de las
actitudes, donde explica que el elemento cognitivo de una actitud se refiere a las
ideas y creencias que sustentan con respecto al objeto de la actitud, éste se situa al
nivel de la inteligencia, es decir en la adquisicion de conocimientos, por lo tanto el
componente cognoscitivo se fundamenta en la cantidad, calidad y credibilidad de la
informacién obtenida respecto al objeto en cuestion. Se puede describir como el qué
tanto saben los empleados de GASAN S.A. ESP respecto a la Integracién empresarial
Gasera del Nororiente colombiano, si este conocimiento se fundamenta en las

creencias formuladas por la experiencia y motivadas por estimulos socioculturales y al
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relacionarlo con la situacién especifica del conocimiento que tienen los empleados de
Gasan saobre integraciones empresariales, se deduce, por los resultados en el factor
cognitivo 22% en la opcién En Desacuerdo, que la informacion gue poseen sobre
integracidon empresarial es escasa y limitada, porque ellos no han vivido una
experiencia similar de integracién empresarial.

Sumado a lo anterior, se tiene que las creencias son capaces de despertar
afectos de muy variada intensidad y direccidn, de ahi que el agrado y el deseo porque
la integracion se realice son minimos, lo demuestran los resultados del elemento
afectivo, donde la opcidn indiferente presenta un 31%, justificacién que se da por la
relacion directamente proporcional del elemento cognitivo frente a los elementos
afectivo y Conductual porque dependiendo de la calidad del conocimiento que maneje
el sujeto respecto a un objeto o idea asi seran sus afectos y comportamientos que
asumira o proyectara desarrollar para un futuro.

La misma situacion social, politica y econdmica del pais orienta al empleado de
GASAN S A. ESP a conformar dos grupos, uno que presenta desinterés con un 24%
en la opcidn indiferencia del factor Conductual y otro con un 25% en Acuerdo,
aceptando la integracion por el mismo deseo de mantenerse en el trabajo ya que su
futuro laboral es incierto con este cambio organizacional.

Sobre el mismo tema, Carlos Escalante Angulo interpreta la teoria de Daniel
Katz referente a la funcionalidad de las actitudes, teoria que permite interpretar los
resultados de esta investigacion porque considera a la actitud como instrumental,
adaptativa o utilitaria: haciendo referencia a las respuestas favorables que la persona

obtiene de sus semejantes al manifestar actitudes positivas. Estas respuestas
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favorables producen recompensas o gratificaciones sociales o facilitan el logro de
metas tales como aprobacion de los demas, seguridad, éxito, lealtad hacia el grupo,
estabilidad laboral, asegura que en estado de temor e incertidumbre del sujeto frente a
una idea u aobjeto, él puede dar respuestas favorables que produzcan recompensas 0
gratificaciones sociales que le facilite un beneficio futuro, en este caso el mantenerse
en el empleo, no tanto si existe satisfaccion laboral, es mas por la necesidad
econdmica de tener un empleo independiente de las condiciones laborales que ofrezca
la empresa.

Ademas, esas posiciones afectivas que presenta el grupo en este factor, pueden
considerarse producto del interés laboral y satisfaccion laboral que sienten los
empleados de GASAN S.A. ESP durante el desarrollo de su trabajo, dado que una
persona muy satisfecha en términos laborales, adopta actitudes positivas respecto al
trabajo, mientras que una persona insatisfecha con su trabajo adopta actitudes
negativas respecto a este.

Otro de los factores de tener en cuenta en la descripcion de actitudes son las
diferentes posiciones que pueden asumir los empleados de la organizacion, a partir de
su forma de reaccionar ante cambios, siguiendo algunas caracteristicas de
personalidad, aqui cabe mencionar la casi igualdad de porcentajes en el factor
conductal, donde un25% esta de acuerdo con la integracion y se mostrara cooperadar,
un 24% indiferente y un 21% en Desacuerdo con la integracion e inseguridad en su
comportamiento futuro, al respecto Noer (1997) describe las diferentes posiciones que
pueden tomar los empleados en una organizacion a partir de su forma de reaccionar

ante los cambios, y dependiendo de algunas caracteristicas de personalidad, afirma
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gue éstas pueden ser obstaculos y limitantes para que un proceso de cambio llegue
con éxito al ajuste, si los empleados se comportan como apabullados, atrincherados o
fanfarrones, en los cuales podria ubicarse el grupo que presenta desinterés, si es asi,
la productividad se estanca y el empleado no es capaz de introyectar el cambio para
producir modificaciones reales de ajuste y se queda blogueado y no se produce o si se
produce demora mucho, este desinterés por el cambio pueda darse por el mismo temor
a abandonar métodos pasados y antiguos, faciles de hacer por su rutina e incapacidad
de innovar y crear nuevos sistemas de trabajo.

Noer se refiere en la clasificacion de los empleados, a los estudiosos, que seria
el grupo que acepta el cambio y desea comprometerse con €|, este grupo reacciona
de fa mejor manera ante un cambio, y apréende para realizar una adaptacion dinamica
y productiva combinando sus propios intereses con los de la empresa. Esta
combinacidén implica realizar una comparacion del Yo con el Sistema en cuanto a:
sentimientos, reaccion ante la transicion, patrones de aprendizaje y necesidades de
liderazgo, dentro de esto estad el aprender a aprender que es el liderazgo de la
liberacion.

Por io tanto al describir los factores cognitivo como incipiente, afectivo como de
inseguridad e incertidumbre es coherente encontrar que el factor Conductual sea de
indiferencia frente al proceso de integracion empresarial del grupo gasero en el
nororiente del pais. Esta descripcion orientara al grupo Dirigente de este proceso en
CONFEDEGAS para la elaboracion de estrategias de capacitacion sobre el proceso

que se adelantara en cada empresa a integrar, logrando asi mantener con éxito la
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empresa de la industria y comercio del GLP, competitiva en el mercado nacional e
internacional.

Por lo anterior, es recomendable organizar una capacitacion que oriente el
conocimiento especifico del proceso que se adelantarad durante la integracion, dado
que cuando un individuo maneja en forma amplia la actitud cognitiva del objeto de
cambio, dimensiona en forma positiva los afectos y por ende las actitudes
comportamentales que oriente hacia el futuro cercano seran positivas y adecuadas
para las dos partes, la empresa y hacia si mismo. De lo contrario el empleado de
GASAN S.A ESP mantendra un concepto equivocado sobre las integraciones
empresariales y continuara rechazando este cambio organizacional.

Al empleado se le debe formar para el cambio, indicandole beneficios de
crecimiento personal, social y econdmico para que la persona se adapte facil y
rapidamente al cambio, liberando a las empresas de obstaculos sorpresivos y
negativos que limiten el adecuado proceso.

En este momento el empleado de GASAN S.A. por su misma antigliedad, mas de
veinte afos, algunos en su mismo cargo, siente que se aproxima un gran cambio y
muestran una desconfianza, normal por lo novedoso del proyecto, lo cual amerita una
consideracion y una orientacion adecuada, para lograr apoyo y compromiso de todos y
que la integracion sea realmente un éxito.

Es importante ademas, tener en cuenta la aplicacion de este mismo instrumento
a los empleados de las ofras gaseras que estan dentro del proyecto de integracién
empresarial del nororiente colombiano, verbi gracia, NORGAS, ANDINA DE GAS, GAS

ROSARIO y CARTAGAS, entre otras, para conocer las actitudes de ellos vy



£ A LSS i AUAS wiRAge TR

59
confrontarlas con los resultados obtenidos en GASAN S A. y poder de esta manera
determinar unas estrategias claras y precisas que lleven al grupo en general a una
adaptacion rapida y positiva requerida en una integracion empresarial.

Es propicio y oportuno la aplicacién de este instrumento ya que hace sentir
importante a los empleados de las empresas porque lo que ellos manifiestan en la
escala, es tenido en cuenta, de ahi que las tensiones y temores que sentia el grupo de
empleados de GASAN frente a esta expectativa, disminuyd en cierta manera, ahora el
grupo espera una mejor comunicacion y capacitacion al respecto.

Finalmente, un grupo de empleados bien orientados, que observan con claridad
la mision, visién, objetivos y politicas de su empresa, confiara en los proyectos que
organice realizar y mostrara actitudes positivas de afecto y conducta respecto al
cambio organizacional que se efectie y los obstaculos de la resistencia seran
minimizados y suavizados con el lenguaje de apoyo y comprension a las directivas y
demas grupos gestores de cambio en las empresas. |

La descripcion de las actitudes de los empleados de las empresas que se
integraran, conjuga datos importantes para que la integracion se oriente sobre la
productividad y el desarrollo tanto del grupo humano que lo conforma como de las
mismas empresas gue lo componen, de esta manera se tendra, ademas de un grupo
soOlido econdémicamente, un equipo de trabajo fortalecido por las energias del poder
que da la comprension y el apoyo del factor mas sensible en las empresas, el humano,
quien sera el encargado de vender no solo un producto de excelente calidad, sino de

vender una imagen corporativa de prosperidad y progreso.
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Anexo A.

Cuestionario de la prueba piloto

OBJETIVO: Conocer las diferentes actitudes del empleado gasero de las empresas del
Nororiente colombiano frente a la idea de Integracion Empresarial.

INSTRUCCIONES: Esta es una escala de likert que permite conocer sus actitudes en
forma confidencial. Por favor marque con una X la opcidn que mas se acerque a sus
creencias, afectos y conductas respecto a la idea de Integracién Empresarial.
Opciones:

T.A. Totalmente de acuerdo
DA De acuerdo
I: Indiferente (ni de acuerdo, ni en desacuerdo)
ED En desacuerdo
T.D. Totalmente en desacuerdo
AFIRMACIONES TA [DA|L |EDTD

1. La integracion empresarial es una opcion para mantener
una empresa competitiva en el mercado

2. Me disgusta la idea de la integracién empresarial

3. Me esfuerzo por demostrar un alto rendimiento laboral.

4. Una vez realizada la integracidn, los clientes seran

compartidos por las empresas.

5. Me agrada la idea de trabajar con otras empresas del

grupo

6. Haré lo que esté a mi alcance para que el proceso de
integracion se realice adecuadamente.

7. conozco el significado de integracion empresarial

8. La palabra integracion me produce seguridad en el trabajo.

9. Apoyaré la integracion porque al final sera la misma
empresa pero con una ndémina mayor.

10.La integracidn de las gaseras es un hecho

11.confio del éxito de la integracién
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AFIRMACIONES

T.A

D.A

eEB

T.D

12. Ultimamente leo bastante sobre integraciones

empresariales

13. Las integraciones empresariales aumentan el empleo en el

pais.

14. Me gusta escuchar informacion positiva sobre el futuro de

esta empresa.

15. Valoro mas mi trabajo desde que me enteré de la idea de

integracion.

16. La integracion empresarial mejorara la calidad del producto

terminado

17.Me agrada la certeza que tengo sobre el beneficio del
proceso

18.La carga laboral se aumentara con la integracion.

19. La integracion empresarial aumenta los costos
operacionales

20.Me disgusta pensar que esta empresa pierda su identidad

por integrarse

21.Estoy pasando hojas de vida a otras empresas.

22 Algunos colombianos estan desempleados por

integraciones empresariales.

23.Me gustaria continuar después de la integracion con la

misma administracion.

24, La integracion empresarial afectara mis ingresos

mensuales.

25.La idea de integracion empresarial afecta la estabilidad

laboral.

26. Me gustaria trabajar con los mismos compafieros de hoy,
después de la integracion empresarial
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AFIRMACIONES

T.A

DA

E.D

1.0

27.Acepto la integracion empresarial.

28.La integracion empresarial favorece la estabilidad laboral

de sus empleados.

29.Me agrada la tranquilidad de mis companieros frente a esta
idea.

30. Trabajaré para que esta empresa absorba las otras dos.

31.Las directivas de esta empresa se muestran muy positivas
frente a esta idea.

32.Me gustaria saber que pasara con mi cargo después de la

integracion.

33. Después de la integracion tendré menos carga laboral.

34.La integracion empresarial afecta las relaciones

interpersonales

35.La idea de integracion empresarial me produce temor.

36. He notado mayor interés de mis companeros por el trabajo

37.La integracion empresarial es un proceso lento.

38.Me agrada la integracion empresarial porque produce

cambios administrativos.

39. Estoy preparado para aprender de la integracion

40. La integracion empresarial valora la capacidad de los

empleados.

41. Me agrada la integracion porque valoriza el factor humano

42. Desde que me enteré de la integracion procuro no

ausentarme de la empresa

43. Integracion significa multiplicacion de tareas para una sola

persona

44.Me disgusta que esta empresa se integre con otras.




ACLRBACS GL UG CIIEPIGAQUS

60

AFIRMACIONES

T.A

DA

ED

T.D

45, Apoyaré la integracion con trabajo extra gratuito.

46.La idea de la integracién lleva al empleado a ser mas

productivo,

47.La sola idea de integracién me produce incertidumbre.

48. Aceptaré menos remuneracion con tal que no se realice la

integracion.

49. La integracion aumenta el indice de rotacion de empleados
entre las empresas.

1 50. La idea de integracion me produce insomnio

51.Espero mayor capacitacion respecto a la integracion

empresarial

52.La integracién anulara la competencia existente entre las
empresas del grupo.

53.Me agrada mas la idea de absorcion que la de integracién

54 Aprovecharé al maximo los recursos para que la

integracion no se realice.

55.La integracion afectara solo a las directivas de cada
empresa.

56.Me molesta la idea de integracion.

57.Renunciaré a la empresa antes del proceso de integracién

58. La integracion de las gaseras es so6lo un rumor

58.Me inquieta la idea de integracion empresarial

60. Say muy positivo frente a esta idea de integraciéon

empresarial
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Anexo B.

Resultados de la prueba piloto.

Definicion de las convenciones escritas en la tabla

item: Numero que identifica cada afirmacidn en la escala de Likert de la prueba piloto

X Valor (peso) de cada afirmacién.
F TA: Frecuencia (nimero de respuestas por cada afirmacion en la opcion Totalmente
de Acuerdo).
F DA: Frecuencia {(nimero de respuestas por cada afirmacion en la opcién De Acuerdo
Fl. Frecuencia (numero de respuestas por cada afirmacion en la opcién
Indiferencia).
F ED: Frecuencia (numero de respuestas por cada afirmacidon en la opcién En
Desacuerdo).
F TD: Frecuencia (numero de respuestas por cada afirmacion en la opcién Totalmente
en Desacuerdo).
> f. Sumatoria de frecuencias por cada item
% Media aritmética por cada item
d.  Desviacién Standard
T: Parametro estadistico (grados de libertad)
tem] X |[fTA| X |[fDA} X | FI | X |[FED| X |[FTD| Xf | x 8 T
1 5 6 4 8 3 1 2 6 1 19 (3.6 {20 |25
s B L f 4 1 9| 3 1 2 1 1 18 (4 |23 (1.2
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ltem fTA f DA FI FED FIDI X f | % 3 T
3 10 8 1 19 |2 03 |58
4 7 9 1 2 19 (4.1 |24 |12
5 8 £ 4 19 (43 (26 (1.2
6 9 8 17 145 126 |13
7 4 7 3 2 1 (17 {32 {14 |07
8 4 7 5 3 19 136 |19 [1.5
S 4 7 2 4 1 118 133 |16 |1
10 3 7 4 3 1 118 (3.2 |14 |07
11 5 12 2 19 141 |24 |23
12 2 2 6 6 3 |19 |26 |09 (21
13 3 5 9 1 118 (25 |08 |3
14 11 6 1 1 18 |44 |27 |25
15 3 S 6 5 {19 |23 |06 1.2
16 8 5 1 4 1 {19 |32 {15 [06
17 6 4 4 2 18 |39 (22 (20
18 5 4 4 5 19 |37 120 |17
19 6 6 2 4 18 |36 |18 |16

20 7 5 3 4 19 (22 {05 |74
21 3 £ 12 |19 (45 |28 |26
22 3 7 3 3 2 118 |31 {14 |13
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ttem fTA f DA Ei FED FID| Xf | % & 1]
23 6 8 3 2 (19 |24 (07 |40
24 3 4 6 3 16 |3 1.2 |0
25 3 5 4 1 4 |17 |27 |09 |16
26 2 8 8 1 18 188 122 120
27 4 10 4 1 18 |39 |22 {20
28 1 7 3 8 19 128 (1.1 |09
29 2 4 6 6 1 119 |3 1.3 10
30 4 6 3 4 2 119 126 108 (121
31. 3 5 7 1 1 117 |31 {13 |05
32. 6 8 1 16 (33 {14 |1
33. 2 7 4 6 |19 |29 {12 |04
34. 2 1 2 ¥ 7 119 |27 {10 |14
35. 6 6 1 6 |19 |33 {16 |04
35. B 5 5 2 2 |18 (32 (14 |07
37. 4 9 2 1 1 (17 (34 (16 |12
38. 2 4 4 6 2 118 |27 11 1.5
39. 9 8 1 1 (19 |42 |25 |24
40. 9 8 1 {18 (4.1 |23 |24
41. 2 "] 3 2 T 119 (27 09 116
42. 1 2 5 5 6 |19 |36 |19 |15
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ltem | fTA} X [fDA| X |Ft | X |FED| X (FTD{ Xf| x { & | T
43. 2443|5231 4 118 |27 |1 1.5
44. 4 1 3 6 2 3 1 8 (18 |19 [02 |27
45, 1 4 3 4 2 110 | 1 3 {18 (21 {04 |11
46. 2 |4 |83 4} 21 112 117 |3 (12 |0
47. 112163121415 ]88 |19 133 118 |09
48. 1 4 1 3 2 2 8 1 7 {19 (2 03 (14
49. 2 2 |12 | 3 3 4 5 2 |19 |2 0.3 |14
50. 4 1 3 1 2 7 1 10 |19 |16 (00 |116
51. g 4 112 | 3 2 1 19 |43 |26 |01
52. 6 4 ' 3 2 1 1 2 |16 (32 |14 |05
53. 2 2 2 3 7 4 3 5 5 {19 |33 |16 |09
o4, Z 2 3 B 4 6 5 6 |19 |37 |70 (08
58, 2 1 3 4 4 7 5 7 119 |4 2.3 108
56. %y 1 3 5 4 5 5 8 |19 |28 (1.1 |24
By, 2 3 Vs 4 2 5 | 15 |19 |47 (3.0 |06
58. 2 3 2 4 2 5 | 156 |19 |47 |3.0 |08
59. 218 311 4 1 5§11 5| 5 19 |33 [16 (09
60. 10| 4 6 3 3 2 1 19 (43 |26 |03
Nota: Los resultados T que se encuentran por fuera de los grados de libertad —3

v 3 fueron modificados.
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ANEXO C

Cuestionario de |a prueba definitiva

ENCUESTA SOBRE ACTITUDES

OBJETIVO: Conocer las diferentes actitudes del empleado gasero de las empresas del
Nororiente colombiano frente a la idea de Integracion Empresarial.

INSTRUCCIONES: Esta es una escala de likert que permite conocer sus actitudes en
forma confidencial. Por favor marque con una X la opcion que mas se acergue a sus
creencias, afectos y conductas respecto a la idea de Integracion Empresarial.
Opciones:

T.A. Totalmente de acuerdo
D.A. De acuerdo
i: Indiferente (ni de acuerdo, ni en desacuerdo)
E.D. En desacuerdo
T.D. Totalmente en desacuerdo
AFIRMACIONES A |IDA! IL [EDTD

1. La integracion empresarial es una opcion para mantener

una empresa competitiva en el mercado

2. Me disgusta la idea de la integracion empresarial

3. Una vez realizada la integracién, los clientes seran

compartidos por las empresas.

4. Me agrada la idea de trabajar con otras empresas del

grupo

5. Investigaré sobre integraciones empresariales

6. Desconozco el significado de integracién empresarial

7. La palabra integracion me produce seguridad en el

trabajo.

8. Apoyaré la integracion porque al final sera la misma

empresa pero con una némina mayor.

9. Desconfio del éxito de la integracion
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AFIRMACIONES

T.A

D.A

ED

1.0

10. Ultimamente leo bastante sobre integraciones

empresariales

11.Las integraciones empresariales aumentan el empleo en

el pais.

12. Me gusta fa integracién porque es positiva para el futuro

de esta empresa.

13. Valoro mas mi trabajo desde que me enteré de la idea

de integracioén.

14.La integracion empresarial mejorara la calidad del

producto terminado

15.Me agrada la integracion porque es un beneficio para

todos

16.La carga laboral se redistribuira adecuadamente con la

integracion.

17.La integracion empresarial aumenta los costos

operacionales

18.Si se da la integracion, preferiria trabajar en otra

empresa.

19. La situacion econdémica del pais lleva a las empresas a

integrarse.

20. La integracion empresarial afectara mis ingresos

mensuales.

21.La idea de integracion empresarial afecta la estabilidad
laboral.

22.Me gusta la idea de integracion porque cambio de
compafieros de trabajo.

23. Acepto la integracion empresarial.
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AFIRMACIONES

T.A

D.A

ED

T.D

24 Me agrada la integracién porque le da importancia a la
gente.

25. La integracién empresarial favorece la estabilidad

laboral de sus empieados.

26.Me agrada la aceptacion de mis comparieros

27. Trabajaré para que esta empresa absorba las otras dos.

28. Las directivas de esta empresa se muestran muy

positivas frente a esta idea.

29.Me gustaria saber que pasara con mi cargo después de

la integracion.

30. Después de la integracion tendré menos carga [aboral.

31.La integracion empresarial afecta las relaciones
interpersonales

32.La idea de integracion empresarial me produce temor.

33. He notado mayor interés de mis compafieros por el
trabajo

34. La integracion empresarial es un proceso lento.

35. Me agrada la integraciéon empresarial porque produce
cambios administrativos.

36.Me preparé para trabajar en empresas integradas

37.La integracion empresarial valora ia capacidad de los
empleados.

38. Desde que me enteré de la integracién empresarial

procuro no ausentarme de la empresa.

39. Integracion significa aprendizaje de tareas.

40. Apoyaré la integracion con trabajo extra.

:.% SISTENA DE BIBLIOTECAS UNAB
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AFIRMACIONES

T.A

D.A

E.D

B

41.La idea de la integracion lleva al empleado a ser mas

productivo.

42 La sola idea de integracidon me produce incertidumbre.

43.La integracién aumenta el indice de rotacion de

empleados entre las empresas.

44.La idea de integracion no me deja dormir

45.El éxito de la integracidén depende de la capacitacion.

48. La integracion fortalecera al grupo frente a la

competencia.

47. Aprovecharé al maximo los recursos para que la

integracion no se realice.

48 La integracion afectara solo a las directivas de cada

empresa.

49 Me molesta la idea de integracién.

50.Renunciaré a la empresa antes del proceso de

integracion

51.Me inquieta la idea de integracién empresarial

52. Soy muy positivo frente a esta idea de integracion

empresarial

!Muchas gracias por su valiosa opinion!



