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Resumen

La actitud de los trabajadores frente al cambio organizacional, se
constituyé como el tema central de este proceso investigativo. El desarrollo
investigativo se llevé a cabo en la empresa Pretensados y Concretos del
Oriente PRETECOR Ltda, la cual se dedica a la produccion y distribucion de
insumos eléctricos, con la participacion del personal perteneciente a las areas
de produccion y administrativa. El estudio investigativo es de caracter
descriptivo. Estos estudios se emplean cuando el interés del investigador
radica en descubrir la naturaleza o frecuencia de una o mas variables. Este tipo
de investigaciones no busca la comprobacion de hipétesis, sino informacién
pertinente en la toma de decisiones, a partir de la cual se puedan proponer
estrategias orientadas a favorecer o fortalecer la situacion de analisis. El
numero total de participantes fue de 32 individuos, quienes constituyen el 50%
del total de la poblacion. Entre este porcentaje poblacional, se determind su
actitud frente al proceso de cambio que afrontan. Para este proposito se
elaboro un instrumento con base en la escala de Likert, sobre actitud al cambio.
Este instrumento se diseid teniendo en cuenta las caracteristicas
sociodemograficas de la poblacién, a partir de las cuales se elaboraron una
serie de reactivos los cuales, partiendo de los factores, Agentes de Cambio,
Necesidad de Cambio, Beneficios del Cambio y Naturaleza del cambio y de los
componentes cognitivo y conductual, permitieron conocer la posicion asumida
por el individuo frente a cada situacion en particular. A partir de los resultados
obtenidos en este proceso investigativo, se plantearon estrategias encaminadas
a favorecer el proceso de cambio, contribuyendo de esta manera con el optimo
desarrollo organizacional. La informacion obtenida a partir de la interpretacion y
tabulacién de los datos, se presenta mediante graficas, de tal manera que se
facilita el proceso de interpretacion al lector.
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ACTITUD AL CAMBIO DE LOS TRABAJADORES

En el proceso de cambio inminente que afronta la empresa Pretensados
y Concretos del Oriente, PRETECOR Ltda, y teniendo en cuenta ia envergadura
nacional de dicha institucién, se plantea la necesidad de contar con el apoyo e
interaccién de todos los miembros participes en dicho proceso. La empresa
reconoce que el éxito de este cambio, depende en gran parte de los
colaboradores y la actitud que ellos tengan hacia el cambio, por lo tanto plantea
la determinacion de la actitud al cambio entre estos, a partir de cuatro factores;
Agentes de cambio, Necesidad del cambio, Beneficios del cambio, y Amenazas
del cambio.

Problema

Uno de los requerimientos del mercado actual para las empresas
vinculadas al sector eléctrico, es la implementacion de Sistemas de Calidad a
partir de la Norma ISO - 9000, la cual exige una reestructuracion de los
procesos convencionales de produccién de nuestro medio. Dicha situacion se
hizo manifiesta en la empresa PRETECOR Ltda, la cual con el fin de garantizar
la optimizacidn de sus servicios a sus clientes se acogio a la norma. La
determinacion, generé la necesidad de redisenar su sistema de produccién,
haciendo frente a un proceso de cambio. Teniendo en cuenta que la evolucion
de este proceso de cambio se inicia y depende en gran parte de sus
colaboradores, es decir, los trabajadores, se reconoce que la actitud de estos
es vital para el optimo desarrolio de dicho proceso. De ahi surge el interés por
determinar la actitud al cambio en los trabajadores de la institucion.
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Objetivos
Objetivo General

Determinar la actitud al cambio por parte de los trabajadores
pertenecientes a la empresa PRETECOR Ltda, mediante la aplicacion de una
escala de Likert, con el fin de establecer estrategias encaminadas a facilitar y
agilizar dicho proceso.

Objetivos Especificos

Establecer la influencia de los componentes cognitivo y conductual en la
generacion de actitudes por parte de los trabajadores. '

Establecer la efectividad de la funcién ejercida por los lideres de la
empresa, en la implementacion del cambio.

Determinar los beneficios y amenazas percibidos entre los trabajadores,
respecto al proceso de cambio que afrontan.

Plantear estrategias orientadas a facilitar y agilizar el proceso de cambio
desarroliado dentro de la empresa PRETECOR Ltda.

Antecedentes Investigativos

El presente estudio investigativo se constituye como material innovador
en cuanto al analisis del cambio organizacional, al considerar el factor humano
y sus actitudes frente al proceso de cambio como tema central.

Existe el material tedrico relacionado con el tema. Sin embargo, no se
han desarrollado estudios con caracteristicas similares, por lo tanto, la
elaboracion del marco tedrico parte de un proceso de analisis y recopilacion
tematica a partir de los aspectos analizados.

El instrumento empleado con el fin de recopilar y evaluar la informacion
pertinente, se constituye como una herramienta nueva y Util para futuros
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investigadores interesados en el estudio de la actitud al cambio por parte de los
trabajadores, en empresas que afronten un proceso de cambio similar. Este se
estructurd con base en la Escala de Likert, fa cual permite la medicién de
actitudes. Para su elaboracion se tuvieron en cuenta cuatro factores claves en
el proceso, Agentes de cambio, Necesidad de cambio, Beneficios del cambio y
Amenazas del cambio; desde los componentes cognitivo y conductual.

Fﬁs&sumeammms UNAB
i
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Marco Tedrico

La empresa Pretensados y Concretos del Oriente, PRETECOR Ltda,

que se constituye como la segunda empresa productora de materiales de

concretos del pais, enfrenta actualmente una serie de condiciones impuestas

por el mercado las cuales le exigen implementar cambios en su estructura

organizacional y administrativa, con el fin de mantenerse vigente dentro del

sector econdmico al cual pertenece.

Este proceso de cambio genera reacciones entre los miembros de la

institucion que son participes de el. Ello se evidencia con mayor claridad en las

siguientes premisas respecto al proceso de cambio:

1

Todo cambio que se da en aiguna parte de la empresa la afecta en su
totalidad, se perciba o no por sus integrantes.

El cambio es un reto tanto humano como técnico.

Los deberes basicos de los directivos y jefes ante el cambio consisten en
establecer y mantener el equilibrio en sus grupos, y favorecer el ajuste de
cada uno de los integrantes, a las nuevas circunstancias.

Aunque cada quien percibe al cambio de manera personal, es comun que
los individuos se adhieran a las posturas predominantes en sus grupos de
trabajo, generandose reacciones grupales ante el cambio.

Cuando ocurre un cambio, el grupo busca el equilibrio intentando regresar
al estado o situacién anterior, percibido como una mejor forma de ser y/o
hacer las cosas. Cada presion a favor del cambio, por lo tanto alienta una
"contrapresion” del grupo.

Los cambios en una empresa pueden llegar a parecer injustificados cuando
la gente no cuenta con elementos para ver claramente gue sus beneficios
compensan sus costos econdmicos, psicolégicos y sociales. Por lo tanto
cada cambio debera basarse en un analisis costo/beneficio que tome en
consideracion todas sus implicaciones, y debera estar precedido por
suficiente informacién para el personal.
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7. Entre los implicados en el cambio hay distintos niveles de tolerancia al
estrés que el mismo produce. De cualquier manera, rebasar el umbral de
tolerancia puede daiiar la salud fisica y psicoldgica de los individuos.

8. El hecho de que en un grupo se cuente con personas muy bien preparadas
0 muy inteligentes no necesariamente significa que el grupo comprendera y
aceptara mejor el cambio. A veces sucede lo contrario, porque el grupo
utiliza su capacidad para racionalizar o justificar los motivos de su
resistencia al cambio.

9. Si el jefe, como promotor del cambio, hace que sus colaboradores
participen activamente en el proceso, logrard niveles de apertura y
colaboracion muy superiores a los que obtendria si Gnicamente se limitara a
informaries acerca de los antecedentes, naturaleza y forma de implantacion
del cambio.

10. Aunque sean los jefes quienes inicien el cambio, los resultados finales
siempre dependen en gran medida de los colaboradores y su actitud hacia
dicho cambio.

Como se puede observar, estas premisas ofrecen una vision global del
proceso de cambio desde la optica tanto de quienes lo lideran como de aquellos
que colaboran en él. De igual manera expone la importancia de la labor por
parte de los participes en dicho proceso.

Dado el interés por parte de la institucién, de brindar y garantizar las
mejores condiciones a sus miembros, y retomando lo expuesto en la ultima
premisa, encontramos que el éxito de este cambio, depende en gran parte de
los colaboradores y la actitud que ellos tengan hacia el cambio. Es por ello, que
este proceso investigativo busca determinar la actitud al cambio de los
trabajadores de la empresa (PRETECOR Ltda.) con el fin de generar
mecanismos organizacionales que favorezcan la disposicidn al cambio por parte
de estos.

Con el fin de ofrecer una conceptualizacién global, que permita al lector
una mayor comprensién del proceso investigativo, se plantean a continuacion
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las principales areas de interés de este estudio, desde la Optica de la psicologia
organizacional.

Cambio

Se entiende por cambio “Toda modificacion observada en la cultura o la
estructura de un sistema organizacional, la cual posee un caracter
relativamente perdurable” (Collerette, 1988).

Dentro de la empresa, este proceso de cambio, parte de una serie de
consideraciones previamente estipuladas, es decir, se hace frente a un proceso
de cambio planeado.

Este proceso de cambio planeado implica la presencia de una serie de
elementos, a partir de los cuales se realiza la puesta en marcha de él. Estos
elementos, que a continuacion se plantean son:

1. El sistema en el que se llevara a cabo el cambio. Es decir, la institucion
misma. Este sistema, ha de transmitir a sus empleados reaimente el porque
debe llevarse a cabo dicho cambio, con el fin de orientar los esfuerzos
institucionales. Se estaria considerando entonces los siguientes aspectos:
Naturaleza del cambio y Fuerzas del cambio.

2. El agente de cambio (responsable de apoyar técnicamente el proceso de
cambio). Son uno o varios agentes de cambio, cuya funcidén consiste en
proporcionar al sistema el apoyo técnico o profesional necesario para que el
cambio se lleve a cabo con éxito.

3. El estado organizacional deseado, es decir, la proyeccién empresarial. Este
aspecto involucra todo lo relacionado con el Proceso de cambio y la

Resistencia que se presenta entre los trabajadores hacia este.

Naturaleza del Cambio

El cambio organizacional se ha venido enfrentando desde un gran'
nimero de puntos de vista diferentes. Kimberly y Miles (citados por Mondy
1997) examinaron el “ciclo de vida” de las organizaciones. El uso de esta
metafora bioldgica, que ellos aceptan es imperfecta, sintetiza el hecho de que
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las organizaciones no permanecen en el mismo estado hasta la eternidad.
Mientras que la mayoria de las “muertes” organizacionales se presentan entre
las organizaciones nuevas y las pequefias, tambien se presentan en
organizaciones grandes y poderosas. Kimberly y Miles (citados por Mondy
1997) anotan: “Las organizaciones nacen, crecen y declinan. Algunas veces
resucitan y otras desaparecen”

Puesto que este hecho es bien reconocido entre las organizaciones, se
pretende determinar qué organizaciones estan en la fase de crecimiento y
cudles en la de declinacion, dado que estos factores son componentes
importantes del cambio organizacional.

Existe otro factor importante en relacién con el cambio organizacional.
Las organizaciones cambian independientemente del ciclo de vida. Hage
(citado por Davis 1989) define el cambio organizacional como “la alteracion y la
transformacién de la forma para sobrevivir mejor en el medio ambiente”. Se
debe considerar dentro de esta definicién, los objetivos de la organizacion, los
cuales resultan trascendentales en la adecuada afrontacion al cambio. La
supervivencia organizacional, o el evitar la muerte es, naturaimente, la prueba
final de una organizacién, pero en cualquier punto en el tiempo, lo que
realmente se tiene en una organizacion esta basado en los objetivos y en las
presiones ambientales. Los cambios se realizan para obtener mas utilidades o
para conseguir mas miembros y ambos tienen relaciones con el medio y con los
objetivos. A pesar de que los cambios se analizan frecuentemente, se
reconoce también que las organizaciones resisten fuertemente al cambio.

Fuerzas del Cambio

Es importante establecer cuales son los factores que determinan el
origen del proceso de cambio, al cual hacen frente las organizaciones. Para
ello se consideran las variables tanto del macroentorno como del microentorno,
es decir, los factores externos e internos que inciden en el cambio
organizacional.



12
Actitud al Cambio

Existen fuerzas tanto internas como externas, que originan ia necesidad
del cambio.

Fuerzas externas.

Constituyen todas las variables del entorno que de manera directa
inciden sobre los procesos de cambio que afronta la institucion, llegando a ser
estos factores como basicos para el funcionamiento dentro de la institucion.

Fuerzas internas.

Estas fuerzas tienden a originarse ante todo en las organizaciones
internas de la organizacién o por el impacto de las fuerzas externas.

Constituyen todos los elementos que inciden a nivel interno sobre el
proceso de cambio al que hace frente la institucion.

Los Agentes de Cambio
Los agentes de cambio son todas las personas que actlan como

catalizadores dentro del proceso de cambio. Estos pueden ser bien internos o
externos. Para cambios mayores que afectan a todo el sistema,
frecuentemente se consulta con un asesor externo con el fin de que este
proporcione asesoria y ayuda, puesto que este puede ofrecer un punto de vista
objetivo del que por lo general carecen los agentes internos. Los agentes
internos sin embargo, desempefian un rol fundamental en los procesos de
cambio, al estar al tanto de las politicas, personal, funcionamiento y demas
procesos de la empresa, pueden generar estrategias satisfactorias sin que
estas lleguen a afectar alguno de los aspectos ya existentes.

El agente de cambio, cumple con las siguientes funciones:
Como Responsable. Cuando le corresponde dirigir la toma de decisiones
relacionada con el proceso de cambio y responde por los resultados obtenidos.
Como Ejecutor. Cuando desarrolla una o varias tareas especificas dentro de
alguna etapa del proceso de cambio.
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Como Asesor. Cuando su funcion es aconsejar a los responsables y/o
ejecutores, con base en sus conocimientos y experiencia, para que cumplan
con sus responsabilidades lo mejor posible.

Como Iniciador. Cuando manifiesta explicitamente la necesidad de emprender
acciones para generar el cambio e intenta convencer a los demas acerca de la
conveniencia de llevario a cabo.

Como Planificador. Cuando se dedica a idear diferentes componentes del
proceso de cambio y los articula en un plan de trabajo.

Como Evaluador. Cuando le corresponde determinar si se alcanzaron los
objetivos, si se mejoré la situacion o si se resolvio el problema.

Proceso de Cambio
El proceso de cambio planificado consta de cinco grandes etapas:

1. Diagnéstico de la situacion: Incluye todas las actividades encaminadas a
lograr una vision clara de la situacion, de forma que podamos determinar si
realmente existe la necesidad de cambiar y, en caso de que asi sea, hacia
dénde deben orientarse los esfuerzos de cambio. En la empresa, el proceso
de cambio al cual hacen frente es inminente, por lo cual esta busca
establecer y orientar los esfuerzos de cambio.

2. Determinacién de la situacidon deseada: En esta etapa se compara la
situacion actual, a partir de los resultados del diagnéstico, con la situacion
ideal para, posteriormente determinar una situacion deseada. Este proceso
valorativo a nivel interno genera malestar entre sus miembros, el cuai se
hace manifiesto mediante una serie de actitudes bien sean favorables o
desfavorables hacia dicho proceso de cambio que empieza a gestionarse.

3. Determinacion de los cauces de accion a seguir: En esta etapa el promotor
del cambio elige y desarrolia los procedimientos apropiados para actuar
sobre la situacién que desea cambiar, con base en los resultados del
diagnéstico y la determinacion de la situacion deseada. Teniendo
previamente el conocimiento respecto a las actitudes suscitadas entre los
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miembros de la organizacion, la empresa puede desarroliar estrategias que
favorezcan el desarrolio del cambio.

4. Ejecucion de las acciones. La puesta en marcha de las estrategias
conducentes al cambio. También se pueden prever los mecanismos de
control que permitan verificar periddicamente si el plan es respetado o no,
con el fin de garantizar entre los colaboradores y quienes lideran el cambio,
el éxito del proceso.

5. Evaluacion de los resultados: Accioén institucional, consistente en confrontar
los resultados obtenidos con los objetivos establecidos, a fin de medir el
grado de éxito alcanzado y determinar qué factores o influencias explican
esos resultados. Es en esta evaluacion, en la cual realmente se aprecia la
importancia de establecer y determinar las actitudes al cambio entre los
trabajadores, dado que la generaciéon de una optimas estrategias con base
en estas, determina en gran parte el éxito del proceso.

Resistencia al Cambio

La resistencia al cambio son los comportamientos del empleado
tendientes a desacreditar, retardar o impedir la realizacion de un cambio en el
trabajo. Los empleados se oponen al cambio porque constituye una amenaza
contra sus necesidades de seguridad, de interaccion social, de estatus o de
autoestima. La percepcion de la amenaza proveniente del cambio puede ser
real 0 imaginaria, deliberada o espontanea, grande o pequeiia. Cualquiera que
sea su naturaleza, los empleados trataran de protegerse contra los efectos del
cambio. Sus acciones pueden incluir desde quejas, morosidad intencional y
resistencia pasiva hasta ausentismo, sabotaje y lentitud en la realizacién del
trabajo.

Todos los empleados tienden a resistirse al cambio por los costos
psiquicos que lo acompafian. Esa actitud se encuentra por igual entre gerentes
y trabajadores.

Si bien el ser humano tiende a resistir al cambio, esa inclinacién la
contrarresta el deseo de nuevas experiencias y de recibir los premios que
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acompafnian al cambio. Es verdad que no todos los cambios encuentran
resistencia, pues algunos son buscados activamente por los empleados. Otros
son tan insignificantes y rutinarios que la resistencia, si existe, es demasiado
débil para poder percibirla.

Existen tres tipos de resistencia; todos ellos se presentan en
combinacion y producen actitudes hacia el cambio, distintas a cada empleado.
Estos tres tipos son:

e Légica. Con base en el pensamiento racional y cientifico.
e Psicologica. De acuerdo con las emociones, los sentimientos y las actitudes.
e Sociolégica. Con base en los intereses y los valores de grupo.

Para efectos de este estudio, centraremos nuestro interés en la
resistencia de tipo psicolégica. Esta resistencia se expresa en las actitudes y
los sentimientos individuales de los empleados respecto al cambio. Pueden
temer a lo desconocido, desconfiar del liderazgo de la gerencia, o sentir
amenazada su seguridad.

Una vez estructurado el concepto de cambio, asi como las dinamicas
presentadas en este, es importante dar claridad al tema central de este estudio,
las actitudes, y especificamente la actitud al cambio.

Actitudes

El concepto de actitud se empleara para denotar “Una organizacion
relativamente duradera de creencias en torno a un objeto o situacion, las cuales
predisponen a reaccionar de una manera determinada”. (Escalante, 1985).

Teniendo claro el concepto de actitud a emplearse a lo largo de este
estudio, y con base en los otros aspectos que posteriormente se consideraran,
se podré ahondar de manera directa el problema investigativo, Actitud al
cambio.
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La Naturaleza de las Actitudes

El considerar la naturaleza de las actitudes, implica hablar de los
componentes de estas, y de la relacién de estos con la manera en que nos
comportamos frente a una situacion u objeto.

Las actitudes constan de tres componentes interdependientes, los cuales
se relacionan a continuacion:

1. Componente cognoscitivo: Hace referencia a las ideas que se sustentan con
respecto al objeto de la actitud.

2. Componente emotivo: Se refiere a las emociones y sentimientos
experimentados en torno al objeto de la actitud y que se expresan an
términos de agrado y desagrado.

3. Componente conductual: Corresponde a la predisposicion a actuar de una
manera determinada frente al objeto de la actitud. Este componente se situa
en el nivel de los actos que el individuo tiende espontaneamente a efectuar
frente al objeto de su actitud.

Estos tres componentes interactuan y dependen uno del otro, lo cual
conduce a afirmar que funcionan de una manera sistematica al representar
tres subsistemas del sistema actitud. (Collerette, 1988).

Mediante el conocimiento de estos tres componentes, se determinan
patrones claves en la elaboracidén de las actitudes de los sujetos frente a las
diversas situaciones que afrontan. Para el estudio se consideraron los
componentes cognitivo y conductual de las actitudes; el componente emotivo se
excluyo del estudio debido a la dificultad para establecer indicadores adecuados
para su medicion.

Las Funciones de las Actitudes

El establecer las funciones de las actitudes, permite aclarar la
interrelacion de estas respecto al comportamiento frente a los diversos
estimulos presentes en el medio, determinando de esta manera el por qué el
individuo asume actitudes positivas o negativas, segin la valoraciéon dada a
cada estimulo.
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Las actitudes cumplen cuatro funciones basicas en la vida:

e Funcion de Ajuste: Dirige a las personas hacia objetos satisfactorios o
placenteros y las aleja de los objetos desagradables o indeseables.
Contribuye a realizar el concepto utilitario de aumentar al maximo el premio y
reducir en lo posible el castigo.

e Funcidén de Defensa del Ego: Las actitudes formadas para proteger el ego o
la autoimagen contra las amenazas contribuyen a realizar la funcién
defensora del yo. En realidad, muchas manifestaciones externas de las
actitudes reflejan lo contrario del concepto que alguien tiene de si mismo.

¢ Funcion Expresiva de Valores: Permite al individuo manifestar sus valores
centrales; de ahi que los individuos adopten determinadas actitudes con el fin
de traducir sus valores a algo mas tangible y facil de externar.

e Funcion de Conocimiento: El ser humano necesita vivir en un mundo
estructurado y ordenado, por eso busca coherencia, estabilidad, definicion y
comprensién. De esa necesidad se originan las actitudes hacia el
conocimiento. De la necesidad de conocer se originan las actitudes respecto
a lo que, a nuestro juicio, hemos o no de entender. (Loudon, 1995).

Estas funciones se interrelacionan en las diversas dimensiones de la vida
del sujeto, haciéndose manifiestas en los planos: familiar, laboral, social,
profesional, etc. Planos en los cuales a través de dichas funciones, el sujeto
adopta distintas posiciones respecto a la situacion a la cual se enfrenta.

Fuentes del desarrollo de las actitudes
Comprender como se adquieren las actitudes, permite determinar su

relacion con la conducta laboral y la manera en como estas se pueden
transformar en algo positivo.

Todas las actitudes terminan originandose de las necesidades y valores
que el hombre da a los objetos que las satisfacen, con el fin de determinar las
fuentes que hacen conscientes dichas necesidades asi como la manera que las
actitudes orientan hacia los objetos que las satisfacen, se presentaran a
continuacién dichas fuentes:
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1. Experiencia personal : Se entra en contacto con objetos del ambiente
cotidiano. Estando familiarizados con algunos y, en cambio, otros resultan
enteramente desconocidos. Se evallan unos con otros, y este proceso
valorativo ayuda a desarrollar actitudes hacia los objetos.

Existen varios factores que determinan la formacién de actitudes en
relacion a la experiencia personal. Tales factores son :

* Necesidades. Dado que la necesidades difieren y también van cambiando
con el tiempo, el hombre adquiere distintas actitudes ante un mismo objeto
en varios momentos de su vida.

o Percepcion selectiva. El ser humano funciona a partir de su interpretacion
personal de la realidad.

e Personalidad. La personalidad es otro factor que influye en la manera de
procesar las experiencias con los objetos. En las experiencias influiran el
nivel de agresivos - pasivos, introvertidos - extrovertidos, etc.

2. Pertenencia a grupos: Todos reciben el influjo variable de los miembros de
los grupos a los cuales pertenecen. Las actitudes son un objeto de esa
influencia. En las actitudes ante diversos factores inciden profundamente los
grupos que se aprecian y a los cuales se desea pertenecer.

3. Personas importantes en la vida: Las actitudes pueden fomentarse vy
modificarse por el contacto directo con personas importantes en la vida
como amigos, parientes y expertos respetados. Los lideres de opiniéon son
un ejemplo de personas respetadas por sus seguidores.

Teniendo claro cuales son las fuentes de las actitudes, es necesario
determinar la influencia de estas en el comportamiento del individuo dentro de
la organizacién y su relacion con el cambio organizacional al cual se enfrentan
los individuos.

La Naturaleza de las Actitudes de los Empleados

Dado que el interés de este estudio investigativo, se centra en la actitud
al cambio por parte de los individuos de la organizacion, y teniendo en cuenta la
importancia de contextualizar dicha situacion dentro del ambiente laboral, se
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plantea a continuacion la naturaleza de las actitudes de los empleados, con el

fin de determinar la incidencia de estas en su comportamiento.

Las actitudes son los sentimientos y creencias que determinan en gran
medida la manera en que los empleados perciben su ambiente de trabajo, y que
a su vez generan efectos que pueden resultar contraproducentes para el
funcionamiento optimo de la organizacion; su incidencia se puede observar en
los siguientes aspectos:

o Desemperio: Cuando los individuos reciben recompensas por su desempeiio
y consideran estas como justas y equitativas, entonces se desarrolla una
mayor satisfaccién, en cambio cuando se consideran las recompensas
inadecuadas para el desempenio, tiende a surgir la insatisfaccion.

¢ Rotacién de personal: Cuando los sujetos generan actitudes favorables hacia
el sitio de trabajo o hacia el trabajo mismo la posibilidad de pensar en
desvincularse de este disminuye, por tanto la rotacion en estos casos sera
menor que si estos se encontraran insatisfechos con lo que perciben de su
trabajo. En la figura 1 se observa la relacion existente entre la actitud del
empleado y la rotacion.

Positiva El empleado Se despide
Aciiod permanece
del/
empleado . . )
Negativa | El empleado se retira | El empleado se retira
voluntariamente por mutuo acuerdo
Positiva Negativa

Actitud de la organizacién hacia el
empleado

Figura 1: Relacién entre ia actitud del empleado y la rotacion.

e Faltas: Las faltas voluntarias se relacionan con actitudes negativas que el
empleado genera a partir de su trabajo. Aunque el ausentismo involuntario
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puede reducirse por lo general mediante el uso de examenes meédicos antes
del empleo mas a fondo y verificaciones claras de los antecedentes
laborales, se necesitan diversos sistemas para detectar las faltas causadas
por actitudes negativas.

¢ Robo: Aunque existen muchas causas de robo por parte de los empleados,
algunos de ellos toman lo que no les pertenece ya que se sienten frustrados
por el trato impersonal que reciben de su organizaciéon. En sus mentes, los
empleados quizas justifiquen este comportamiento como una manera de
cobrar venganza por lo que consideran un maltrato por parte de su
sSupervisor.

Para establecer o inferir posibles comportamientos a ser asumidos por
los individuos bajo diversas influencias, incitaciones y circunstancias, se realiza
una medicién de las actitudes de los sujetos con el propdsito de establecer su
influencia sobre el comportamiento de estos frente una situacion especifica; la
cual para el este estudio investigativo es la Actitud al cambio.

Medicién de las Actitudes
Para medir las actitudes pueden utilizarse diferentes métodos que

permitan establecer la posicién de un sujeto frente a una situacion especifica.
Dentro de los métodos se encuentra la observacion directa de la forma en que
se comporta la persona en relacion con ciertas cosas. L.a observacion directa
del comportamiento es informativa, en especial con determinados individuos
(nifnos pequenos), o cuando otros meétodos se consideran impertinentes. Sin
embargo, la obtencién de una muestra representativa del comportamiento, a
través del tiempo y las situaciones, consume mucho tiempo y es costosa.
Ademas, las medidas conductuales de las actitudes frecuentemente producen
resultados diferentes a partir de otros métodos. Entre estos métodos se
encuentran las técnicas proyectivas y los cuestionarios o escalas de actitudes.
Las actitudes pueden evaluarse en forma proyectiva al mostrar un
conjunto de ilustraciones ambiguas a las personas y pedirles que formen una
historia acerca de cada ilustraciébn. Ya que estas pueden interpretarse de
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diversas maneras, las historias que relatan las personas deben revelar algo
acerca de sus actitudes hacia los personajes, escenas, © situaciones en las
ilustraciones.

La medicién de actitudes se realiza mediante una escala de actitudes
que consta de un conjunto de afirmaciones positivas y negativas respecto de un
sujeto de interés, la cual puede elaborarse por medio de varios procedimientos.
Una de las primeras escalas de actitudes fue la Escala de Distancia Social de
Bogardus, en la cual se pedia a los sujetos que indicaran su grado de
aceptacion de distintos grupos raciales y religiosos por medio de una
clasificacion. La escala de Bogardus probd ser Util en la investigacion sobre las
diferencias regionales y otras variables asociadas con los prejuicios raciales,
pero permite la medicion de las actitudes con base solo en una escala ordinal y,
de alguna manera, era rudimentaria de acuerdo con los estandares actuales. En
el ambito de la psicologia se han desarrollado diversas técnicas para medir las
actitudes, destacando las propuestas por L. L. Thurstone en 1928 y Remsis
Likert en 1932,

La técnica de THURSTONE (Summers 1984) se suele clasificar entre las
escalas experimentales, porque los items que se pasan a los sujetos no son
fruto de la subjetividad de los investigadores, sino de un proceso experimental
previo donde se evalian objetivamente. Es una técnica elaborada dentro del
marco de la "ley del juicio categorico” propuesta por Thurstone que sirve para
medir cualquier clase de actitud. Esta ley postula que el continuo psicolégico
puede dividirse en categorias y el sujeto puede asignar directamente valores
escalares a los items.

LIKERT (Likert , 1932), por su parte, plantea un proceso de elaboracion
mas breve y sencillo que Thurstone y - segun el autor- igualmente fiable. Su
técnica acepta expresamente que las actitudes pueden medirse a través de
manifestaciones verbales y asume la posibilidad de estudiar dimensiones de
actitud a partir de un conjunto de enunciados que operen como reactivos para
los sujetos. Estos pueden situarse en la variable de actitud desde el polo méas
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favorable al mas desfavorable, de tal manera que la variacion de las respuestas

sera debida a diferencias individuales de los sujetos.

Una breve comparacién de ambas técnicas indica que:

1.- Respecto al método de escalamiento, Thurstone escala fundamentalmente

estimulos psicolégicos y sobre esta escala sitia después a los sujetos, mientras

que Likert tiene como finalidad principal el escalamiento de sujetos.

2.- Desde el punto de vista de la medicion la técnica Likert asume un nivel de

medida ordinal. La técnica Thurstone se considera una escala de intervalo,

aungue este aspecto es muy cuestionado.

3.- Respecto a los pasos seguidos para la construccion de los dos tipos de

escalas:

¢ Ambas tienen como primer paso definir claramente la dimension de actitud
que se quiere medir e identificar las conductas que reflejen dicha actitud.

o En las escalas Thurstone se pide a ios sujetos que emitan sus respuestas
con dos alternativas Si/No; mientras que, en Likert se presentan distintas
alternativas desde la mas favorable a la mas desfavorable. Los modelos
mas habituales varian entre dos y seis respuestas, siendo el nimero mas
comun el de cinco sugerido por el propio Likert.

° Likert hace la seleccion de items definitivos después de pasar la escala a
una muestra representativa de sujetos, Thurstone se basa en los valores
asignados por los jueces.

o Las escalas Likert son sumativas y su objeto es el de especificar la valencia
(positiva - negativa) de actitud. Las de Thurstone, por su parte, pretenden el
establecimiento de un continuo subyacente de la dimension de la actitud
mediante el calculo de la media de los valores escalares de los items a los
que el sujeto responde afirmativamente.

Se han sefialado ventajas e inconvenientes en ambas técnicas:

En relaciéon con las escalas Thurstone se suelen resaltar como ventaja su
caracter objetivo, porque el valor de los items esta basado en la prueba de
jueces, mientras que como objeciones mas relevantes se sefialan un proceso
de elaboracion largo y complejo y la posible subjetividad de los jueces. Se
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considera asimismo que es una escala ordinal mas que de intervalo. Ademas, la
unidimensionalidad postulada no es tal porque se introducen otras dimensiones
distintas a las que se quiere medir y la estabilidad de los valores escalares
puede verse afectada por el nimero de estimulos y jueces utilizados. Sin
embargo no se tiene evidencia alguna de mayor estabilidad cuando se emplean
mas de 30 jueces.

Por lo que se refiere a Likert, se sefalan como ventajas que sus escalas
son mas sencillas de contestar, requieren menor trabajo y se realizan de modo
mas rapido, ademas de necesitar menor numero de items para su confeccion.
Parece confirmada la mayor fiabilidad del método Likert, incluso con menor
numero de enunciados. Como desventajas, se le achaca que no permiten
determinar en cuanto es mas favorable un sujeto que otro respecto a la variable
medida. Tampoco es posible establecer en aplicaciones posteriores cual es la
cantidad de cambio experimentado en los sujetos. Por ultimo la puntuaciéon de
un sujeto suele tener un significado algo confuso y presenta mayores dudas que
la de Thurstone en cuanto a si mide una sola dimension de actitud.

Teniendo en cuenta el alto grado de confiabilidad y validez de la Escala
de Likert, se selecciond esta, con el fin de entrar a medir las actitudes entre los
individuos frente al cambio.

La Escala de Likert, permitira la medicion de la actitud que tienen los
individuos frente al cambio organizacional necesario para el desarrolio y
mantenimiento de la institucion.

Considerando la finalidad para la cual se empleara la escala de Likert,
medir la actitud al cambio de los trabajadores, se hace importante conocer el
concepto tedrico respecto a la definicion de actitud al cambio. La actitud al
cambio implica “La disposicion favorable para aprovechar nuevas oportunidades
de formacién y la apertura para incorporar cambios derivados de la innovacion”
Romero, 1992 (citado por Salazar, 1995).

En este estudio, y con el fin de operacionalizar dichas actitudes, se
tuvieron en cuenta los factores relacionados con el proceso de cambio, desde la
6ptica de los componentes cognitivo y conductual. Dichos factores, descritos
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con anterioridad, son: Agentes de cambio, Necesidad de cambio, Beneficios del
cambio y Amenazas del cambio. Estos fueron los considerados, dado el grado
de significancia que presentan dentro del proceso de cambio. Los
componentes cognitivo y conductual, se operacionalizaron partiendo de una
definicion teérica de estos, estableciendo de esta manera que se deseaba
medir especificamente en cada factor.

Por el componente cognitivo se entienden las ideas que el individuo que
hace las funciones de colaborador del proceso de cambio, sustenta respecto al
objeto de la actitud, es decir, el factor en cuestion.

Y el componente conductual, el cual corresponde a la tendencia a actuar
de una manera predeterminada frente al objeto de la actitud. Este componente
se situa en el nivel de los actos que el individuo tiende espontaneamente a
efectuar frente al objeto de la actitud.

Teniendo establecidos cada uno de los componentes, se presenta a
continuacion la operacionalizacion de cada uno de estos a partir de cada factor.
1. Agentes de Cambio: Mide la actitud a partir de la percepcion de eficiencia

que tienen los trabajadores sobre la persona directamente responsable de

gestionar el cambio.

a. Componente cognitivo: Hace referencia a las ideas que los trabajadores
han estructurado respecto a quienes se encuentran liderando el proceso
de cambio.

b. Componente conductual: Determina el nivel de compromiso real por
parte el trabajador, respecto a las actividades y demas acciones
orientadas por parte del agente de cambio.

2. Necesidad del Cambio: Establece la necesidad de cambio detectada por
parte de los trabajadores.

a. Componente cognitivo: Hace referencia a las ideas por parte de los
trabajadores, respecto a la necesidad real de entrar a un proceso de
cambio.

b. Componente conductual: Involucra las acciones o posibles acciones
que implementaria el trabajador respecto a la necesidad de cambio.
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Beneficios del cambio: Involucra los aspectos sobre l0os cuales tendréa mayor

incidencia el proceso de cambio desarrollado, especiaimente sobre las

situaciones benéficas que se esperan obtener de este.

a. Componente cognitivo: Involucra las ideas que tienen los trabajadores,
en relacién con la utilidad del cambio.

b. Componente conductual: Constituye todas las acciones emprendidas
por parte del trabajador, con el propdsito de obtener resultados
favorables del proceso de cambio.

4. Amenazas del Cambio: Considera los aspectos que generan mayor temor y

ansiedad entre los trabajadores frente al proceso de cambio. Por
considerarlo una situacion perjudicial para su estabilidad laboral y optimo
desempeiio.

a. Componente cognitivo: Constituye las ideas generadas por los
empleados hacia el proceso de cambio. Ideas que se caracterizan por
considerarlo como una situacion innecesaria o desfavorable dentro de la
institucion.

b. Componente conductual: Constituye el conjunto de acciones tomadas
por los trabajadores, con el fin de detener o demorar el proceso de
cambio, al ser este considerado como una situacion innecesaria y
amenazante.

Como se observa en estos aspectos, se espera diferenciar los

componentes que conforman las actitudes. Estos componentes son:

i

Componente cognitivo: El cual hace referencia a las ideas que sustentamos
con respecto al objeto de la actitud.

Componente conductual: Corresponde a la predisposicion a actuar de una
manera predeterminada frente al objeto de la actitud. Este componente se
sitia en el nivel de los actos que el individuo tiende espontaneamente a
efectuar frente al objeto de la actitud.
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Método

Participantes

El estudio investigativo conté con la participacion de los empleados de
PRETECOR Ltda, de la ciudad de Bucaramanga, pertenecientes a las areas de
produccion y administrativa. Poblacion conformada en el momento del estudio
por un total de 64 individuos con las siguientes caracteristicas: rango de edad
comprendido entre los 20 y los 45 afos, poblacion heterogénea, constituida por
57 hombres correspondiente a un 89 % del total de la poblacion y 7 mujeres
correspondiente a un 11 % del total de la poblacion; con grado de escolaridad
de secundaria incompleta en el departamento de produccion y profesional en el
area administrativa.

A partir de esta poblacion se tomd como muestra poblacional el 50% de
los individuos de la empresa, es decir, 32 individuos, este porcentaje se
determiné con el propésito de obtener datos representativos y significativos
para el estudio. El método empleado para la seleccion de la muestra fue el de
muestreo aleatorio simple, dando de esta manera la misma posibilidad de
participacion a todos los sujetos.

La aplicacion de la prueba piloto se realizd a diez individuos
pertenecientes a la misma empresa, puesto que las caracteristicas actuales de
esta no se presentan en otras empresas del mercado nacional. Estos individuos
que corresponden al 15% de la poblacion total no se tuvieron en cuenta al

momento de seleccionar la muestra.

Instrumento
Para la recopilacion de la informacion, se desarrollé una Escala de Likert
especifica sobre actitud al cambio. La teoria sobre la cual se fundamenta este
tipo de instrumento, se encuentra ampliamente considerada y expuesta en el
numeral denominado como Marco Tedrico. El instrumento cuenta con un total
de 40 preguntas (Ver Anexo D), las cuales presentan cinco opciones de
respuesta, y para efectos de la interpretacion tiene la siguiente significacién:
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Tabla 1
Significacion de los valores segun escala de Likert.
Puntaje Significacion
1 Totalmente en desacuerdo
2 Desacuerdo
3 Indiferente
4 De acuerdo
5 Totalmente de acuerdo

Estructura del instrumento final

La estructura del instrumento se presenta de forma grafica, con el

proposito de facilitar la interpretacién y comprension de este

Factor
\ Agentesde | Necesidad | Beneficios | Amenazas | Porcentaje
Componente Cambio de cambio del cambio | del cambio
Cognitivo Preguntas Preguntas Preguntas Preguntas
2 6 14 24
3 8 20 26
5 10 23 29 60 %
7 11 27 31
9 22 32 33
12 25 34 36
Conductual Preguntas Preguntas Preguntas Preguntas
4 13 21 1
15 17 28 16 30 %
18 19 35 30
Preguntas de| Pregunta Pregunta Pregunta Pregunta
control 37 38 39 40 10 %
Pregunta Ctr | Pregunta Ctr | Pregunta Ctr | Pregunta Cir
(2) (22) (14) (30)
Porcentaje 25 % 25 % 25% 25% 100 %

Figura 2. Estructura del instrumento final.
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La distribucion de los items en el instrumento, se llevd a cabo de manera
aleatoria, de tal manera que el lector no establezca relaciones entre los items
correspondientes a un mismo factor, garantizando la espontaneidad vy
sinceridad en las respuestas dadas.

Los aspectos contenidos en la tabla son:

1. Ubicacién de las preguntas segun el factor y componente correspondiente.
2. Preguntas de control segin el factor al cual pertenecen.
3. Porcentajes individuales de cada uno de los factores y componentes.

Justificacidon Estadistica
Para establecer el poder de discriminaciéon de los reactivos se realizé el
siguiente procedimiento:
1. Determinacién de la media aritmética de cada uno de los items, mediante el
procedimiento estadistico estipulado para este proceso.
2. Determinacién de la desviacién tipica. (S). Por medio de la siguiente
formula estadistica:

s=\/ 5 (x-X )
n

3. Determinacion de los puntajes t. Mediante la siguiente formula

4. Grados de libertad
Gl = n-1

En este caso el valor de n es 10, lo que significa que los grados de
libertad son 9 y con un 95% de confiabilidad; segun la tabla correspondiente
para este aspecto los valores deben estar ubicados entre 2,3 y - 2,3; las
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preguntas que no se ubicaron dentro de estos valores fueron redisefiadas con

el propésito de lograr la confiabilidad requeridas.

Tabla 2
Puntaies obtenidos tras el analisis de la prueba piloto.
PREGUNTA MEDIA DESVIACION PUNTAJET
ARITMETICA TIPICA

1 3.4 0.8 -1.5
2 3.5 1.43 -0.7
3 39 1.13 -23
4 3.4 0.8 -1.3
5 3.9 0.83 -1.92
6 41 0.89 -2.69
7 3.8 1 1.19
8 4.4 0.66 -1.8
9 3.8 0.97 -1.23
10 4.2 0.6 -1
11 3.1 0.87 1.8
12 4.2 0.87 -1.83
13 3 144 1.8
14 3.9 0.83 0.35
15 4.1 0.7 -04
16 4.4 0.8 -1.5
17 2.4 0.76 0.52
18 3.6 1.35 -06
19 4.3 0.45 0.9
20 3.2 1.16 - 0.86
21 3.8 0.87 -1.37
22 2.3 0.78 1
23 4.2 0.54 -1.08
24 3.7 1.18 -2.3
25 3 0.6 0
26 2.9 1.13 -1.5
27 4.1 0.49 -0.6
28 3.5 1.1 0
29 3 0.89 0
30 3.2 1.32 -0.75
31 36 1 -0.4
32 3.7 1.21 -1.48
33 2.9 1.49 -1.07
34 4 0.63 0
35 4.5 0.67 -2.2
36 2.7 0.78 115
37 4 0.44 0
38 3.2 1.16 1.03
39 3.8 0.96 -1.45
40 3.9 0.7 -0.98
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Los resultados obtenidos tras el analisis estadistico de la prueba piloto
permitieron observar que el item numero 6 fue el Unico que no se ubicd en el
area de aceptacion, la razon de esto fue la presencia de dos opciones en la
misma pregunta, para lo cual se omitié la ségunda sin que esto afectara el
objetivo del item.

La validez de contenido del instrumento se realizé por medio de un juez
especializado en el tema, Ps. Raul Jaimes, quien revisé cada uno de los items y
planteando los cambios que considerd pertinentes para la optimizaciéon del
instrumento (ver Anexo B - cambios realizados al instrumento empleado en la
prueba piloto).

Procedimiento
El proceso investigativo se llevd a cabo mediante la puesta en marcha de

los siguientes pasos:
1. Definicion de la propuesta de investigacion, en la cual se realizaron los
siguientes pasos:
1.1 Ubicacion del problema.
1.2 Definicion de los objetivos de la investigacion.
1.3 Revision tedrica, a partir de la cual se estructurd la forma de abordar el
proceso investigativo.
2. Recoleccion de la informacion, este proceso conté con los siguientes pasos:
2.1 Disefio del instrumento; debido a la naturaleza de la investigacion se
establecié que el instrumento para la recoleccion de la informacion seria
una escala de Likert sobre actitud al cambio, la cual se disefid
especificamente para este estudio. Para el disefio inicial se tuvieron en
cuenta la caracteristicas sociodemograficas de la poblacion, las cuales
se describen en el numeral 2.3.
2.2 Determinacion de la poblacién y del tamafio de la muestra a ser
empleada en la investigacion.

EE SISTEMA DE BIBLIOTECAS UNAB
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2.3 Determinacion de las caracteristicas sociodemograficas de la poblacion,
determinando entre los sujetos los siguientes aspectos: Edad, Sexo y
Grado de escolaridad.

2.4 Aplicacion de la prueba piloto; dada la inexistencia de una empresa con
caracteristicas similares a la seleccionada en el presente estudio, la
prueba piloto se aplico al 15% del total de la poblacién, estas personas
no se consideraron en el momento de seleccionar a los participantes de
la muestra mediante el método de muestreo aleatorio simple.

2.5 Tabulacion y andlisis estadistico de la prueba piloto a partir de los
procedimientos estadisticos previamente mencionados en la seccion
Instrumento. (Ver Anexo C - Tabulacion de la prueba piloto).

2.6 Evaluacion del instrumento por parte de una juez, Dr. Raul Jaimes, quien
evalud la validez de contenido de este, proponiendo cambios con el fin
de validar el instrumento (Ver Anexo A - Instrumento empleado en la
prueba piloto. Ver Anexo B - Cambios realizados al instrumento
empleado en la prueba piloto).

2.7 Reestructuracion del instrumento teniendo en cuenta los parametros
establecidos por el juez.

2.8 Aplicacion final del instrumento.

3. Analisis de los resultados.

3.1 Tabulacion de los resultados.

3.2 Elaboracion de la figuras en las que se presentan graficamente los
resultados obtenidos, estas figuras estan divididas segun el factor y el
componente al cual pertenecen.

3.3 Presentacion de los resultados.

3.4 Discusion.

4. Propuesta de estrategias orientadas a facilitar y agilizar el proceso de
cambio desarrollado dentro de la empresa.
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Resultados

Con el fin de facilitar el proceso de analisis e interpretaciéon, los
resultados a partir de los componentes cognitivo y conductual de cada factor se
presentan por medio de figuras. Estas ilustran los valores promedio (media
aritmética) de cada uno de los items presentes en el instrumento.

Los puntajes ubicados entre los valores correspondientes a 2.5 y 3.5 se
" consideraron en el estudio investigativo como no significativos por encontrarse
en la media equivalente a indiferente; para la interpretacion de los resultados
los valores entre 3.5 y 5 ubicados en la significacion De acuerdo y Totalmente
de acuerdo se consideraron como favorables hacia la situacion planteada y los
valores entre 1 y 2.5 ubicados en la significacion En desacuerdo y Totalmente
en desacuerdo se consideraron como desfavorables hacia la situacion
planteada.

Agentes de Cambio

Componente cognitivo

Puntuacién obtenida |

g 3 5 7 9 12 37 |
Pregunta numero

Figura 3. Resultados correspondientes al componente cognitivo del factor Agente de
cambio.

En la grafica se evidencia que los trabajadores perciben que los nuevos
procedimientos que se plantean en la organizacion son explicados de forma
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clara y sencilla por parte de los agentes de cambio (item 2), ademés consideran
que las personas encargadas de implementar el cambio de tener buenas
relaciones interpersonales con los integrantes de la empresa (item 3) y que la
opinidn de ellos es tenida en cuenta para la implementacién de dichos cambios
(item 7). La capacidad de los agentes de cambio se considera adecuada para
el manejo de las situaciones planteadas por ellos mismos (item 5) y que a su
vez los agentes de cambio demuestran que los procesos impulsados por ellos
son necesarios e importantes para la organizacién (item 9). Por uitimo la
imagen que transmiten los directivos entre los trabajadores genera respeto
dentro de ellos debido a la eficiencia que demuestran en su gestion (item 12).

La pregunta de control disefiada para este factor (item 37) presenté un
alto grado de consistencia con la pregunta evaluada (item 2), ya que su
variacion fue de 0.3 unidades, demostrando asi que las preguntas no fueron
respondidas al azar 0 de modo aleatorio.

Componente conductual

Puntuacioén obtenida

Pregunta numero

Figura 4. Resultados correspondientes al componente conductual del factor Agente de
cambio.

En lo relacionado con las actividades que los empleados generan en
cuanto al proceso de cambio organizacional a partir de la funcidn del agente de
cambio se evidencia en los trabajadores una actitud favorable a realizar los
procesos de la manera exacta en que los agentes de cambio lo estipulan (item
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4) a su vez estan dispuestos a realizar sus labores en pro del cambio planteado
por la empresa (item 15), ademas estan dispuestos a asumir la responsabilidad
que les delegue el agente de cambio a fin de obtener buenos resultados a partir
de dicho proceso (item 18).

Necesidad de Cambio

Componente cognitivo

Puntuacién obtenida

6 8 10 11 22 25 38

Pregunta numero

Figura 5. Resultados correspondientes al componente cognitivo del factor Necesidad de
cambio.

Los resultados obtenidos en este componente indican que los
trabajadores consideran pertinentes los cambios segun los parametros con los
que han sido expuestos, es decir que estan convencidos de la necesidad del
cambio. Esto se puede evidenciar en la forma en que los trabajadores perciben
como oportunos los cambios realizados al interior de la empresa (item 6), asi
como en la aceptaciéon del cambio como un proceso vital para el mantenimiento
y subsistencia de la organizacion en el mercado (item 8); ademas los
trabajadores son conscientes que esta situacion se presenta como resultado de
fuerzas externas a la organizacion (item 10).

Los resultados obtenidos evidencian una gran tendencia percibir el
cambio como organizacional como un proceso necesario en la empresa (item
22), la forma en que los trabajadores estan realizando actuaimente sus labores
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no es algo que represente para ellos un aspecto fundamental (item 11), ademas
los trabajadores no evidencian como habito la forma en que se estan
desarrollando los procesos por parte de la empresa actualmente (item 25). Los
resultados de los items 11 y 25 se ubicaron dentro de la puntuacion
considerada como media, razén por la cual se consideraron no significativos
para la interpretacién del estudio.

La pregunta de control arrojo un resultado medio de 2.6 lo cual indica que
la poblacién no considera esta opcidn intervenga significativamente en la
necesidad detectada de cambio; este resultado corrobora los resultados del
item comparado (item 22) al diferir tan solo en 0.2 unidades, logrando asi
establecer un alto indice de correlacion entre los dos resultados.

Componente conductual

Puntuacion obtenida

{ Pregunta numero

Figura 6. Resultados correspondientes al componente conductual del factor Necesidad
de cambio.

Las acciones emprendidas o aceptadas por los trabajadores se
encaminan a asumir el compromiso que se genera al momento de aceptar el
cambio planteado por parte de la empresa (item 13) ademas los trabajadores se
interesan por buscar la forma de ir mejorando continuamente los procesos que
le competen (item 19) y a evitar seguir llevando los procesos de la forma
tradicional sin efectuar algun tipo de modificaciones (item 17).
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Beneficios del Cambio
Componente cognitivo

Puntuaciéon obtenida

14 20 23 27 32 34 39

Pregunta numero

Figura 7. Resultados comrespondientes al componente cognitivo del factor Beneficios del
cambio

En cuanto a los beneficios detectados por los trabajadores se observa
que ellos perciben el proceso de cambio como una oportunidad para enriquecer
y mejorar sus puestos de trabajo (item 14), asi como la posibilidad que el
cambio planteado genere una estructura de autoridad mas eficiente (item 20);
otro beneficio que los trabajadores perciben en el proceso de cambio es el
mejoramiento de las relaciones interpersonales entre los empleados (item 23),
el aumento en la productividad de trabajo es un aspecto percibido por los
trabajadores (item 27); la vitalidad de los procesos de comunicaciéon y la
posibilidad de que estos mejoren son considerados por los trabajadores como
un beneficio que se podria obtener a partir de la implementacion del cambio en
la organizacion (item 32), por uitimo los trabajadores consideran que las
condiciones fisicas del puesto de trabajo son susceptibles de mejoras
importantes a partir del cambio (item 34).

La pregunta de control disefiada para este factor (item 39) establece una
diferencia minima entre sus resultados y la pregunta que esta evaluando (item
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14), ya que su diferencia fue de 0.2 unidades, teniendo en cuenta esta
diferencia se puede concluir que los resultados demuestran un alto nivel de

consistencia.

Componente conductual

21 28 35

Pregunta numero

Figura 8. Resultados correspondientes al componente conductual del factor Beneficios
del cambio.

Como se observa en los resultados las acciones emprendidas por los
trabajadores estan encaminadas a recibir oportunidades y beneficios del
proceso de cambio impulsado por la empresa (item 21), los trabajadores estan
dispuestos a participar en programas de actualizacién para afrontar el cambio
(item 28) ademas la capacitacion es una actividad que los trabajadores estan
dispuestos a asumir para afrontar el cambio de la mejor manera posible. En
este componente los trabajadores estan dispuestos a sumir todas las
actividades o funciones que sean necesarias para obtener beneficios a partir de
la implementacién del cambio.
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Amenazas del Cambio

Componente cognitivo

Puntuaciéon obtenida

| 24 26 29 31 33 36
| Pregunta numero

Figura 9. Resultados correspondientes al componente cognitivo del factor Amenazas
del cambio

Segun los resuitados obtenidos en este componente se puede establecer
que los trabajadores perciben como amenazas principales la necesidad de
personal con mayor preparacion (item 24) y el aumento en el nivel de exigencia
de exigencia de la empresa hacia los trabajadores (item 31). El cambio de
personal debido a la implementacion del cambio (item 26), la Obstaculizacion
para el buen desempeno de los trabajadores debido a la inclusion de nuevas
actividades en el trabajo (item 29), asi como las bajas en la productividad de la
empresa (item 33) y la generacién de malestar entre los trabajadores debido a
la implementacién del cambio (item 36) son aspectos que los trabajadores
consideraron como indiferentes al momento de la evaluacion.
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Componente conductual

v

&

-

o

Puntuacion obtenida
on-=-0N :; U pn O

Pregunta numero

Figura 10. Resultados correspondientes al componente conductual del factor Amenazas
del cambio.

Las acciones emprendidas por los trabajadores tienden hacia la
cooperacion en el proceso de cambio especialmente en la ayuda que estos
puedan prestar para le resolucion de las dificultades que se presenten en el
proceso (item 16); como acciones que consideran indiferentes para afrontar las
amenazas del cambio se encuentran demorar el proceso (item 1) y detenerio
(item 30).

La pregunta de control disefiada para este componente (item 40) tuvo
una diferencia de 1.1 con la pregunta evaluada (item 30), la razén para esta
variacion es que la pregunta de control tenia una valencia contraria a la
pregunta evaluada, lo cual indica que hay una consistencia considerable entre
los datos obtenidos por las dos preguntas; si la valencia de las dos preguntas
hubiera sido igual la variacién habria sido de 0.5 unidades.

En términos generales las preguntas de control que se presentan en la
prueba (equivalentes a un 10% de la totalidad de los items) demuestran que
existe una gran consistencia entre los datos y que la diferencia entre estos es
baja, ya que el promedio de variacidn entre las preguntas evaluadas y las
preguntas de control fue de 0.3 unidades.
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Discusion

La naturaleza cambiante de las organizaciones, ha generado la
necesidad permanente de estudiar las implicaciones de dichos procesos al
interior de las empresas. Esta situacidon ha proporcionado gran cantidad de
informacion tedrica que ha sido evaluada al interior de las instituciones a partir
de aspectos como: Etapas del cambio, Necesidad del cambio, Naturaleza del
cambio, Fuerzas del cambio, Implicaciones del cambio entre otros; aspectos
que en nuestro medio desconocen la importancia del factor humano dentro del
proceso de cambio. Este desconocimiento institucional, se observa en los
resultados obtenidos a partir de los factores determinados, tras el proceso
investigativo.

El papel que juegan los agentes de cambio dentro de las organizaciones
es fundamental, ya que de su funcion depende en gran parte la aceptacion de
las nuevas propuestas organizacionales dentro de los trabajadores. Por esta
razon cuando se designa la persona o personas encargadas de liderar los
procesos de cambio al interior de la empresa se deben tener en cuenta a los
individuos que se destacan por su liderazgo, aceptacion en el grupo vy
capacidad para enfrentar cualquier inconveniente que se le presenta; debido a
que la implementacién del cambio es un proceso que requiere ser explicado de
tal manera que los trabajadores lo perciban como algo necesario y productivo,
el agente de cambio debe tener la capacidad para convencer del aporte que
este proceso tiene en todos los ambitos de la organizacién y ademas debe estar
preparado para negociar la forma en que se implementara el cambio de tal
forma que este no afecte en gran medida a los trabajadores.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos en la aplicacién de la escala
de Likert se pudo determinar que los agentes de cambio designados por la
empresa proyectan una imagen adecuada, razon por la cual los trabajadores
perciben que estos estan en capacidad para plantear de forma adecuada cual
es la finalidad del cambio y sus posibles alcances; es importante resaltar la
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vitalidad que representa la preparacion y capacidad de los agentes de cambio
para resolver cualquier inconveniente que se presente durante el proceso,
puesto que en gran parte la aceptacion o no de este por parte de los empleados
estd a su cargo. La persona encargada de liderar el cambio debe poseer las
habilidades necesarias para negociar con los trabajadores la forma en se va a
llevar a cabo el proceso de modo que este se convierta en un proceso dinamico
y benéfico para todos los integrantes de la organizacion; en el caso especifico
de PRETECOR Lida, los agentes de cambio han logrado demostrar su
capacidad para manejar todas las situaciones que se han presentado durante el
proceso y han hecho que los trabajadores consideren que sus opiniones son
tenidas en cuenta para el desarrollo del proceso, razén por la cual todas las
acciones emprendidas por los empleados evidencian una actitud favorable
hacia el proceso.

Cuando se desea implementar un cambio en las organizaciones es vital
que este proceso se realice teniendo en cuenta necesidades reales sobre
demandas del mercado, necesidad y exigencias de los clientes, mejoramiento
de procesos, necesidades de personal, etc. Al determinar las causas que
originan el cambio se puede establecer faciimente la forma en que este se va a
implementar en la organizacion, de esta planificacién depende en gran medida
la forma en que se desarrolla el proceso y de las areas especificas que se van a
redisefar. En el caso de PRETECOR lItda, el cambio organizacional obedece a
las exigencias del mercado sobre la implementacion de programas de calidad
que se adapten a los requerimientos internacionales, la adopcion de estos
sistemas de calidad se constituye para la organizacibn mas como una
obligacion que como una opcién, pues si para el afio 2000 la empresa no
cuenta con un programa certificado no podra participar en el mercado.

En relacion con este aspecto los trabajadores de la empresa estan
convencidos de la necesidad del cambioc como una forma para que la
organizacion pueda mantenerse vigente dentro del mercado, pues consideran
que todas las reestructuraciones hechas son producto de fuerzas externas que
determinan la naturaleza de las organizaciones, es decir, los trabajadores son
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conscientes que la permanencia de la empresa en el mercado y por ende de su
estabilidad laboral y econdmica también dependen de este proceso. Ademas la
forma en que se estan desarrollando los procesos al interior de la organizacion
no representan para ellos un aspecto fundamental, puesto que consideran que
estos se pueden mejorar, lo cual facilita la implementacion del proceso de
cambio en la empresa. A partir de esta aceptacion de la necesidad del cambio
los trabajadores han emprendido o estan dispuestos a implementar acciones
que favorezcan y agilicen el proceso; estas acciones son participar activamente
en el redisefio de sus puestos y aceptar los cambios continuos que se
presenten al interior de la organizacion.

La mejor forma de conseguir que los trabajadores formen parte activa en
la implementacion de los cambios es haciéndoles percibir de forma clara los
beneficics reales que se van a obtener de este proceso, cuando el empleado
percibe el cambio como una posibilidad de mejorar sus condiciones tanto
laborales como personales es mas factible que este se adapte y dirija su
esfuerzo en la implementacion de este. Teniendo en cuenta las condiciones de
las empresas de nuestro medio, es comun que los trabajadores busquen como
beneficio principal de un proceso de cambio un aumento en su calidad de vida y
especificamente en el aspecto economico; para evitar que este sea el unico
beneficio percibido por el personal es necesario poner de manifiesto que con la
reestructuracion organizacional se generan mas beneficios como pueden ser,
aumento en la estabilidad laboral, mejores condiciones laborales, cargos mejor
definidos, canales de comunicacién mas eficientes, etc. Es importante ademas
resaltar que los beneficios obtenidos a partir del cambio no seran exclusivos
para la empresa sino que también sus integrantes obtendran su parte.

Los resultados obtenidos destacan como beneficios percibidos de forma
clara la posibilidad de enriquecer los puestos de frabajo y el mejoramiento de
las condiciones de trabajo, lo cual repercute en beneficios directos para los
empleados, los cuales de esta forma encuentran su trabajo mas satisfactorio y
agradabile llegando a percibir que el cambio va a generar beneficios para todos.
Los procesos de comunicacion son un aspecto que los trabajadores consideran
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que pueden mejorar como resultado del proceso de cambio al igual que una
mejor definicidn de la estructura de autoridad, logrando de esta manera mayor
eficiencia en los procesos productivos.

Teniendo en cuenta lo anterior se puede asumir que todos los beneficios
llevaran a un mejor ambiente de trabajo caracterizado por buenas relaciones
interpersonales entre los trabajadores, lo cual ellos expresaron como beneficio
esperado. Las acciones emprendidas por los trabajadores a fin de ser participes
en estos beneficios se orientan a una disposicidn a participar en programas de
actualizacion que les permitan mantenerse en el nivel de especializacion
requerido por la empresa, asi como a capacitarse en las areas que se
consideren necesarias a fin de poder afrontar el proceso de cambio de la mejor
manera posible.

Las amenazas del cambio se entienden como los posibles
inconvenientes u obstaculos que pueden encontrar los individuos en la
implementacién de un proceso de cambio, ante estas amenazas es normal que
una persona pueda percibir el cambio como una posibilidad de ser relegado o
desvinculado de la empresa como resultado de las modificaciones hechas, ya
sean estas de tipo tecnoidgico, cultural o de personal. Las amenazas percibidas
por los trabajadores fueron la posibilidad de ser desvinculados de sus cargos
debido a la necesidad de gente con mayor preparacion para llevar a cabo la
implementacion del proceso de cambio y el aumento del nivel de exigencia por
parte de la empresa hacia los trabajadores; aunque sea posible que estas
situaciones se presenten en la empresa es necesario planificar el cambio de tal
forma que permita que las personas vinculadas tengan la oportunidad de
prepararse y poder afrontar el cambio, si bien es verdad que la exigencia puede
variar dependiendo de las innovaciones que se hacen a los cargos también se
debe establecer un periodo de adaptacidbn del individuo a las nuevas
condiciones. Las acciones adoptadas por ios individuos frente a este aspecto se
encaminan a la participacion activa en la resolucion de los inconvenientes que
se presenten durante la implementacion del proceso de cambio; en este tipo de
manifestaciones se evidencia una actitud positiva frente al cambio en la que los
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sujetos estan dispuestos a aportar su esfuerzo, siempre y cuando la

organizacion también les aporte en lo referente a capacitacion y entrenamiento
requeridos para desarrotlar los nuevos procedimientos.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos tras la aplicacién de la
escala de Likert, se plantean a continuacion las estrategias que debe adoptar la
empresa con el propdsito de facilitar y agilizar el proceso de adaptacion de los
trabajadores al cambio. Estas estrategias se estructuran a partir de los factores
analizados, teniendo en cuenta sus componentes cognitivo y conductual, e
incidencia de estos sobre la actitud al cambio por parte de los trabajadores con
el fin de que ésta este encaminada a favorecer el proceso.

1. Dado que el proceso de cambio institucional requiere del trabajo en conjunto
de la empresa y sus integrantes, se debe realizar una planeacion
esquematizada a partir del recurso humano con el cual cuenta la
organizacion y las caracteristicas de este como son: habilidades, rasgos de
personalidad, nivel educativo, nivel sociceconémico asi como la preparacion
requerida para el 6ptimo desempefio del cargo; puesto que a partir de esta
informacion, se determina la forma adecuada de implementar el cambio.
Con esto se disminuyen de manera significativa los posibles obstaculos o
inconvenientes por parte de los trabajadores, respecto al proceso de
afrontacion y asimilacion adecuados del cambio. Esta planeacion, parte del
concepto de cambio seguido, a partir del cual el sistema a cargo ha de
transmitir a los participes del proceso el propésito de éste con miras a
orientar esfuerzos institucionales. Transmision que de desconocer
realmente las condiciones y caracteristicas del equipo de trabajo, puede ser
errénea, generando malestares que entorpecen el 6ptimo desarrollo del
cambio.

2. Ante la inquietud manifiesta por parte de los trabajadores en torno al
proceso que se va a desarrollar, se deben establecer programas de
capacitacion para todo el personal, con el propésito de mantenerlo
actualizado en cuanto a conocimientos requeridos para el ejercicio de sus
funciones asi como las nuevas tendencias de produccion. De esta manera,
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se prepara con anticipacion al personal requerido, en relacion a las
necesidades de educacion, preparacién y experiencia; evitando asi el
reemplazo de personal que se encuentran adaptadas a la cultura
organizacional. Este proceso de capacitacion fortalece ademas ios vinculos
entre los empleados y la institucién, al hacerlos realmente participes del
proceso de cambio y sus implicaciones tecnologicas; a la vez que disminuye
el temor expresado por parte de los trabajadores en cuanto a la estabilidad
laboral existente tras el proceso.

Estimular la vinculacion y participacion activa de los trabajadores en los
procesos de cambio, ya que son estos quienes van a estar directamente
afectados por las reestructuraciones que se hagan al interior de la empresa,
y quienes reaimente pueden conocer cual es la mejor forma de redisefiar los
cargos para lograr una mayor eficiencia.

Estimular entre el personal directivo los rasgos de lider necesarios de tal
manera que estos actlien de forma proactiva a las necesidades del
mercado, dado que en cualquier momento se convierten en agentes de
cambio y deben dirigir el esfuerzo de todo el personal a la consecucion de
las metas propuestas.

Establecer programas de mejoramiento continuo de los procesos con el
propésito de estar siempre a la vanguardia de las necesidades del mercado
y no tener que realizar cambio organizacionales severos; la finalidad del
mejoramiento continuo es como su nombre lo indica la busqueda
permanente de la eficiencia y si la empresa adopta esta filosofia no tendra
que estar preocupandose por los cambios del mercado pues ya estara a la
par con las necesidades de este.

Para ia vinculacidbn de nuevo personal realizar procesos de seleccion
acordes a las necesidades del mercado asi como a las necesidades y
caracteristicas de los cargos; teniendo en cuenta los perfiles de cargo en los
que se establecen las caracteristicas que deben reunir los candidatos al
cargo, dentro de estas caracteristicas se deben incluir proactividad,
liderazgo, aceptacion de normas y un alto nivel de comprension.



46
Actitud al Cambio

7. Transmitir la informacion relativa a la implementacion de cambios en la
organizacién, explicando a los trabajadores las causas de dichas situacion y
las posible implicaciones que dicho proceso pueda generar, para esto es
necesario establecer canales de comunicacion directos entre los empleados
y los agentes de cambio por medio de los cuales los trabajadores puedan
resolver sus dudas y asi facilitar el entendimiento y aceptacion del proceso
de cambio.
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Anexo A

instrumento empleado en la prueba piloto
MEDICION DE ACTITUD AL CAMBIO

INSTRUCCIONES

PRETECOR LTDA, en su interés por conocer el concepto que tienen sus empleados sobre ia
reestructuracion de la empresa y con el propssito de generar estrategias que mejoren las
condiciones laborales y el desempefio de todas las dreas, ha generado este instrumento; con el
cual espera obtener informacion valiosa tanto para la empresa como para sus trabajadores, por
tanto de la sinceridad con la que usted responda dependeran las estrategias a ser adoptadas
para alcanzar ios objetivos trazados para este proceso.

Recuerde que la informacién es confidencial y su uso sera solamente para su beneficio. No es
necesario que coloque su nombre.

A continuacién usted encontrara un conjunto de preguntas relacionadas con las condiciones
actuales de la empresa, ante las cuales debera responder lo que considere se acerca mas a su
opinion, usted encontrara cinco (5) opciones:

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Indiferente

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

O R WN -
T T T

A cada una de las preguntas usted deberd responder segin su propio criterio de la siguiente
manera. Lea cada cuestién y marque la opcidén que escoja en el cuadro que se encuentra para
cada pregunta.

Ejemplo:
1 2 3 4 5
Totalmente en | Desacuerdo indiferente De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo acuerdo

X O O

Puede continuar:
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1. Frente a un cambio inminente, procuro que este proceso sea [o mas lento posible,
de manera que no afecte mi trabajo.

1 2 3 4 5
Totalmente en | Desacuerdo Indiferente De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo acuerdo

O

O

O

2. Cuando se plantea un nuevo conocimiento, este es explicado de manera clara y
sencilla a los trabajadores

1 2 3 4 5
Totaimente en | Desacuerdo indiferente De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo acuerdo

O

O

O

O

3. Quien vaya a implementar el cambio, debe tener unas relaciones interpersonales
favorables con los involucrados en este proceso.

1 2 3 4 5
Totaimente en | Desacuerdo Indiferente De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo acuerdo

O

O

O

4. Implemento acciones acordes con las disposiciones del personal directivo para el
proceso de cambio.

1 2 a 4 5
Totalmente en | Desacuerdo Indiferente De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo acuerdo

O

O

O

5. Los lideres de la empresa estan capacitados para dirigir cualquier proceso de
cambio, al cual deban hacerle frente.

1 2 3 4 5
Totalmente en | Desacuerdo indiferente De acuerdo | Totaimente de
desacuerdo acuerdo

O

O

O

@ SISTENA DE BIBLIOTEGAS UkAB
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6. Los cambios en esta empresa se implementan oportunamente y cuando reaimente

se necesitan.
1 2 3 4 5
Totalmente en | Desacuerdo Indiferente De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo acuerdo

O

O

O

7. Parte del proceso de cambio se estructura a partir de la opinién de los empleados.

1 2 3 4 5
Totalmente en | Desacuerdo Indiferente De acuerdo | Totaimente de
desacuerdo acuerdo

O

O

O

8. Para garantizar la existencia de la empresa en el mercado se requiere que esta
permanezca reestructurandose continuamente.

1 2 3 4 5
Totalmente en | Desacuerdo indiferente De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo acuerdo

O

O

O

9. Los procesos de cambio estén dirigidos por personas que reconocen la importancia
y necesidad de estos.

1 2 3 4 5
Totalmente en | Desacuerdo indiferente De acuerdeo | Totaimente de
desacuerdo acuerdo

O

O

O

10. Los cambio que se dan en la empresa son el resultade de las condiciones del

mercado.
1 2 3 4 5
Totalmente en | Desacuerdo Indiferente De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo acuerdo

O

O

O
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11. La empresa puede seguir funcionando como lo ha hecho hasta el momento.

1 2 3 4 5
Totalmente en | Desacuerdo Indiferente De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo acuerdo

O

O

O

12. Dada la eficiencia por parte de los encargados del proceso de cambio, existe el

respeto hacia estos por parte de los trabajadores.

1 2 3 4 5
Totalmente en | Desacuerdo Indiferente De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo O O O acuerdo
13. Me involucro en la implementacién de los cambios en la empresa.
1 2 3 4 5
Totalmente en | Desacuerdo Indiferente De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo O O O acuerdo
14. Los procesos de cambio enriquecen el trabajo de cualquier persona.
1 2 3 A 5
Totaimente en | Desacuerdo Indiferente De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo acuerdo

O

O

O

15. Encamino mi actividad laboral al proceso de cambio orientado por la empresa.

1 2 3 4 5
Totalmente en | Desacuerdo Indiferente De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo acuerdo

O

O

O
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16. Las dificultades que se presentan durante el proceso de cambio, se pueden

mejorar con la ayuda del personal.

1 2 3 4 5
Totalmente en | Desacuerdo Indiferente De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo acuerdo

O

O

O

17. Es mejor seguir llevando los procesos de la forma tradicional, y no imponer

nuevas estrategias.

1 2 3 4 5
Totaimente en | Desacuerdo Indiferente De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo acuerdo

O

O

O

18. Asumo la responsabilidad que se me otorga en la implementacion de las
innovaciones a ser desarrolladas en la empresa.

1 2 3 4 5
Totalmente en | Desacuerdo indiferente De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo acuerdo

O

O

O

19. Normalmente establezco la forma de ir mejorando los procesos que me competen.

1 2 3 4 5
Totalmente en | Desacuerdo Indiferente De acuerdo | Totaimente de
desacuerdo acuerdo

O

O

O

20. El cambio organizacional genera una estructura de autoridad definida y eficiente.

1 2 3 4 5
Totalmente en | Desacuerdo indiferente De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo acuerdo

O

O

O
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21. Colaboro con la inclusién de nuevas actividades en la empresa, cuando estas
resultan benéficas para los empleados.

1 2 3 4 5
Totaimente en | Desacuerdo Indiferente De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo acuerdo

O

O

O

22. Considero que el cambio organizacional en esta empresa, constituye un proceso

innecesario.
1 2 3 4 5
Totalmente en | Desacuerdo indiferente De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo acuerdo

O

O

O

23. El cambio organizacional contribuye a mejorar las relaciones entre los empleados.

1 2 3 4 5
Totaimente en | Desacuerdo indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

O

O

O

24. Con la implementacién de los cambios, se hace necesaria la presencia de gente
con mayor preparacion.

1 2 3 4 5
Totalmente en | Desacuerdo Indiferente De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo acuerdo

O

O

O

25. Creo que la manera en como se viene realizando los procesos dentro de la
empresa es obsoleta.

1 2 3 4 5
Totaimente en | Desacuerdo Indiferente De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo acuerdo

O

O

O

R !".j
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26. El cambio de personal puede ser producto del proceso de cambio.
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1 2 3 4 5
Totalmente en | Desacuerdo indiferente De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo acuerdo

O

O

O

27. Con la inclusion de nuevas actividades en el trabajo, este se hace mas productivo

y ordenado.
1 2 3 4 5
Totalmente en | Desacuerdo indiferente De acuerdo | Totaimente de
desacuerdo acuerdo

O

O

O

28. El personal estaria mejor preparado, si se le demandara hacer frente a cambio

frecuentes.
1 2 3 4 5
Totalimente en | Desacuerdo Indiferente De acuerdo | Totaimente de
desacuerdo acuerdo

&)

O

O

29. La inclusion de nuevas actividades en el trabajo, constituye un obstaculo para el
desemperio de los trabajadores.

1 2 3 4 5
Totaimente en | Desacuerdo Indiferente De acuerdo | Totaimente de
desacuerdo acuerdo

O

O

O

30. Ante un proceso de cambio, cuyos resultados no son los esperados, la opcion
inmediata es detenerlo.

1 2 3 4 5
Totalmente en | Desacuerdo indiferente De acuerdo | Totaimente de
desacuerdo acuerdo

O

O

O
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31. Debido a los cambios en la empresa, se aumenta el nivel de exigencia para ios

trabajadores.
1 2 3 4 5 |
Totaimente en | Desacuerdo indiferente De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo acuerdo

O

O

O

32. Junto con el cambio organizacional, se mejoran los procesos de comunicacion.

1 2 | 3 4 5
Totaimente en | Desacuerdo indiferente De acuerdo | Totaimente de
desacuerdo acuerdo

O

O

O

33. El cambio genera en las empresas procesos que pueden generar bajas en la

productividad.
1 2 3 4 5
Totalmente en | Desacuerdo indiferente De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo acuerdo

O

O

O

34. Aspectos como aseo, orden y distribucién de implementos requieren de un cambio

inmediato.
1 2 3 4 5
Totalmente en | Desacuerdo Indiferente De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo acuerdo

O

O

O

35. Estoy dispuesto a recibir capacitacion, para hacer frente al cambio organizacional.

1 2 3 4 5
Totalmente en | Desacuerdo Indiferente De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo acuerdo

O

O

O
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36. El cambio en una organizacion, genera malestar entre los trabajadores.

1 2 3 4 5
Totalmente en | Desacuerdo Indiferente De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo acuerdo

O

O

O

37. Los lideres de la empresa se encargan de transmitir la nueva informacion, de la
manera mas sencilla, a los empleados.

1 2 3 4 5
Totaimente en | Desacuerdo Indiferente De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo acuerdo

O

O

O

38. No existe una causa real, para la implementacion del cambic dentro de Ila

empresa.
1 2 3 4 5
Totalmente en | Desacuerdo indiferente De acuerdo | Totaimente de
desacuerdo O O O acuerdo
39. Mediante un proceso de cambio, el trabajo del empleado se favorece.
1 2 3 4 5
Totalmente en | Desacuerdo Indiferente De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo acuerdo

O

O

O

40. Como trabajador, oriento las actividades hacia el proceso de cambio, cuando este

es el indicado.

1 2 3 4 5
Totalmente en | Desacuerdo Indiferente De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo acuerdo

O

O

O
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Anexo B

Cambios realizados al instrumento empieado en la prueba piloto
Tras lo observado en la aplicacion de la prueba piloto, asi como la revision del

instrumento por parte del juez y de los resultados del analisis estadistico de la

prueba piloto se reestructuraron los siguientes items:

ITEM JUSTIFICACION

6 Presentaba dos opciones diferentes, lo cual podria sesgar la respuesta del
individuo.

8 E! item resultaba demasiado extenso generando distraccion en el lector.

12 Dada la extension del item la idea central que este planteada resultaba un tanto
confusa.

13 La pregunta resultaba demasiado general, razon por la cual no se cumplia el
abjetivo.

16 La pregunta resultaba demasiado general, razon por la cual no se cumplia el
objetivo.

18 Existia poca claridad en el contenido del item.

19 Al emplearse el adverbio de frecuencia "normaimente” se inducia la respuesta por
parte del lector,

20 Presentaba dos opciones diferentes, lo cual podria sesgar la respuesta del
individuo.

27 Presentaba dos opciones diferentes, lo cual podria sesgar la respuesta del
individuo.

35 Al emplearse el termino "disposicion se inducia la respuesta por parte del lector.

37 El item resultaba demasiado extenso y el uso de la purituacion era inadecuado.
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Anexo C
Tabulacion de la prueba

iloto
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Anexo D
Instrumento final

MEDICION DE ACTITUD AL CAMBIO
INSTRUCCIONES

PRETECOR LTDA, en su interés por conocer el concepto que tienen sus
empleados sobre la reestructuracién de la empresa y con el propdsito de
generar estrategias que mejoren las condiciones laborales y el desempeiio de
todas las areas, ha generado este instrumento; con el cual espera obtener
informacion valiosa tanto para la empresa como para sus trabajadores, por
tanto de la sinceridad con la que usted responda dependeran las estrategias a
ser adoptadas para alcanzar los objetivos trazados para este proceso.

Recuerde que la informacion es confidencial y su uso sera solamente para su
beneficio. No es necesario que coloque su nombre.

A continuacion usted encontraré un conjunto de preguntas relacionadas con las
condiciones actuales de la empresa, ante las cuales debera responder lo que
considere se acerca mas a su opinién, usted encontrara cinco (5) opciones:

TD = Totalmente en desacuerdo
D = En desacuerdo

| = [ndiferente

A = De acuerdo

TA = Totalmente de acuerdo

A cada una de las preguntas usted debera responder segun su propio criterio
de la siguiente manera. Lea cada cuestion y margque la opcion que escoja en el
cuadro que se encuentra para cada pregunta.

Ejemplo:

La mejor forma de afrontar los cambios es siendo partedeelios |TD| D | | | A }(

Puede continuar:



1. Frente a un cambio inminente, procuro que este proceso sea lo
mas lento posible, de manera que no afecte mi trabajo.

2. Cuando se piantea un nuevo procedimiento, este es explicado de
manera clara y sencilla a los trabajadores

3. Quien vaya a implementar el cambio, debe tener unas relaciones
interpersonales favorables con los involucrados en este proceso.

4. Implemento acciones acordes con las disposiciones del personal
directivo para el proceso de cambio.

5. Los lideres de la empresa estan capacitados para dirigir cualquier
proceso de cambio, al cual deban hacerle frente.

6. Los cambios en esta empresa se implementan oportunamente.
7. Parte del proceso de cambio se estructura a partir de la opinion de
los empleados.

8. La existencia de la empresa en el mercado requiere permanente
reestructuracion.

9. Los procesos de cambio estan dirigidos por personas que
reconocen la importancia y necesidad de estos.

10. Los cambios que se dan en la empresa son resultado de las
condiciones del mercado.

11. La empresa puede seguir funcionando como lo ha hecho hasta el
momento.

12. Los directivos de la empresa generan respeto dentro de los
trabajadores debido a su eficiencia.

13. Me involucro en la implementacion de los cambios en la empresa.
14. Los procesos de cambio enriquecen el trabajo de los empleados.
15. Encamino mi actividad laboral al proceso de cambio orientado por
la empresa.

16. Las dificultades que se presentan durante el proceso de cambio
mejoran con la ayuda del personal.

17. Es mejor seguir flevando los procesos de la forma tradicional, y
no imponer nuevas estrategias.
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18. Asumo la responsabilidad que se me otorga en la implementacion
del cambio.

19. Busco la forma de ir mejorando los procesos que me competen.

20. El cambio organizacional genera una estructura de autoridad
eficiente.

21. Colaboro con la inclusion de nuevas actividades en la empresa,
cuando estas resultan benéficas para los empleados.

22. Considero que el cambio organizacional en esta empress,
constituye un proceso innecesario.

23. El cambio organizacional mejora las relaciones entre los
empleados.

24, Con la implementacion de los cambios, se hace necesaria la
presencia de gente con mayor preparacion.

25. La manera como se vienen realizando los procesos dentro de la
empresa es inadecuada.

26. El cambio de personal puede ser producto del proceso de
cambio. _

27. Con la inclusion de nuevas actividades en el trabajo, este se hace
mas productivo.

28. El personal estaria mejor preparado, si se le demandara hacer
frente a cambios frecuentes.

29. Lainclusién de nuevas actividades en el trabajo, constituye un
obstaculo para el desempenio de los trabajadores.

30. Ante un proceso de cambio, cuyos resultados no son los
esperados, la opcion inmediata es detenerlo.
31. Debido a los cambios en la empresa, se aumenta el nivel de

exigencia para los trabajadores.

32. Junto con el cambio organizacional, se mejoran los procesos de
comunicacion.

33. El cambio genera en las empresas procesos que pueden generar
bajas en la productividad.

34. Aspectos como aseo, orden y distribucion de implementos
requieren de un cambio.
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35. Me capacito para hacer frente al cambio organizacional.
36. FEl cambio en una organizacion, genera malestar entre los
trabajadores.

37. Los lideres de la empresa se encargan de transmitir la nueva
informacion de manera sencilla a los empleados.

38. No existe una causa real, para la implementacion del cambio
dentro de la empresa.

39. Mediante un proceso de cambio el trabajo del empleado mejora.

40. Como trabajador, oriento las actividades hacia el proceso de
cambio, cuando este es el indicado.

Gracias por su colaboracién.
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Anexo E

Tabulacion

licacién final
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