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Ambivalencia Actitudinal Ante el Cambio Organizacional:
Un Analisis Desde el Individuo en Contexto Laboral

Attitudinal Ambivalence Toward Organizational Change:
An Analysis From the Perspective of Individuals
in a Work Environment

Viviana Rodriguez Antonio Mladinic
Universidad de Valparaiso Pontificia Universidad Catdlica de Chile

Tradicionalmente, las reacciones de los trabajadores ante situaciones de cambio organizacional han sido investigadas
desde la perspectiva de la resistencia al cambio, existiendo atin controversia. Esta investigacién indagé el rol de la
ambivalencia actitudinal, integrando aportes de la psicologia social. Un primer estudio experimental tuvo por objetivo
manipular el nivel de ambivalencia del trabajador controlando el tipo de informacién que recibe respecto del cambio
organizacional. Un segundo estudio correlacional evalué el rol moderador de la ambivalencia actitudinal entre su
actitud e intencién conductual. En cada estudio participaron, respectivamente, 61 y 418 trabajadores pertenecientes
a una empresa minera chilena en proceso de cambio, empleandose un muestreo probabilistico estratificado. Se
emplearon 2 formas de un cuestionario. Por medio de ¢ de Student, correlaciones bivariadas y analisis de regresién
moderada, los resultados del Estudio 1 indicaron que los trabajadores expuestos a informacion inconsistente
presentaron niveles mayores de ambivalencia. El Estudio 2 sugirié que la ambivalencia modera la relacién entre
actitud e intencién conductual del trabajador. Se concluye que la evaluacién de ambivalencia es un factor importante
a considerar en contextos de cambio organizacional.
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Traditionally workers' reactions in organizational change situations have been studied from the perspective of
resistance to change, an approach which has led to controversial findings. The present research focused on the
role of attitudinal ambivalence, integrating contributions from social psychology. A first experimental study aimed
to manipulate worker's ambivalence levels controlling the type of information on organizational change that was
provided to them. A second correlational study evaluated the moderating role of attitudinal ambivalence in the
relationship between workers' attitudes and behavioral intentions. The participants were, respectively, 61 and 418
workers of a Chilean mining company undergoing a change process, selected through a stratified random sampling
process. Two forms of a questionnaire were administered. Student's ¢-test, bivariate correlations, and moderated
regression analyses revealed that the participants of Study 1 who were exposed to inconsistent information displayed
higher levels of ambivalence. Study 2 suggested that ambivalence moderates the relationship between workers’
attitudes and behavioral intentions. These results indicate that ambivalence assessment should be regarded as a
relevant factor in organizational change contexts.
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La pregunta relativa a como las personas responden a los cambios organizacionales en sus contextos de
trabajo resulta compleja en su respuesta. Mientras algunos trabajadores, desde un punto de vista racional,
expresan aceptacién de los cambios impuestos en su trabajo, en la practica la implementacién de estos
cambios les resulta dificil. Tal variacién en las reacciones de los trabajadores, a menudo, es referida como
ambivalencia actitudinal ante el cambio organizacional. Esta puede ser entendida como “un estado en el cual
un individuo estd inclinado a dar evaluaciones equivalentemente fuertes, tanto positivas como negativas,
hacia un objeto de actitud” (Armitage & Arden, 2007, p. 1421).
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En psicologia organizacional la respuesta acerca de como los trabajadores reaccionan ante el cambio
organizacional ha sido estudiada mediante la investigacién de la resistencia al cambio o el apoyo al cambio
(Caldwell, Herold & Fedor, 2004; Ford, Weissbein & Plamondon, 2003; Hylan, 2008, Abril; Rafferty, Jimmieson
& Armenakis, 2013; Shapiro, Lewicki & Devine, 1995; Vakola, 2013), sin considerar la posibilidad de que las
personas puedan tener complejas reacciones que involucren fuertemente apoyo y resistencia a la vez.

En la literatura vigente se plantea que, si bien el concepto de resistencia al cambio ha sido ampliamente
estudiado, presenta limitaciones de tipo filosofico, politico y psicométrico (Piderit, 2000; Powley & Piderit,
2008). Se indica que la resistencia no estaria estructuralmente alojada en las personas, sino que seria
producto de intereses en conflicto y de la ausencia de una ambiente que brinde apoyo en situacién de cambio
organizacional (Dent & Goldberg, 1999; Evans, 2001).

El estudio de la ambivalencia en contexto de cambio organizacional es reciente (Lines, 2005).
A su vez, en la investigacién en psicologia social existe consenso en torno al poder explicativo que poseen
las variables vinculadas al procesamiento y caracteristicas de la informacién que se entrega a las personas,
especificamente, sobre la posibilidad de manipular la ambivalencia (Hmielowsky, 2008, Junio; Jonas, Diehl &
Bromer, 1997; Maio, Bell & Esses, 1996; Van Harreveld, Van der Pligt, de Vries, Wenneker & Verhue, 2004).
También, existen antecedentes tedricos y empiricos en psicologia social que demuestran el rol moderador de
la ambivalencia actitudinal sobre la relacién entre la actitud que tienen las personas y su correspondiente
intencién conductual (Armitage & Conner, 2000; Conner et al., 2002; Costarelli & Colloca, 2007; Eagly
& Chaiken, 1993; Jonas et al., 1997; Mladinic, 1998; Thompson, Zanna & Griffin, 1995). Se entiende por
moderador a una variable que afecta la direccién o fuerza de la asociacidon entre otras dos variable (Baron
& Kenny, 1986; Hayes & Matthes, 2009). No obstante, este rol moderador de la ambivalencia solo aparece
sugerido en investigaciones en contexto de cambio organizacional, en tanto dicho efecto no ha sido probado en
contextos laborales (Lines, 2005; Oreg et al., 2013; Oreg & Sverdlik, 2011; Randall & Procter, 2008).

Desde esta linea de investigacion en psicologia organizacional (Lines, 2005; Oreg et al., 2013; Oreg &
Sverdlik, 2011; Randall & Procter, 2008; Sverdlik & Oreg, 2015), y aplicando conceptos provenientes de
la psicologia social (Armitage & Conner, 2000; Conner et al., 2002; Costarelli & Colloca, 2007), el presente
trabajo intenté avanzar en el andlisis de las causas y mecanismos psicosociales que podrian estar a la base
de las intenciones conductuales del trabajador ante circunstancias de cambio organizacional. Con este fin,
se realizaron dos estudios: el primero, de tipo experimental, tuvo como objetivo probar la hipétesis referida
a la posibilidad de manipular el nivel de ambivalencia presentado por el trabajador, mediante el tipo de
informacién que recibe acerca de la situacién de cambio (informacién consistente versus inconsistente). El
segundo estudio, por medio de un disefio correlacional, se dirigié especificamente a contrastar la hipétesis
de moderacién de la ambivalencia en la relacién entre la actitud y la intencién conductual presentada por el
trabajador.

Antecedentes Teoricos

El cambio organizacional es definido como un cambio deliberadamente planificado en la estructura
formal, sistemas, procesos o dominio mercado-producto de una organizacion, dirigido a mejorar el logro de
uno o mas objetivos organizacionales (Burke, 2011; Lines, 2005). En cuanto el cambio organizacional se
constituye en un proceso en el cual un antiguo estado es dejado atras y una nueva realidad emerge, es posible
preguntarse sobre su funcionalidad como un objeto de actitud. En este sentido, la actitud hacia un cambio
organizacional es definida como la evaluacién total que hace la persona acerca del cambio y constituye una
tendencia psicolégica que es expresada por medio de la evaluacién del cambio con algin grado de favor o
disfavor (Petty & Wegener, 1998).

Actitud, Intencién Conductual y Ambivalencia Actitudinal Desde la Psicologia Social

La relacion entre las actitudes hacia un objeto y la conducta resultante es explorada por el modelo
compuesto actitud-conducta de Eagly y Chaiken (1993). En este modelo las actitudes hacia un objeto actian
como una base para la actitud dirigida hacia cierta conducta. En forma complementaria, de acuerdo a la
teoria de la conducta planificada de Ajzen (1991), esas actitudes conductuales llevan a una intenciéon que,
generalmente, es aceptada como un adecuado predictor de la conducta, en tanto el contexto permanece estable
(Ajzen, 1991; Armitage & Conner, 2000; Eagly & Chaiken, 1993; Jonas et al., 1997).
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Por su parte, la ambivalencia actitudinal es definida por Thompson et al. (1995) como un estado en el
cual un individuo posee dos o mas actitudes hacia una clase de estimulo con diferente valencia. Conforme a
lo postulado por Eagly y Chaiken (1993), las personas sostienen un conjunto de creencias inconsistentes, esto
es, algunas creencias que expresan una evaluacién positiva y otras que expresan una negativa.

En una perspectiva similar, Armitage y Arden (2007) entienden la ambivalencia como “un estado en el
cual un individuo est4 inclinado a dar evaluaciones equivalentemente fuertes, tanto positivas como negativas,
hacia un objeto de actitud” (p. 1421). De igual modo, estos autores sefialan que la estructura subyacente de
las actitudes puede diferir en términos de los valores, creencias y emociones sobre las cuales estan basadas,
representando diferentes perspectivas en relacién al mismo objeto de actitud.

El Rol de la Ambivalencia Actitudinal en Estudios Sobre Apoyo o Resistencia Frente al Cambio
Organizacional

En la literatura organizacional los investigadores se centran en predecir las reacciones de los empleados
frente al cambio organizacional, intentando determinar el grado de apoyo o de resistencia ante este
(Armenakis, Bernerth, Pitts & Walker, 2007; Fedor, Caldwell & Herold, 2006; Oreg, 2003, 2006; Rafferty et
al., 2013; Sverdlik & Oreg, 2009; Vakola, 2013). Sin embargo, estos estudios no consideran que las personas
pueden tener reacciones de mayor complejidad que involucran fuertemente apoyo y resistencia a la vez.

En esta linea de investigacion, Oreg (2006) sefiala que el enfoque actitudinal multidimensional permite
diferenciar entre antecedentes de la resistencia al cambio organizacional asociados con resultados del cambio
(poder y prestigio, seguridad laboral y recompensas intrinsecas) y asociados con el proceso de cambio (confianza
en la administracién, influencia social y grado de informacion). Aunque en la investigacién de Oreg (2006)
se aprecian diferentes patrones de relaciones para los factores de resultado y de proceso de cambio, no se
considera la posibilidad de algiin mecanismo explicativo. Estos antecedentes ya sugieren que las reacciones
de los empleados al cambio pueden ser mas complejas que lo que ha sido considerado.

Ademas, desde un punto de vista psicométrico, a los participantes en estudios de resistencia al cambio
se les solicitaba puntuar el grado en el cual ellos estan de acuerdo o en desacuerdo con afirmaciones tales
como: “En términos generales, los cambios propuestos son lo mejor que podria ocurrir” (Wanberg & Banas,
2000) o “En este momento, yo estoy algo resistente a los cambios propuestos” (Fedor et al., 2006). Los
puntajes de disposicién o resistencia al cambio eran obtenidos por medio del calculo del puntaje promedio
de los participantes en los items. Asi, las respuestas de los participantes son interpretadas con facilidad
cuando los puntajes son altos o bajos. Empero, un puntaje de rango promedio es, tipicamente, interpretado
como una actitud leve o indiferente hacia el cambio, aunque podria, en realidad, reflejar fuertes inclinaciones
tanto de apoyo como de resistencia al cambio. Estas investigaciones no estarian distinguiendo los individuos
ambivalentes de los indiferentes o con actitudes leves. En la literatura de psicologia social este problema ha
sido conocido como el problema bipolar (Kaplan, 1972; Van Harreveld et al., 2004).

Los antecedentes mas recientes de investigaciéon sobre ambivalencia actitudinal ante el cambio
organizacional se encuentran en el estudio de Oreg y Sverdlik (2011). Ellos plantean que el origen de la
ambivalencia residiria en un conflicto que experimentaria el trabajador entre sus actitudes hacia el cambio
organizacional en cuestién y sus actitudes hacia el agente promotor del cambio. Estos autores (Oreg et al.,
2013; Oreg & Sverdlik, 2011) visualizan la ambivalencia como una variable dependiente, mas que indagar
acerca del rol que esta cumple sobre la conducta final del trabajador frente a la situacién de cambio. A su vez,
la variable ambivalencia tampoco la miden directamente en su investigacién: con el objetivo de dimensionar
esta variable, Oreg y Sverdlik (2011) crean un indice basado en datos de un estudio anterior y que pertenecian
a una escala que evaluaba resistencia al cambio.

Adicionalmente, investigaciones que se centran en estudiar las actitudes del trabajador desde la
perspectiva del apoyo o resistencia al cambio, en general, no reportan la potencia de sus disefios ni sus
tamanos de efecto y, al ser calculados con posterioridad, en general tienden a ser pequefos, segin criterios
de Cohen (1992). Esto, sumado a lo que indican estudios de Oreg (2006) y Oreg y Sverlick (2011), sugiere la
posibilidad de perfeccionar la forma en que se operacionalizan las actitudes del trabajador ante el cambio
organizacional, midiendo de manera directa la ambivalencia actitudinal. En este sentido, la interpretacién de
las respuestas de los trabajadores ante el cambio organizacional podria ser sensible a las diferentes formas
en que sus actitudes pueden manifestarse.
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Procesamiento de la Informacion y Ambivalencia Actitudinal Ante el Cambio Organizacional

Desde la investigaciéon en psicologia social se indica que el procesamiento de la informacién acerca de la
actitud hacia un objeto nuevo o no familiar que posee caracteristicas evaluativas inconsistentes (atributos
positivos y negativos de manera simultanea) generaria un mayor nivel de ambivalencia actitudinal
(Hmielowsky, 2008, Junio; Jonas et al., 1997; Van Harreveld et al., 2004).

Ajzen (2001) y Maio, Esses y Bell (2000) indican que las personas que sostienen actitudes ambivalentes
tienden a procesar la informacién mas sistematicamente, de un modo més controlado y reflexivo que automatico
y tienden a dar descripciones que son mas balanceadas y precisas que las realizadas por individuos que no
experimentan ambivalencia.

Diversos autores (Conner et al., 2002; Costarelli & Colloca, 2007; Jonas et al., 1997) plantean que
evaluaciones discrepantes de los atributos positivos y negativos del objeto de actitud deberian llevar a un
decremento en la consistencia actitud-intenciéon conductual. En consecuencia, estos estudios se dirigen a
evaluar el rol moderador de la ambivalencia actitudinal respecto de la relacién entre actitud e intencién
conductual. En esta misma direccién, Armitage y Conner (2000) afirman que las actitudes ambivalentes
parecen ser menos resistentes a la comunicacién persuasiva y menos predictivas de conducta que las actitudes
no ambivalentes.

En una investigacién realizada por Jonas et al. (1997) se corrobora la manipulacién de la ambivalencia
actitudinal mediante la consistencia de la informacién entregada a los participantes del estudio. Ellos
concluyen que la entrega de informacién evaluativamente inconsistente referente al objeto de actitud genera
mas ambivalencia que la entrega de informacion consistente. Estos resultados apoyan el rol de la ambivalencia
actitudinal como moderador de la relacién actitud-intencién conductual y se constituyen en un fundamento
empirico y tedrico para la investigacién de la ambivalencia actitudinal en contexto de cambio organizacional.

Estudio 1

Los objetivos de este estudio fueron estimar la influencia que ejerce el tipo de informacién (consistente
versus inconsistente) sobre el nivel de ambivalencia actitudinal que manifiesta el trabajador ante el cambio
organizacional y estimar si la relacidon entre su actitud y su intencién conductual varia segin el tipo de
informacién.

Se realiz6 un disefio experimental, manipulando la variable ambivalencia a través del tipo de informacion
entregada a los participantes. Se evalué actitud, ambivalencia actitudinal e intencién conductual ante el
cambio organizacional.

Las hipétesis planteadas fueron las siguientes:

H: Losparticipantes que reciben informacién consistente positiva sobre el escenario de cambio organizacional
presentan un nivel mas bajo de ambivalencia actitudinal, en comparacion a los participantes que reciben
informacién inconsistente.

H,: Los participantes que reciben informacién consistente presentan una asociacién méas fuerte entre
su actitud e intencién conductual; en cambio, esta asociacién es mas débil en aquellos expuestos a

informacién inconsistente.
Método

Participantes. Se utilizé una muestra probabilistica estratificada por tipo de cargo (gerencial/jefatura,
supervisor y empleado), con afijacién proporcional, compuesta por 70 participantes pertenecientes a una
compania del sector minero de Chile que se encontraba en etapa de implementacién de un proceso de cambio en
relaciéon a su estrategia y estructura organizacional. La poblacion estaba conformada por 2.212 trabajadores.
El célculo del tamano muestral se efectué mediante un andlisis de potencia a priori con el programa
G*Power 3.1 (Faul, Erdfelder, Lang & Buchner, 2007), realizando una prueba ¢ de Student de diferencia de
promedios en grupos independientes, incluyendo los siguientes parametros: prueba de una cola, tamafio del
efecto = 0,6, probabilidad de error Tipo I = 0,05, potencia esperada = 0,8 y proporcién entre los dos grupos 1:1.
Como requisito de inclusién, los participantes debian poseer estudios técnicos y/o profesionales universitarios
y desempefnar un cargo de tipo técnico o profesional, con al menos dos afios de experiencia laboral y un
minimo de seis meses de permanencia en la compania.
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Dado los criterios de inclusién sefnalados y el examen preliminar de los datos (datos ausentes y casos
atipicos), se removieron nueve casos; asi, la muestra final quedé compuesta por 61 participantes (5 mujeres
y 56 hombres), con edades fluctuantes entre 23 y 56 afios y un promedio de edad de 38,7 afios (DE=9,04). En
cuanto a la distribucién por tipo de cargo desemperniado, un 6,2% de los participantes ejercia en cargos de nivel
gerencial/jefatura, el 46,3%, en cargos de supervisor y un 47,5%, en cargos de empleado.

Procedimiento. Respecto de los requerimientos éticos, se enfatizo el caracter voluntario y anénimo de la
colaboracion de cada trabajador, mediante la aceptacién y firma de un consentimiento informado. Asimismo,
el proyecto de Tesis de Doctorado fue aprobado por el Comité de Etica de la Escuela de Piscologia de la
Pontificia Universidad Catolica de Chile.

Dada la inexistencia de instrumentos para evaluar las variables en cuestién, en una primera fase se
efectuaron 23 entrevistas semi-estructuradas a trabajadores pertenecientes a distintas areas y cargos de la
compania. El objetivo de esta primera etapa fue la construccién de un escenario de cambio organizacional, el
diserio de items dirigidos a evaluar ambivalencia actitudinal y la adaptacion linglistica y contextual de items
para medir actitud e intencién conductual ante el cambio organizacional.

En una segunda fase los participantes fueron asignados aleatoriamente a responder el cuestionario-Forma
A y el cuestionario-Forma B. Ambos cuestionarios median las variables en estudio: actitud, ambivalencia
actitudinal e intencién conductual (ver Anexo). De los 61 participantes, 32 respondieron el cuestionario-
Forma Ay 29, el cuestionario-Forma B. Los cuestionarios se aplicaron en papel, con una duracién de 20 a 30
minutos.

Instrumentos. En la primera parte de ambos cuestionarios (Forma A y Forma B) se comenzaba con
la siguiente instruccién: "Por favor, imagine que Ud. es miembro de la empresa LVG y se ha visto afectado
de manera directa o indirecta por una serie de cambios que la institucién estd implementando". Enseguida
se narraba el escenario de cambio organizacional, que era el mismo para ambos cuestionarios (Forma A
y Forma B), y se adicionaba informacién evaluativa diferencial para cada cuestionario, la que debia ser
considerada por el participante para responder los items correspondientes a las tres variables en estudio.
La informacién adicional se referia a una evaluacion que habian efectuado expertos en materia de gestién
de procesos de cambio organizacional, utilizando cuatro criterios, los que fueron obtenidos desde el analisis
de las entrevistas efectuadas. En el cuestionario-Forma A estos criterios eran presentados con informacion
inconsistente, es decir, tanto positiva como negativa a la vez; en cambio, en el cuestionario-Forma B estos
criterios se presentaron otorgando solo informacién consistente positiva.

Posteriormente, ambos cuestionarios (Forma A y Forma B) fueron examinadas por seis jueces de manera
independiente, quienes los revisaron en funcién de su comprensibilidad y claridad. Los jueces eran todos
psicologos (cinco doctores y un magister) y poseian experiencia en construcciéon de instrumentos psicolégicos
y/o en investigacién en psicologia organizacional. Se realizaron pequenos ajustes en algunos de los items y
consignas de administracion, de acuerdo a las sugerencias recibidas de los jueces. A continuacion, se describen
las escalas utilizadas para medir las variables del estudio:

Actitud ante el cambio organizacional. La actitud ante el cambio organizacional se evalué mediante
una escala de auto-reporte. La escala se compone de cuatro items con formato de respuesta de diferencial
semantico bipolar (1 = Totalmente en desacuerdo a 6 = Totalmente en acuerdo), que debian ser respondidos
desde la situacién presentada en el escenario inicial. Un ejemplo de item es: “Los mas comprometidos con la
empresa son aquellos con actitudes favorables ante el cambio”. Mediante un andlisis factorial exploratorio
(método de extraccién de ejes principales y rotacién Varimax), aplicado a la escala de las Formas A y B, el
grafico de sedimentacién sugiridé una solucién factorial de un factor, que dio cuenta del 30,8% y 30,2% de la
variabilidad de la escala, respectivamente. En base a los resultados de estos analisis preliminares para ambas
Formas, se decidi6 eliminar un item (“La disposicién a aceptar las circunstancias de cambio organizacional
depende de la medida en que beneficia al trabajador”), dado que su correlacién item-escala y su carga factorial
fue menor al valor considerado aceptable (0,30; Kline, 2011). Eliminado este item, la consistencia interna,
estimada mediante el indice alfa de Cronbach, fue 0,66 y 0,70 para las Formas A y B, respectivamente. El
puntaje individual en la escala de actitudes ante el cambio organizacional se obtuvo calculando el promedio
de los tres items. Puntajes mas altos indican mayor grado de acuerdo o disposiciéon positiva hacia la situacién
de cambio presentada.
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Ambivalencia actitudinal anteel cambioorganizacional. Lositems correspondientes a ambivalencia
actitudinal también fueron generados desde la informacién obtenida en las entrevistas. De esta forma, se crea
una escala que utiliza formato de diferencial seméantico dividido unipolar (Conner et al., 2002; Thompson et
al., 1995), la que, a su vez, contiene dos sub-escalas (positiva y negativa), compuestas de ocho items cada una,
que evalian por separado los atributos positivos y los atributos negativos frente al objeto de actitud. En cada
item de la sub-escala positiva la persona debe manifestar su disposiciéon de favorabilidad ante el contenido
presentado en una escala que va desde 0 (Nada favorable) a +3 (Muy favorable). En relacién a la dimensioén
negativa, la persona tiene que sefialar su disposicién de des-favorabilidad frente a cada item en una escala
que transcurre desde 0 (Nada desfavorable) a -3 (Muy desfavorable). En términos formales, ambas sub-
escalas se presentan separadas. Ejemplos de items de las sub-escalas positiva y negativa, respectivamente,
son: “Cuando los cambios en la empresa son apresurados y uno no alcanza a adaptarse, personalmente, me

”»

resulta......”, “El estrés que generan los cambios extremos y en poco tiempo ocasiona sentimientos...... .

Con el propdsito de combinar estas evaluaciones positivas y negativas, propias al objeto de actitud, se
emplea la férmula propuesta por Griffin (Thompson et al., 1995): Ambivalencia=(P+ N)/2- | P- N|, donde
Py N son medidas en escalas unipolares que surgen de dos tipos de preguntas realizadas separadamente. El
puntaje final de ambivalencia obtenido para cada sujeto fluctia entre -3 y 3 e incrementa en valor absoluto
desde 0 a 3, en tanto las evaluaciones positivas y negativas que se incluyen en la férmula son mas polarizadas
y mas similares en valor absoluto entre si.

En base a los resultados del analisis factorial exploratorio, en la sub-escala positiva y en la sub-escala
negativa de ambas Formas se decidi6 eliminar dos items. Los criterios utilizados para la eliminacién fueron:
una baja correlacién item-escala y una carga factorial menor a lo considerado aceptable (Kline, 2011).
Eliminados los items sefialados, la consistencia interna de la escala, estimada mediante el coeficiente alfa de
Cronbach, fue 0,81 para la Forma A y 0,84 para la Forma B.

Intencion conductual ante el cambio organizacional. Se evalua a través una escala de auto-reporte
compuesta por cuatro items en formato de diferencial semantico bipolar (1 = Muy poco probable a 7 = Muy
probable), que evalian el grado de intencién de llevar a cabo alguna conducta relativa a la situacién de
cambio organizacional presentada en el escenario inicial; por ejemplo: “Teniendo en cuenta la ambigiiedad y

’»

el estrés que esto genera, mi intenciéon de actuar en acuerdo con las transformaciones es...... .

Luego de realizado el analisis factorial exploratorio (método de extraccidon de ejes principales sin rotacion)
para cada una de las escalas de los cuestionarios Formas Ay B, el grafico de sedimentacién sugirié una solucién
factorial de un factor, que dio cuenta del 41,81% y del 72,38% de la variabilidad de la escala, respectivamente.
En base a los resultados de estos analisis preliminares para ambas sub-muestras, se decidié eliminar un
item (“Al tener en cuenta los antecedentes de la evaluacion del cambio de estrategia de LVG, sumado a
mi experiencia laboral, es...... que pueda aceptar estos desafios.”), dado que su correlacion item-total y su
carga factorial fue menor al valor considerado aceptable (0,30; Kline, 2011). Una vez eliminado dicho item,
la consistencia interna de la escala, estimada mediante el coeficiente alfa de Cronbach, fue 0,70 y 0,85 para
las Formas A y B, respectivamente. Las correlaciones item-total fluctuaron entre 0,49 y 0,63 en la Forma A y
entre 0,64 y 0,79 en la Forma B. Estos valores sugieren una adecuada homogeneidad de la escala dentro de
los estandares recomendables (Field, 2009).

Analisisde datos. Paralacontrastacién delahipétesisreferidaala manipulacién del nivel de ambivalencia
se utilizé la prueba t de Student. Respecto de la segunda hipétesis, se estimé la asociacién entre actitud e
intencién conductual mediante correlaciones bivariadas de Pearson y se empleé la prueba ¢ de Student con
el propoésito de observar si existian diferencias en intenciéon conductual de acuerdo a la consistencia de la
informacién recibida. Para el analisis de los datos se utilizé el programa IBM SPSS Statistics 19.

Resultados

En la Tabla 1 se especifica la estadistica descriptiva de las variables evaluadas en cada cuestionario. De
acuerdo a los promedios observados, se evidencia que la muestra a la que se aplicé el cuestionario-Forma A
(informacién inconsistente) reporté puntajes mas bajos en la variable intenciéon conductual hacia al cambio
organizacional, £(59) = -2,24, p = 0,029 (unilateral), d de Cohen = 0,57, 95% IC [-1,52, -0,08], en comparacion
con la muestra a la que se aplicé el cuestionario-Forma B (informacion consistente). Es decir, las personas
que reciben informacién inconsistente muestran en promedio una menor intencién de realizar conductas
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positivas respecto de la situacién de cambio organizacional que aquellas personas que reciben informacién
consistente respecto del escenario de cambio organizacional.

Tabla 1
Estadistica Descriptiva Forma A (Informacién Inconsistente) y Forma B (Informacion Consistente)

Promedio Promedio

Variable Rango original Rango real Forma A (DE)  Forma B (DE)

Ambivalencia actitudinal hacia el

CO (Escala unipolar): -3a3 -1,1a1,6 0,63 (0,49) 0,34 (0,48)
Actitud hacia el CO laé6 1,0 a 6,0 4,68 (1,54) 5,24 (1,09)
Intencién conductual hacia el CO la7 1,5a6,0 4,25 (1,33) 5,05 (1,47)

CO = cambio organizacional; N,= 32 y N = 29

Respecto de la variable ambivalencia actitudinal (Hi), utilizando la medida y férmula propuesta por
Griffin (Thomson et al., 1995), la muestra que respondio el cuestionario-Forma A obtuvo un promedio mayor
en ambivalencia que el grupo que contesto el cuestionario-Forma B, por lo que se puede concluir que existen
diferencias en el nivel de ambivalencia de acuerdo al tipo de informacién (inconsistente/consistente) recibida
por el trabajador, £(59) = 2,24, p = 0,029 (unilateral), d de Cohen = 0,59, 95% IC [0,03, 0,53]. Es decir, la
ambivalencia es mayor cuando el tipo de informacién que reciben los participantes es inconsistente.

En apoyo de la segunda hipdtesis planteada (H:), se observé una correlaciéon directa entre actitud e
intencién conductual cuando el tipo de informacién entregada es consistente, r(29) = 0,38, p = 0,041. En
cambio, cuando el tipo de informacién entregada es inconsistente la correlacién entre actitud e intencién
conductual no fue significativa, r(32) = 0,17, p = 0,364. Cabe sefalar que la presencia de una asociacién
significativa no seria interpretable como evidencia de moderacién (Cohen & Cohen, 1983), por lo cual se
realizé el Estudio 2.

Estudio 2

El objetivo de este estudio fue evaluar el rol moderador de la variable ambivalencia actitudinal. Para ello
se realizé un estudio de tipo transversal con un disefio correlacional no experimental, basado en la aplicacién
de un cuestionario de auto-reporte, correspondiente a la Forma A del Estudio 1.

Se hipotetiz6 que a menor ambivalencia actitudinal presentada por el trabajador, mas fuerte es la
asociacién entre actitud e intencién conductual; en cambio, a mayor ambivalencia, esta relacién es mas débil.

Método

Participantes. Se emple6 una muestra probabilistica estratificada por tipo de cargo (gerencial/jefatura,
supervisor y empleado), con afijacién proporcional, compuesta inicialmente por 432 participantes, diferentes
de los trabajadores del estudio anterior, pero miembros de la misma empresa minera chilena. La poblacién
estaba conformada por 2.212 trabajadores. Dado los criterios de inclusién mencionados en el Estudio 1 y el
examen preliminar de los datos (datos ausentes y casos atipicos), fueron eliminados 14 casos; de esta manera,
la muestra final incluyé a 418 participantes, la que estuvo conformada por nueve mujeres y 409 hombres. Las
edades de los participantes fluctuaron entre 19 y 68 afos, con un promedio de edad de 38,7 afios (DE = 9,7).
Un 4,5% de los participantes ocupaba cargos de nivel gerencial/jefatura, el 32,5%, cargos de supervisor y un
62,9%, cargos de empleado.

Procedimiento. Después de haber leido y firmado el consentimiento informado, los 432 participantes
contestaron el cuestionario-Forma A. La duracién de la aplicacién const6é de 20 a 30 minutos y se ejecut6 en
formato de lapiz y papel.
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Instrumentos. Se utilizaron las mismas escalas disefiadas en el Estudio 1. Todos los participantes
respondieron la misma forma de cuestionario (Forma A, con informacién adicional positiva y negativa), ya
que la prueba de la hipdtesis de moderaciéon contempla la identificacién de al menos un grupo con nivel alto
y otro con nivel bajo de ambivalencia (Aiken & West, 1991). Las propiedades psicométricas de cada escala
fueron analizadas en términos de su estructura factorial y consistencia interna.

Actitud ante el cambio organizacional. Es la misma escala de tres items utilizada en el Estudio 1.
En este estudio el analisis factorial exploratorio de la escala también sugirié una solucién de un solo factor,
que dio cuenta del 28,34% de la variabilidad de la escala, con cargas factoriales fluctuando entre 0,43 y 0,72.
La consistencia interna de la escala (alfa de Cronbach) fue 0,60, valor que se considerd aceptable por tratarse
de solo tres items.

Ambivalencia actitudinal ante el cambio organizacional. Es la misma escala de seis items en cada
una de sus sub-escalas (positiva y negativa) utilizada en el Estudio 1. En este estudio se realizé un analisis
factorial confirmatorio de la escala y el modelo propuesto estuvo conformado por dos factores relacionados:
escala positiva y escala negativa. La razon entre x? y los grados de libertad (x*/gl) fue 3,84, indicando un ajuste
satisfactorio entre el modelo y los datos, segiin Joreskog y Sérbom (1993), quienes proponen que valores entre
1 y 5 indican un ajuste satisfactorio. Sin embargo, Kline (2011) propone un punto de corte mas severo en 3.

Por ello, se utilizaron tres indicadores adicionales: la raiz del error cuadratico medio de aproximacién
(RMSEA), el indice Comparativo de Bentler-Bonett (CFI) y el indice de Tucker-Lewis (TLI). Los valores de los
indicadores de ajuste del modelo propuesto fueron: CFI = 0,99, TLI=0,98 y RMSEA = 0,023, los que indicaron
un buen nivel de ajuste a los datos (Browne & Cudeck, 1993).

El calculo de ambivalencia se efectué mediante la férmula propuesta por Griffin (Thompson et al., 1995)-
La consistencia interna de estas sub-escalas (alfa de Cronbach) fue 0,77 en la negativa y 0,70 en la positiva.

Intencion conductual ante el cambio organizacional. Es la misma escala utilizada en el Estudio 1.
El analisis factorial exploratorio (método de ejes principales) orienté a una soluciéon de un factor Unico, que
dio cuenta del 41,46% de la variabilidad de la escala. La consistencia interna (alfa de Cronbach) alcanzé un
valor de 0,71.

Analisis de datos. Se estimaron correlaciones bivariadas (Pearson) entre las variables en estudio. Para
dar cuenta de los objetivos e hipétesis de este estudio se realizé un andlisis de regresién con interaccion,
propuesto por Aiken y West (1991), también denominado anélisis de regresiéon moderada. Se utilizaron los
programas IBM SPSS Statistics 19 y MPlus versién 6.12.

Resultados

Analisis descriptivos. En general, se advirtieron correlaciones moderadas a nulas entre las variables
del estudio, las que darian cuenta de la inexistencia de problemas de multicolinealidad. Asi, se observd que
las variables actitud y ambivalencia actitudinal ante el cambio organizacional no correlacionan entre si,
r(418) = -0,02, p = 0,71. Este hallazgo eliminaria la probabilidad de que los efectos de la variable predictora
(actitud) y moderadora (ambivalencia) pudiesen ser confundidos entre si. También, se encontré una correlacion
directa entre las variables actitud e intencién conductual, r(418) = 0,37, p < 0,01.

Cabe senialar que la existencia de correlacién entre la interaccién entre actitud x ambivalencia y la
variable dependiente (intencién conductual), r(418) = -0,19, p < 0,01, no seria interpretable como evidencia
de moderacién (Cohen & Cohen, 1983); en consecuencia, fue necesario realizar un andlisis de regresién
moderada.

En la Tabla 2 se especifica la estadistica descriptiva de las variables que forman parte del modelo, con sus
respectivos indicadores de consistencia interna. Puntajes individuales m4as altos y positivos indicarian mayor
ambivalencia actitudinal ante el cambio organizacional.



AMBIVALENCIA ACTITUDINAL Y CAMBIO ORGANIZACIONAL 9

Tabla 2
Estadistica Descriptiva y Consistencia Interna de las Escalas

T
Ambivalencia actitudinal hacia el CO -3a3d -1,19a 2,44 0,47 (0,57) 0,78
- Escala positiva 0a3 0a2,75 1,10 (0,47) 0,70
- Escala negativa -3a0 -2,75a0 -1,09 (0,56) 0,77
Actitud hacia el CO laé6 1,5a6,0 4,98 (0,73) 0,60
Intencién conductual hacia el CO la7 la7 5,30 (1,10) 0,71

N = 418; o. = alfa de Cronbach

Evaluacion del efecto moderador de la variable ambivalencia actitudinal frente el cambio
organizacional. Los resultados del analisis de regresién multiple con componente de interaccién indican que
la interaccién entre la actitud y la ambivalencia del trabajador ante el cambio organizacional es significativa
(Tabla 3). El modelo que considera este componente de interaccién explica un 16% de la varianza de la
intencién conductual del trabajador.

Tabla 3
Regresion Moderada del Efecto Conjunto de la Actitud y la Ambivalencia Actitudinal Sobre la
Intencion Conductual del Trabajador en Contexto de Cambio Organizacional

B t F R? 1-B
Modelo 26,28 0,16 0,99
Actitud ante el CO 0,548 8,08
Ambivalencia actitudinal ante el CO -0,018 -0,20
Actitud x Ambivalencia ante el CO -0,394 -3,33™

Nota. Todos los predictores se encuentran centrados en el promedio. Para el modelo, F(3, 414), N = 418.
" p <0,0001; " p <0,001.

Consecutivamente, se teste6 la naturaleza de la interaccién mediante andlisis de pendiente simple
(Aiken & West, 1991). Este analisis demostré que cuando la ambivalencia es méas baja (-1 DE), la actitud
predice positivamente la intenciéon conductual frente a circunstancias de cambio organizacional, f = 0,71,
t = 8,10, p = 0,010. Sin embargo, cuando la ambivalencia aumenta desde un nivel promedio a un nivel mas
alto (+1 DE), el poder predictivo de la actitud disminuye, = 0,39, ¢t = 3,33, p = 0,001.

De manera concordante con la hipdtesis planteada en este estudio, en la Figura 1 se aprecia que la actitud
del trabajador fue mas predictiva de su intencion conductual frente al cambio organizacional cuando el nivel
de ambivalencia presentado era mas bajo.

Discusion

Este trabajo se basé en una revisidon critica de los antecedentes conceptuales y empiricos de la
investigaciéon previa en psicologia organizacional y psicologia social, en torno a céomo los trabajadores
resuelven sus circunstancias de cambio en el contexto laboral. Se plantea que la explicaciéon de las respuestas
de los trabajadores ante el cambio organizacional no estaria acabada desde la perspectiva del estudio de la
resistencia al cambio, en tanto la determinacion del grado en que las personas se resisten al cambio no daria
cuenta de la complejidad de las respuestas de los trabajadores ante esas circunstancias.
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Figura 1. Efecto moderador de la ambivalencia actitudinal
en la relacién entre actitud e intencién conductual ante el
cambio organizacional. Todos los predictores se encuentran
centrados. Grafico estimado basado en la ecuacién de
regresion: 5,299 + (0,548 * ACTCO) - (0,018 * AMBCO) -
(0,394 * ACTCO * AMBCO), siendo ACTCO la actitud y
AMBCO la ambivalencia.

Los hallazgos de este estudio consideran a una parte de la poblacion de trabajadores, “indiferentes”
o “medianamente resistentes”, que pudo no haber sido contemplada en investigaciones anteriores sobre
resistencia o disposicién al cambio organizacional. Ellos resultan ser actores claves para una mejor comprension
de los procesos psicoldgicos involucrados en las respuestas de las personas cuando se ven enfrentadas a

modificaciones en sus contextos laborales.

Dados los antecedentes tedricos y empiricos existentes en la investigacién en psicologia social, se consider6
prioritario dilucidar el rol que juega la ambivalencia actitudinal respecto de la intencién conductual del
trabajador. En forma complementaria y con antelacién a la contrastacién de la hipdtesis de moderacién,
se estimé necesario indagar acerca del origen de la ambivalencia actitudinal en un contexto de cambio
organizacional.

Por su parte, desde la investigacion efectuada en psicologia social sobre las variables que influyen en
la ambivalencia actitudinal, existe consenso en torno al poder explicativo que tienen variables relativas al
procesamiento y a las caracteristicas de la informacién que reciben las personas en contextos de interaccién
social. Adhiriendo a esta ultima proposicién, en el Estudio 1, de caracter experimental, se prueba que
cuando la informacién entregada al trabajador es consistente, el nivel de ambivalencia presentado es
significativamente mas bajo y la asociacién entre su actitud e intenciéon conductual es mas fuerte; en cambio,
cuando la informacién es inconsistente, el nivel de ambivalencia es méas elevado y esta relacién es mas débil.
Estos resultados sirvieron de fundamento para la realizacién del Estudio 2, en el que especificamente se
sometié a prueba el rol moderador de la ambivalencia actitudinal.
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La Importancia de la Consistencia de la Informacion Sobre la Ambivalencia Actitudinal Ante el
Cambio Organizacional

Los resultados obtenidos en el Estudio 1 demuestran que aquellos trabajadores que reciben informacién
inconsistente (positiva y negativa en forma simultanea) manifiestan un mayor nivel de ambivalencia que los
trabajadores que reciben informacién consistente (solo informacién positiva) sobre la misma situacién. Estos
hallazgos son concordantes con lo reportado en investigaciones anteriores en psicologia social (Hmielowsky,
2008, Junio; Jonas et al., 1997; Maio et al.,, 1996; Van Harreveld et al., 2004) y se constituyen en una
transferencia de conocimiento teérico y empirico a la investigacién en el area de la psicologia organizacional.

Lo precedente permite confirmar el poder explicativo que tendrian variables relacionadas a los procesos
comunicacionales y al procesamiento de la informacién que realizan las personas en circunstancias de cambio
organizacional. Esto tltimo corrobora que la posibilidad de intervenir la ambivalencia actitudinal de manera
directa tiene relacion con caracteristicas de los procesos comunicacionales propios del contexto, mas que con
variables individuales-disposicionales del trabajador o de su orientacién hacia el agente de cambio (Oreg &
Sverdlik, 2011).

Cabe senalar que el planteamiento adoptado en esta investigaciéon no niega la opcién a la que se adscribe
el estudio de Oreg y Sverdlik (2011), quienes intentan explicar la ambivalencia desde el rol que juegan
variables como la orientacién que tiene el individuo hacia el cambio organizacional y hacia el agente de
cambio. Mas bien, el valor de la presente investigacién consistiria en demostrar la influencia que puede tener
una variable contextual, muy cercana a la experiencia de ambivalencia, como es el tipo de informacién que
se les entrega a las personas en situacién de cambio organizacional, unido a todas las implicancias que ello
pudiera tener en términos del diagnéstico y disefio de intervenciones organizacionales.

El Rol Moderador de la Ambivalencia Actitudinal Ante el Cambio Organizacional

Los resultados obtenidos son consistentes con lo que propone la hipétesis del Estudio 2, apreciandose que
la actitud del trabajador es méas predictiva de su intencién conductual frente al cambio organizacional cuando
el nivel de ambivalencia presentado por el trabajador es mas bajo; en forma concordante, el poder predictivo
de la actitud sobre la intenciéon conductual es menor cuando el nivel de ambivalencia que exhibe el trabajador
es mas alto.

Estos hallazgos son congruentes con lo que senala la literatura relativo a la ambivalencia actitudinal en
tematicas conceptualizadas desde la psicologia social (Ajzen, 1991; Conner et al., 2002; Costarelli & Colloca,
2007; Sparks, Harris & Lockwood, 2004). Asimismo, configuran un aporte original para la investigaciéon en
psicologia organizacional, debido al valor conceptual y aplicado del intento de explicar las reacciones del
trabajador.

En el marco de la investigacién en psicologia organizacional, cabe destacar que la aceptacién de esta
hipétesis de moderacién de la ambivalencia actitudinal proporciona evidencia empirica a la linea de
investigacién que visualiza las respuestas de los trabajadores como un proceso de mayor complejidad que
las tradicionales investigaciones en torno a la resistencia, apertura, disposicién o compromiso ante el cambio
organizacional, entre otras.

Limitaciones del Estudio y Futuras Lineas de Investigacion

En la actual investigacién existen algunas limitaciones relativas a aspectos del disefio y del muestro
utilizado. La limitacién mas central de este trabajo apunta a la naturaleza transversal del disefio, que
omite la posibilidad de sostener la relaciéon encontrada entre la ambivalencia y la actitud sobre la intencién
conductual del trabajador ante el cambio organizacional. Con el fin de determinar si la direccionalidad de la
asociacion reportada en este estudio se sustenta se requeriria efectuar una nueva investigacién que emplee
un disefio de tipo longitudinal.

Una segunda limitacién radica en la muestra utilizada, en razén a que estuvo constituida por trabajadores
que se desempefian en una compania del sector minero de Chile. Por tanto, el desarrollo de posteriores
investigaciones en distintos contextos organizacionales y culturales aportaria a la validez de estos hallazgos.
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En un nivel de aplicaciéon en desarrollo organizacional, los hallazgos de este trabajo podrian ser
operacionalizados en diversas intervenciones. Asi, el disefio de una estrategia comunicacional que permita
decidir sobre el tipo de informacién y la forma en que se comunicara la situacién de cambio se constituye en
un elemento clave.

Ademas, el diagnéstico de ambivalencia puede ser pertinente en la medida que facilite el disefio de
estrategias diferenciales, considerando el nivel de ambivalencia exhibido por el trabajador. Aquellas personas
mas ambivalentes serian mas propensas a abrirse a la persuasién, debido a su tendencia a incorporar un
amplio rango de perspectivas (Meyerson & Scully, 1995).

Como continuidad de la presente linea de investigacién, los resultados obtenidos ponen en evidencia la
necesidad de profundizar en el procesamiento de la informaciéon que realizan las personas en contexto de
cambio organizacional, surgiendo la siguiente pregunta: ;Cual es el mecanismo que explica la moderacion de
la ambivalencia actitudinal en contexto de cambio organizacional? Fundamentado en los resultados obtenidos,
se propone que en futuras investigaciones esta interrogante pueda ser abordada segun dos vertientes: la
primera refiere al modelo sistematico heuristico (Chaiken, Liberman, & Eagly, 1989) y la segunda, al modelo
de moderacién de la ambivalencia mediada por la importancia de la actitud (McGregor, Newby-Clark &
Zanna, 1999).

En futuras investigaciones también resultaria interesante, considerando el modelo de moderacién
de la ambivalencia como un modelo base, incorporar otras variables que empiricamente evidencian estar
relacionadas con la experiencia de ambivalencia y con las intenciones conductuales del trabajador ante
el cambio organizacional, pero que requeririan ser sometidas a prueba formando parte de un modelo
multivariado. Entre estas variables, se podrian distinguir las percepciones de justicia organizacional, calidad
de las comunicaciones, participacién en la toma de decisiones y control sobre el ambiente de trabajo (Lines,
2005; Randall & Procter, 2008).

Finalmente, estos hallazgos contribuyen a una mejor comprensién de las condiciones bajo las cuales el
cambio en contexto laboral es implementado y sobre el rol que juega la experiencia de ambivalencia respecto
de las respuestas que las personas dan en tales circunstancias.
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ANEXO
Cuestionarios Forma A y Forma B del Estudio 1

Instrucciones en comun para Forma A y Forma B
PRIMERA PARTE

Folio:

ANTECEDENTES

“Por favor, imagine que Ud. es miembro de la empresa “LVG” y se ha visto afectado de manera directa
o indirecta por una serie de modificaciones que la institucién estd implementando”. Durante los ultimos
meses, “LLVG” ha experimentado decisivos cambios en su estrategia corporativa que tienen como consecuencia
importantes transformaciones en su estructura organizacional, debido a su crecimiento y a variaciones en el
mercado nacional.

Estas transformaciones obedecen a nuevos desafios que tiene la compania, como es el desarrollo social y
ambiental de la comunidad y la necesidad de asegurar la sustentabilidad del negocio en el largo plazo. La
nueva estructura organizacional de “LLVG” modifica la dependencia de ciertas areas de la empresa, lo que
implica la creaciéon de nuevas gerencias y también el traslado de personas a cargos y areas de trabajo muy
distintas de las actuales. En consecuencia, “usted ahora tiene que desempenar otras funciones, junto
con adaptarse a un equipo de trabajo diferente”.

Por otra parte, con el fin de que usted tenga mas elementos de analisis sobre la situacidén que le afecta,
a continuacién se presenta el “resultado de la evaluacién que acaba de efectuar un equipo de
consultores y académicos expertos en esta tematica”, quienes fueron contratados por el equipo de
gestion estratégica de “LVG” para realizar una evaluacion de la implementacion inicial de la estrategia de
cambio organizacional. Para responder a la pregunta sobre {Cuan adecuada es la implementacion de la
nueva estrategia corporativa de “LVG”?, los expertos utilizan cuatro criterios o indicadores que pueden
ser puntuados como: 1 (Bajo), 2 (Intermedio), 3 (Alto).

Informacional adicional para Forma A

1. Efectividad de la estrategia de cambio organizacional de “LVG”: Alta

Baja Intermedia Alta
TR
1 2 - \:'

Explicaciéon: La estrategia de “LVG” cumple satisfactoriamente con objetivos de desarrollo centrados,
primero, en las personas y, después, en la productividad.

2. Aporte a la sustentabilidad organizacional de “LVG”: Bajo

Bajo Intermedio Alto
s

w1 n 2 3
PEm *>

Explicacién: Los cambios implementados no aseguran la sobrevivencia y desarrollo de la empresa en el
mediano y largo plazo.

3. Participacion de los miembros de “LVG”: Alta

Baja Intermedia é{tg
1 2 3
MU B B

Explicacién: La nueva estrategia permite satisfactoriamente la participacién de los miembros de la
organizacién en su implementacién.
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4. Compatibilidad con el medioambiente en que se desenvuelve “LVG”: Baja

Baja Intermedia Alta
= 10 2 3

Explicacién: Los cambios como producto de la nueva estrategia no son compatibles con las necesidades del
entorno que rodea a la organizacién, es decir, no estan de acuerdo con los objetivos gubernamentales, de la
comunidad y de las empresas con que se vincula.

Informacional adicional para Forma B

1. Efectividad de la estrategia de cambio organizacional de “LVG”: Alta

Baja Intermedia é\]t;\‘
1 2 v, 3 n
Pt >

Explicaciéon: La estrategia de “LVG” cumple satisfactoriamente con objetivos de desarrollo centrados,
primero, en las personas y, después, en la productividad.

2. Aporte a la sustentabilidad organizacional de “LVG”: Alta

(2
X J

1 2 w. 3 m

Bajo Intermedio ~f"&]to

Explicacién: Los cambios implementados aseguran positivamente la sobrevivencia y desarrollo de la
empresa en el mediano y largo plazo.

3. Participacion de los miembros de “LVG”: Alta

Baja Intermedia ~é]t;1‘
1 2 - 3 m
Pt >

Explicacién: La nueva estrategia permite satisfactoriamente la participacién de los miembros de la
organizacién en su implementacién.

4. Compatibilidad con el medioambiente en que se desenvuelve “LVG”: Alta

Baja Intermedia Alta
R )
1 2 : :

..

Explicacién: Los cambios como producto de la nueva estrategia son altamente compatibles con
las necesidades del entorno que rodea a la organizacién, es decir, estan de acuerdo con los objetivos
gubernamentales, de la comunidad y de las empresas con que se vincula.

Instrucciones y escalas en comun para Formas Ay B
Instrucciones

Por favor, teniendo en cuenta los antecedentes previos, su tarea consiste en “IMAGINAR QUE UD.
ES MIEMBRO DE LA EMPRESA “LVG” Y DESDE ESA PERSPECTIVA RESPONDER A LAS
SIGUIENTES PREGUNTAS”. Nos gustaria conocer su opinién, en términos de SENTIMIENTOS (alegria,
rabia, pena, miedo) Y PENSAMIENTOS (ideas, creencias, consideraciones, justificaciones), respecto de
las circunstancias descritas. Enseguida, lea los items y contintie el mismo procedimiento para responder a
TODOS. Marque con una X SOLO UNA opcién por pregunta. Conteste con SINCERIDAD Y NATURALIDAD,
de acuerdo a su opinién personal, pues NO EXISTEN REPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS. Por
ultimo, procure contestar de la manera que mejor caracterice lo que usted piensa y siente en relacién a la
situacion propuesta.



A. Por favor, para responder items 1 a 8, emplee la siguiente escala:
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Nada de Ligeramente
Favorable(s Muy Favorable(s
Favorable(s) Favorable(s) ©) y ©)
0 1 2 3
1 En consideracion a los antecedentes disponibles y a mi experiencia laboral, estimo que el 9 3
reciente cambio organizacional de “LVG” es......
9 Cuando los cambios en la empresa son apresurados y uno no alcanza a adaptarse, 9 3
personalmente me resulta.......
3 Creo que la consistencia entre los principios que se difunden formalmente en la 9 3
organizacién y los comportamientos que se observan en la practica es......
4 La auto-exigencia que significa asumir un cambio en las condiciones de trabajo puede 9 3
llevarme a experimentar sentimientos......
5 La incertidumbre que se vivencia cuando empiezan a ocurrir las transformaciones en la 9 3
compania se siente de manera......
6 Tener que pasar de un cargo conocido y familiar a uno que debo aprender y, ademas, 9 3
realizar con personas de quienes desconozco su forma de actuar, puede resultar......
El no disponer de toda la informacién necesaria para entender qué estd ocurriendo en la
7 empresa y como esto me afecta profesionalmente me conduce a pensar que se trata de 2 3
algo......
3 Sentir que es indispensable asegurar la sustentabilidad de la organizacién y, a la vez, tener 9 3
que cambiar la forma de hacer el trabajo para alcanzarla me genera sentimientos......

B. Por favor, para responder items 9 a 12, emplee la siguiente escala:

el v Levemente En Totalmente
en Desacuerdo en
en acuerdo acuerdo en acuerdo
desacuerdo desacuerdo
1 2 3 4 5 6
9 Las modificaciones estratégicas en esta organizacién generan oportunidades para 112
el desarrollo personal y profesional.
10 Los cambios involucran la necesidad de un conocimiento més preciso de como se 119
realizard y a quiénes afectara.
La disposicién a aceptar las circunstancias de cambio organizacional depende de
11 L . . 1|2
la medida en que beneficia al trabajador.
12 Los mas comprometidos con la empresa son aquellos con actitudes favorables ante 1|2
el cambio.

C. Por favor, para responder items 13 a 20, utilice la siguiente escala:

Nada Ligeramente Desfavorables Muy
Desfavorables Desfavorables Desfavorables

0 -1 -2 -3

13 Si tomo en guenta lqs al}tecedentes entregados mas mi experiencia laboral previa, pienso 2 | .3
que el cambio organizacional en “LLVG” es......

14 Crl‘eo que los continuos cambios de egtrategia de la empresa, que me pueden afectar directa 2 | .3
o indirectamente, traen consecuencias......

15 La coherencia .entre los principios que se difunden en la compania y la practica de ellos por 9 | .3
parte de los miembros de la compania es......

16 | El estrés que generan los cambios extremos y en poco tiempo ocasiona sentimientos...... 2| -3

17 La ipseguridad que se puede llegar a experimentar cuando uno tiene que cambiar de 2 | .3
funciones puede ser......
Pasar desde un cargo en el que me siento muy comodo y con resultados que dependen

18 | totalmente de mi a otro que me produce gran incertidumbre en el comienzo puede 2| -3
resultar......

19 No saber, especificamente, de qué se t.rata ni cémo me afectard el cambio de estrategia de 9 | .3
la compania me lleva a tener pensamientos......

20 Compatibilizar los objetivvos de sustgntabilidgd 'de la empresa junto con tener que 2 | .3
adaptarme a nuevas funciones me ocasiona sentimientos......
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D. Por favor, para responder items 21 a 24, utilice la siguiente escala:

Muy poco Poco LEZETERED | p.robable Levemente P 1 Muy
robable Probable poco ni poco probable poHale probable
p probable probable.
1 2 3 4 5 6 7
Al tener en cuenta los antecedentes de la evaluacién del cambio de estrategia
21 | de “LLVG”, sumado a mi experiencia laboral, es...... que pueda aceptar estos | 1 [ 2 | 3 | 4
desafios.
929 Si de un momento a otro me informan, sin mayor explicacién, que seré 11alsala
trasladado de cargo y de area de trabajo es...... que me adapte facilmente.
23 En relacién a mis companeros de trabajo, considero que es...... que reaccionen 112134
proactivamente.
94 Teniendo en cuenta la ambigiiedad y el estrés que esto genera, mi intencién de 1123 la
actuar en acuerdo con las transformaciones es......
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