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personas que cumplian con las caracteristicas del estudio. Los resultados se analizaron con
el programa SPSS versién 13. Se encontré una correlacion de 0.605 y un indice de fiabilidad
de 0.84 para resistencia al cambio y de 0.79 para riesgo psicosocial. Estos indices superan
al minimo establecido de 0.50, lo cual indica un alto nivel de confiabilidad y precision en la
medida del atributo, esto permite predecir un alto nivel de confiabilidad en la evaluacién
de las variables en otras aplicaciones. Entre las implicaciones mas importantes del estudio
estan la necesidad de extender la investigacién a otros elementos relacionados con la
supervivencia y crecimiento de las organizaciones y la confirmacién de otro campo de
accion para el psicologo.

Palabras clave: Factores de riesgo psicosocial, cambio, resistencia al cambio.

Abstract

In this investigation the relation between the factors of psycho-social risk and the resistance
to the change in the personnel of security of an organization of the tertiary economic
sector of benefit of services was identified. It was made under a corelational cross-sectional
design, through the application of the measuring instruments of resistance to the change
(IMRC) and measurement of psycho-social risk (IMP). The established phases were: a)
compilation of the information, document analysis and elaboration of measuring instrument
of the resistance to the change, b) validation of both instruments by judges, c) establish-
ment of contacts and pertinent authorizations to make the application pilot, d) application
of both measuring instruments to collect the information necessary to carry out the
corelational analysis and e) data analysis and presentation of the results report. The
instruments were applied to 199 people who fulfilled the characteristics of the study. The
results were analyzed with SPSS-13. It was find a 0.605 corelation with trustworthiness of
84% for change resistances, and 0.79 for psycho-social risk. These indices surpass the minimum
of 0.50 established, which indicates a high level of trustworthiness and precision in the
measurement of the attribute, this allows to predict a high level of trustworthiness in the
evaluation of the variables in other applications. Between the most important implications
of the study they are the necessity to extend the investigation to other elements related to
the survival and growth of the organizations and confirmation of another battle area for
the psychologist.

Key words: Pycho-social risk factors, change, resistance to change.

Las organizaciones, al igual que las personas, son
sistemas dindmicos vivos que estan orientados al
resultado, por ende viven momentos de adapta-
cion, ajuste y reorganizacion (Reddin, 1994). En
las organizaciones este cambio debe ser planeado
y no fruto del azar, debe adaptarse constantemente
a las condiciones que introduce la innovacion, y
hacerlo con tiempo y costos minimos a partir de
las competencias de su talento humano; compe-
tencias que le permitiran cambiar y satisfacer las

necesidades de los miembros, asi como tomar un
papel mas activo en la mision de una empresa (Gar-
zon, 2005).

Una de las razones para dirigir los esfuerzos de la
organizacién hacia su recurso humano es la cre-
ciente preocupacion sobre la prevencion de los ries-
gos laborales, la salud de los trabajadores y la
importancia de generar y mantener altos niveles
de motivacioén entre ellos. Entender a las empre-
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sas de hoy hace indispensable disefiar programas
de salud laboral dentro de un enfoque
participativo, que permita no s6lo identificar las
necesidades reales y prioridades de cada empresa
o los factores de riesgo presentes en el ambiente
laboral que afectan la salud integral de los traba-
jadores, sino también dirigir los esfuerzos hacia
metas reales y resultados claros que permitan el
control y seguimiento de los factores de riesgo
psicosocial que aquejan a los trabajadores
(Camacaro y Ferrigno, 2003).

Diferentes autores han definido el riesgo
psicosocial como la interaccién entre el traba-
jo, el medio ambiente, la satisfaccion laboral y
las condiciones de la organizacion, por una par-
te, vy, por otra, las capacidades del trabajador,
sus necesidades, su culturay su situacion perso-
nal fuera y dentro del trabajo; lo cual, a través
de percepciones y experiencias, puede influir en
la salud y rendimiento y la satisfaccion del tra-
bajador Bossa (1988, citado por Martinez, 1994),
Almentero, Padilla y Castafio (2003), Sanchez;
Espinosa; Ladino y Rodriguez (1996), Villalobos,
(1998), Caro y Villalobos (1991), la Division Sa-
lud Ocupacional de la E.A.A.B. (2004), el Insti-
tuto Seguros Sociales - ISS (1994), la Adminis-
tradora de Riesgos Profesionales Liberty (2004),
Castillo (1997) y el comité mixto de la OIT - OMS
(1984) y (Buendia, 1998).

A partir de esta definicion el comité de laOIT y la
OMS (1984) realizan una clasificacion en tres ca-
tegorias: a) las condiciones del individuo, las cua-
les tienen en cuenta las capacidades, limitacio-
nes, experiencia y motivacion con respecto al tra-
bajo, la edad, el sexo, los valores, normas y este-
reotipos que determinan su percepcion, sus creen-
cias y aptitudes, b) las condiciones del medio la-
boral; éstas hacen referencia tanto a las condicio-
nes internas del trabajo, como a las del medio am-
biente; en las tareas realizadas por el individuo se
tienen en cuenta la carga fisica y mental de traba-
jo; y ¢) las condiciones del entorno extralaboral,
en las que se contemplan tres aspectos: 1) situa-
cién socioeconémica y educativa del grupo fami-
liar, 2) efecto del trabajo en el medio familiar y

social y 3) situacion politica, econdémicay social del
pais (Castillo, 1997).

De esta manera, hoy la competitividad de las em-
presas no se basa Unicamente en la inversién en
tecnologias que son accesibles para cualquier em-
presa en el mercado, sino en el factor humano, en
la calidad e iniciativa de los recursos humanos de
la empresa. Y es, precisamente, este capital hu-
mano el mas dificil de lograr. Por lo tanto, una de
las razones para dirigir los esfuerzos de la organi-
zacién hacia su recurso humano es la creciente
preocupacion sobre la prevencion de los riesgos
laborales y la salud de los empleados, puesto que
la incidencia de los factores de riesgo psicosocial
se ve reflejada en diversas formas como los indi-
ces de ausentismos, de rotacién y las respuestas
dadas en la entrevista de retiro, nimero de acci-
dentes (frecuencia, severidad y causa), enferme-
dades profesionales reportadas, porcentajes de
incapacidades y su correspondiente causa, regis-
tros de licencias (frecuencia, duracion y causa),
numero de solicitudes de traslados, nUmero y cau-
sa de sanciones disciplinarias, frecuencia de ro-
bos y actos contra la organizacion, quejas, recla-
mos, rumores, frecuencia y duracion de huelgas y
demandas del sindicato (Newel, 2003).

Estos factores estresantes presentes indican el
impacto en el contexto laboral y orientan la toma
de decisiones frente a las estrategias de interven-
cién. De acuerdo con lo mencionado por Senge
(1999), Breen (2005), Méndez (2006), Quintanilla
(2003) y Furnham (2001), esta toma de decisiones
se traduce en cambios dentro de la organizacion
en estructura, infraestructura y talento humano,
los cuales traen consigo modificaciones que pue-
den desencadenar reacciones en el personal; de
esta forma, abordar el tema de cambio amplia la
perspectiva acerca de la relacién entre éste y los
riesgos psicosociales. Es preciso, entonces, tener
claridad sobre el concepto de cambio
organizacional.

Acosta (2002) lo define como el conjunto de trans-
formaciones que se realizan en las distintas dimen-
siones de las organizaciones, producto tanto de
fuerzas naturales como de la voluntad de quienes

REVISTA DIVERSITAS - PERSPECTIVAS EN PSICOLOGIA - Vol. 3, No. 2, 2007 303




las crean y las impulsan; se convierte en la res-
puesta que normalmente dan las organizaciones
a aquellos ciclos de desarrollo que tiene el en-
torno. El cambio es permanente y no necesaria-
mente obedece a una explicita intencion de trans-
formar a las organizaciones. En términos genera-
les, el cambio que se puede generar en una em-
presa no sélo depende de factores internos como
lo sefiala Beckhard, (1993) sino de factores ex-
ternos como son la tecnologia, la competencia
(Yaber, Malott, y Valarino, 1998), la globalizacién
(Sieber, 2006).

Ahora bien, existen diversas formas de interpre-
tar el cambio que se da en una organizacién. Novoa
(2000) propone una clasificacion en seis dimensio-
nes o formas de entenderlo: a) cambios dentro del
sistema, al sistemay de sistema, b) carencia-opor-
tunidad, c) adaptacion-transformacién, d) estruc-
turas-fluidos e) continuidad-discontinuidad y f)
pensamiento lineales-sistémicos.

De igual forma, Roethlisberger (citado por Davis
y Newstrom, 2001) plantea que cada cambio es
interpretado por los individuos de acuerdo con
sus actitudes. La manera como las personas sien-
ten un cambio es el factor que determina como
responderan a él. Al respecto, Carr (1994) afirma
que el conocimiento de las diferencias individua-
les permite predecir que las personas reacciona-
ran en forma diferente y variada al cambio. En
cualquier caso, un cambio organizacional debe
ser precedido por un diagndstico que establezca
claramente cual es el estado actual, cuéal el de-
seado y, por lo tanto, qué cambiar y como hacer-
lo (Schemelson, 1990, citado por Puentes y Gue-
rrero, 2002).

Para su aplicacion o implementacién, el cambio
necesita de algunas condiciones que favorecen su
optimo desarrollo. Cumming y Worley (1993) asi
como Sanchez (2005) afirman que para que sea
exitoso, el cambio debe tener en cuenta algunas
caracteristicas: a) ser motivante, b) facilitar una
vision compartida, c) tener respaldo politico, d)
incluir la participacion de los empleados y su con-
ciencia de la necesidad de modificar normasy pro-
cedimientos para ser mas efectivos y e) la partici-

pacién de un lider. En relacién con este ultimo, la
investigacion realizada por Kinicki y Kreitner (2003)
y lo mencionado por Argyris (2001) muestra la im-
portancia de la participacion de un lider para el
manejo adecuado del cambio en la organizacién,
pues de su gestion depende el comportamiento de
los empleados asi como la posicién que asuman
para ser participes o no del proceso en si.

Se plantea entonces que los lideres del grupo son
agentes generadores de cambio y que, en un mo-
mento determinado, dentro de las acciones que
realizan en el orden organizacional, pueden ac-
tuar a favor de la empresa o en detrimento de ella
(Puentes y Guerrero, 2002).

Asi mismo, para que el cambio sea exitoso se re-
quiere de la capacidad de anticipacién y adapta-
cion, pues esta intimamente ligado al talento para
la innovacién de las organizaciones; esto significa
gue las compafiias deben ser capaces de reaccio-
nar con gran rapidez para satisfacer las necesida-
des de un mercado que plantea demandas inusuales
e inesperadas. Entonces, es posible que el cambio
sea un estado deseable de las organizaciones aso-
ciado con su supervivencia y, en las mas desarro-
lladas, un mecanismo de innovacion y anticipacion
a los problemas que enfrentan otros

En conclusion, Hellriegel, Slocum, y Woodman,
(1999) manifiestan que las organizaciones con je-
rarquias rigidas, altos grados de especializacién,
descripciones de puestos de trabajo limitadas y
reglas y procedimientos inflexibles tienen dificul-
tades para responder de forma adecuada a las de-
mandas del cambio y por estas razones no logran
gue sean efectivos, lo que lleva a generar crisis en
las organizaciones, tanto en su capital humano
como en la empresa misma, lo cual se traduce en
insatisfaccion laboral, conflictos entre jefes y su-
bordinados por el manejo inadecuado de las situa-
ciones, estrés laboral, negligencia en las labores
diarias, bajos niveles de motivacion, ausentismo,
cambios en la estructura, fusiones, recortes de per-
sonal, competitividad, bajos niveles de producti-
vidad y, como consecuencia ultima, el cierre de
las organizaciones.
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El cambio se encuentra, pues, en medio de dos
polos y puede generar una actitud positiva o nega-
tiva en quien lo experimenta. Por otra parte, las
personas pueden presentar un comportamiento
negativo que en ocasiones puede ser defensivo o,
incluso, de obstruccion velada o abierta a todo in-
tento de cambio (Appelbaun, Pierre, y Glavas, 1998).
Este ultimo tipo de expresién implicita o explicita
de reacciones negativas ante la iniciativa de cam-
bio se conoce como resistencia al cambio.

Autores como Chiavenato (2004), Kinicki y Kreitner
(2003), Abramson (1992), Furnham (2001), Schein
1961 (citado por Marin, 1999) y Garcia (2004) de-
finen la resistencia al cambio como la presenta-
cion de conductas de un empleado o grupo de per-
sonas con el proposito de desacreditar, demorar o
impedir la instrumentalizacion de un cambio, de-
bido a la percepcion que él o ellos tienen de ame-
naza a la satisfaccion de sus necesidades de segu-
ridad, interaccién social, prestigio o autoestima.

El fenémeno de resistencia al cambio puede ser
interpretado desde diversos niveles de andlisis.
King (2003) lo explica desde tres niveles: el indivi-
dual, el grupal y el organizacional. En el nivel in-
dividual menciona que existen factores de perso-
nalidad que influyen en la intensidad de la resis-
tencia al cambio, por ejemplo, el locus de con-
trol, la necesidad de alcanzar logros, la indepen-
dencia, el poder y el autoritarismo. Sin embargo,
las actitudes, basadas en experiencias previas de
cambio organizacional, tienen un impacto signifi-
cativo. Kotter y Schlesinger (1979) afirman que esas
actitudes pueden ser una combinacion de cuatro
causas: a) falta de confianza y malentendidos de
intenciones de cambio (determinados por expe-
riencias de cambio anteriores), b) baja tolerancia
al cambio, c) interés propio primitivo y, d) valora-
ciones contradictorias del mismo proceso en fun-
cion de la posicidn en la organizacion de la perso-
na que las realice.

Desde el nivel grupal la resistencia se explica por
varios factores relativos a la estructura, composi-
cién y relaciones de trabajo de un grupo que dé
importancia al estatus quo. Algunos de estos fac-
tores son la cohesioén grupal, las normas sociales,

la participacion en la toma de decisiones y la auto-
nomia en la autodeterminacién de acciones. La dis-
tribucion del poder y la autoridad organizacional
controlaran los niveles de resistencia en diferen-
tes situaciones.

La resistencia vista desde el nivel organizacional
se genera a partir de factores como la estructura
de la organizacion, su clima, cultura y estrategia
los cuales finalmente constituyen la causa de la
resistencia. Estos elementos, junto con los del ni-
vel individual y grupal, pueden ser mejor compren-
didos a partir de procesos psicolégicos que sirven
de marco de referencia de la resistencia al cam-
bio (King, 2003).

Kotter y Schlesinger (1979), en su articulo “Elec-
cién de estrategias para el cambio”, proponen
la teoria de las contingencias. Esta contempla
seis estrategias para contrarrestar la resisten-
cia al cambio: 1) comunicacién, 2) participacion,
3) facilitacion, 4) negociacion, 5) manipulacién
y 6) coercidn, que dispuestas en una serie conti-
nua representan la potencia de cada estrategia.
Las técnicas situadas a la derecha de la serie
constituyen intervenciones mas eficaces, aun-
gue los autores subrayan la importancia de la
eleccion directiva a la hora de decidir la estra-
tegia mas adecuada (o la combinacién de estra-
tegias), que depende de las circunstancias pre-
dominantes y de las reservas de poder de aque-
llos que inician el proceso de cambio. Por tanto,
se recomienda, como minimo, a los gestores: a)
suministrar al personal toda la informacion po-
sible en relacion con el cambio, b) informarle
de las razones que justifican el cambio, c) con-
vocar reuniones para responder a las preguntas
de los empleados relacionadas con el cambio y
d) ofrecer a los empleados la oportunidad de
analizar con los gestores las consecuencias que
pueden derivarse del cambio, e) apoyarse en
estrategias como el aprendizaje organizacional
o el desarrollo organizacional, las cuales permi-
ten disminuir la resistencia al cambio.

El aprendizaje organizacional hace referencia a
como la organizacion adquiere conocimiento, cémo
lo institucionaliza y a los cambios que ella realiza

REVISTA DIVERSITAS - PERSPECTIVAS EN PSICOLOGIA - Vol. 3, No. 2, 2007 305




para sobrevivir o innovar, segin su grado de desa-
rrollo. El aprendizaje organizacional es un campo
tanto conceptual, trabajado por académicos de
todo el mundo, como aplicado, explotado por fir-
mas consultoras y convertido en programas
institucionales (Castafieda, 2004).

Por su parte, el desarrollo organizacional, (D.0O.),
segun French y Bell (1995), constituye otra estra-
tegia para contrarrestar la resistencia al cambio y
mejorar la organizacién. Se basa en la dindmica
de grupoy en la teoria y practica relacionadas con
el cambio planificado. ElI D.O es un programa ex-
haustivo referente a las interacciones de las di-
versas partes de la organizacién; se ocupa de en-
trelazar estructuras, tecnologia e individuos y se
interesa en el comportamiento de los empleados
en diferentes grupos, departamentos y ubicacio-
nes (Davis y Newstrom, 2001) los cuales permiten
disminuir la resistencia al cambio.

El error mas comudn que se comete en las organi-
zaciones es utilizar s6lo una o un conjunto limita-
do de esas estrategias independientemente de la
situacion; otro error es abordar el cambio de for-
ma desarticulada y totalmente desligada de la es-
trategia que pretenden seguir. De esta forma, los
esfuerzos de cambio organizacional que tienen
éxito son aquellos en los que se aplica inteligente-
mente algunas de estas estrategias en forma inte-
grada y en combinaciones diferentes.

En términos generales el cambio que se puede ge-
nerar en una empresa no solo depende de factores
internos como lo sefiala Beckhard (1993), sino de
factores externos como son la tecnologia, la com-
petencia (Robbins, 1999), la globalizacién
(Hellriegel, et al, 1999). Por ello es importante
realizar un analisis exhaustivo del proceso de cam-
bio antes de implementarlo, con el fin de verificar
las causas de aparicion de la resistencia, o el nivel
de aceptacion presente o futuro del proceso. Con
el fin de corroborar la informacion antes plantea-
day verificar las variables que retrasan o impiden
los cambios, se planted la investigacion acerca de
la relacién que existe entre los factores de riesgo
psicosocial y la resistencia al cambio organizacional

en el personal de seguridad de una empresa del
sector econdmico terciario. El objetivo era deter-
minar si existia correlacion entre los factores de
riesgo psicosocial y la resistencia al cambio
organizacional en el personal de seguridad de una
empresa del sector econdémico terciario. Esto re-
quirio, primero, disefiar, elaborar y validar un ins-
trumento para medir la resistencia al cambio, apli-
carlo junto al instrumento de riesgo psicosocial
construido para estudios anteriores y, segundo,
hallar relaciones entre riesgo psicosocial y resis-
tencia al cambio.

Método

Disefio

La investigacion fue de caracter no experimental
y se realiz6 bajo un disefio transversal correlacional
ya que pretendia la cuantificacion y medicién de
las variables a trabajar para calcular el indice de
correlacion entre ellas y determinar asi el grado

de relacion y posible influencia entre las variables
(Hernandez, Fernandez, Baptista, 2003).

De acuerdo con lo anterior, se definieron las varia-
bles de la siguiente manera: variable predictora;
riesgo psicosocial, entendido como las condicio-
nes propias del individuo, del medio laboral y del
entorno extralaboral, que bajo determinados ni-
veles de intensidad y de tiempo de exposicion pro-
ducen efectos negativos en el trabajador y, por
altimo, estrés ocupacional, el cual puede producir
desajustes en la salud del individuo en las dimen-
siones intelectual, fisiolégica, psicoemocional y
social (Castillo, 1997). Esta es una variable cuan-
titativa intervalar, evaluada por autorreporte a
través del cuestionario (IMP).

La variable criterio fue resistencia al cambio, de-
finida por Davis y Newstrom (2001), como la pre-
sentacién de conductas de un empleado o grupo
de personas con el propoésito de desacreditar, de-
morar o impedir la instrumentalizacion de un cam-
bio, debido a la percepcién que él o ellos tienen
de amenaza a la satisfaccién de sus necesidades
de seguridad, interaccién social, prestigio o
autoestima. Esta es una variable cuantitativa
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intervalar, evaluada por autorreporte en términos
de ocurrencia y frecuencia de las conductas a tra-
vés del cuestionario de medicion de resistencia al
cambio (IMRC). Esta variable estuvo constituida por
tres categorias: nivel individual, nivel grupal, ni-
vel organizacional (King, 2003).

Participantes

Los participantes fueron 199 empleados de segu-
ridad (73% hombres y 27% mujeres). Los cargos del
personal evaluado fueron Guarda de Seguridad y
Coordinadores de guarda de una organizacion gran-
de de caracter privado perteneciente al sector
econdmico terciario, que cuenta con aproximada-
mente 12.000 empleados distribuidos en diferen-
tes puntos de ventas del pais (Medellin,
Barranquilla, Cali, Pereira y Bogotd). Las edades
de los participantes estuvieron comprendidas en-
tre 19 y 45 afios. Las personas estaban vinculadas
laboralmente con la empresa y tenian una intensi-
dad horaria semanal minima de 40 horas. El tipo
de seleccion utilizada estuvo sujeta a que los par-
ticipantes cumplieran con las caracteristicas del
estudio.

Instrumentos

Para llevar a cabo la evaluacion de los riesgos
psicosociales y resistencia al cambio, se elabora-
ron dos instrumentos bajo la estructura de una
escala tipo Likert; escala fijada estructuralmente
por dos extremos entre los cuales se recorre un
continuo que va desde favorable hasta desfavora-
ble con un punto medio neutral para cada afirma-
cion.

Esta escala es un instrumento estructurado, de
recoleccién de datos primarios utilizado para me-
dir variables en un nivel de medicién ordinal a
través de un conjunto organizado de items, re-
lativos a la variable que se quiere medir, y que
son presentados a los sujetos de investigacién
con respuestas en forma de un continuo de apro-
bacién-desaprobacién para medir su reaccion
ante cada afirmacion; las respuestas son ponde-
radas en términos de la intensidad en el grado
de acuerdo o desacuerdo con el reactivo pre-

sentado y esa estimacion le otorga al sujeto una
puntuacion por item y una puntuacion total que
permite precisar en mayor o menor grado la pre-
sencia del atributo o variable (Hernandez,
Fernandez, y Baptista, 2003).

El instrumento de riesgo psicolaboral estad com-
puesto por 52 item organizados en siete sub-va-
riables, las cuales presentan 5 opciones de res-
puesta, cada una con un puntaje: Siempre (1 pun-
to), Casi Siempre (2 puntos), Algunas veces (3 pun-
tos), Nunca (4 puntos) y No aplica (5 puntos). Las
variables evaluadas fueron carga de trabajo (fisi-
cay mental) (1, 2, 3, 4, 6, 7, 8, 9), definicién del
rol (14, 15, 16, 17, 19), identificacion con la tarea
(18, 20, 21, 22), nivel de responsabilidad del car-
go (12, 13, 23, 24, 25, 26, 27, 28), caracteristicas
de la gestién (10, 11, 29, 30, 31, 32, 33, 34, 35,
36, 37, 38, 39, 40), caracteristicas del grupo so-
cial de trabajo (41, 42, 43, 44, 45), caracteristi-
cas de la organizacién propiamente dicha (5, 46,
47, 48, 49, 50, 51, 52).

El instrumento de medicion de la resistencia al
cambio cuenta con 55 item distribuidos en doce
sub- variables, en los tres niveles identificados por
King (2003), de la siguiente forma: a) Nivel indivi-
dual: adaptabilidad (1, 2, 3, 4, 5, 6), liderazgo (7,
8, 9, 10, 11, 12) y capacidad de innovacion (13,
14, 15, 16); b) nivel grupal: participacién (inte-
gracion) (17, 18, 19, 20, 21), comunicacion (22,
23, 24, 25, 26) y trabajo en equipo (27, 28, 29, 30)
y, €) nivel organizacional: aceptacion activa (31,
32, 33, 34, 35), aceptacién pasiva (36, 37, 38),
resistencia activa (39, 40, 41, 42, 43), resistencia
pasiva (44, 45, 46, 47, 48), conocimiento de la
organizacién (49, 50, 51, 52) y cultura de cambio
(53, 54, 55).

Este instrumento consta de 5 opciones de respues-
ta, cada una con un puntaje, Totalmente de acuer-
do (5 Puntos), De acuerdo (4 puntos), En desacuer-
do (3 puntos), Totalmente en desacuerdo (2 pun-
tos) y No aplica (1 punto).

Procedimiento

Este estudio se realiz6 en seis fases:

REVISTA DIVERSITAS - PERSPECTIVAS EN PSICOLOGIA - Vol. 3, No. 2, 2007 307




Fase |: Abordaje teorico y conceptual de la resis-
tencia al cambio y el riesgo psicosocial: se realizé
una revision bibliografica acerca del tema, para
dar un abordaje puntual.

Fase II: Identificacion de variables: teniendo en
cuenta la fase anterior, se identificé las catego-
rias que componen el instrumento de resistencia
al cambio; el instrumento de riesgos psicosocial
ya se habia trabajado en otra investigacion, sin
embargo se sigue el mismo procedimiento que para
el instrumento de resistencia al cambio.

Fase IlI: Disefio del instrumento: inicialmente se
disefiaron aproximadamente (5) cinco items que
evaluaran cada una de las categorias, con el fin de
realizar una revision por jueces la cual sirvié para
el reajuste de estos tanto en la redaccion como en
la ubicacién de la categoria a evaluar.

Fase IV: Evaluacion de jueces: se entreg6 el pri-
mer disefio del instrumento a cinco (5) jueces, dos
(2) metodoldgicos y tres (3) tematicos, los cuales
hicieron las observaciones y ajustes segin cada
consideracion. Se hacen los ajustes y se aplica el
pilotaje para los dos instrumentos.

Fase V: Aplicacion del instrumento: Se aplicé en
cinco puntos de venta a 198 empleados de seguri-
dad que cumplian con las caracteristicas del estu-
dio. Se excluy6 un sujeto puesto que no cumplia

con el 5% del diligenciamiento de la prueba total.

Fase VI: Analisis y discusion de resultados: Para la
obtencion de resultados se utilizé el estadistico
Pearson y el programa SPSS version 13

Resultados

La media estadistica del instrumento de Riesgo
psicosocial fue de 100.1 lo cual indica que este
valor representa la medida de tendencia central
de la variable en mencidn, y su desviacion tipica
es de 14.05, lo cual indica que el nivel de riesgo
psicosocial se desvia 14 items con respecto a la
media. En el instrumento de resistencia al cambio
se hall6 una media de 103.26, lo cual indica que
este valor representa la media de tendencia cen-
tral de la variable resistencia al cambio y una des-
viacién tipica de 16.52, desviandose en 17 items
respecto a la media.

La asimetria, es decir, la distribucion en las fre-
cuencias del instrumento de riesgo psicosocial es
de 0.289, y el grado de concentracion de los valo-
res alrededor de la zona central es de -0.453
(curtosis). El instrumento de resistencia al cambio
cuenta con una distribucion en las frecuencias de
0.397 y una curtosis de -0.518, lo que indica que
el estadistico apropiado para el respectivo andli-
sis es Pearson.

Tabla 1.Medidas de tendencia central obtenidas en los instrumentos de Resistencia al cambio y Riesgo

psicosocial

Estadisticos

Instrumento de
Resistencia al Cambio

Instrumento de
Riesgo Psicosocial

N

Minimo

Maximo

Media
Desviacion tipica
Asimetria
Curtosis

indice de fiabilidad (Alfa de Cronbach)

198 198

74 76

147 138
103, 26 100, 1
16, 52 14, 04
0, 397 0, 289
-0,518 -0, 453
0, 84 0, 793
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En la tabla 2, se relacionan los datos obtenidos de
las caracteristicas sociodemograficas tenidas en
cuenta para esta investigacion. Se omitieron para
la presentacion de los resultados algunas opciones
en las cuales no se hallaron datos. En la categoria
escolaridad, la opcion otros; en la categoria tipo
de contrato, la opcién prestacién de servicios y
temporal, y en la categoria estado civil se omitié
la opcién viudo.

De igual forma, se observa el indice de
confiabilidad de cada uno de los instrumentos. El
instrumento de riesgo psicosocial obtuvo un indi-
ce de 0.79 y para la variable resistencia al cambio
se obtuvo un indice de 0.84, lo cual significa que
estos indices superan al minimo establecido de
0.50, esto indica un alto nivel de precisién para la
informacion suministrada por los participantes y
permite concluir un alto nivel de confiabilidad y
precision en la medida del atributo. El nivel de
confiabilidad obtenido permite predecir un alto

nivel de confiabilidad en la evaluacion de la resis-
tencia al cambio en otras aplicaciones.

Por otra parte, y de acuerdo a los resultados arro-
jados del analisis del indice de discriminacion, se
evidencia que al eliminar del instrumento de re-
sistencia al cambio los items 2, 15, 16, 17, 18, 19
y 26, su coeficiente de fiabilidad no se ve afecta-
do, en tanto que al eliminar los items 4, 6, 14, 23,
34, 36, 38, 39, 40, 41, 42, 45, 46 y 47, el indice de
fiabilidad incrementa, dando mas consistencia in-
terna a la prueba.

Asi mismo, se evidencia que al eliminar del instru-
mento de riesgos psicosociales los items 30, 31, 34
38, 40y 42 su coeficiente de fiabilidad, es decir, la
correlacion entre las puntuaciones obtenidas por
los participantes, en dos aplicaciones paralelas, no
se ve afectado, en tanto que al eliminar los items
1, 28y 33, el indice de fiabilidad incrementa, dan-
do mas consistencia interna a la prueba.

Tabla 2. Caracteristicas sociodemograficas de la poblacion

MASCULINO  FEMENINO MASCULINO FEMENINO
EDAD MiNIMA 20 19
MAXIMA 45 35
GENERO 73% 27%
ESCOLARIDAD PRIMARIA 2.% 0%
SECUND 72% 76%
TECNICA 16% 24%
UNIVERSIT 2% 0%
CARGO GUARDA 92.9% 100%
COORD 1.9% 0%
TIPO DE CONTRATO INDEF 12% 0%
FIJO 76% 13%
OBRA 19% 83%
TIEMPO DE VINCULACION MINIMA 1DIA 1DIA
MAX 120 MESES 36 MESES
ANTIGUEDAD EN EL CARGO MIINIMA 2 DIAS 8 DIAS
MAX 168 MESES 96 MESES
ESTADO CIVIL SOLTERO/A 33.8% 57.4%
CASADO/A 16.9% 11.1%
SEPARADO/A 1.3% 1.9%
UNION LIBRE 40.9% 19.6%
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Por ultimo, en la figura 1 se muestra el resumen de
los datos arrojados por el indice de confiabilidad
para cada uno de los niveles establecidos por King
(2003), en el cual se evidencia que el alpha mas
alto es 0.698, correspondiente a la sub variable
liderazgo, del nivel individual, la cual correlaciona
de manera significativa al 0.01 con las variables
definicion de rol, identificacion con la tarea, ni-
vel de responsabilidad en el cargo, caracteristicas
de la gestion, caracteristicas del grupo social de
trabajo y caracteristicas de la organizacion pro-
piamente dicha, lo cual indica que es estas varia-
bles el grado de error de la informacion suminis-
trada es minimo; mientras que la sub variable acep-
tacion pasiva presenta un alpha negativo de -0.331
y de acuerdo al andlisis estadistico no correlaciona
con ninguna de las sub- variables del instrumento
de riesgo psicosocial.

Corfcimain Alpha da Cronhach

Mive ks dal nsrunenic de Hesisancia sl Cambic

Figural. indice de fiabilidad en cada nivel para el
instrumento de resistencia al cambio.

En cuanto a la variable riesgo psicosocial, la sub-
variable caracteristicas de la gestion presenta un
alpha de 0.814 que indica un alto grado de consis-
tencia interna y correlaciona significativamente
al 0.01 con las variables adaptabilidad, liderazgo,
capacidad de innovacion, participacién, comuni-
cacion, trabajo en equipo, aceptacion activa, co-
nocimiento de la organizacién y cultura de cam-
bio; mientras que en la sub- variable nivel de res-
ponsabilidad del cargo se hallé un alpha de 0.23
que correlaciona significativamente al 0.01 con las
variables adaptabilidad, liderazgo, capacidad de
innovacion, comunicacion, aceptacion activa, co-

nocimiento de la organizacién y cultura de cambio
Yy, asu vez, correlaciona significativamente al 0.05
con la variable trabajo en equipo.

ren bach
=
=
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Figura 2. indice de fiabilidad para cada variables
de el instrumento de Riesgo psicosocial.

Discusion

El objetivo general de esta investigacion fue de-
terminar la correlacion entre los factores de ries-
go psicosocial y la resistencia al cambio
organizacional, en el personal de seguridad de una
empresa del sector econdémico terciario. Para lo-
grar tal fin se analizaron en primer lugar cuéles
pueden llegar a ser los factores que inciden en los
riesgos psicolaborales y, en segunda instancia, se
evaluaron las caracteristicas influyentes en la re-
sistencia al cambio.

En cuanto a los resultados observados para los dos
instrumentos con respecto al analisis realizado para
los items, se encontré una correlacién de 0.605
siendo significativa al 0.01, y para cada instrumen-
to se encontr6 que su nivel de fiabilidad corres-
ponde a 0.84 para Resistencia al Cambio y 0.79
para Riesgo Psicosocial, lo cual permite afirmar
gue existe un alto nivel de confiabilidad y preci-
sién en la medida del atributo. Esto permite con-
cluir que los resultados esperados respecto a la
relaciéon entre las dos variables y la confiabilidad
de los instrumentos, dan cumplimiento a las ex-
pectativas planteadas inicialmente.

En cuanto a la relacién entre las sub-variables de
los respectivos instrumentos, se evidencia la rela-
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cion entre la sub-variable caracteristicas del grupo
social de trabajo perteneciente al instrumento de
riesgo con la sub-variable resistencia activa y pasi-
va del instrumento de Resistencia al Cambio, debi-
do a que se encuentra una correlacién de 0.324 y
0.259, respectivamente, con un nivel de
significancia del 0.01.

Puesto que los factores de riesgo psicosocial es-
tan asociados al objetivo de alcanzar un bienes-
tar personal y social de los trabajadores y a una
calidad en el trabajo (Bravo, 1998), un bajo nivel
en los factores mencionados anteriormente pue-
de traer consecuencias negativas para la empre-
sa: generar conflictos entre jefe y subordinado,
aumentar el indice de rotacion de los emplea-
dos, falta de interés en el trabajo y baja produc-
tividad de los empleados, ausentismo, ineficiencia
y negligencia en las labores diarias, entre otros.
Alarcén (1997) ha relacionado, precisamente, la
satisfaccion laboral con la eficiencia organiza-
cional.

Otra caracteristica que se encontré es la relacién
que existe entre la identificacion con la tareay la
comunicacion y trabajo en equipo. Tal como lo
sefiala el estudio realizado por Ripol (2004), el
papel modulador del tipo de tarea y la comunica-
cion abierta en el grupo influyen positiva y direc-
tamente en la relacion de los proceso y los resul-
tados grupales.

Es también importante destacar en este punto la
investigacion realizada por Tomas, Rodrigo y Oliver
(2005), en la cual se resalta la importancia de la
comunicacion, puesto que en ambientes de alto
riesgo la ausencia o disfuncién en estos canales
puede generar graves accidentes que repercuti-
ran en el bienestar fisico y psicoldgico del colabo-
rador, y reduciran de esta forma la aceptacion del
cambio, ya que se evidenciaria falta de compro-
miso de la organizacion hacia la calidad de entor-
no laboral.

Por otra parte, un aspecto a tener en cuenta es la
importancia de la sub- variable definiciéon de rol,
la cual hace referencia al conocimiento de las fun-
ciones del cargo, teniendo en cuenta la claridad

en lo que respecta a las actividades a realizar (Cas-
tillo, 1997) y la relacién que ésta puede llegar a
presentar con la participacién, capacidad de in-
novacion y liderazgo que el colaborador demues-
tre frente a un cambio dentro de la organizacion.
No tener claridad en las funciones del cargo pue-
de retrasar o inhibir la creatividad, la capacidad
de proponer nuevas ideas y el liderazgo en la acti-
vidad misma.

Al respecto cabe destacar el estudio realizado por
Tornay y Milan (2001), en el cual mencionan que
cuando una persona percibe que debe cambiar de
una actividad a otra y no es informada con antici-
pacién, se da un decremento transitorio en su ren-
dimiento, puesto que la persona percibe este cam-
bio como una estimulo amenazante a su gestion,
ya que puede ser evaluado de forma negativa ante
su ejecucion laboral. Se hace evidente, pues, la
importancia de la comunicacién en procesos de
cambio, ya que ésta permite entender los proce-
sos a modificar y generando un mayor grado de
participacioén en los colaboradores.

Con respecto al liderazgo, es preciso mencionar
gue es una de las sub-variables cuyo coeficiente
de fiabilidad hallado en el instrumento de resis-
tencia al cambio es significativo para la consis-
tencia interna de la prueba, y asi mismo se con-
vierte en un factor de gran relevancia y apoyo.
Es, definitivamente, una fuerza impulsadora en
los procesos de cambio. Como lo exponen
Chiavenato (2004) y Puentes y Guerrero (2002),
el lider tiene la capacidad para orientar e impul-
sar a otras personas, para ser innovadores y
mentores.

Se hallé, también, que la sub-variable aceptacién
pasiva perteneciente al instrumento de resisten-
cia al cambio, no correlaciona con ninguna varia-
ble, lo que permite deducir que no posee validez
de contenido, lo cual afecta la consistencia inter-
na de la prueba, por lo tanto se sugiere hacer re-
vision de los item de esta variable para posterio-
res aplicaciones.

Por otra parte, se esperaba que la sub-variable
cultura de cambio correlacionara significativa-
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mente con la sub-variable caracteristica del grupo
social de trabajo, aceptacion activa y trabajo en
equipo, pues estas tienen en comuin el desarrollo
de una dinamica laboral que permite tener una aper-
tura o disposicion frente a procesos de transfor-
macién al interior de la organizacion.

Con respecto a las dificultades presentadas duran-
te el proceso es preciso mencionar que existe ne-
gacion frente a la posibilidad de permitir la aplica-
cién de los instrumentos en las empresas y por
parte de las personas en el momento de diligen-
ciar los instrumentos; se hallaron item sin contes-
tar los cuales se reemplazaron con la opcion no
aplica de la escala de calificacion propuesta, de-
bido a que se asumié que la persona no se sintid
identificada con el item y no pudo ajustarla a su
cargo.

Asi mismo, aunque se encontr6 evidencia empiri-
ca, en la cual se observa la correlacién de algunas
de las caracteristicas de las variables de estudio,
no se evidenciaron estudios que permitieran dilu-
cidar la relacién directa de las variables riesgo
psicosocial y resistencia al cambio, lo que genera
una apertura de otro entorno de estudio para el
area de la Psicologia organizacional.

Por altimo, para préximas investigaciones se su-
giere tener presente que se deben aplicar los dos
instrumentos (riesgo psicolaboral y resistencia al
cambio) a la misma poblacion, es decir, a las mis-
mas personas que en su momento se desee eva-
luar, para efectos de correlacion, de igual forma
se propone indagar acerca del salario, pues posi-
blemente es una variable de la que se puede ex-
traer informacion importante para determinar su
posible incidencia en la resistencia al cambio.

De acuerdo con el indice de discriminacion de los
instrumentos, se recomienda evaluar la pertinen-
cia de los item correspondientes a la sub-variable
aceptacion pasiva, del instrumento de resistencia
al cambio, debido a que de acuerdo al analisis es-
tadistico no se encontr6 correlacion positiva, ni
indice de fiabilidad significativo que permita con-
tribuir a la consistencia interna de la prueba, lo
cual significa que los items carecen de validez de
contenido.

Asi mismo, se propone desarrollar mecanismos para
evaluar el tipo de comunicacién que se utiliza en
las organizaciones, es decir, si la comunicacion que
se lleva es a través de un medio tecnoldgico o per-
sonalizado, debido a que esto puede llegar a in-
fluir en los resultados grupales y la identificacion
con la tarea.

El presente estudio generd aportes tedricos im-
portantes a la psicologia organizacional con res-
pecto a la relacion existente entre los riesgos
psicosociales y la resistencia al cambio,
especificamente con algunas variables cuyo impac-
to sobresalié en los hallazgos del estudio. Se logré
confirmar el amplio campo de accidn para el psi-
coOlogo al comprobar que es de vital importancia
el control de las condiciones de trabajo (respecto
a los riesgos y a los factores que generan resisten-
cia al cambio) para el 6ptimo desempefio de las
funciones laborales. Se amplié también la pers-
pectiva de la psicologia organizacional debido a
que es el psicélogo un potencial generador de cam-
bio y agente de control de riesgos psicosociales
gue afecten la dindmica laboral.

Teniendo en cuenta que el cambio es una condi-
cidn inevitable para la supervivencia y crecimien-
to de las empresas y que la cultura organizacional
se ajusta de igual forma a estos lineamientos se
sugiere continuar en la investigacion de estos dos
elementos y su impacto en las empresas colom-
bianas.
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