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Resumen ejecutivo
Los tiempos modernos en las empresas y compafiias han representado constantes procesos
de cambio tanto a nivel administrativo, como operativo; enfrentando a los trabajadores a
cambios en la organizacion y las repercusiones de su asimilacion y adaptacion al mismo.
Esta monografia, esta enfocada en la linea de investigacion de los riesgos psicosociales que
implican los cambios organizacionales, desarrollando una recopilacion de diferentes
documentos en plataformas académicas y aplicando una revisién cualitativa y cuantitativa
de acuerdo al contenido de los mismos, evidenciando los aspectos por los que un trabajador
puede asimilar los cambios organizacionales y sus afectaciones al individuo y la empresa,
asi como, su relacion con la satisfaccion laboral; estableciendo la cultura de cambio
organizacional como estrategia fundamental para una asimilacion adecuada durante la
implementacion de nuevas formas administrativas, productivas o locativas en una empresa,
Lo anterior con base en el estrés laboral como principal factor de riesgo psicosocial,
dejando en evidencia las falencias y vacios, en el analisis y compresion de otros factores de
riesgo como lo pueden ser la ansiedad, la depresion, la fatiga mental, entre otros. que son
determinantes en la afectacion al trabajador y de los cuales, no se evidencia desarrollo

documental.

Palabras clave: Factores psicosociales. Cambios organizacionales. Satisfaccion laboral.

Riesgos laborales.
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Introduccion

El presente trabajo desarrolla un analisis del impacto de los cambios
organizacionales en los factores psicosociales en los trabajadores. Esta perspectiva
investigativa, manifiesta la necesidad por reconocer la forma como los trabajadores
perciben e identifican las trasformaciones que pueden suscitar, ya sea por factores internos
a la empresa o factores externos a la misma. El reconocimiento de estas afectaciones
permite que las empresas tomen cartas en el asunto y logren constituir contextos y
escenarios laborales en donde se reduzca al maximo las afectaciones psicosociales sobre el

trabajador.

Autores como Chiavenato (2002), plantean que los cambios organizacionales se
presentan continuamente en las estructuras empresariales y que estos tienen que ver con la
modificacion, transformacion o alteracion de las practicas y labores que desarrollan los
empleados, estas transformaciones se presentan en la actualidad como procesos de
innovacion empresarial, las cuales yacen en la configuracion del actual sistema mundo,
donde cada vez son mas los cambios sobre las estructuras de conformacion laboral. En este
sentido, proponer un estudio sobre las afectaciones psicosociales que generan estas
transformaciones sobre la salud mental de los trabajadores se constituyen en un elemento

necesario para el reconocimiento de estas variables.

En este sentido, el presente trabajo se ha establecido bajo el enfoque cualitativo,
analitico-descriptivo, en el cual se ha implementado la técnica de revision documental. A

partir de los elementos encontrados en esta revision, se propone la configuracion analitica
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del impacto de los cambios organizacionales sobre los factores psicosociales en los

trabajadores.

De esta manera el presente trabajo se encuentra constituido de la siguiente manera, en un
primer momento se trabajan y exponen todos los elementos preliminares a la investigacion,
tales como planteamiento de problema, pregunta de investigacion, objetivos y justificacion.
En un segundo momento, se abordan todos los elementos tedricos-conceptuales, los cuales
permiten tener una perspectiva mayor de las variables que inciden en los cambios
organizacionales y las afectaciones psicosociales en el trabajador. Posteriormente, en un
tercer momento se expone el proceso metodoldgico que se llevé a cabo en la presente
investigacion, para finalizar con la exposicion de resultados, conclusiones y
recomendaciones, donde se evidencia los aspectos por los que un trabajador puede asimilar
los cambios organizacionales y sus afectaciones al individuo y la empresa, asi como, su
relacion con la satisfaccion laboral; estableciendo la cultura de cambio organizacional
como estrategia fundamental para una asimilacion adecuada durante la implementacion de
nuevas formas administrativas, productivas o locativas en una empresa,

Lo anterior con base en el estrés laboral como principal factor de riesgo psicosocial,
dejando en evidencia las falencias y vacios, en el analisis y compresion de otros factores de
riesgo como lo pueden ser la ansiedad, la depresion, la fatiga mental, entre otros. que son
determinantes en la afectacion al trabajador y de los cuales, no se evidencia desarrollo

documental.
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1. Problema
1.2 Descripcién del problema

La lista de enfermedades profesionales de la OIT (Organizacién internacional del
trabajo), actualizada en 2010, cubre los trastornos mentales y del comportamiento,
incluidos los trastornos de estrés postraumatico (TEPT). Los paises de la UE tienden a
sequir el calendario europeo de enfermedades profesionales previsto en la Recomendacion
de la Comision Europea n.° 2003/670/ CE. Un informe publicado por la Comision Europea
en 2013 analiza la situacion de las enfermedades profesionales en los Estados miembros de
la UE y los Estados del EEE/AELC[5].167 Los trastornos mentales y relacionados con el
estrés estan incluidos en las listas nacionales de enfermedades profesionales de los
siguientes paises de la UE: Dinamarca (TEPT); Hungria (enfermedades debidas a factores

psicosociales); Italia (TEPT y trastornos de adaptacion cronicos como ansiedad, depresion,
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trastornos afectivos o del comportamiento); Letonia (enfermedades causadas por
sobrecarga y psiconeurosis); Lituania (enfermedades profesionales debidas al estres);
Paises Bajos (trastorno relacionado con el estrés laboral y agotamiento, depresion
relacionada con el trabajo, TEPT, adiccién al alcohol); Rumania (psiconeurosis causada por
la atencidn a largo plazo de personas psicOpatas en unidades psiquiatricas); mientras que en
Finlandia los trastornos mentales y del comportamiento estan cubiertos en los registros

nacionales de discapacidad (F:1CD-10) y su sistema abierto.

Con ello se evidencia que los riesgos psicosociales y el estrés laboral se encuentran
entre los problemas que mas dificultades plantean en el &mbito de la seguridad y la salud en
el trabajo. Afectan de manera notable a la salud de las personas, de las organizaciones y de
las economias nacionales, de acuerdo a la agencia europea para la seguridad y salud en el
trabajo, y la organizacion mundial de la salud, donde se identifica como la derivacion de las
deficiencias en los disefios, la organizacion y la gestion del trabajo asi como de un escaso
contexto social del trabajo, y pueden producir resultados psicoldgicos, fisicos y sociales

negativos, como el estrés laboral, el agotamiento o la depresion.

En Colombia, la observacion sistematica de los procesos de interaccion de un
trabajador con su puesto de trabajo, han llevado a reconocer la presencia de los riesgos
psicosociales y, como éstos afectan los niveles de produccion. Para beneficio tanto del
trabajador como de las empresas, el Ministerio de la Proteccion Social, expide la
Resolucion 2646 de 2008, “por la cual se establecen disposiciones y se definen
responsabilidades para la identificacion, evaluacion, prevencion, intervencion y monitoreo
permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la

determinacion del origen de las patologias causadas por el estrés ocupacional”
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De acuerdo a lo anterior se evidencia la Influencia de los factores psicosociales y su
incidencia en los riesgos laborales, vinculados a la operacién, administracion y
funcionamiento de las empresas u organizaciones, suelen afectar a la clase trabajadora en su
bienestar, rendimiento, productividad y ambiente laboral, creando asi la percepcion de
ambientes laborales competitivos y de alta exigencia, lo que conlleva a cambios e
incertidumbres de los funcionarios hacia las estructuras organizacionales, en relacion a
procedimientos y procesos; Lo que genera, esfuerzos directos en la identificacion de cada
uno de estos factores, siendo esto el soporte de una nueva cultura de la Salud Laboral, que
actue con criterios de alerta, e intervencion temprana en las pautas de atencion y valoracién

hacia las personas en el derecho a la integridad fisica y mental de cada funcionario.

Las empresas u organizaciones en su necesidad de agilizar sus procesos y
procedimientos en pro de aumentar eficiencias y utilidades a cualquier costo, sin importar
el esfuerzo o condicion de los funcionarios, imparten a los trabajadores operacionales de la
empresa, una serie de exigencias, esfuerzos y presiones para que su productividad sea
superior y constante, ignorando el dafio de la salud fisica y mental, que afecta el bienestar y

la calidad de vida de manera diversa.

Los procesos y procedimientos rutinarios han generado en los funcionarios una
cultura de trabajo enraizado, con dificultad de ser cambiado por la percepcion de
comodidad en las actividades realizadas en el dia a dia, motivadas por la generacion de
aprendizaje y habilidad en el tiempo; la minima variacion en sus instrucciones sin haber
gestionado con anterioridad un escenario adecuado de disposicion al cambio de mentalidad,
y sin contemplar las medidas necesarias que apoyen al entendimiento y comprension de las

nuevas indicaciones, propician una resistencia a los cambios lo cual influye en el



FACTORES PSICOSOCIALES DE LOS TRABAJADORES FRENTE A LOS CAMBIOS
ORGANIZACIONALES

desenvolviendo laboral del personal. Esto a su vez ocasiona un alto nivel de estrés por el
esfuerzo a la aceptacion, propagando una reaccion de conducta defensiva, ante situaciones
gue se asumen como amenazas, lo que deriva en rabia o enfado ante y/o en contra de quien
gestiona y dirige el cambio, con posibilidad de incidir no positivamente en la
productividad, calidad y resultado del proceso causando un deterioro del clima
organizacional, reduciendo la posibilidad de ser una experiencia de aprendizaje y

generando una atmasfera de hostilidad.

En la actualidad, los datos suministrados por la Organizacién Mundial de la Salud
(OMS) evidencian que dos millones de hombres y mujeres mueren anualmente como
resultado de accidentes, enfermedades o lesiones relacionadas con el trabajo. Asimismo, se
ha detectado que un 8 % de la tasa global de trastornos depresivos en la actualidad, se

relaciona con riesgos ocupacionales y al estrés laboral (OMS, 2010).

1.2 Pregunta de investigacion

¢Cuél es la influencia de los factores psicosociales y su incidencia en los riesgos laborales

que afectan al personal de una organizacién?
2. Objetivos
2.1 Objetivo general

e Analizar como los cambios organizacionales inciden en los factores psicosociales en

los trabajadores.



FACTORES PSICOSOCIALES DE LOS TRABAJADORES FRENTE A LOS CAMBIOS
ORGANIZACIONALES

2.2 Objetivos Especificos

e Definir los aspectos por los que un trabajador puede asimilar de forma positiva o

negativa los cambios organizacionales y consecuencias.

o ldentificar los efectos de los cambios organizacionales frente a la satisfaccion y

los factores psicosocial en el ambito laboral.

e Determinar estrategias para la adaptacion al cambio con el menor impacto

negativo en la produccion empresarial.

2.3 Justificacion

Las empresas u organizaciones en su medio laboral tienen la necesidad de
interactuar con diferentes condiciones y/o modelos de trabajo, los cuales pueden incidir
positiva o negativamente en el desempefio de las funciones o actividades cotidianas,
afectando de alguna manera la salud fisica o psiquica de los funcionarios como miembros
de una compafiia. Aun cuando en un estudio histdrico, la Organizacion Mundial de la
Salud, junto con la Organizacion Internacional del trabajo, estimaron que el riesgo
ocupacional con la mayor carga de enfermedad es la exposicion a largas jornadas de
trabajo, es decir, trabajar 55 horas 0 mas por semana, con un estimado de 745194
muertes atribuibles a esta causa (Wikipedia), no obstante no se puede dejar de lado el
analisis de los datos que se generan por la influencia de los factores psicosociales y su

incidencia en los riesgos laborales en los trabajadores, frente al cambio organizacional y
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las condiciones laborales que han transformado la dindmica de su desempefio, de igual
manera la incidencia de las nuevas tecnologias que desplazan a los funcionarios generando
una inseguridad laboral, estrés o indisposicién como conducta defensiva, siendo esto un
riesgo psicosocial que desmejora el rendimiento de los trabajadores, que hace necesario un
estudio sobre el impacto de los factores, su incidencia en la salud y su ejecucion laboral,

personal, social y familiar de cada funcionario en una organizacion.

Hoy por hoy el mercado laboral busca determinar los factores psicosociales que
influyen en los trabajadores frente a los cambios organizacionales; y sus consecuencias e
implicaciones en los riesgos laborales, considerando la necesidad de contemplar las
medidas necesarias que intervengan en el entendimiento, comprension y adaptabilidad de
los trabajadores a sus organizaciones, interpretando que no son maquinas que no tienen
necesidades ni exigencias, por el contrario en los departamentos de gestion humana se
contemplan el estudio y puesta en marcha de entornos adecuados que generen la
disposicion al cambio de mentalidad, apoyando al entendimiento comprension y facilidad,
en un ambiente psicoldgico propicio a la aprehension de la directrices impartidas por la
organizacion, siendo razonables en que la innovacion tecnologica es un factor determinante
en la evolucion socio-econdmica de nuestro universo laboral y competitividad empresarial,
por tal razon debe de ser un escenario de aceptacion y ayuda mutua que se vea
reciprocamente en un mejor ambiente laboral, en la actualidad los factores psicosociales
como fuente del estrés laboral constituyen a nivel mundial uno de los mas significativos
problemas laborales de repercusion en el comportamiento de los empleados, ocasionando
dafos en la salud, el bienestar y la productividad, desmejorando la calidad de vida de los

trabajadores en su entorno y en las organizaciones.
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3. Marco de referencia

3.1 Marco tedrico

3.1.1 Factores Psicosociales

Histéricamente hablando, uno de los primeros documentos en abordar los factores
psicosociales en el trabajo fue el documento publicado por la Organizacién Mundial del
Trabajo (OIT) en 1984 denominado “Los factores psicosociales en el trabajo:
reconocimiento y control”, que fue un innegable llamado a la Organizacion Mundial de la
Salud (OMS) para establecer la importancia de los factores psicosociales en el trabajo sobre
la salud de los trabajadores. Este documento reconoce la dificultad del tema al afirmar que
“Los factores psicosociales en el trabajo son complejos y dificiles de entender, dado que
representan el conjunto de las percepciones y experiencias del trabajador y abarcan muchos

aspectos” (OIT, 1986, p. 3).

La definicion méas completa y que deja entrever la importancia que la OIT le
concede al trabajador y a sus necesidades de hecho, es precisamente la propuesta por la
OMS cuando se refiere a “Los factores psicosociales en el trabajo consisten en
interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccién en el trabajo y las
condiciones de organizacion, por una parte, y por la otra, las capacidades del trabajador, sus
necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de
percepciones y experiencias, puede influir en la salud, en el rendimiento y en la satisfaccion

en el trabajo” (OIT, 1986, p. 3).

De igual manera, insiste en las consecuencias que recaen en la salud de los

trabajadores y en la empresa como tal, si no se le da la importancia que requiere tales
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factores. También es incluida una primera lista de factores psicosociales a tener en cuenta,
como son: la mala utilizacion de las habilidades, la sobrecarga en el trabajo, la falta de
control, el conflicto de autoridad, la desigualdad en el salario, la falta de seguridad en el
trabajo, los problemas de las relaciones laborales, el trabajo por turnos y el peligro fisico

(OIT, 1986, p. 5).

El trabajo investigativo denominado “Los factores psicosociales en el trabajo y
su relacion con la salud”, coordinado por Kalimo, El-Batawi y Cooper (1988), el cual fue
editado por la OMS, muestra que esta clase de factores derivan de la percepciény la
experiencia de los trabajadores y que esta influenciado por los diversos factores que
afectan al trabajador. EI-Batawi (1988), introduce un elemento de diferenciacién importante
al demostrar el doble efecto tanto negativo como positivo, que pueden poseer los factores

psicosociales.

Por otro lado, Cox y Griffiths (1996), definen los factores psicosociales como los
aspectos del trabajo, de la organizacion y de la gestion laboral, y sus contextos sociales y
organizacionales. De igual forma, Martin y Pérez (1997), los definen como aquellas
condiciones que se encuentran presentes en una situacion laboral y estan directamente
relacionadas con la organizacion, el contenido del trabajo y la realizacién de la tarea,
teniendo la capacidad para afectar tanto el bienestar o a la salud fisica, psiquica o social del

trabajador, y el desarrollo del trabajo.

Cabe resaltar que, los factores psicosociales no deben tomarse como elementos
secundarios o adicionales para la seguridad y la calidad de vida laboral, debido a que éstos

son reales, y cada vez son mas significativos a razon de la creciente importancia de los
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factores organizacionales en la estructura del trabajo y de las organizaciones. Roozeboom,
Houtman y Van den Bossche, (2008) proponen una serie de indicadores organizacionales
y laborales los cuales identifican los factores psicosociales, los cuales seran recogidos en

la siguiente tabla

Tabla 1: Factores Psicosociales

INDICADORES ORGANIZACIONALES Y TLABORALES
Tipo de contrato Relacion Trabajo-Familia
Condiciones de | Salario . Gest1on de los Recursos Humanos
empleo Disefio de carreras Politica y.ﬁlo_s ofia de Politica de seguridad y salud
la Organizacion Responsabilidad Social Corporativa
Estrategia empresarial
Diseiio del Fotacion de puestos Trabajo Politica de Relaciones Laborales
puesto grupal Cultura de Ia Informgciét.l'Organizfacio_nal N
S Comunicacion organizacional Justicia
Organizacion o
Organizacional
Supervision/Liderazgo
Uso de habilidades personales Clima laboral
Demmda?, labora.les:, Relaciones Representacién Sindical
Autonomia v capacidad de control Industriales Convenios Colectivos
Calidad en el Seguridad fisica en el trabajo :
trabajo Apoyo social
Horas de trabajo
Teletrabajo

Fuente: Roozeboom et, al. (2008)

Para Mintzberg (1993), los factores psicosociales laborales son condiciones
organizacionales, y para Kalimo (1988), son condiciones psicosociales de trabajo que
pueden ser positivas o negativas. Cuando dichas condiciones son adecuadas, repercuten en
el trabajo, el desarrollo de las competencias personales laborales, los niveles de satisfaccion
laboral, de productividad empresarial y los estados de motivacion en los que los
trabajadores alcanzan mayor experiencia y competencia laboral. Una buena cultura
empresarial, liderazgo, clima laboral y condiciones psicosociales favorables repercuten
positivamente en la salud de forma positiva generando un buen desarrollo individual,

bienestar personal y organizacional.
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3.1.2 Riesgos psicosociales

Cuando los factores organizacionales y psicosociales de la empresa provocan
respuestas de inadaptacion, tension, reacciones psicofisioldgicas de estrés, se convierten en
factores de riesgo psicosociales. “Los riesgos psicosociales o psico laborales, son
inherentes a las condiciones propias de los individuos, las organizaciones y el medio
ambiente, pueden generar enfermedades profesionales y aumentar la probabilidad de
ausentismos y accidentes de trabajo” (Cooper, 1998, p. 125), en otras palabras, Son riesgos
psicosociales cuando actian como factores desencadenantes de tension y de estrés laboral

(Peird, 1993).

Los riesgos psicosociales cuando son factores con probabilidad de afectar
negativamente la salud y el bienestar del trabajador son denominados factores de
riesgo (Benavides et al. 2002). Desde este enfoque, los factores organizacionales
psicosociales de riesgo se caracterizan por tener efectos negativos sobre la salud. La
caracterizacion de los factores psicosociales de riesgo es bastante amplia, es por ello que se
planteard una categorizacion segun Cox y Griffiths (1996), en la cual las categorias
principales, derivan innumerables factores de riesgo psicosocial, como se puede evidenciar

en la siguiente tabla (Tabla no. 2):
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Tabla 2: Factores de riesgo psicosocial

FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL

Contenido deltrabajo

Falta de variedad en el trabajo, ciclos cortos de trabajo. trabajofragmentado y sin sentido, bajo
uso de habilidades, alta incertidumbre, relacion intensa.

Sobrecarga y ritmo

Exceso de trabajo, ritmo del trabajo, alta presion temporal, plazos urgentes de
finalizacion.

organizacional yfunciones

Horarios Cambio de turnos, cambio noctumno, horarics inflexibles, horaric  de trabajo
imprevizible, jornadas largas o sin tiempo para la interaccidn.

Control Baja participacion en la toma de decisiones, baja capacidad de control sobre la carga de
trabajo, v otros factores laborales.

Ambiente yequipos Malas condiciones de  trabajo, equipos de trabajo  inadecuados, ausencia de
mantenimients de los equipos, falta de espacio personal escasa luz o excesivo ruido.

Cultura Mala comunicacion interna, bajos miveles de apoyo, falta de defimicion de las

propias tareas o de acuerdo en los objetivos organizacionales.

Relaciones interpersonales

Aizslamiento fisico o social, escasas relaciones
falta de apovo social

con los jefes, conflictos interpersonales,

Rol en la organizacion

Ambigiiedad de rol, conflicto de rol vy responsabilidad sobre personas.

Desarrollo de carreras

Incertidumbre o paralizacion de la carrera profesional. baja o excesiva promocion, pobre
remuneracion, inseguridad contractual, bajo mivel de capacitacion.

Relacion Trabajo-Familia

Demandas conflictivas entre el trabajo y la familia Bajo apoyo familiar. Problemas duales de
carrera.

Seguridad contractual

Trabajo precario. trabajo temporal, incertidumbre de fisturo laboral, insuficients remuneracion.

Fuente: Cox (1999)

3.1.3 Los riesgos laborales

Los riesgos laborales han venido cambiando a través de la historia. El concepto de

riesgo laboral presume un logro en la actualidad, debido a que durante mucho tiempo

carecio de sentido. El trabajador consideraba su trabajo como su vida y obligaciéon, de igual

forma, era considerado como el ser que debia producir y si sufria algin accidente, era

considerado como un hecho de mala suerte y era su culpa, debido a que el objetivo del

trabajador era obtener mayores resultados en el menor tiempo posible, al margen de los

costes, especialmente de los humanos.
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A finales del siglo XVI11, con el desarrollo del proceso industrial en Inglaterra y otros
paises, se hizo evidente la presencia de los riesgos laborales expresados por largas
jornadas de trabajo, falta de mecanismos protectores, inadecuadas condiciones de
iluminacion y ventilacion, que eran factores ambientales que favorecian los
accidentes de trabajo. Asimismo, en 1833 aparecié en Inglaterra la primera
legislacion en aspectos laborales (ley de fabricas), que basicamente reglamentaba la
inspeccién de fabricas y los limites de las jornadas de trabajo para los nifios (Badia,

1985, 22).

El concepto de riesgo laboral para la salud aparece con el reconocimiento, implicito
o0 explicito, del derecho a la integridad fisica y a la salud, término que surge en la época del
renacimiento con la aparicion y desarrollo de los gremios y la preocupacién por el buen
hacer y la experiencia adquirida por los trabajadores artesanos. Con la aparicién de los
denominados gremios (primera aproximacion a los sindicatos), surge la primera defensa
formal contra determinadas condiciones laborales y trato a los trabajadores. Se entiende
por riesgo laboral el conjunto de factores fisicos, psiquicos, quimicos, ambientales, sociales
y culturales que acttan sobre el individuo; la interrelacion y los efectos que producen esos

factores dan lugar a la enfermedad ocupacional.

Esta vinculado a la cercania, contigliidad o inminencia de un posible dafio. En este
sentido se hace referencia a la asociacion que existe a la posibilidad de que se produzca un
dafio dentro del ambito laboral, es decir la falta de seguridad a la que se esta expuesto

mientras se trabaja. (OPS, 1964). Asi también un riesgo laboral, es la probabilidad, alta o
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baja, de que alguien resulte herido como consecuencia de su labor, junto con la indicacion

sobre la gravedad del dafio que podria originar. (OIT, 2015)

Por otro lado, se puede hacer mencién en este sentido, de que riesgo laboral, son los
peligros existentes en una profesion y tarea profesional concreta, asi como en el entorno o
lugar de trabajo, susceptibles de originar accidentes o cualquier tipo de siniestros que
puedan provocar algun dafio o problema de salud tanto fisico como psicolégico, y que
podrian ser prevenibles a través de la implementacién de un Sistema de Gestion 'y
Seguridad en el trabajo. (OIT, 2015). Pueden identificarse riesgos laborales relacionados
globalmente con el trabajo en general, y ademas algunos riesgos especificos de ciertos
medios de produccién. El riesgo laboral contra la salud aparece definido como las
situaciones y conductas que no pueden ser aceptadas por sus nocivas consecuencias para

los trabajadores,

3.1.4 El Estrés Laboral

El estrés se ha convertido en un problema de salud que ha cobrado gran importancia
a lo largo de los tiempos, es tan asi que ha logrado captar la atencion de muchos
investigadores, debido a que es un tema que afecta dia adia a mas personas, generando
afectaciones bioldgicas y psicoldgicas que repercuten en su comportamiento, desempefio

laboral y en su salud fisica y mental.

El estrés visto desde la 6ptica médica se define como “una sensacion de tension
tanto fisica como psicoldgica, que puede ocurrir en situaciones especificamente dificiles o

inmanejables” (Gonzélez, 2006 p. 7). De igual forma,
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El estrés también se relaciona con la percepcion que tiene un individuo de un estresor,
lo que habitualmente se define como las condiciones o eventos que resultan en
tension. En un corto plazo el estrés percibido puede afectar las actitudes o el
comportamiento de un individuo, pero es a partir de un periodo mas prolongado que

estos efectos afectan a su equilibrio (Kahn, Byosiere. 1992).

El término estrés se define como “un fendmeno adaptativo de los seres humanos
que contribuye, en buena medida, a su supervivencia, a un adecuado rendimiento en sus
actividades y a un desempeno eficaz en muchas esferas de la vida” (Peir6, 2000). De tal
manera que, los cambios laborales, como la introduccion de nuevas tecnologias, o la
modificacion en la mision y vision organizacional, pueden provocar estres, afectando tanto

las organizaciones como a sus trabajadores.

Se ha definido el estrés laboral como el resultado de la aparicion de factores
psicosociales de riesgo, o como riesgo psicosocial que por si mismo tiene “alta probabilidad
de afectar de forma importante a la salud de los trabajadores y al funcionamiento

empresarial a medio y largo plazo” (Moreno y Baez, 2010, p. 50).

Se debe tener en cuenta que un trabajador no realiza sus tareas laborales con
eficacia si esta expuesto ante situaciones de estrés. Realmente, la aparicion del estrés
laboral, por lo general, va a desencadenar consecuencias diversas y humerosas tanto para
los individuos como para la empresa.

Una empresa que presenta ausentismo laboral, rotacion de personal, detrimento en las
relaciones laborales, puede ocasionar mas accidentes de trabajo de lo normal o un

deficiente control de calidad, sufre del denominado “estrés laboral”. Las causas varian,
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partiendo desde asignaciones de tareas poco claras hasta la falta de comunicacion. El estrés
en el trabajo aparece cuando las exigencias del entorno laboral superan la capacidad de las
personas para hacerles frente 0 mantenerlas bajo control. La estructura de una empresa y las
condiciones del lugar de trabajo, pueden afectar a los niveles de estrés en gran medida. El
estrés laboral, puede ser causal en los trabajadores de muchas circunstancias que quiza en
los individuos nunca se habian presentado, hasta que enfrentan a una exigencia inusual que
le causa desequilibrio. El estrés laboral puede considerarse como el factor que desencadena
o libera efectos tanto fisicos como psicolégicos (consecuencias psicosociales) en los

individuos.

Entre las consecuencias que puede presentar un trabajador incapaz de manejar el
estrés laboral tenemos, el deterioro cognitivo, dificultad para concentrarse, tomar
decisiones, ansiedad, depresion, trastornos obsesivo compulsivo, de tipo afectivo, sexuales
y desordenes mentales como esquizofrenia e insomnio. Dificultades que van acompafiadas
generalmente por un incesante ir y venir de pensamientos negativos, preocupaciones y
temores, los cuales pueden agravar el problema, haciendo que el trabajador permanezca
malhumorado. Igualmente, entre las personas que sufren estrés laboral, aumenta
considerablemente el riesgo de conductas perjudiciales para la salud como el tabaquismo, el
alcoholismo o el consumo de drogas. Otra de las consecuencias del estrés laboral para el
trabajador es el progresivo deterioro de sus relaciones personales, tanto familiares como de

amistades o pareja.
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Tabla 3: Sintomas psicoldgicos del estrés laboral

SINTOMAS PSICOLOGICOS DEL ESTRES LABORAL

Plano

Sintomas

Trastorno

Emocional

Explosiones emocionales, mal caracter,
irritabilidad, temores, ansiedad, confusion,
animo  variable o  mal  humor,
hipersensibilidad a las criticas.

Depresion
Trastornos de ansiedad
Trastornos afectivos

Cognitivo

Alteraciones cognitivas en la percepcion de
1z realidad o de si mismo, problemas para
concentrarse, dispersion, dificultad en la
totna de  decisiones, pensamientos
recurrentes, falta de control,
desonentacion, olvidos

Trastornos de la personalidad
Fobias

Conductual

Alteraciones motoras (hablar répido,
temblores, tartamudeo, ties, VOZ
entrecortada), imprecision  al  hablar,
precipitacion al hacer las cosas, conducta
impulsiva,  risa  nerviosa,  bostezos
frecuentes, comer excesrvamente o falta de
apetito, conswmo de sustancias toxicas,
absentizmo.

Drogodependencias
Trastornos alimenticios
Trastornos sexuales
Trastornos del zuefic

3.1.5 Cambio organizacional

Fuente: Del Hoyo (2004)

Los procesos de globalizacion han repercutido al interior de las organizaciones

conllevando una serie de fendmenos y/o transformaciones, entre los cuales se encuentra la

generacion de ambientes laborales competitivos, ocasionando que los trabajadores se

encuentren sometidos a permanentes cambios e incertidumbres. Tanto asi que, la

globalizacion de los mercados, la difusién de la Tics, y los cambios en la naturaleza de la

fuerza laboral, repercuten en los procesos de transformacion armdnica de las

organizaciones y sus miembros (Lépez, Restrepo y Lopez, 2013). Es por ello que los

estudiosos del tema han resaltado que esta transformacion del contexto socioeconémico ha

creado la necesidad de responder con elementos tecnoldgicos y de innovacion, al igual que

actitudinales en los trabajadores, los cuales deben ser abiertos al cambio, como una
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condicién sine qua non al funcionamiento y desempefio de éstos en la organizacion
(Rodriguez, 2011). No obstante, la evidencia sugiere la adaptabilidad, flexibilidad y
enfrentamiento al cambio al interior de las organizaciones como algunas de las variables

mas resistidas por los trabajadores (DiFabio & Gori,2016).

Ahora bien, el cambio organizacional ha sido un tema de investigacion amplio,
partiendo desde las diversas teorias, pasando por las variables, métodos de estudio y actores
involucrados (Pérez, Vilarifio y Ronda, 2016, Rodriguez y Mladinic, 2016; Ferrer, 2015;
Romero, Matamoros y Campo, 2013; Lee, Weiner, Harrison y Belden, 2013; Schaffer,
Sandau y Diedrick, 2013). De tal manera que el cambio organizacional ha sido definido
como un proceso observable mediante el cual las organizaciones caminan de un estado
actual a un estado futuro, habitualmente con el objetivo de desarrollar y aumentar su
efectividad, a través de la adaptacion de nuevas contingencias a las cuales se enfrentan: por
ejemplo, la necesidad de actualizacion e innovacion, adquisicion de nuevos aprendizajes
para sus miembros y/o, transformaciones internas, (Chiavenato, 2009); atravesando por un
estado constante de alteracion, variacion o modificacion de la organizacion y sus miembros
(Acosta, 2003); y puede ser ocasionado por cualquier modificacion del entorno.
Definiéndose de manera global como la modificacion observada en la estructura de un
sistema organizacional (Porret, 2010), generando la modificacion o alteracion estructural,
funcional o en el entorno de trabajo, ocasionando reacciones comportamentales de sus
miembros, fendmeno relevante que ocurre al interior de las organizaciones contemporaneas

(Garcia, Gomez y Londofio, 2009).

El cambio organizacional presenta tres componentes basicos a saber: 1) el contexto,

2) el contenido, y 3) el proceso (Garcia et al., 2009). Algunas perspectivas lo han
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subdividido en seis dimensiones (Garcia, Rubio y Bravo, 2007): a) cambios dentro del
sistema, al sistema y de sistema, b) carencia-oportunidad, ¢) adaptacion-transformacion, d)
estructuras-fluidos €) continuidad-discontinuidad; y f) pensamiento lineales-sistémicos. La
apertura al cambio organizacional se ha visto relacionada también a mejores niveles de
inteligencia emocional (Sanchez y Nguyen, 2009); y se ha constatado que la percepcion
subjetiva de la relacion entre jefaturas y trabajador es una variable crucial en la promocion

del cambio (\Van Dam, Oreg y Schyns, 2008).

3.1.6 Resistencia al cambio

Los autores pioneros de la teoria del cambio, Van de Ven y Pool (1995), indican
que el cambio organizacional forma parte esencial del periodo constante de evolucion y
crecimiento de las empresas y, por ende, comprender el cambio involucra vislumbrar este
ciclo, teniendo en cuenta cada una de sus etapas y el legado historico que representan para
la organizacién. Los autores mencionados agregan que las fases que conforman el ciclo de
vida de las empresas son secuenciales y que cada una de esas experiencias incluye una

progresion, pues afirman que:

La trayectoria hacia el estado final esta prefigurada y requiere una secuencia
especifica de eventos historicos, que aportan una pieza para el producto final. Estos
eventos deben ocurrir en un orden prescrito, porque cada pieza prepara el escenario
para la siguiente y cada etapa de desarrollo es vista como un precursor necesario

para las etapas sucesivas (p.515).

El cambio se da entonces como un resultado inevitable de las empresas al estar

sumidas en ambientes dinamicos y cambiantes, al mismo tiempo que son parte de un
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proceso planificado que cuenta con un procedimiento especifico. A este respecto Rahim y
Burrell (2010), citan a Lewin (1997) por su modelo de cambio, en donde el cambio
individual es visto como un proceso que involucra tres pasos. El primer paso es
descongelar, que hace referencia al cambio de actitud de las personas y conocimiento de la
mentalidad existente; el segundo paso conocido como movimiento o cambio, mediante el
cual, el trabajador puede experimentar confusion frente a la ocurrencia de los cambios,
debido a que pueden representar desafios fisicos y psicoldgicos para las personas; y, por
altimo, el tercer paso denominado recongelar, se refiere a mantener el equilibrio adquirido

después del cambio en el cual los trabajadores recuperan un estado de confort.

Tabla 4: Esquema del modelo de cambio Lewis, 1997.

DESCONGELAR » CAMBIAR » CONGELAR
PLANEAR IMPLEMEN TAR
Hacer los cambios
Examinar el Statu Quo Tomar Acciones
permanentes
Aumentar las fuerzas ) i Estanlecer nuevas lineas de
. . Ejecutar Cambios )
dingidad al cambia pensamiento
Disminuir la resustencia al Recompensar los
. Involucrar a las personas
cambio resultados deseados.

Fuente: Lewin (1997)

Garcia y forero (2016), complementan que, para la comprensién del cambio, es
preciso vincularlo como un elemento dinamizador de las organizaciones y no como un
elemento aislado ya que, al integrarlo, este puede “ser abordado desde diferentes aspectos

del comportamiento organizacional en sus tres niveles (individuo, grupo y organizacion)”

(p.81).
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De la misma forma, Barroso y Delgado (2007), aseguran que el cambio es una
alteracion de la forma habitual en que una empresa desarrolla sus actividades de trabajo, y
el recurso humano tiene un rol concluyente, acompafiado de una necesidad de adaptacion y
aceptacion. Cuando no se lleva a cabo la aceptacion, se considerada como la resistencia al
cambio y trae consecuencias desfavorables para las organizaciones, pues involucran
cambios de actitud en los trabajadores como resultado de una percepcion amenazante para
su propia gestion, ante la posibilidad de ser evaluado negativamente por presentar un
potencial desempefio inferior al esperado, frente a la nueva situacién de trabajo (Garcia et
al., 2011). Barroso y Delgado (2007), aseguran que el cambio es una alteracion de la forma
tradicional en que una empresa desarrolla sus actividades de trabajo, en el cual el recurso
humano tiene un rol determinante, acompariado de una necesidad de adaptacion y aceptacion.
Lo que ocurre cuando no se lleva a cabo dicha aceptacion es la resistencia al cambio y las
consecuencias que trae para las organizaciones tienden a ser desfavorables, pues involucran
cambios de actitud en los individuos resultado de una percepcion amenazante para su propia
gestion, ante la posibilidad de ser evaluado negativamente por presentar un posible
desempefio inferior al esperado, frente a la nueva situacion de trabajo (Garcia et al., 2011).
Es por esto altimo que el estudio de la resistencia ha cobrado gran importancia para los
investigadores, por tanto, ha demostrado tener un impacto negativo para la organizacion,

repercutiendo en la relacion que se establece con los trabajadores.

En la actualidad existen varias definiciones sobre resistencia al cambio desarrolladas
por parte de los investigadores. Escudero, Delfin y Arano (2014), definen la resistencia como
ua“reaccion de cualquier sistema que se encuentra en estado de equilibrio y percibe una

influencia del medio ambiente (suprasistema) o malfuncionamiento interno (entropia) que
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produce inestabilidad o pérdida de equilibrio (homeostasis) a lo cual hay que responder”
(p.56). Afiaden que ese equilibrio inicial genera un estado de confort que actla como
obstéaculo y finalmente se convierte en “una fuerza inversa que impide el reajuste adaptativo

gue necesita el sistema para alcanzar de nuevo la homeostasis que exige el medio ambiente”
(p.56).

Una vez se genera el cambio organizacional y se activan los protocolos que la
gestion de la misma encierra, observar como es el comportamiento de los trabajadores
durante esta etapa de transformacion representa un analisis de la resistencia al cambio que,
de acuerdo con Alvesson y Sveningsson (2008), su foco es entender “cémo las personas
pueden desviarse del cambio planificado y la soberania empresarial” (p.31) y agregan que

el origen de la resistencia es a menudo resultado de:

e Cambio sustancial en el trabajo (cambios en la competencia y demanda de

habilidades);
e Reduccion de la seguridad econdémica o pérdida del trabajo (pérdida de empleo);
e Amenaza psicolégica (real o percibida)
e Interrupcion de los arreglos sociales (nuevas condiciones de trabajo);

e Disminucién del status (redefiniciones de las relaciones laborales) (Dawson, 2003

citado por Alvesson y Sveningsson, 2008, p.32).

En cuanto a la resistencia al cambio, Garcia, Alamo y Garcia (2011), proponen que
“es una faceta comun en los procesos de cambio planificado” (p.43), mientras que

Rodriguez y Mladinic (2016) expresan que “la resistencia no estaria estructuralmente
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alojada en las personas, sino que seria producto de intereses en conflicto y de la ausencia de
un ambiente que brinde apoyo en situacién de cambio organizacional” (p.2); de esta forma
se puede indicar que “la resistencia al cambio se produce tanto en el ambito organizacional
como individual, pudiendo estar ligada a la personalidad, al sistema social y al modo de
implementacidon de cambio; adoptando diversas formas” (Lopez et al., 2013). Estas
afirmaciones sobre la resistencia al cambio y la forma como se relaciona con los
trabajadores en las organizaciones abren paso hacia la necesidad de explorar con mayor
profundidad los puntos de encuentro entre las maltiples variables relacionadas con el
cambio y el manejo que las personas le dan. Es asi como King (2003), citado por Garcia et
al. (2011) ha identificado 4 teorias sobre la resistencia “a) la resistencia como respuesta
inevitable del comportamiento, b) la insurreccion y lucha de clases de tipo politico, c) el
contrapeso constructivo y d) una reestructuracion cognitiva y cultural” (p. 43). Al respecto,
Escudero et al. (2014), manifiestan que existen seis variables que intervienen en el

comportamiento de los trabajadores confluyendo en la resistencia
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Tabla 5: Variables que influyen en el comportamiento de los trabajadores relacionado a la
resistencia al cambio organizacional.

Interactia dentro del proceso de cambio, seguida de los filtros

Percepcion psicologicos personales como la clase social, socializacion, educacion,
experiencias, necesidades entre otros, lo queinterviene en la actitud de los
trabajadores.

Actian como obsticulo por el grade de arraigo que tienen v porque
Hibitos representan una medida de economia cognitiva, pues al aplicarlos se evita

la reflexion de cada situacion.

Promueve una conducta evitativa en las personas, evadiendo la
exploracion de terrenos desconocidos para no correr riesgos de hallar
Miedo a lo nueve consecuencias adversas, aun cuando las personas son conscientes de que
a traveés de dicha exploracion también puedenscbrevenir consecuencias
positivas.

Genera satisfaccion en los individuos va que les da la sensacionde tener
Apego a lo conocido dominio v conocimiento de los elementos actuales aunque no sean los
mas eficientes.

Impulsa a las personas a realizar un esfuerzo constante por mantener un
Tendencia a conservar ambiente predecible, estructurade v segurc. Asi pues, mientras un

la estabilidad individuo se aferra mas a sus modelos antigues de comportamiento mas se
resistira al cambio.

Estimula a los trabajadores por gozar de recomocimiento v semtirse
Apego a lo elaborado valorado. En este caso, el cambio puede representar un desprestigio o poca
por la persona valoracion a su esfuerzo por lo que se resisten.
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3.2 Marco legal

Tabla 6: Estructura marco legal

TIPO DE FECHA DE ENTE
NUMERO OBJETO ARTICULOS
NORMA PUBLICACION |GENERADOR

Constitucién
Por la cual se establece el derecho al

Politica
Corte trabajo, Trabajo digno, Igualdad de
Constitucion | Nacional de 20/07/1991 Articulos 48,49
constitucional Condiciones, fundamentales, derecho a la
Colombia de
seguridad social.
1991
Por medio del cual se normaliza la
implementacion del SG-SST es de
Ministerio del obligatorio cumplimiento. Las empresas,
Decreto 1072 26/05/2015 Todos
Trabajo sin importar su naturaleza o tamafio, deben

implementar un Sistema de Gestion de la

Seguridad y Salud en el Trabajo.
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Por medio del cual se modifica el articulo
2.2.4.6.37 del Capitulo 6 del Titulo 4 de la

Parte 2 del Libro 2 del Decreto nimero
Ministerio de
1072 de 2015, Decreto Unico
Decreto 171 1/02/2016 Trabajo y Articulo 1
Reglamentario del Sector Trabajo, sobre la
Seguridad Social
transicion para la implementacion del

Sistema de Gestion de la Seguridad y

Salud
Congreso de Por la cual se expide el codigo nacional de | Articulos
Ley 1801 29/07/2016
Colombia policia y convivencia 8,9,50,92,109

Se modifica el articulo 2.2.4.6.37. del
Ministerio de
Decreto numero 1072 de 2015, Decreto
Decreto 52 12/01/2017 Trabajo y Todos
Unico Reglamentario del Sector Trabajo,
Seguridad Social
sobre la transicion para la implementacion
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del Sistema de Gestion de la Seguridad y

Salud en el Trabajo (SG-SST).

Por el cual se dispone los nuevos
instrumentos para la medicion del riesgo

psicosocial tanto especificos como
Ministerio de
generales, la aplicacion de la bateria de
Resolucion | 2409 22/07/2019 Trabajoy Todos
riesgo psicosocial y su frecuencia de
Seguridad Social
aplicacion. Ademas de guias adicionales

de analisis para riesgo psicosocial y

custodia de instrumentos.

Por la cual se establecen disposiciones y se

definen responsabilidades para la
Ministerio de la
Resolucion | 2646 17/07/2008 identificacion, evaluacion, prevencion, Todos
proteccion social
intervencion y monitoreo permanente de la

exposicion a factores de riesgo psicosocial
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en el trabajo y para la determinacion del
origen de las patologias causadas por el

estrés ocupacional.

Por el cual se adopta la Tabla de item 42, de la
Ministerio de la
Decreto 2566 7/07/2009 Enfermedades Profesionales, incluyendo el | tabla de
proteccion social
estrés laboral como parte de estas. enfermedades.
Por medio de la cual se expide la ley de
salud mental, programas de prevencion y
atencion para garantizar el articulo 49 de
Congreso de la
Ley 1616 21/01/2013 la constitucion politica colombiana con Todos
Republica
fundamento en el enfoque promocional de
Calidad de vida y la estrategia y principios
de la Atencion Primaria en Salud.
Congreso de la El Congreso de la Republica reglamenta la
Ley 2191 6/01/2022 Articulo 4

Republica

desconexién laboral de los trabajadores en
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las relaciones laborales (cualquiera sea su
modalidad de contratacion o ejecucion), y
en las relaciones legales o reglamentarias;
esto, con el fin de garantizar el goce

efectivo del tiempo libre o de descanso.

Congreso de la

Fortalecimiento de la capacidad

institucional de la Superintendencia

Ley 1949 8/01/2019 Articulo 5,6y 7
Republica Nacional de Salud en materia
sancionatoria.
Por la cual se regulan algunos aspectos
sobre las inspecciones del trabajo y los
Congreso de la acuerdos de formalizacion laboral, Articulo 14y
Ley 1016 2/01/2013
Republica detallando dentro de las funciones de los | articulo 16

inspectores y las causales de

seccionamiento a las empresas por el no
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cumplimiento de la ley 1429 del 2010.

(Formalizacién y Generacion de Empleo.)

Tiene por objeto mejorar las condiciones y
el medio ambiente de trabajo, asi como la
Congreso de la salud en el trabajo, que conlleva la

Ley 1562 11/07/2012 Todas.
Republica promocion y el mantenimiento del

bienestar fisico, mental y social de los

trabajadores en todas las ocupaciones.

tiene por objeto definir, prevenir, corregir
y sancionar las diversas formas de
agresion, maltrato, vejamenes, trato
Congreso de la
Ley 1010 23/01/2006 desconsiderado y ofensivo y en general Todos.
Republica
todo ultraje a la dignidad humana que se
ejercen sobre quienes realizan sus

actividades econémicas en el contexto de
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una relacién laboral privada o publica. Son
bienes juridicos protegidos por la presente
ley: el trabajo en condiciones dignas y
justas, la libertad, la intimidad, la honra 'y
la salud mental de los trabajadores,
empleados, la armonia entre quienes
comparten un mismo ambiente laboral y el

buen ambiente en la empresa.
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4. Metodologia

4.1 Enfoque y alcance de la investigacion

Por medio de esta monografia, se busca presentar al lector un ejercicio exhaustivo
de revision bibliografica donde se condense, un volumen considerable de informacion de
diversas fuentes con respecto a documentacion disponible con el fin de identificar, analizar,
y presentar los factores psicosociales que influyen en el comportamiento y rendimiento de
los trabajadores; su respuesta frente a cambios en la organizacién y su incidencia en cuanto

a la materializacion de riesgos laborales.

Revisidn bibliografica realizada con base al tema descrito anteriormente y a las
palabras claves del documento, en bases de datos y buscadores veridicos y confiables, en el
cual una vez seleccionados, se realizaron las busquedas identificando los archivos
(articulos, ponencias, libros, monografias, etc.) que contienen informacion relevante y de
importancia con respecto al tema de trabajo, intentando siempre acceder a las publicaciones

mas recientes y actualizadas.

4.2 Descripcion de la estrategia de busqueda

Una vez definido el tema y presentado el problema de investigacion, se validan las
lineas de investigacion y desarrollo del objetivo planteado, encontrando la normatividad, la
psicologia y la salud ocupacional como areas de conocimiento principales en las cuales se

debe enfocar la basqueda.

Se establecen como palabras clave, o frases de blsqueda las relacionadas a

continuacion:
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Factores Psicosociales - Psychosocial Factors

Riesgos Psicosociales - Psychosocial Risks

Riesgo laboral - Occupational hazard

Estrés laboral - Work stress

salud mental - Mental health

Resistencia al cambio en los trabajadores - Resistance to change in workers
Adaptacion al cambio - Adaptation to change

Cambios procedimentales - Procedural changes

Bases de datos / Buscadores implementados.

Google Académico https://scholar.google.es/schhp?hl=es

Mendeley https://www.mendeley.com/reference-management/web-importer

Scielo http://www.scielo.org.co/?Ing=es

Opera https://www.opera.com/es

ERIC https://eric.ed.gov/

Repositorio Institucional Uniminuto https://repository.uniminuto.edu/

Repositorio Institucional Universidad Distrital

https://repository.udistrital.edu.co/

Repositorio Institucional de la Universidad Catélica de Colombia

https://repository.ucatolica.edu.co/



https://scholar.google.es/schhp?hl=es
https://www.mendeley.com/reference-management/web-importer
http://www.scielo.org.co/?lng=es
https://www.opera.com/es
https://eric.ed.gov/
https://repository.uniminuto.edu/
https://repository.udistrital.edu.co/
https://repository.ucatolica.edu.co/
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e Proquiest https://www.proquest.com/

Una vez implementado el proceso de busqueda en cada una de las bases de datos, se
evidencia gran nimero de resultados con alguna referencia o coincidencia relacionada. Sin
embargo, no toda la informacidon obtenida sera de utilidad, por lo cual se deben aplicar

filtros de revision y validacion de los resultados obtenidos.

Validacion del titulo: Lectura, asimilacion y analisis del titulo de los resultados en cuanto

a su relacion con nuestro tema objeto de estudio

Naturaleza de los contenidos: Validar el tipo de informacion presentado: Biograficos,
bibliograficos, informe, estadisticos, legislativos, cronoldgico, etc. Analisis académico del

contenido
Accesibilidad: Disponibilidad y facilidad de obtencién del recurso completo.

Origen: Analisis de la fuente y confiabilidad de la publicacion, quien es el autor y su
competencia sobre el tema, analisis del objeto-resumen de la publicacion, cantidad de

revisiones y de citas, calidad de la informacion.

Vigencia: Se valida afio en que fue generada o publicada la informacion con el fin de

determinar su vigencia y validez con respecto a la actualidad.

4.3 Instrumentos

El instrumento seleccionado para el anélisis, compendio y validacién de la
informacion serd la elaboracion de una base de datos en Excel, la cual tomara aspectos

variables para determinar algunas caracteristicas importantes que brindaran soporte para la


https://www.proquest.com/
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investigacion de manera ordenada, y permitiran la manipulacion y la sistematizacién en
graficas de datos resultantes, como son: autor, afio, nombre del articulo, idioma,
procedencia, revista, base de datos, universidad, sector ocupacional, palabras claves,
objetivo, enfoque metodoldgico, muestra, poblacién, tipo de estudio, instrumento de

evaluacion, resultados, direccion URL, Cita APA.
Procedimientos.

Una vez gestionados lo permisos requeridos para el acceso y consulta de las
diferentes bases de datos seleccionadas. Se procede con la bisqueda de las palabras clave
en los filtros base, obteniendo abundante informacion de respuesta de acuerdo con los

algoritmos de cada base de datos.

Se implementan los criterios de busqueda antes mencionados con el fin de
seleccionar los documentos, objeto de analisis y estudio. Con el compendio total de los
documentos seleccionados, se prosigue a la elaboracion y diligenciamiento de la base de

datos referenciada con anterioridad.

Con este fin se realiza la revision, lectura y comprension de cada uno de los
documentos, diligenciando uno a uno la informacion solicitada en cada uno de los
apartados de la base de datos, obteniendo de esta manera a partir de datos calificables
caracteristicos de cada documento, registros cuantificables que permitan un andlisis grafico

y tabular de la totalidad de datos.
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4.4 Andlisis de informacion.

Una vez diligencia la totalidad de base de datos obtenida del estudio de la
informacion seleccionada se puede llevar a cabo el analisis de la informacion resultante,
esto por medio del disefio de tablas dindmicas que permitan generar una gréfica de
estadistica descriptiva para el analisis de los datos, de igual forma se hace uso de las tablas,
otros, graficos, compendios y comparativos. Planteando cuestionamientos a partir de las
variables transversales de cada uno de los documentos, logrando juicios de valor y

conclusiones a partir de los filtros aplicados al compendio de la informacion.

Resultado de la basqueda realizada, posterior a la seleccion de los documentos,
objeto de analisis y estudio en cada una de las plataformas de busqueda, se seleccionan y

presentan los resultados relacionados en el anexo 1. (Matriz articulos investigacion)

Validando el compendio documental en la matriz adjunta, se genera un analisis de
los factores psicosociales que inciden en los riesgos profesionales, tales como el estrés
laboral, con altas tendencias a somatizar enfermedades que se reflejan en incapacidades,
dias perdidos y baja productividad, todo esto como consecuencia del cambio
organizacional; para ello se contemplaron 30 articulos, los cuales cumplieron con un 100%

los criterios de inclusion y manejaban el tema de interées a investigar para esta monografia.
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Figura 1: Distribucion de Articulos por afio

Ano del Documento

e T otal

1999 2006 2008 2010 2011 2012 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

Fuente: Elaboracion propia (2022)

En consideracion a los lineamientos de investigacion se contemplan los articulos de
los altimos 5 afios (2017 al 2021) con un total de 17 articulos, siendo este el 56.6% de la
base de investigacion, sin embargo, se contemplaron investigaciones que dan peso a la

finalidad de esta monografia con un margen superior a los 5 afios.

La pandemia por el virus del COVID-19 presente a nivel mundial desde el afio
2020, afecto todos los ambitos laborales, evidenciado mayor impacto en areas como la
docencia, la medicina y el sector de las comunicaciones, principalmente la atencion al
cliente o interlocucién directa con el mismo, fortaleciendo a los profesionales en el
desarrollo de las tecnologias, pero, aumentando los niveles de exigencia y estrés basados en
las nuevas condiciones de trabajo y las condiciones del mismo. Sin embargo, durante este
tiempo, se evidenciaron varios documentos investigativos sobre el riesgo psicosocial, los
cuales no se tuvieron en cuenta ya que la afectacion por el COVID 19 genero cambios de

locacion, estructura y forma de trabajo, mas no en los procesos técnicos y de ejecucion que
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es el foco de la investigacion de esta monografia,; ahora bien, el volumen de informacion
encontrado en la red fue alto, lamentablemente, dicha informacion no es concluyente para
el objetivo trazado en esta investigacion, y requiere de mayor atencion y legitimacion,
puesto que, con el paso del tiempo se debe validar si dichas investigaciones siguen siendo
aplicables o si las condiciones retornaron a la habitualidad previa a esta emergencia

sanitaria.

Figura 2: Distribucion de Articulos por base de datos
Base de Datos
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Fuente: Elaboracion propia (2022)

Una vez implementado el proceso de busqueda en cada una de las bases de datos, se
evidencia gran nimero de resultados con alguna referencia o coincidencia relacionada. Sin
embargo, no toda la informacion obtenida fue de utilidad, por lo cual aplicaron filtros de
revision y validacion de los resultados obtenidos, evidenciando que la base de datos que
mas aporto a la monografia fue Scielo otro 33.3% y Proquest con el 30% de resultados

que cumplian con los criterios de seleccion.
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Con respecto a las fuentes de investigacion y las diferentes bases de datos
consultadas, es importante tener en cuenta que no todas las investigaciones cuentan con un
desarrollo técnico cuantificable, con lo cual, al aplicar las busquedas, se encuentra una
amplia informacidn sobre el riesgo psicosocial basado en la teoria y descripcion del riesgo,
pero que no contemplan el anélisis de datos y la incidencia de ese riesgo en la

materializacion de un problema.

De igual manera se evidencio que en la plataforma Scielo cuenta con la mayor

cantidad de datos cualitativos y en Proquest, su mayoria son datos cuantitativos.

Figura 3: Distribucion de Articulos por enfoque metodolégico

Enfoque de la Investigacion

= cualitativo
= cuantitativo

= mixto

Fuente: Elaboracion propia (2022)

En el mayor porcentaje de los documentos consultados en la investigacion, y los

cuales corresponden al 63% (19 documentos), se tiene un enfoque cualitativo, los cuales
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parten de estudios de métodos y analisis de la teoria documental planteando nuevos

postulados en apoyo o refutacion a los autores citados.

Tan solo un 30% (9 documentos), usan un método cuantitativo que parten del
estudio y andlisis de datos numéricos, a travées de la estadistica, para dar solucién a
preguntas de investigacion o para refutar o verificar una hipotesis, por medio de encuestas y
herramientas que le permiten cuantificar dichos resultados, para nuestra investigacion
ambas son de gran valor ya que el analisis de informacién, como resultados basados en
datos reales y las encuestas de tipo exploratorio, fortalecen o desmienten las conclusiones

obtenidas durante el desarrollo de la monografia.

4.5 Consideraciones éticas

La presente monografia enmarca sus criterios de investigacion éeticos con base a lo
establecido por el Ministerio de Salud en la resolucion 8430 del 1993, “por el cual se
establecen las normas, cientificas, técnicas y administrativas para la investigacion en salud
“, asi mismo cabe acotar el articulo 5 mediante el cual se afirma “que toda investigacion en
la que el ser humano sea sujeto de estudio, debera prevalecer el criterio del respeto a su
dignidad y la proteccion de sus derechos y su bienestar.” (Ministerio de Salud, 1993). Asi
como también, las consideraciones éticas contempladas en el codigo deontolégico y
bioético propio del area de la psicologia por medio de cual reglamenta el ejercicio de la
profesion de Psicologia”. (Congreso de Colombia, 2006). Respetandose el tratamiento y

proteccion de datos personales, segun lo dispuesto en la Ley estatutaria 1581 del 2012.



FACTORES PSICOSOCIALES DE LOS TRABAJADORES FRENTE A LOS CAMBIOS
ORGANIZACIONALES

Por lo anterior, esta investigacion cumple con los criterios tantos cientificos como

éticos que garantizan la dignidad, integridad, el respeto por los derechos y el bienestar del

objeto poblacional.

4.6 Cronograma

De acuerdo con las caracteristicas y contenido de la monografia, se realizaron las

siguientes actividades las cuales se describen de manera cronoldgica.

Tiempo (meses)
No. Actividad Producto
Desde Hasta
! Conformacion del grupo de investigacion 27/08/2022 | 06/09/2022 I_Enwo de la base de datos de los
integrantes del grupo
2 Determmqr el tema y el alcance de investigacion para la 27/08/2022 | 06/09/2022 Temay aI(_:;,ance de la
monografia investigacion.
3 Primera reunién grupal para la elaboracién del cronograma 27/08/2022 | 06/09/2022 ;L;z:](:;(li(éifechas de Cronogramay
4 Video de reunién y entrega de las
Reunién con el docente encargado de la tutoria 06/09/2022 | 06/09/2022 | primeras tareas de elaboracion de la
monografia
5 Creacion de objetivos, determinar la metodologia para el Tablas de datos borrador en
desarrollo del documento y la estrategia de alimentacién de la | 06/09/2022 | 08/09/2022
: . - - S documento Word.
informacion requerida para la investigacion
7 | Correcciones y Primera entrega para revision por parte del
docente 08/09/2022 | 15/09/2022 | BOrador documento Word
Entrega de la metodologia y/o herramienta a utilizar ajustes del documento, ftem 5 de la
Y giay, 08/09/2022 | 15/09/2022 | monografia
8 | Reunion de seguimiento por parte de los investigadores de la Aiustes en el documento
monografia 08/09/2022 | 15/09/2022 . )
Reunién de seguimiento y tutoria explicativa del manejo y L
10 estructura de la base de datos para recoleccion de la 15/09/2022 | 22/09/2022 ((jEeneracwn de tareas para entrega
: . e avances.
informacion
12 Reunién grupal seguimiento y avances Ajustes en el documento y
grupal seg Y 15/09/2022 | 22/09/2022 | metodologia base de datos
14 Reunién de seguimiento y tutoria explicativa del manejo y Aiustes en el documento v avances
estructura de la base de datos para recoleccion de la 15/09/2022 | 22/09/2022 / y
: < en base de datos.
informacion
Entrega de resultados y discusion 2210912022 | 29/09/2022 | lustes del documento, ftem 6y 7
de la monografia
15 Reunién de seguimiento y tutoria explicativa del manejo y Aiustes en el documento v avances
estructura de la base de datos para elaboracion de tabla 22/09/2022 | 29/09/2022 J y
I en base de datos.
dindmica
16 Reunién grupal seguimiento y avances 22/09/2022 | 29/09/2022 Ajustes en el documento y avances
en base de datos.
17 Reunién grupal seguimiento y avances 22/09/2022 | 29/09/2022 Ajustes en el documento y avances
en base de datos.
Reuni6n de seguimiento y tutoria explicativa del manejo y -
18 estructura de la base de datos para elaboracion de tabla 29/09/2022 | 21/10/2022 Ajustes en el documento y avances
L en base de datos.
dindmica
Reunién grupal seguimiento y avances 21/10/2022 | 28/10/2022 Ajustes en el documento y avances
en base de datos.
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Entrega de conclusiones y recomendaciones ajustes del documento, item 8y

28/10/2022 | 11/11/2022 .
9 de la monografia

20 Ajustes en el documento y
Reunién grupal seguimiento y avances 11/11/2022 | 17/11/2022 | construccion diapositivas para
presentacion final
21 Reunion grupal seguimiento y avances 17/11/2022 | 24/11/2022 Envi6 de documento y diapositivas

para presentacion

22 Ensayo sustentacion y observaciones asesor- Tutor 24/11/2022 | 01/12/2022 | Ajuste para la presentacion
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5. Resultados y discusién

De acuerdo con el desarrollo del siguiente trabajo investigativo y al ejercicio de
revision documental implementado, se logran considerar una serie de elementos
concernientes a los cambios organizacionales y su impacto psicosocial en los trabajadores.
A continuacion, en la seccion de resultados, se plantea la correlacion existente entre estos
aspectos, estableciendo un apartado relacionado con cada uno de los objetivos especificos
planteados. De esta forma, se espera que cada uno de los propositos fijados en la presente
investigacion, puedan ser abordados de forma clara y concisa, lo cual permita aportar al

conocimiento y la gestion de los riesgos laborales, seguridad y salud en el trabajo.

5.1 Aspectos por los que un trabajador puede asimilar de forma positiva o negativa los

cambios organizacionales y consecuencias.

El inicio del siglo XX marco para el mundo una transformacion politica, social e
industrial, que entre otras cosas proponia la produccion en masa de productos para su
rapida comercializacion, la principal referencia sobre este proceso se conoce como
Fordismo, de acuerdo a Zucarino (2012) este sistema de produccién industrial impulsaba la
fabricacion a gran escala de productos finales, situacion que llevo a que los trabajadores
fueran especializados en una sola funcion, proceso que permitia mejores tiempos de

produccion.

En la actualidad, mas de un siglo después de la aparicién del Fordismo, la
produccion industrial y sus demas ramas de fabricacion de bienes y servicios, contindan, en
la mayoria de los casos, los planteamientos de este sistema de produccion en masa, esto

quiere decir, que los trabajadores, en una escala global, siguen siendo especializados para el
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cumplimiento de una tarea en especifica, lo que puede sefialar a priori, una resistencia o

problematica frente a los cambios organizacionales.

De acuerdo a lo planteado por Malott (2021) el cambio organizacional se define
como un proceso que se desarrolla al interior de la empresa y que conlleva a una constante
alteracion, variacion o modificacion de los actividades que se desarrollan por los
trabajadores o que influyen en la prestacion de sus servicios, de esta forma, los cambios
organizacionales necesitan por parte del trabajador de una atencién y concentracion extra
sobre las orientaciones que puedan determinarse desde la gerencia y que signifiquen un

cambio o transformacidon de procesos o funciones.

En esta misma linea se sitia Chiavenato (2002), quien plantea que los cambios
organizacionales se refieren a las modificaciones o cambios que suscitan en el entorno de
los trabajadores, esto quiere decir, que los cambios organizacionales no irrumpen del todo
con el Fordismo del siglo XX, pues el trabajador sigue especializandose en el cumplimiento
de una funcion, mas bien lo que se propone, es una transformacion de las herramientas,

procesos y métodos que desarrolla el trabajador en el cumplimiento de sus funciones.

En este orden de ideas, los cambios organizacionales obedecen a todas aquellas
transformaciones que se establecen en el contexto del trabajador, con el proposito de que el
nivel de produccién de la empresa pueda ir en crecimiento. Siguiendo a Chiavenato (2002)
estas transformaciones se presentan como innovaciones que impactan sobre las funciones

del trabajador.

En este sentido, apreciar la forma positiva y negativa de los cambios

organizacionales en las empresas, requiere que se observe la capacidad de la industria para
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poder adaptarse a las transformaciones que se presentan en el contexto (Armenakis &
Bedeian, 1999). El advenimiento de la emergencia sanitaria provocada por el Covid-19,
puede plantearse como un ejemplo para la necesidad de que las empresas pueda considerar
este propo6sito adaptativo, pues la pandemia obligo a que muchas empresas tuvieran que
cambiar formas y procesos que desarrollaban en la produccion y comercializacion; no
contar con un proceso de adaptacion de la estructura organizacional y de los propios
trabajadores, causo que muchas empresas tuvieran que cerrar bajo el contexto de la

pandemia, precisamente por sus bajos factores de adaptacion.

Figura 4: Cambio organizacional

Cambio o

Descongelar transformacion
(unfreezing)

(change)

Recongelar
(refreezing)

Fuente: Elaboracion propia (2022, basado en Modelo Lewin)
Como puede observarse el cambio organizacional es un descongelamiento y

congelamiento de las funciones, procesos y estructuras que se desarrollan al interior de la

empresa y las que impactan desde la parte externa. Pese a que la figura nos muestre una
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estructura sencilla de descongelamiento, cambio y congelamiento, lo cierto es que para la
mayoria de las empresas y de acuerdo con la revision documental desarrollada, resulta muy

complejo avanzar en cada uno de estos procesos.

Siguiendo a Greenwood & Hinings (1993), las funciones y procesos que desarrollan
los trabajadores en las empresas, ha constituido una idea denominada "set de estructuras y
sistemas que reflejan un esquema interpretativo Unico ”, /o cual indica la configuracion de
una serie de acuerdos y procesos tacitos entre los trabajadores, quienes se muestran apaticos
e indiferentes cuando se propone un esquema o sistema interpretativo distinto al que ellos
han implementado durante un tiempo. Es alli donde se aprecia la principal dificultad en

relacion con el descongelamiento de las estructuras laborales.

De acuerdo con la revision de literatura desarrollada, estos acuerdos y procesos
tacitos, son realmente significativos y logran generar un gran impacto sobre las actividades
que se desarrollan al interior de las empresas. Autores como Tusaban & O'Reilly (1996),
plantean que este impacto genera conductas dentro de los trabajadores, tales como: apatia,
indiferencia, desatencion y resistencia al cambio. En este orden de ideas, la referencia con
la que se inicia este apartado, sobre el impacto del Fordismo, en la estructura organizativa y
funcional de las empresas, permite dar cuenta que esta apatia y resistencia al cambio no se
presenta como una situacion aislada, al contrario de ello, es la manifestacion mas clara del
tradicionalismo en las estructuras laborales y en la resistencia generalizada y decantada en

los acuerdos tacitos antes nombrados.

En este orden de ideas, esta resistencia a los cambios, que desde un primer vistazo

se relaciona unicamente con el trabajador, en realidad se encuentra determinada por dos
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tipos de apatia, resistencia o inercia al cambio, por un lado se ubica la inercia cultural, la
cual se refiere a todos estos procesos tacitos que generan los trabajadores y que terminan
por inculcar patrones culturales y de comportamiento en los empleados, situacion que
genera por ejemplo que nuevos trabajadores que ingresen a las empresas pueden adoptar,
sin saberlo, estos comportamientos, pues se han enraizado en la configuracién de la

empresa (Tusaban & O'Reilly, 1996).

Por otro lado, se encuentra la inercia estructural, la cual se caracteriza por presentar
una apatia organizacional desde los propios procedimientos y procesos de la empresa, esto
quiere decir, que alli los patrones y comportamientos a la resistencia se evidencian desde la
propios estructura de la empresa, desde sus referentes administrativos y desde la parte
gerencial; la resistencia al cambio, en este sentido, se encuentra constituido por un factor
mas complejo que el cultural, pues evidencia una apatia general de la empresa, lo que
evidentemente puede resultar en una crisis de produccion cuando se presentan factores

externos que obligan a la transformacion organizacional.

Para autores como, Golembiewski (1986) se pueden llegar a definir tres tipos de
cambio que recaen sobre las estructuras organizacionales de las empresas, denominandolos
Alfa, Beta y Gama. Los Alfa guardan una relacion temporal, “antes y después de”. Los
Beta, que recalibracion o miden los efectos de una dimension constante de la realidad a lo
largo del tiempo. Y los Gamma, que significan un cambio mayor en las perspectivas o el
marco de referencia de las variaciones, implantando de esta forma en las organizaciones

pequefios, medianos o grandes cambios.
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Se evidencia entonces que los cambios organizacionales obedecen a un sin nimero
de elementos que pueden influenciar la modificacion de las estructuras laborales. Para
autores como Faucheux et al., (1982), los cambios organizacionales deben basar su lectura
a partir de las sociedades y los contextos bajo los cuales desarrolla sus funciones la
empresa, estos quieren decir que el entorno se constituye como un elemento determinante a

la hora de poder apreciar o definir los cambios que puede llegar a presentar una empresa.

En este sentido, se establece a continuacidn, la presentacion y descripcion de
variables asociadas a la percepcion del cambio organizacional desde el trabajador segun

literatura cientifica consultada.

Tabla 7: Percepcion al cambio organizacional

Aceptacion y asimilacion 8% e Lamayoria de los
trabajadores asumen con
favorabilidad el cambio.

e Perciben oportunidades de
aprendizaje y nuevas

habilidades.
Rechazo 92% e Genera inestabilidad
e Desequilibrio emocional y
financiero.

e Lo sacade lazona de confort.
Fuente: Elaboracion propia (2022)

De acuerdo con los documentos consultados, usando el Instrumento de Medicion de
cambio (IMC), se logra identificar que solo el 8% de ellos, describen una aceptacién y
asimilacion al cambio, evidenciando procesos de favorabilidad al cambio y viendo estos
como una posibilidad para aprender y adquirir nuevos conocimientos y habilidades en el
desarrollo de sus funciones. En contraste en el 92% de los documentos consultados se

evidencia un rechazo generalizado a actividades que puedan significar cambios o
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transformaciones organizacionales, argumentando la posibilidad de una generacion de

inestabilidad laboral y desplazamiento de la zona segura de trabajo.

Se hace evidente entonces que los cambios organizacionales desde la percepcion de
los trabajadores y de los investigadores que han aportado a este tema, refleja una dificultad
y problemética en el desarrollo de sus funciones. En este sentido autores como Murillo et,
al. (2020), proponen como herramienta para involucrar a los trabajadores con procesos de
cambio, sin que exista una apatia al mismo, la generacion de la llamada Cultura
Organizacional, esto es generan un clima de responsabilidad empresarial que involucre un
relacionamiento mas claro entre los trabajadores y las estructuras organizativas de la

compafia.

Para autores como Guerrero (2006), esta cultura organizacional debe estar

constituida por:

a. Tener la vision del cambio claras ya alcanzables, para establecer metas, definir
tiempos y estrategias.

b. Involucrarse activa, participativa y comprometidamente en el cambio desde la venta
de la idea y dedicacion de los recursos econdmicos requeridos, hasta el seguimiento
del progreso y la realizacion de resultados, desde la organizacién, altos, medios y
bajos mandos.

c. Buscar orientar al personal a formar equipos de trabajos eficientes.

d. Se debe establecer “reglas de juego” claras con todo el personal que les permitan
interactuar ordenadamente, definiendo los limites de responsabilidad y las bases para

resolver las diferencias de criterio entre ellos.
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e. Se encuentra que, para vencer las barreras naturales impuestas por la resistencia al
cambio, el personal debe asumir el proyecto como propio, sintiendo desde el inicio,
la capacidad de realizar las mejoras que ha identificado y recibiendo reconocimiento
y recompensa por los resultados obtenidos.

f. Es frecuente encontrar brechas de opinion entre lo que piensa la alta direccion, los

niveles intermedios y los operativos, respecto a las estrategias y cambios propuestos.

Siguiendo con la idea de Guerrero, (2006), que al contemplar los factores
anteriormente mencionados como una cultura de cambio, permite que el capital humano de
las empresas pueda ir involucrando en sus funciones dichas trasformaciones en
procedimientos, practicas y actividades que le permitan implementar metodologias de
motivacion e integracion laboral, con todo los cual, los trabajadores reconozcan el cambio
como una oportunidad y no una inseguridad, percepcion que la compafiia le brinda a los
trabajadores, para que los cambios generen en un proceso transformativo es importante la
redefinicion de los valores que constituyen la identidad compartida de los miembros de la

organizacion, de tal forma que la resistencia sea minima (Montealegre & calderon, 2007).

Como se ha venido planteando y siguiendo a Furnham (2001) las reacciones mas
frecuentes al cambio son: desercion, resistencia activa, oposicion, resignacion, aceptacion
con reserva y apoyo activo. De una manera mas amplia, esta resistencia al cambio puede
adoptar varias formas, por un lado, la l6gica, la cual se basa en un desacuerdo con datos o
existe una inconsistencia con un analisis racional y por otro lado la psicoldgica, si se basa
en sentimientos, emociones y actitudes, o socioldgica, si esta relacionada con amenaza a los

intereses, normas y valores de un grupo.
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En razon de los resultados obtenidos de un 92% de los documentos validados que
expresan por medio de estudios cualitativos y cuantitativos, que los trabajadores presentan
en su mayoria rechazo al cambio, esto debido a la falta de una cultura previa, de motivacion
y cambio en las compafiias, generando como resultado el estrés como una enfermedad
derivada del riesgo psicosocial que afecta directamente la calidad de vida de la clase

trabajadora (Quintero De Moya, 2021).

Como se evidencia en este 92%, se puede llegar a determinar que la mayoria de las
empresas no preparan al recurso humano para el cambio y si por el contrario se convierte en
una imposicién, que brinda inseguridades a los colaboradores, razén por la que es mayor el
rechazo al cambio que la aceptacion. Siguiendo a Quintero De Moya (2021), es evidente
que la resistencia al cambio se traduce en la imposibilidad de los trabajadores para
modificar sus actividades al interior de una estructura organizacional, sin embargo, la
responsabilidad sobre esta problematica también radica en las propias empresas, quienes en
la mayoria de los casos no ofrecen una capacitacion o preparacion adecuado al cambio, sino
que esta actividad se manifiesta de una forma autoritaria e impositiva, generando desde alli

un prejuicio o displicencia por parte de los trabajadores.

La resistencia al cambio organizacional es una faceta comun en los procesos de
cambio planificado, de esta manera, son pocos los autores que sostienen que la resistencia
es una conducta racional y justificada de respuesta al cambio, probablemente debido a la
orientacion de tipo administrativo-directivo de la mayor parte de las obras influyentes, cuyo

objeto era explicar cdmo vencer la resistencia al cambio (Hosking & Anderson, 1992)



smmd  La resistencia como respuesta inevitable del comportamiento.
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Con el fin de comprender el origen de la resistencia al cambio se considera
necesario cuestionar las teorias existentes, estas interpretaciones de las teorias estan
orientadas a reflejar el componente psicoldgico de cada perspectiva. De acuerdo con King

(2003) se han identificado cuatro teorias principales sobre la resistencia:

Figura 5: Cuatro teorias principales sobre la resistencia

e La resistencia como insurreccién y lucha de clases de tipo politico.

mmed  La resistencia como contrapeso constructivo

mmd  La resistencia como una reestructuracién cognitiva y cultural.

Fuente: Elaboracion propia (2022 basado en King, (2003)

Del mismo modo, Tornay & Milan (2001) sefialan que cuando los individuos
perciben que deben cambiar de una actividad a otra, su productividad se decrementa y esta
nueva situacion es entendida por el sujeto como amenazante a su gestion, pues podria ser
evaluado de una forma negativa en su ejecucion y repercute en las organizaciones al
generar la sensacion de nunca alcanzar la fase de recongelamiento, y a su vez de
incertidumbre de la ruta a seguir y el momento de culminacion de los procesos de cambio

en curso (Mack, Nelson & Campbell-Quick, et al.,1998).
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Davis & Newstrom (1991) indica que los cambios implican el debilitamiento de las
reglas y condiciones que sustentaban la situacion organizacional y funcional previa. Del
mismo modo, es habitual que, al momento de iniciarse el cambio, las nuevas reglas y
condiciones organizacionales no se encuentran aun plenamente instaladas y vigentes. Por
ello, es que, por lo general, los procesos de cambio conllevan periodos en que los sistemas
de trabajo tiendan a degradarse antes de retomar una trayectoria positiva, en el mejor de los

Casos.

Figura 6: Curva de aprendizaje y desempefio organizacional durante el cambio

CURVA DE APRENDIZAJE PARA EL CAMBIO

EFICIENCIA
EFICIENCIAEN

DECLINACION
VULNERABILIDAD
A LAS CRITICAS NIVEL

NIVEL
ANTIGUO

MEJORAMIENTO
EN LA EFICIENCIA

PERIODO DE
TRANSICION I

SCONGELAMIENTO RECONGELAMIENTO
INEFICIENCIA DESCONGELAMIENTO ECON i MIER

Fuente: Davis & Newstrom (1991).
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Como puede apreciarse y pese a que los cambios organizacionales resulten positivos
para las empresas, en términos de la planificacion y crecimiento empresarial, es evidente
que bajo la dptica de los trabajadores, los cambios se plantean mas como negativos que
positivos, pues evidencian unos factores que se han ido describiendo en este apartado y que
se relacionan directamente con la inseguridad y dificultad que puede representar para el
trabajador este dipo de modificaciones, situacion que no permite que las empresas puedan
crecer o desarrollarse bajo la innovacién y las transformaciones que se configuran en el
actual sistema mundo, esto es, un estancamiento de los procesos organizacionales

relacionados a las empresas, Davis & Newstrom (1991)..

En este orden de ideas, es necesario que las empresas logren incorporar procesos de
formacion, capacitacion y adiestramiento que le presente a los trabajadores las bondades
del cambio en la estructura organizacional, con todo lo cual, estos logren constituir una

confianza que les permita desarrollarse de una mejor manera frente a estas trasformaciones.

5.2 Efectos de los cambios organizacionales frente a la satisfaccion y los factores

psicosociales en el ambito organizacional.

En el orden organizacional, la motivacion es uno de los factores que influyen en el
desempefio laboral de las personas, de esta forma, el empleado desarrolla sus funciones de
cierta manera particular, de acuerdo con el grado de motivacion y el conocimiento que este
posea. Siguiendo autores como Robbins (2004), las personas que cuentan con una
motivacion elevada expresan su buen desempefio a través del esfuerzo que emplean para
desarrollar sus actividades, robusteciendo el grado de identificacion de los colaboradores

respecto a las metas y objetivos organizacionales propios de la empresa.
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En este sentido, como se ha venido planteando, la cabeza administrativa de las
empresas presenta una especial responsabilidad sobre la motivacion que se pueda promover
en los trabajadores de las compafiias, en sentido de la oportunidad y posibilidad que
representan los cambios organizacionales. Siguiendo Perry y Wise (1990) un nivel 6ptimo
de motivacion en los empleados implica una relacién entre expectativas del colaborador en
cuanto a su trabajo y los resultados obtenidos. Para las organizaciones, resulta importante
entonces estar al tanto de esta relacion, pues de este modo podran identificar los factores

motivacionales que influyen en cada empleado.

En este orden de ideas, la satisfaccion laboral es definida como un estado emocional
positivo, el cual se considera como una de las dimensiones mas representativas del
comportamiento al interior de las organizaciones. Sobre este particular, es importante tener
en cuenta que los trabajadores que se hallan satisfechos en sus sitios de trabajo, al igual que
con las personas que hacen parte de la organizacion, llegan a ser mas productivos, y
generan asi ganancias dentro de la organizacion. Hay cuatro factores que determinan que la
satisfaccion laboral en una organizacion: la personalidad del trabajador, los valores de este,
la influencia social y la situacion del trabajo en si. Estas variables bien conjugadas dan
como resultado grandes beneficios a la organizacion, generan estabilidad laboral y

disminuyen la tasa de rotacion (Robles, et al., 2005).

De esta forma y siguiendo a McGregor (1966, citado por Chaparro, 2006) plantea
que la motivacion se orienta hacia la satisfaccion de las necesidades humanas, sin embargo,
en algunas ocasiones sucede que, aun cuando la necesidad no se satisfaga, tampoco se
presente frustracion, ya que se transfiere a otra necesidad. Esto ocurre asi porgue la

satisfaccidn de algunas necesidades es transitoria, dado que el comportamiento humano
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opera como un proceso continuo de solucién de problemas y de satisfaccion de

necesidades.

En este orden de ideas, en la investigacion desarrollada por Garcia et al. (2009), se
propone encontrar la relacion entre la motivacion y la resistencia al cambio de los
empleados que trabajan en una organizacion del sector publico de Bogota, el trabajo arrojo
que se encontraron relaciones con las variables supervision, participacion, afiliacion,
reconocimiento, comunicacion, trabajo en equipo, contenido del trabajo, liderazgo,
condiciones motivacionales internas, cultura de cambio, nivel individual y grupal,
aceptacion de la autoridad, medios preferidos, dedicacion de la tarea, resistencia pasiva, y

expectacion.

Esto quiere decir que la motivacion y el impulso de la organizacion por generar
procesos de aceptacion al cambio, permite observar una cierta satisfaccion por parte de los
empleados para aceptar y mostrarse receptivos a los cambios. La motivacion ejercida
refleja una serie de valores y actitudes que se observan en los trabajadores y que potencian
su actividad productiva y su corresponsabilidad con el crecimiento y desarrollo de la

empresa.

Por otro lado, Shah (2009) demostrd la existencia de una correlacion entre la
satisfaccion profesional y el cambio en organizaciones, cuando la variable de la pérdida del
trabajo se tomo hacia fuera. Las demostraciones de esta investigacion sugieren que las
proximas deben tener en cuenta variables individuales antes y después de un cambio
organizacional, variables que tienen que ver con las relaciones laborales marcadas por el

ambiente de trabajo y con los cambios que influyen en los empleados de una organizacion.
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Asi, la satisfaccion laboral aumentara o disminuira segun los nuevos procesos y cambios a
los que se enfrente la organizacion, y concretamente, cuando exista la amenaza de pérdida

de trabajo, de comparieros o de las funciones acostumbradas.

En este sentido, la presente revision documental, permite evidenciar que el superar
esta percepcion negativa de los cambios organizacionales por parte de los trabajadores,
involucra una adecuada relacion entre los niveles de motivacion y satisfaccion laboral de
los trabajadores, al igual que con una buena conduccidn de los procesos por parte del lider,
lo que permite la satisfaccion de las necesidades de los colaboradores de las empresas,

Hernandez y Quintana (2009).

En este orden de ideas y continuando con nel planteamiento de Hernandez y
Quintana (2009), es pertinente plantea que un personal satisfecho y motivado, tendrd una
mejor disposicion frente al cambio que se realice en la organizacion, y también superara
diferentes obstaculos y problematicas que yacen en la inseguridad de los trabajadores.
Estudios anteriores confirman que la motivacion es la variable que mayor correlacion tiene
con la satisfaccion laboral, por ello se defina la satisfaccion como el conjunto de variables

tales como:
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Figura 7: Variables de satisfaccion laboral

N
eProceso dinamico y continuo que alberga los aspectos objetivos relacionados con el puesto de trabajo y en el entorno que
se desarrolla (seguridad, higiene, salario, etc) y los subjetivos relacionados con el trabajador y su experiencia psicoldgica
(cémo se vive el trabajo), (Poza y Prior, 1988) )
~

« se compone tanto de medidas objetivas como subjetivas del sujeto, por consiguiente, la satisfacciéon laboral se considera un
elemento integrante de la calidad del trabajo, (Comisién Europea, 2002)

y,
N
*Es una cualidad que impulsa a emprender una accién, es un estado interno que activa o induce algo, es lo que da energia,
dirige, encauza y sostiene las acciones y comportamientos de los empleados, (Steers y Porter, 1983)
J
~

eSentimiento de cohesidn y satisfaccién que experimenta el grupo en la realizacion y consecucion de sus objetivos, mediante
unas pautas de conductas que normalmente el propio grupo ha configurado (Alfaro, Leal y Rodriguez, 2001).

J
eLa fuerza relativa con la que un individuo se identifica con su entorno organizacional; es la creencia y aceptacion de los
objetivos y valores de la organizacion y el deseo de pertenecer y mantenerse como miembro de ella, (Mowday, Porter y
Steers, 1982), (Bateman y Strasser, 1984), (Mowday et al., 1982), (Porter, Steers, Mowday y Boulian, 1974). )
N
Conjunto de percepciones globales que el individuo tiene de la propia organizacion o el juicio descriptivo sobre la
organizacién que han sido elaboradas a partir de los atributos objetivos presentes y los subjetivos percibidos, Alvarez y
Villalobos (1999), Lazarus (1991) y Selye (1955) , (Moriano, Topa y Garcia, 2019, Solanas, 2002). )

Fuente: Elaboracion propia (2022)
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En este sentido, la prosperidad de los cambios organizacionales se relaciona
directamente con los niveles de satisfaccion y motivacion que se desarrollen al interior de la
empresa y los cuales logren empoderar a los empleados para enfrentar no solo cambios
organizacionales, sino también situaciones problematicas que puedan presentarse en el

desarrollo de sus funciones.

Bajo las hipétesis anteriores se logra evidenciar la importancia de un buen ambiente
laboral para un desarrollo placentero de una organizacién y su respectivo crecimiento, y a
su vez generando bienestar, dando motivacion y agrado al realizar las nuevas funciones,

roles o ambientes de cada uno de los trabajadores con mayor efectividad.

Autoras como Osorio & Nifio (2017), plantean que cuando no se evidencia un
ambiente laboral positivo, motivador y robusto, el trabajador no cuenta con las
herramientas necesarias para afrontar el cambio, lo cual puede generar situaciones como el
estrés que ha jugado un papel importante en la adaptacion o rechazo del cambio
organizacional, asociando el estrés con variables principalmente de satisfaccion laboral,
inteligencia emocional y problemas musculo-esqueléticos y a variables que componen los
modelos explicativos del estrés como demanda-control laboral, recompensa-esfuerzo y
modos de afrontamiento individual, resultado de estas variables se encuentran
enfermedades cardiacas, depresion, ansiedad, enfermedades mentales y trastornos

musculoesqueléticos.

En este sentido, existen evidencias determinantes de gque altas exigencias en el
trabajo, poco control y desequilibrio esfuerzo-recompensa son factores de riesgo que

generan problemas de salud fisica y mental, y que ello conlleva una mayor presion sobre el
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gasto publico para responder a unos mayores costes de sanidad. Instituto Nacional de
Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST), O.A., M.P.(2018). Todas estas posibles
enfermedades devengadas de los riesgos psicosociales se reflejan en ausentismos y des
confort y baja productividad representandole a las empresas costos adicionales evitables, si

no orienta o generan estrategias adecuadas en los diferentes cambios organizacionales.

Finalmente es importante crear un ambiente sano de trabajo durante el proceso de
cambio para que este refleje en el aumento de la productividad de la compafiia y una
minimizacion en los indicadores de riesgo y accidentalidad, gracias a que un empleado con
cultura de cambio facilita la adaptacion y en la ejecucién de sus actividades asume menos
riesgos, identifica de manera adecuada el peligro, previene accidentes, y emplea los
controles necesarios, lo que no solo beneficia a las compafiias si no que tiene repercusion

directa en la calidad de vida de cada trabajador.

Las consecuencias de la satisfaccion o insatisfaccion a causa del cambio son
sefialadas por la literatura a nivel individual con relacion a la salud, los comportamientos y

el equilibrio entre ambas esferas, la laboral y la personal, distinguiendo su incidencia en la:

Salud fisica: resistencia o adaptacion al cambio generando la satisfaccion o la
insatisfaccion laboral se ha relacionado con problemas de salud altamente prevalentes como
las enfermedades cardiovasculares (Kiviméki et al., 2002; Belkic, Landsbergis, Schnall y
Baker, 2004) y sintomas fisicos o psicosomaticos como dolores de cabeza, trastornos

estomacales y musculo-esqueléticos (Kopec y Sayrel, 2004; C6té et al., 2008).

Salud mental: la repercusion sobre la salud mental o psicoldgica de la resistencia o

adaptacion al cambio generando la satisfaccion o la insatisfaccion laboral, ha sido
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contrastada en un gran nimero de investigaciones. Su relacién con respuestas de tipo
emocional como ansiedad, depresion, apatia o alienacion han desembocado en el popular y

conocido estrés (Bonde, J.P., 2008).

Longevidad: segun estudios acerca de la felicidad y el bienestar personal en la resistencia o
adaptacion al cambio generando la satisfaccion o la insatisfaccion laboral mantiene
correlacion con el aumento de afios de vida. La felicidad actia como predictor de
longevidad entre la poblacién sana mientras que no actta como tal sobre las poblaciones
enfermas (Veenhoven, 2007), en este sentido, se ha sugerido que la insatisfaccion laboral es
un predictor de la disminucion de la esperanza de vida de los trabajadores (Palmore, 1969;

Spector, Dwyer y Jexl, 1988).

Actitudes de escape o retirada: los sujetos ante la presencia de una situacion de cambio
laboral incurriendo en la insatisfaccion en el trabajo suelen buscar una salida para “escapar”
de ella. Cambiar la estructura de valores propios dejando de valorar aquello que me
satisface en el trabajo y me hace sentir comodo es una férmula habitual de escape. Esta
actitud de retirada puede expresarse con comportamientos que repercuten en exceso sobre
la actividad laboral como la impuntualidad, el absentismo o el abandono (Gamero, 2005)

hasta incluso llegar a dejar el empleo sin asegurar otro (Seashhore, 1973).

Satisfaccion no laboral: la existencia de resistencia al cambio involucrando la
insatisfaccion laboral tiende a transferir las consecuencias a su esfera no laboral. En la
literatura se han debatido principalmente cuatro teorias, la primera o compensatoria nos
habla de la existencia de una relacidn inversa entre trabajo y familia: el individuo se

esfuerza en obtener la adaptabilidad al cambio minima que le permita la satisfaccion en su
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esfera no laboral. La segunda teoria o del desbordamiento (spillover) puntualiza que, a
pesar de los limites fisicos y temporales entre el trabajo y familia, las emociones y
conductas en una esfera se transfieren a la otra (Staines, 1980). La tercera, denominada de
segmentacion, sefiala que los trabajadores son capaces de separar ambos ambitos, donde la
vida laboral y familiar son dominios independientes, sin influir uno sobre el otro (Edwards
y Rothbard, 2000) y por ultimo, la de identidad o integrativa, postula que los roles
familiares y laborales estan estrechamente relacionados y casi son indistinguibles, como

sucede en los negocios familiares (Frone, 2003).

Del mismo modo, los efectos de los cambios organizacionales que generan en el
individuo la satisfaccién a escala organizacional repercuten directamente en la actividad

productiva y, especialmente, en sus resultados. Se localizan conductas como:

e Abandono: el alcance de las afectaciones psicosociales generadas en el trabajador por
causas de los diferentes escenarios de cambios laborales es directamente proporcional
a la insatisfaccion en el trabajo, y esto puede llegar al abandono del cargo provocando
perjuicios econdémicos elevados, se incluyen: el despido, los derivados de las pérdidas
de produccion en el cambio de trabajador y de la formacion del personal de nueva
incorporacion. Se ha justificado a lo largo del analisis de la literatura que existen
correlaciones significativas entre satisfaccion laboral e intencion de abandono (Ng y
Sorensen, 2008).

e Absentismo: constituye uno de los problemas econdmicos mas importantes en las
organizaciones debido a su cotidianidad, produciendo un incremento de costes y una
disminucion de la eficiencia y eficacia. En Espafia, el absentismo en la empresa tuvo

un coste directo global a finales de 2013 de 25.500 millones de euros, equivalente a



FACTORES PSICOSOCIALES DE LOS TRABAJADORES FRENTE A LOS CAMBIOS
ORGANIZACIONALES

un 2,5% del Producto Interior Bruto (PIB). En términos de costes de oportunidad de
la no productividad por absentismo, englobando el total de costes directos e
indirectos, las cifras equivalen a 55.000 millones de euros y un 5,4% del PIB. En total
se contabilizaron un total de 140 millones de dias perdidos en concepto de bajas por
Incapacidad Temporal, lo que equivaldria a que 650.000 trabajadores no acudieran a
su puesto de trabajo ningin dia en todo el afio 2013 (Ministerio de Empleo y
Seguridad Social, 2013). Recientes estudios relacionan la forma de asimilacion del
cambio con la satisfaccion laboral y el absentismo; en ellos se advierte que la mejora
de los factores intrinsecos de la adecuada asimilacion positiva del cambio y la
satisfaccion (oportunidades de aprender, variedad de las tareas, habilidades que
requiere el puesto y autonomia en las tareas) reduce el absentismo (Diestel, Wegge y
Schmidt, 2014).

e Protestas y quejas: el alcance de la resistencia al cambio y la insatisfaccion laboral
puede llegar a provocar actividades de protesta y queja por parte del trabajador.
Aunque su analisis no ha sido muy prolifero, en la literatura aparecen estudios que
las relacionan, por ejemplo, las observaciones que realiz6 Chung (1977) sobre la
posibilidad de que la huelga podria ser un sintoma de insatisfaccion, o las
consideraciones de Griffin y Ebert (2005) quiénes consideran importante la
satisfaccion en el entorno laboral porque favorece la disminucién de las protestas
frente a la falta de satisfaccion y estado de animo bajo.

e Productividad: la pregunta habitual es si los trabajadores satisfechos son mas
productivos que los insatisfechos (Robbins, 1998). La productividad entendida como

la medida del buen funcionamiento del sistema de operaciones o procedimientos de
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la organizacion, actia como un indicador de la eficiencia y competitividad de la
organizaciéon o de parte de ella (Stoner, 1994). Estos andlisis no encontraron una
relacion consistente, sin embargo, en la década de 1990, aunque los estudios distan
mucho de ser claros, si se pueden obtener algunos datos de la evidencia existente. El
analisis minucioso de las investigaciones indicaba que, en el supuesto de que exista
una relacién positiva entre la satisfaccion y la productividad, la correlacion suele ser
baja; sin embargo, la inclusion de variables moderadoras como la antigiiedad, edad o
género la incrementa. Otro punto de interés entre satisfaccion-productividad es la
direccion de la causalidad; la mayor parte de los estudios partian de disefios que no
podian demostrar la causa y el efecto, aquellos que han controlado esta posibilidad
indican que la conclusion mas valida es que la productividad conduce a la satisfaccion
y no a la inversa (Caldwell y O"Reilly, 1990).

e Conductas positivas en la organizacion: el empleado realiza actividades
voluntariamente para ayudar a los comparieros y a la propia organizacion, aunque no
se encuentre dentro de las obligaciones asignadas (Gamero, 2005). Se reconoce esta
situacién en analisis empiricos que correlacionan estas conductas y la adaptacion al
cambio y la satisfaccion (McNeely y Meglino, 1994)

e Trabajo contra productivo: puede ocurrir justo lo contrario a las conductas de apoyo
en el trabajo a comparieros y las orientadas a la organizacion, son las conductas contra
productivas, consistentes en comportamientos que dafian a la organizacién como, por
ejemplo, trabajo mal terminado voluntariamente, agresiones contra los recursos
materiales, sabotajes, pequefios hurtos, extensién de rumores mal intencionados

(Ones y Viswesvaran, 2001)
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De esta forma, se hace méas que evidente la relacion existente entre el estado
psicosocial y emocional de los trabajadores y su disposicion para afrontar cambios
organizacionales, esto quiere decir que puede llegar a ser la misma empresa la que limite la
accion receptiva y transformadora del empleado con respecto a innovaciones presentadas
en su contexto laboral. El no contar con herramientas de corresponsabilidad, motivacion y
satisfaccion laboral, hace el empleado se sienta desconectado de la empresa, con todo lo
cual, como se ha venido planteando, se generan problemaéticas en el funcionamiento de la

empresa, lo que puede significar en una crisis generalizada.

Antes de percibir la necesidad de generar cambios o transformaciones
organizacionales, es necesario que la cabeza administrativa de la empresa logre tener en
cuenta el estado de sus trabajadores en sentido de la satisfaccion y el conocimiento que se
tiene frente a los cambios, hacerlo de manera impositiva no permite que los empleados se

conecten realmente con los intereses y crecimiento de la organizacion.

5.3 Estrategias para la adaptacion al cambio con el menor impacto negativo en la

produccién empresarial.

Durante la revision documental se identificaron algunas estrategias que favorecen
una adaptacién positiva de los cambios organizacionales, atribuidas en contextos diversos,
donde se resaltan particularidades como la cultura, el liderazgo, el orden, un diagnostico y
planes de accion adecuados, entre otros, dichas caracteristicas pueden influir en el éxito de
las estrategias planteadas. Sin embargo, es necesario plantear que son pocas las
publicaciones que llegan a proponer un modelo de estrategias para contrarrestar la

resistencia al cambio, a continuacion, se presentan algunas de ellas.



FACTORES PSICOSOCIALES DE LOS TRABAJADORES FRENTE A LOS CAMBIOS
ORGANIZACIONALES

Una primera estrategia tiene que ver con el desarrollo de métodos de formacién y
capacitacion integrales que logren acercar al trabajador a los intereses productivos de la
organizacion. Kotter y Schlesinger (1979), plantearon un modelo para el manejo de estas
situaciones, el cual consta de metodologias como la educacion, participacion, facilitacion,
negociacion y coercion. Dicho planteamiento empieza a abrir oportunidades de
investigacion en diferentes areas de efecto causa sobre las dindmicas que pueden llegar a

influir en la generacién de consecuencias positivas en los cambios organizacionales.

Por ejemplo, frente a lo que plantea Quintero De Moya (2021) en relacién a que una
de las enfermedades laborales a causa del riesgo psicosocial que se ha presentado con
mayor frecuencia en la tltima década en el contexto empresarial es el estrés laboral y que
con la llegada de esta afectacion se incurre en la somatizacion de la misma las cuales
generan malestares fisicos que incurren en incapacidades y estas a su vez se refleja en la
repercusion de la produccion y ausentismo laboral, menciona que para minimizar estas
afectaciones es importante generar una cultura de cambio constante en el trabajador, que si
la persona esta acostumbrada a esta situacion y evolucion constante, cuando se generen esta
variacion organizacional, tiene mejor aceptacion y adaptacion al mismo, facilitando de esta

forma el desarrollo de aprendizaje y produccion en una nueva situacion presentada.

Nutriendo esta argumentacion se puede plantear el articulo investigativo de Rubiano
et, al., (2011), en donde se aplicé un Instrumento de Medicidn de cambio (IMC) y la escala
de actitudes hacia el cambio (EAC), sus resultados exponen que la empresa cuenta con una
cultura de cambio tanto personal, profesional y organizacional, llevando a sus funcionarios

a habituarse con facilidad y agilidad a los nuevos escenarios dentro y fuera de la compafiia.
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En este sentido, antes de realizar el cambio organizacional, se debe generar una correcta
planificacion, preparacion mental y de conocimientos para brindar herramientas para un
mejor afrontamiento de los cambios y asi reducir el estrés laboral que este implica en los

funcionarios.

En este sentido usando la propuesta de Kotter y Schlesinger (1979), se proponen
una serie de elementos estratégicos que pueden llegar a presentarse como el fundamento de
una metodologia que logre que la adaptacion al cambio en las empresas, generen el menor

impacto negativo en la estructura organizativa y de crecimiento econémico de las empresas.

Autoestima en el trabajo y reconocimiento: de acuerdo con las teorias de Garcia, et al.
(2009); Lbpez, et al. (2013), indican que cuando los trabajadores se sienten incapaces de
enfrentar la situacion de cambio o de rendir con la misma destreza después de su ejecucion,
se debe fortalecer la percepcion de los trabajadores sobre su valia y nivel de competencias
para incrementar la capacidad de afrontamiento al cambio. En consecuencia, a ello Garcia,
et al. (2009); Ldpez, et al. (2013) indican que se obtienen beneficioso tales como que las
personas reconocen su importancia y entregan lo mejor de si para demostrar sus
capacidades, pero al Transformar las actitudes de las personas puede ser un trabajo
dispendioso, y esta a su vez, podria requerir de profesionales con los que pueden no llegar a

contar la organizacion.

Capacidad del capital psicoldgico positivo: en este criterio se debe tener en cuenta
sugiere implementarse de forma frecuente a fin de incorporarlo en la cultura
organizacional, lo que favorecera la transicion hacia el cambio una vez que este aparece.

Segun Diedericks et al. (2019); Nwanzu y Babalola (2019); Rabenu y Yaniv (2017), esta se
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debe aplicar Fomentando en los empleados un estado psicoldgico positivo, concentrando en
autoeficacia, optimismo y autocontrol, como resultado de ello, no solo favorece al cambio
organizacional, sino que también se ha relacionado con la mejora en la competitividad
organizacional, reduccion de costos y atenuacion de influencias negativas, sin embargo

Puede tomar demasiado tiempo y representar una alta inversién en entrenamiento.

Sentido de pertenencia: se debe aplicar de forma frecuente a fin de lograr incrementar el
sentido de pertenencia, bajo el planteamiento de Elias (2009); Garcia et al. (2010);
Shahbazi y Tavrah (2016), se debe Vincular a los empleados emocionalmente con la
organizacion, esto genera beneficios tales como que los empleados perciben a la empresa
como una lugar para hacer carrera y estaran comprometidos con lograr su éxito, para lo cual
se mostraran dispuestos a aceptar todo lo que sea preciso para el crecimiento de la
organizacion, sin embargo es dificil de lograr en todos los niveles y precisa de una mirada

muy humanista para lograr consolidar un sentido pertenencia al nivel esperado.

Cooptacion: Antes de la ejecucion del cambio, con aquellas personas que demuestran en su
comportamiento general, una conducta resistente a las iniciativas de cambio, Battilana y
Casciaro (2013); Valero y Castilla (2011) sugieren generar vinculos entre el agente de
cambio y las personas que podrian mostrarse resistentes, fortaleciendo de esta forma la
lealtad. Se puede llegar a otorgar un rol participativo a algunos individuos, y de ello
resultara los lazos fuertes se convierten en una base afectiva que elimina posibles
obstaculos y aseguran el apoyo, pero se debe tener cuidado con este criterio, porque, si se

descubre la intencion de manipulacion que hay detras de esta estrategia, se corre el riesgo
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de incrementar los niveles de desconfianza y generar un efecto totalmente contrario al

esperado.

Clima organizacional agradable: Este criterio es de gran precision el mantenerlo de
forma permanente, aplicando mediciones de clima frecuentemente, fortaleciendo los
factores de proteccion y evitando el crecimiento de las posibles debilidades, para ello
Diedericks et al. (2019), invita mantener un alto nivel de clima organizacional fortaleciendo
principalmente las variables de liderazgo y ambiente agradable, también es posible
apoyarse en la certificacion Great Place to Work ®, que evaluara el ambiente laboral,
evidenciando los aspectos a mejorar, y una vez certificado las distintas organizaciones
tienden a elevar niveles de orgullo y compromiso en los equipos de trabajo, generando a su
vez reconocimiento nacional, ahora bien si solo se desea mantener un buen clima laboral
Diedericks et al. (2019) indica que un clima organizacional alto actia a favor del cambio
evitando o disminuyendo la aparicion de las actitudes que respaldan la resistencia al

cambio, no obstante este requiere del apoyo de otras estrategias en el momento de cambio.

Confianza en el agente de cambio: esta se debe implementar siempre que exista la
posibilidad de iniciativas de cambio, pues Ford et al. (2008); Garcia et al. (2010);
Montealegre y Calderdn (2008), sugieren elegir asertivamente a la persona que sera el
puente de comunicacion entre el equipo directivo de cambio y los colaboradores. Es preciso
que esta persona cuente con un rol de liderazgo sin que esto signifique distancia de poder,
para con esto obtener resultados favorables en la aceptacion al cambio al tiempo que se
genera una relacion de confianza que puede aportar informacion relevante para la iniciativa

de cambio a partir de la percepcion de los trabajadores, pero es importante tener en cuenta
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que la eleccidn de la persona requiere de mucho detalle y asertividad, se corre el riesgo de
que el agente de cambio no sea aceptado por alguno de los grupos organizacionales y esto

genere una division desfavorable para el cambio.

Negociacién: cuando las personas perciben que perderan en el proceso de cambio y tienen
un poder considerable de resistirse, es importante Analizar las preocupaciones de los
trabajadores frente al cambio y ofrecer compensaciones y negociaciones, esto con base a las
teorias de Ford y Ford (2010); Thomas y Hardy (2011), quienes mencionan que esta es una
forma relativamente facil de controlar la resistencia cuando se conocen las causas
especificas, pero puede llegar a resultar costoso y dar paso a la posibilidad de que las

personas usen la negociacién para sacar mas beneficio del merecido.

Facilitacion: segun los planteamientos de Garcia y Forero (2014); Heckmann, et al. (2016);
Lopez, et al. (2013), este criterio se debe aplicar cuando las personas se resisten porque
sienten temor de ser incapaces de enfrentar los cambios y sus nuevas estrategias de gestion,
lo ideal seria aplicarlo por medio de entrenamiento para la adquisicion de herramientas que
les permita a los trabajadores incorporar mejor el proceso de cambio. Brindar apoyo
emocional, esto brindara a la compafiia la mejor estrategia para abordar este tipo de
situaciones concretas una vez que se ha identificado la causa de la resistencia, pero puede
ser costoso por el entrenamiento técnico, consumir demasiado tiempo y aun asi no

funcionar.

Persuasion: Cuando las personas muestran resistencia porque sienten duda sobre la
necesidad del cambio, especificamente cuando perciben que la conservacion puede ser mas

benéfica no solo para ellos si no para la organizacion, Ronningstad (2018), sugiere
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convencer a los trabajadores sobre la conveniencia del cambio impulsandolos a romper
rutinas y a aceptar las innovaciones, mostrando las ventajas que trae el cambio y los
posibles beneficios que pueden representar para ellos en su crecimiento empresarial, una
vez conocidas las ventajas del cambio, estas pueden generar motivacion sobre el mismo
impulsando a los trabajadores a comprometerse con el apoyo al proceso de cambio,
llegando incluso a desearlo, no obstante no atiende intereses individuales y en casos
especificos algunos grupos pueden sentirse desfavorecidos por las caracteristicas del

cambio, en cuyo caso la persuasion no surtiria efecto.

Participacion: este criterio es aplicable cuando parte importante del cambio
requiere de informacién y /o conocimiento de los grupos que pueden mostrar resistencia,
para Carvajal y Lopez (2011); Found (2015); Kuntz et al. (2013); Montealegre y Calderdn
(2008); Packard (2017), se debe involucrar a las posibles personas o0 grupos resistentes en la
planificacion y disefio del cambio, asi estas se sienten mas comprometidas para logar que el
cambio ocurra de manera exitosa, pero se requiere de mucha supervision y
acompafiamiento ya que el cambio exige precision y en ocasiones conocimiento especifico

del que pueden carecer los trabajadores.

Participacion: siempre que exista iniciativa de cambio se debe aplicar este criterio, el
agente de cambio debe contar con competencias de liderazgo que promuevan esfuerzos de
cambio y logren movilizar al equipo de trabajo hacia el objetivo de transformacion, con
base a Contreras y Barbosa (2013); Lines, et al. (2015); Pieterse et al. (2012), Se ha

demostrado que hay menor resistencia al cambio cuando el agente demuestra tener
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competencias de liderazgo. Hecho que fortalece la confianza en el agente de cambio, pero,

carece de una delimitacién de dichas competencias y estilos de liderazgo.

Comunicacion: cuando se evidencia que hay confusion y desconcierto por el
proceso de cambio, asi como desinformacion sobre el proceso de cambio, Chebbi, et al.
(2019); Ford y Ford (2010); Garcia, et al. (2013); Packard (2017); Rodriguez y Mladinic
(2016), invitan a informar a las personas de forma clara y transparente sobre la iniciativa de
cambio, las etapas del proceso y el rol que cumplirdn durante el mismo, para que una vez
que las personas conocen la iniciativa de cambio y tienen claridad sobre las caracteristicas
del mismo, tienden a aceptarlo con mayor facilidad y a cooperar en el proceso, sin embargo
exige que haya precision y uniformidad en la informacion que se va a entregar para evitar el
rumoreo, esto puede suponer una dificultad porque hay informacion que, como resultado de

un analisis estratégico, no se entrega a todo el personal, al mismo tiempo.

Planificacion: este criterio es uno de los mas importantes por no decir que es la base de los
demas, pues se debe tener lista previa a la implementacion del cambio, precisamente para
mitigar los efectos que producen resistencia en los trabajadores, Kuntz et al. (2013); Lines
et al. (2015); Packard (2017); Romero et al. (2013), hacen una invitacion a establecer y
comunicar cada una de las etapas del cambio de forma oportuna, manteniendo informadas a
las personas y haciéndolas participes de esa planificacion, en beneficio a esto se puede
conocer gque el cambio va a ocurrir y la forma en que sera ejecutado disminuye los niveles
de ansiedad en los trabajadores y evita la aparicion de la resistencia, pero se corre el riesgo

de recaer en un excesivo control que puede llevar a la empresa a una rigidez desfavorable.
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Capacitacion y educacion: En este criterio se apoya la teoria de W. Edward
Deming (1950), en la importancia de mantener un ciclo PHVA en las organizaciones, y el
mejoramiento frecuente, pues las capacitaciones y educacion son parte del aprendizaje
continuo todos los sectores econdémicos, pues cuando los trabajadores demuestran no tener
conocimiento y/o claridad sobre el proceso de cambio. Se precisa educar a las personas
sobre las nuevas condiciones de cambio, incluyendo conocimientos sobre lo que se espera
de ellos y cémo llevar acabo sus labores, teniendo en cuenta los planteamientos de Found
(2015); Garcia, et al. (2010); Lines et al. (2015), quienes demuestran que Cuando se otorga
conocimiento las personas y estas comprenden la necesidad del cambio, se evidencia mayor
cooperacién y apoyo por parte del personal hacia el proceso de cambio, pero se puede
tomar demasiado tiempo, especialmente cuando gran parte de los trabajadores se encuentra

involucrado o ha demostrado requerir capacitacion.

Cambios estructurales (contratacion y rotacion de personal): para Borgucci (2008),
Cuando el cambio hace parte del direccionamiento estratégico de la organizacion y se ha
identificado la necesidad de reorganizar al equipo directivo, se debe incorporar dentro de la
estrategia de cambio, personal directivo que apoye el proceso de transformacion
organizacional y brinde nuevas perspectivas. Rotando personal directivo entre sucursales,
para generar nuevos conocimientos y experiencias, esto puede servir de apoyo para la
renovacion de los procesos haciendo que las personas sientan que el cambio esta respaldado
en la experiencia de los nuevos directivos, sin embargo, esto podria generar mayor
resistencia si las personas perciben que los cambios los pueden afectar a nivel individual o

grupal o si durante el proceso de cambio algun lider apreciado es despedido.
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Una vez claros los criterios anteriores, siendo estos los componentes de una cultura
de camio, y de acuerdo con Kotter y Schlesinger (1979) el mantener una cultura de cambio
de forma permanente como parte de la cultura organizacional, donde se promueva de
manera frecuente el cambio, evitando recaer en proceso estaticos y rutinarios que generen
alteracion en el evento de un cambio estratégico y apoyando a su vez los planteamientos de
Carvajal y Lopez (2011); Metwally et al. (2019); Michel, et al. (2013), indican que el
sostener la cultura de cambio Ayuda a disminuir el estrés y la ansiedad que acompafian los
momentos de cambio y que son predictores de resistencia al cambio, aunque esta pueda
llegar a disputar con la estandarizacién de actividades, pues esto podria representar un
sobrecosto de tiempo y un retraso en los procesos organizacionales si no se maneja

adecuadamente.

En este sentido, la adaptacion al cambio se establece mucho mas alla de procesos
estructurados de comprension de las actividades que se transforman en la empresa, ademas
de esto, la recepcion positiva del cambio radica en las relaciones que se tejen entre el
trabajador y el empleador y la propia empresa, sin embargo a que los retos o
transformaciones que recaen sobre las empresas puedan ser complejos y problematicos, si
los trabajadores cuentan con una satisfaccion laboral alta y un buen grado de
corresponsabilidad empresarial, estos pueden afrontar de manera positiva estas
transformaciones; los atributos anteriormente expuestos favorecen el robustecimiento de

esta relacion.
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Conclusiones

Realizando una recopilacion de informacion en plataformas de investigacion
definidas; se procedio a seleccionar documentos académicos a fines a esta investigacion
con el fin de ejecutar una revision bibliografica de la informacion, logrando establecer una
matriz documental la cual fue analizada y validada teniendo en cuenta criterios de
segmentacion y calificacion por medio de analisis cualitativos y cuantitavos.

La revision bibliogréfica realizada en las bases de datos de Google académico, Scielo y
Proquest con la referencia en palabras claves como Cambio Organizacional, Resistencia al
cambio en los trabajadores, Factores Psicosociales, otorga las herramientas necesarias para
establecer y argumentar la respuesta a los objetivos propuestos es este documento.

De acuerdo con lo anterior, se logré establecer la Cultura de afrotacion del cambio
como el principal aspecto por el que un trabajador puede asimilar 6 no los cambios
organizacionales; Cultura que se refleja en el adecuado establecimiento e implementacion
de politicas administrativas por parte de las empresas, donde la asimilacion de los
trabajadores dependera de que estas definan factores como, la correcta planificacion del
proceso a implementar, metas claras del cambio requerido, la participacion de los distintos
roles, el recurso econémico asignado, politicas de reconocimiento y recompensa,
seguimiento de avances, dialogo bidireccional y retroalimentacion para la mejora continua;
pero se debe contemplar los factores del individuo tales como su entorno, la percepcion con
la que asume las nuevas directrices y las competencias requeridas para afrontar el cambio.

Finalmente, todos estos aspectos mal dirigidos pueden llegar a aumentar los
accidentes laborales, el ausentismo, las incapacidades, abandono del empleo y rotacion en

el personal, reflejando esto, el rechazo al cambio. No obstante, cuando la empresa cuenta



FACTORES PSICOSOCIALES DE LOS TRABAJADORES FRENTE A LOS CAMBIOS
ORGANIZACIONALES

con una cultura organizacional, que da cubrimiento a los aspectos ya mencionados, facilita
el proceso de adaptacion y asimilacion del cambio, evidencidndose en una curva de cambio
mas corta en tiempos, mejor produccion y satisfaccion laboral.

De igual manera; validando la bibliografia consultada se logro establecer, que los
trabajadores sometidos a cambios y modificaciones laborales enfrentan altas cargas de
estrés, fatiga mental, ansiedad y depresion que afectan directamente su calidad de vida
generando variacion en su comportamiento con tendencias odiosas, agresivas y
exageradas que pueden repercutir inclusive en el ser con afectaciones fisicas de la salud
generando abandono y absentismo laboral; y para la organizacién materializando
afectacion a la productividad, quejas y protestas y el desarrollo de un ambiente laboral
desagradable; aungue, en los casos de buena asimilacion al cambio organizacional
identificados en el compendio documental, se relaciona la satisfaccion laboral como una
herramienta para lograr una mejor disposicion al cambio; en donde una adecuada
motivacion cumple una labor esencial para minimizar la exposicién a los factores
psicosociales relacionados anteriormente y lograr una respuesta favorable para la
organizacion.

De acuerdo con esto, y basados en los soportes tedricos consultados se planted
como estrategia para la adaptacion al cambio, la implementacion e interiorizacion de una
“cultura de cambio” que sea transversal a todos los procesos de la compaiiia, la cual debe
estar inmersa dentro del sistema de gestion y formar parte integral de la politica de
desarrollo del talento humano. Definiendo resultados medibles y estableciendo controles

gue permitan reconocer tendencias al cumplimiento o desviaciones que pueda presentar.
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Dicha Cultura debe comprender, visibilizar y parametrizar criterios estratégicos que

permitan evidenciar las mejoras requeridas en el personal de la organizacion.

Recomendaciones

A futuros investigadores y de acuerdo con el desarrollo del presente trabajo, surgen
una serie de recomendaciones que pueden llegar a impactar sobre el propésito de la
investigacion, en sentido que este tema logre ampliarse por otras fuentes investigativas,

incluyendo algunos elementos que pueden robustecer el tema de estudio.

Como primer elemento se plantea la necesidad de sistematizar y valorar el tema de
la salud mental en el trabajador, implementando herramientas que permitan evidenciar las
cifras y los verdaderos impactos que genera en los factores psicosociales y psicologicos, el
cumplimiento de sus funciones en las organizaciones empresariales. El tema del manejo de
la salud mental en los trabajadores viene abriéndose camino desde la jurisprudenciay la
configuracidn de algunas empresas, sin embargo, se encuentra muy lejos de ser una
prioridad para el empleador, motivo por el cual, se debe avanzar, profundizar y demostrar

las graves afectaciones que se generan en los trabajadores en los contextos laborales.

En este sentido es necesario que se logre promover procesos formativos internos en
las compafiias que ayuden a mejorar la calidad de vida de las personas, para que estas
generen un estado de satisfaccion y motivacion, logrando asi una mayor eficiencia en el

desarrollo de sus labores. El presente trabajo arroja una serie de aspectos que pueden llegar
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a favorecer esta satisfaccion laboral, es necesario que estos elementos puedan ser

replanteados y observados detenidamente en diferentes practicas laborales.

Durante el proceso de revision documental implementado en la investigacion,
permite reconocer que hay amplias oportunidades de trabajo investigativo frente al riesgo
psicosocial en los trabajadores, pues la mayor parte de la documentacion consultada
presenta el riesgo con un énfasis en el estrés laboral y no hay investigacion en el deterioro

mental del trabajador y como esto puede afectar la productividad en las empresas.
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