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RESUMEN

La presente investigacion tiene por objeto, identificar la influencia de la antigiiedad
laboral sobre la adaptacion al cambio organizacional, en los colaboradores de una
empresa de energia eléctrica en Colombia, teniendo en cuenta que, en el mes de junio
del afio 2019, se presentd una integracién entre compafiias del mismo sector,
causando esto incertidumbre, temor y expectativa en los colaboradores con mayor
antigledad, producida por la implementacién de una nueva cultura empresarial. Por
tanto, surgio la necesidad de diagnosticar la adaptacion al cambio organizacional de
estos colaboradores, a fin de mitigar el impacto negativo que se puede generar en el
ambiente laboral. La investigacion se realiz6 con base en un muestreo no
probabilistico, obteniendo informacion por parte de diez colaboradores de una
empresa de energia con una antigliedad laboral igual o mayor a diez afios, a quienes
se les administr6 una encuesta como instrumento de medicion, que sirvié de base
para el analisis de las tres variables principales que fueron objeto de estudio de esta
investigacion: (i) grado de adaptacion al cambio organizacional, (ii) impacto frente a la
adopcion de una nueva cultura organizacional y por ultimo (iii) factores adicionales a
la antigiiedad laboral que puedan influir en la adaptacion al cambio. Los resultados
obtenidos demostraron que el factor antigledad laboral influye en la resistencia al
cambio, frente a la adopcién de una nueva cultura, no obstante, esta variable, no limita
gue los colaboradores puedan aceptar los cambios generados y, en consecuencia, los
asumen como retos y oportunidades.
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ADAPTATION TO ORGANIZATIONAL CHANGE IN THE EMPLOYEES OF AN
ELECTRICAL ENERGY ENTERPRISE

ABSTRACT

The purpose of this research is to identify the influence of seniority on the adaptation
to organizational change, in the employees of an electric power company in Colombia,
taking into account that, in June 2019, a integration between companies in the same
sector, causing uncertainty, fear and expectation in senior employees, produced by
the implementation of a new business culture. Therefore, the need arose to diagnose
the adaptation to organizational change of these collaborators, in order to mitigate the
negative impact that can be generated in the work environment. The research was
carried out based on a non-probabilistic sampling, obtaining information from ten
employees of an energy company with a working seniority equal to or greater than ten
years, who were administered a survey as a measurement instrument, which served
as basis for the analysis of the three main variables that were the object of study of
this research: (i) degree of adaptation to organizational change, (ii) impact on the
adoption of a new organizational culture and finally (iii) additional factors to
employment seniority that may influence adaptation to change. The results obtained
showed that the factor of work seniority influences the resistance to change, in the face
of the adoption of a new culture, however, this variable does not limit that the
collaborators can accept the changes generated and, consequently, they assume them
as challenges and opportunities.

Keywords: Adaptation to change, organizational culture, labor antiquity.
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1. Introduccion

Si hay algo constante en las organizaciones, es el cambio. De alli surgi6 la
necesidad de realizar esta investigacion, viendo con buenos ojos el dinamismo y
flexibilidad que se vive en los entornos empresariales contemporaneos. La cultura
organizacional y el tipo de liderazgo que se ejerce, tienen un papel fundamental en el
cumplimiento de los objetivos estratégicos, pues se constituyen en la base para tomar
decisiones y encaminar las acciones de los colaboradores, generando impactos tanto
internos como externos.

De igual forma, se requieren colaboradores capaces de adaptarse, de mutar,
de transformarse conforme va avanzando dicha estrategia. Los retos de este mundo
en globalizacion son cada vez mas grandes y complejos, lo que obliga a las personas
a salir de su zona de confort y empezar a ver los cambios no como amenazas, sino
como oportunidades de crecimiento y mejora que les permita construir propuestas de
valor y desarrollar sus competencias y, para que esto sea posible, surgio la necesidad
de identificar el grado de adaptacion de los colaboradores, frente la implementacion
de la cultura organizacional.

Por lo anterior, impulsar o seguir cambios no debe ser siempre sinébnimo de
riesgo o inestabilidad, por el contrario, los cambios deben ser vistos como
circunstancias para transformar el saber, el hacer y el ser. S6lo cuando se produce un
rompimiento en la zona de confort, es cuando se crea la necesidad de abrir la ventana
a nuevas oportunidades, incorporando aires de novedad e ingenio. Al respecto,
variables como motivacion, satisfaccion, justicia organizacional, liderazgo,
comunicacion y trabajo en equipo, han demostrado las correlaciones existentes entre
las diferentes variables mencionadas, lo que permite suponer aspectos
interrelacionales en las organizaciones y, por tanto, su influencia en los procesos de
cambio (ENRIQUEZ, 2016).

Por otra parte, una de las razones que dio lugar a la construccion de esta
propuesta, fue lograr reconocer el gran valor que tiene el cambio organizacional en el

crecimiento y desarrollo de las organizaciones, asi como determinar los factores que
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crean resistencia al mismo. Para ello, se realizé un diagndstico en una compafia de
energia eléctrica, encaminado a descubrir si la variable antigtiedad laboral influye, y
de qué manera, en la adopcion de una nueva cultura organizacional, en el marco de
un proceso de integracion entre empresas.

Finalmente, la investigacion que nos ocupd, también tuvo por objeto, validar el
importante papel que cumple la cultura organizacional y los lideres en el
fortalecimiento del talento humano, en la implementacion y desarrollo de escenarios
que posibiliten mantener e incentivar el espiritu de competitividad sana y la proyeccion
de la organizacion como generadora de conocimiento, como una colectividad
permeable al cambio y al aprendizaje, flexible frente a las rapidas transformaciones y

adaptable a las vicisitudes propias del entorno actual.

2. Revision de literatura

Este trabajo se desarroll6 en torno a la importancia que tiene la adaptacion al
cambio, frente a la adopcion de nuevas culturas, en entornos organizacionales
dindmicos, flexibles y cambiantes. Para ello, se eligi6 estudiar la variable
independiente “Cambio Organizacional”, como base para recopilar informacion sobre
el objeto de estudio. Dado lo anterior, a continuaciébn se presentan diferentes
perspectivas teoricas referente a las variables dependientes “Adaptacion al Cambio”,

“Cultura Organizacional”’ y “Antigliedad Laboral”:
2.1 Adaptacion al Cambio

Tanto la gestibn como el liderazgo son elementos que constituyen la base del
cambio, como elementos complementarios. Existen por lo tanto teorias que
argumentan que, se debe contar con una habilidad gerencial integral, para poder dirigir
con éxito una compafia. Si bien gestionar una empresa y liderar a quienes la

conforman puede convertirse en un reto, con el objetivo de sobrepasar los modelos
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rigidos de operacién racional de recursos, también se ha encontrado que los lideres
gue motivan a las personas a luchar por sus ideales, a mantener ideas originales y a
seguir transformando y rompiendo esquemas, son quienes logran hacer que sus
equipos de trabajo alcancen los objetivos trazados.

Por su parte Gonzalez (2019), declara que a lo largo de nuestra existencia,
millones de hombres y mujeres de todo el mundo pasan su vida trabajando en distintas
organizaciones, enfrentando innumerables desafios al luchar por cumplir con sus
tareas diarias. No obstante, también estdn en una continua busqueda hacia la
autorrealizacion y la adaptacion a los cambios, lo cual genera en la mayoria de los
casos, niveles de compromiso mas altos que contribuyen tanto al desarrollo del éxito
empresarial como humano. De acuerdo con lo anterior, se considera que las
competencias del lider y su equipo son una herramienta esencial para asegurar la
competitividad de las empresas en la nueva economia global. Cada empresa debe
desarrollar su competencia distintiva y cumplir asi su mision. Una vez definidas las
competencias, la empresa debe disefiar un sistema de evaluacion que permita
detectar las carencias y necesidades de desarrollo en sus colaboradores.

De acuerdo con el articulo publicado por Ferrer (2015), en el cual analiza de
gué manera el factor humano y el liderazgo, ademas de la cultura propia de una
organizacion, influyen en la gestién y en la implementacién del cambio organizacional,
resalta que las empresas innovadoras son mas flexibles y las que estan mejor
preparadas para responder a las necesidades del mundo actual, donde el factor
humano ejerce un rol fundamental, en cuanto a que en la medida que tengan la
capacidad y la flexibilidad necesaria para desarrollarse plenamente, estaran
dispuestos y en mejores condiciones de generar los cambios, de introducir
innovaciones y de adaptarse a las nuevas necesidades del entorno. Los procesos de
implementacion y gestion del cambio organizacional estan relacionados con la
capacidad que tienen las empresas, el entender la importancia del factor humano
dentro de sus estructuras, asi como también de la influencia del liderazgo, el cual
juega un papel primordial como agente de cambio y del ambiente de trabajo para el

desarrollo pleno de los individuos.
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Dado a lo anterior, es importante resaltar entonces, como se lleva a cabo el
proceso de cambio. Segun Escudero, Delfin y Arano (2014), el desarrollo
organizacional y la resistencia al cambio son factores fuertemente interrelacionados
en mayor o menor grado, ya que al adoptarse el desarrollo organizacional, se identifica
la presencia psicosocial del otro (resistencia al cambio). Factores como la inercia del
confort, en cuanto a habitos, miedo a lo nuevo, apego a lo conocido y tendencia a
conservar la estabilidad, corresponden a un proceso de equilibrio y cambio que debe
ser tratado de manera eficiente y convincente para que los colaboradores de la
organizacion acepten de manera positiva y voluntaria alinearse con las nuevas
estrategias.

En consecuencia, el desarrollo del talento humano es un factor clave para el
desarrollo organizacional, tomando en cuenta la necesidad que emerge al modificar
una estrategia administrativa, tal como transformar la cultura, impactar en procesos
de divisién o fusibn empresarial, ambiente laboral y preparar a los colaboradores
frente al cambio. En este sentido, Villamizar (2014) proponen la importancia de
implementar esquemas de gestidbn de conocimiento, eficacia en la capacitacion,
implementacion de acciones proactivas hacia el cambio, disefio de programas y
planes de accion, y efectividad en la socializacion y procesos de sensibilizacion; de
esta manera, se garantiza una desmitificacion del proceso, logrando la participacion
de los equipos y sus miembros, reduciendo tenciones e incertidumbre en el clima
organizacional.

Al respecto, Rubiano y Forero (2014), indican que las condiciones
motivacionales y de satisfaccion laboral de las personas, se relacionan con el
compromiso asumido en el cambio organizacional, toda vez que una persona
motivada, alineada y comprometida con el ADN de su cultura, tiene una mayor
adaptacion al cambio, por ende, concluyen gue el personal satisfecho y con felicidad
laboral, cuenta con una mejor disposicion para participar de manera proactiva en los
nuevos retos que enfrente la organizacion, superando diferentes obstaculos.

A su vez, Gonzalez et al. (2018), analizan cémo el factor optimismo aumenta o

disminuye segun el grado de control real de las personas, lo que permite que se
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realicen acciones con mas eficacia, dedicacion y esfuerzo, contribuyendo al interior
de la organizacion. De esta manera, las personas dedican mayor tiempo a sus
actividades para mejorar su productividad y resultados a futuro, fortaleciendo
habilidades de afrontamiento ante el estrés, frente a nuevas situaciones como a los
cambios que se vayan presentando en la organizacion.

Por otra parte, Guerrero y Silva (2017), exponen que entre la comunicacion
interna y la cultura organizacional, existe una relacion muy estrecha y debe ser
abordada desde la gestion, innovacion, con mente abierta y adaptacion a nuevas
figuras de liderazgo, como un intento por obtener no sélo un crecimiento y desempenio
superior individual, sino también colectivo. Al respecto, Torres y Zegarra (2015),
manifiestan que el desempefio no obedece exclusivamente a un interés de formacion
y perfeccionamiento individual, sino ademas a un interés por gestionar la formacién y
perfeccionamiento de otros, y que para que exista armonia en cualquier proceso, debe
vislumbrarse la perseverancia y pasion propia de los lideres.

Es importante enfatizar que a pesar de las variadas perspectivas en materia de
cambio organizacional, en la practica, por efectos de la inexistencia de un marco
conceptual integrado, es necesario contar con un soporte para la focalizacion de las
acciones a desplegar. Desde la 6ptica de Canepa (2016), la gestion del cambio tiende
a predominar una mezcla de sentido comun y de estereotipos sobre el
comportamiento humano y de las organizaciones. Actualmente, cada vez mas el
empleado busca en la empresa un desarrollo profesional que le asegure su
empleabilidad futura, mientras que la empresa busca potenciar al maximo las
competencias de su gente para asegurar el logro de objetivos. Asi, mientras el antiguo
contrato implicito estaba basado en la permanencia de los empleados en la empresa,
el nuevo contrato se basa en el desarrollo profesional de éstos.

Concluyendo, es pertinente resaltar que, para lograr los niveles esperados de
competitividad y sostenibilidad, asociados a la adaptacion al cambio que hoy en dia
ha adquirido un mayor interés por parte de las organizaciones, se deben realizar
esfuerzos permanentes para lograr su direccionamiento (CARDONA, 2018). No es

suficiente gestionar el desarrollo de competencias y conocimientos de los miembros
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de la organizacion de manera aislada, por lo contrario, se debe iniciar un diagnostico
que permita identificar las posibles resistencias organizacionales e individuales que
pueden presentarse, con el fin de gestionarlas adecuadamente e intentar reducirlas,
a través de practicas dindmicas que privilegien los capitales humano, organizativo y
relacional, generando sinergia en la configuracion de organizaciones inteligentes que

aseguran su sostenibilidad y una exitosa adaptacion al cambio.
2.2 Cultura Organizacional

En la ultima década vemos muchas visiones tedricas que compiten entre si, en
relacion con el concepto de cultura organizacional y su importancia, no obstante, el
mayor porcentaje de ellas coinciden en que este concepto se refiere a valores,
filosofias, mitos y otros conocimientos que los miembros de la organizacion comparten
para analizar e identificar las estrategias a implementar, para ser sostenibles en el
mercado e impactar de manera positiva tanto a los clientes internos como externos de
la organizacion.

Tal como lo manifiesta Morelos-Gémez y Fontalvo-Herrera (2014), las
diferencias conceptuales de la cultura representan paradigmas simbdlicos
independientes, cuya construccion se da a partir del conocimiento, las experiencias y
las particularidades de cada cultura. Esta pluralidad, es la que contribuye de manera
significativa a la creacion de organizaciones Unicas, competitivas, con idiosincrasias
propias y capaces de contribuir al logro de los propdésitos organizacionales. Las
perspectivas varian segun las necesidades especificas, y los modelos aplican segun
el perfil de la persona y el periodo determinado por el cual esté pasando la empresa.
Un claro ejemplo de ello, son los modelos de “contrato psicolégico” que se generan
en las empresas, por medio de los cuales se determina el nivel de motivacién de los
empleados, el cual es cambiante y, por ende, debe ser renegociado de manera
permanente, teniendo en cuenta aspectos como los planes de carrera presupuestados

y las preferencias e intereses personales.
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Dado lo anterior, el desarrollo de la cultura organizacional debe enfocarse en
fortalecer la sinergia de todos los miembros de la empresa y los lideres juegan un
papel indispensable en ello, toda vez que son los mentores y administradores de todos
los cambios culturales, y de ellos depende en gran parte que los colaboradores se
adapten y fluyan de manera sostenida con el crecimiento de la organizacion. Bien lo
dijo Segredo et al. (2017), la cultura organizacional facilita la implementacion de la
estrategia, siempre y cuando exista coherencia entre ambas, de lo contrario, podria
retrasar su puesta en marcha y, por ende, afectar los resultados esperados.

De igual forma, la cultura organizacional puede verse como una red llena de
significados y expresiones simbdlicas, que se mueven a través de relaciones
circulares e interaccion entre las personas tanto a nivel interior como al exterior de la
organizacion (Vasquez, 2016). Por ende, la cultura esta directamente relacionada a la
gestion del pensamiento y al comportamiento humano. Teniendo en cuenta esto, el
reto para las organizaciones de hoy en dia esta en identificar las brechas que pueda
tener el talento que las conforma, en cuanto a aspectos criticos existentes, capacidad
para implementar estrategias y generar valor agregado para la compafiia. Aqui cobra
un papel muy importante también el tema de la innovacion, el cual no esta de ninguna
manera desligado de la cultura.

Como lo manifiesta Ayala (2014), la responsabilidad de generar una cultura
organizacional propensa a la innovacion depende de los directivos y de la forma en
como éstos aprovechan las oportunidades. Siempre existiran diferentes desafios, pero
seran los lideres quienes velen por los intereses y objetivos, no solo de los
inversionistas o grupos de interés, sino principalmente de los colaboradores, pues son
ellos quienes materializaran la estrategia y daran éxito o fracaso a un emprendimiento
asociado a la tecnologia o innovacion. Ahora bien, recordemos que, para fusionar
exitosamente la cultura y la innovacién en todos los niveles de la organizacion, resulta
importante entender que se es parte de un sistema, que a su vez hace parte de un
sistema mas grande y que todos deben cooperar para realmente lograr innovar,
desarrollando valores que garantizan la armonia y sustentabilidad entre la relacion
cultura e innovacion (FLORES, 2015).
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Partiendo entonces de la base que la cultura organizacional contemporanea
esta representada por la innovacién y la capacidad de adaptarse a los cambios, resulta
fundamental recordar que, para que una cultura triunfe, para que un cambio pueda
darse y para que un proceso de innovacion surta efecto, el estilo de gestién de los
lideres influye de manera significativa y esta altamente vinculado a que la cultura
organizacional pueda ser fuerte y representativa. Dicho en otras palabras, el desarrollo
de una determinada cultura organizacional requiere de un estilo de lider apropiado
(GONGORA, NOBILE y REIJA, 2014).

El comportamiento y rumbo de las organizaciones, esta determinado en gran
medida por el tipo de cultura organizacional que se construye. La estrategia y las
ventajas competitivas que pueda ofrecer estan sustentadas en la sinergia que se
genera entre los miembros de la empresa, toda vez que, describe el ambiente laboral,
como guia de comportamiento y predictor de resultados (Guerrero y Silva, 2017).

En concordancia, tampoco puede obviarse que la cultura organizacional esta
asociada a varias iniciativas; su objetivo es implementar una estrategia ideal para el
desarrollo de actividades tales como potencializar conocimientos e implementar
nuevas practicas de cultura, con las cuales se pueda proyectar crecimiento y
actividades cargadas de eficiencia. Nufiez, Mercado y Banegas (2015) plantean que,
tanto la cultura organizacional flexible, como el capital intelectual, son recursos
intangibles de gran valor para las empresas, puesto que se asocian de manera positiva
con competencias como la participacién, el trabajo en equipo y el desarrollo del
personal, propios de culturas sanas y colaborativas, por medio de las cuales se
pueden incorporar actividades de innovacion y creatividad.

No menos importante, como ya lo hemos mencionado, se evidencian en la
incorporacion de la cultura dos variables transversales a las organizaciones. Se trata
de los conceptos de liderazgo y gestion del cambio, enmarcados en la necesidad de
crear situaciones o procesos nuevos que impacten las empresas, mejorando sus
procesos y generando satisfaccion en los miembros de éstas (FERRER, 2015). El lider
es entonces el responsable de permitir que los cambios se den de manera positiva y

gue la resistencia de los colaboradores sea minima. Debe tener en cuenta que todos
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tienen intereses, pensamientos y emociones diferentes, por ende, el cambio o la
incorporacion de una nueva cultura, seran vistos desde diferentes opticas y alli radica
su rol mas importante, en poder engranar todas las perspectivas y generar valor para
todos, manteniendo los niveles de competitividad de la organizacion.

Para finalizar, es pertinente traer a colacidbn que, las nuevas tendencias
globales, han hecho que las culturas en las empresas sean menos jerarquicas y mas
trasversales, centrandose ademas en aspectos tan importantes como el aprendizaje,
la gestion del cambio, y la adaptacion al mundo y a las empresas modernas. Como lo
resaltan Rojas y Vera (2016), los colaboradores son indispensables para lograr
ventajas competitivas, si son gestionados a traveés de una cultura organizacional que
permita la creacion y difusion de conocimiento. La cultura puede describirse como el
ADN empresarial compartido entre sus miembros, el cual diferencia una organizacion
de otra. Por ende, resulta de suma importancia asociar al colaborador con la estrategia
de la compafiia, sus objetivos y el sistema de valores, a fin de que se conviertan en

agentes de cambio para la misma.
2.3 Antigliedad Laboral

Investigaciones previas afirman que el factor antigiiedad laboral, interactia de
manera positiva y efectiva con el compromiso en la organizacion, pero puede ser
predeterminante a la hora de asumir cambios. Al respecto, Gualavisiy Oliveri (2016),
afirman que el factor antigledad si repercute en la resistencia a los cambios
organizacionales y que sus efectos, dependen en alguna medida del nivel de cargo
que tenga el empleado, el cual puede ser operativo, administrativo, técnico o directivo.
Las acciones de mejora que se podrian plantear, pueden ser del tipo de desarrollo de
la organizacion, asi la direccibn debe promover una estrategia para conseguir un
cambio planificado y una mejora organizacional.

De acuerdo con Zuluaga (2019), la antigiiedad en los trabajadores es un factor
determinante para la resistencia al cambio, toda vez que, puede generar efectos

negativos externos ligados a la personalidad de los colaboradores, lo que conlleva a
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generar estrategias con el fin de fortalecer competencias en la implementacion de
nuevas herramientas tecnoldgicas y aprendizaje en el manejo de estas. La mayoria
de las personas con antigiedad laboral significativa, no cuentan con habitos de
aprendizaje ni motivacion para realizar los mismos, debido a que dicha antigliedad
genera resistencia a realizar nuevas practicas, por lo cual las empresas deben
implementar un plan de accién con la finalidad de fortalecer la adaptacién al cambio
en todos sus integrantes.

Escudero, Delfin y Arano (2014), manifiestan que toda empresa por muy grande
0 pequefia que sea puede presentar resistencia al cambio. En algunos casos tienen
modelos de trabajo que se hacen rutinarios y que estan tan arraigados en sus
trabajadores que muchas veces es dificil de cambiarlos. En este sentido, no puede
existir un cambio exitoso en la organizacion si no hay una transformacion en la
conducta de sus miembros.

Por su parte Morelos-Gomez, y Fontalvo-Herrera (2014), refieren que los
factores determinantes de la cultura organizacional pueden influir en los directivos de
las empresas frente a la adaptacion a los cambios, encontrando que, la resistencia a
las transformaciones puede deberse a la falta de conocimientos y/o informacion sobre
las mismas, el incremento en la carga laboral y la percepcion de pérdida de estabilidad
laboral. El equipo directivo debe entonces centrarse en aspectos tales como
motivacion, incentivos, trabajo en equipo y practicas de comunicaciéon, como
estrategias para que los colaboradores a su cargo puedan enfrentarse sin resistencia
a los cambios.

El Kadi et al. (2015), afirman que la resistencia al cambio es un proceso natural
por parte de los seres humanos, toda vez que, se constituye en una respuesta frente
a una condicién que se percibe como una situacién de amenaza al momento de sentir
gue su entorno puede estar comprometido a cambios, lo que genera salir de su zona
de confort, por ende, es habitual que dicha resistencia se expanda entre los demas
trabajadores, si no se da un manejo adecuado. En ese orden de ideas, la percepcion

de que las condiciones del entorno exigen actuaciones para aprovechar nuevas
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oportunidades o evitar amenazas, parece influir por igual en la reorientacion de las
estrategias competitivas y corporativa.

Teniendo en cuenta lo anterior, Hernandez (2016), anota que la antigiedad de
un colaborador se puede asociar con la sinergia que tiene con la organizacion para la
que trabaja, en la cual genera lazos de pertenencia y vinculos emocionales que
derivan en la lealtad. En paralelo, Félix et al. (2018), exponen que la antigliedad
genera solidez, en cuanto al compromiso organizacional, determinando que el sentido
de pertenencia se incrementa, debido a que correlacionan su compromiso entre sus
valores personales y valores sustentados por la organizacién, a diferencia del personal
gue cuenta con una antigiedad menor.

Por otra parte, Chiang, Gémez y Wackerling (2016), revelan que los
trabajadores con mayor antigiiedad son mas comprometidos que los trabajadores mas
jovenes, constituyéndose esto en un factor que prima en una organizacion. Sin
embargo, Granados et al. (2016) refieren que el personal de tercera edad o que lleva
un tiempo significativo en la compafiia, percibe como un aspecto amenazante la
implementacion de nuevas estrategias e incorporacién de nuevas tecnologias,
generando resistencia personal. Ademas, la llegada de personal joven trae consigo
nuevos conocimientos, y esto genera que los mas antiguos presenten cuadros de
ansiedad e inseguridad por la presunta pérdida del empleo o respuestas negativas, al
considerar que se deben capacitar percibiendo ello como una pérdida de tiempo o
temor al interpretar que al aumentar su conocimiento, incrementard su trabajo. Una
estrategia puede ser, empoderar y generar mayor motivacién y seguridad en los
empleados antiguos, ademas de promocionar el trabajo en equipo, el compafierismo
y una actitud positiva frente al aprendizaje.

Para concluir, Bohrt, Solares y Romero (2014), manifiestan que el compromiso
organizacional se puede incorporar teniendo presentes componentes que generen
flexibilidad y facil adaptacion al cambio, siempre que se pueda contar con la
implementacion de elementos claves como politicas de bienestar, valoracion y
contribucion a las metas del personal con mayor antigiiedad, incrementando su

satisfaccion en el trabajo y la intencién de permanencia, a la vez que favorece su
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estado de &nimo, dejando atras actitudes amenazantes, lo que le permitira percibir su
trabajo como una actividad mas agradable, generando beneficios para su crecimiento

profesional, laboral y adaptacion a nuevas estrategias.

3. Metodologia

Para el desarrollo de la investigacion se tuvo en cuenta el enfoque 0 método
cuantitativo, utilizando como técnicas de muestreo la no probabilistica,
particularmente, por conveniencia y no aleatoria, ya que, a través de este método, se
busca seleccionar las fuentes de facil acceso. Esto, tiene como fundamento conocer
directamente la experiencia de un grupo de personas que llevan 10 afios o mas en la
compainiia, y que fueron parte de la transicion entre empresas del sector energético.
Asi las cosas, se pretendia alcanzar mediante este método, la objetividad en las
conclusiones del estudio con la técnica estadistica de la recopilacion de datos
nuMEricos.

La metodologia que se aplic6 en esta investigacion se fundamenta en
diferentes autores que han plasmado en sus escritos diversos estudios asociados al
cambio organizacional y los factores que influyen en el mismo, bien sea de manera
positiva o negativa. De igual forma, se tuvieron en cuenta las variables independientes
como adaptacion al cambio, antigiiedad laboral y cultura organizacional, a fin de
contar con un espectro mas amplio dentro del estudio, permitiendo minimizar los
juicios de valor y las apreciaciones subjetivas.

Dado lo anterior, se definieron los siguientes elementos para la realizacion del

estudio:
3.1 Poblacioén

La poblacién objeto de estudio correspondio a cuarenta colaboradores de una

empresa de energia ubicada en el departamento del Tolima, Colombia, cuya
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antigiiedad laboral es igual o mayor a 10 afios y que hicieron parte de un proceso de

integracion entre empresas del sector.
3.2 Muestra

La muestra con la que se realizé la investigacion es de caracter finita, teniendo
en cuenta que, se enfocd en un grupo de 10 colaboradores con una trayectoria laboral
igual o mayor a 10 afios, y que hicieron parte del proceso de transicién entre empresas
del sector energético ocurrida en junio de 2019.

En esta investigacion se utiliz6 el muestreo no probabilistico, teniendo en
cuenta que el acceso a la informacién personal de los colaboradores fue limitado, en

razén a las politicas de tratamiento de datos y confidencialidad de la compafiia.
3.4 Instrumentos

El instrumento que se utilizé en la investigacion radica en una encuesta que
contenia preguntas cerradas de opcion mdltiple y abiertas, tomando en cuenta
aspectos como la antigiedad laboral, la adaptacion al cambio, la cultura
organizacional y otros factores internos o externos que lograron influir en la generacion
de resistencia frente al proceso de integracion entre empresas del sector energético.
El instrumento se disefid a través de Google Forms y se aplicO de manera virtual.
Constaba de trece preguntas, de las cuales doce eran de tipo cerrado y sélo una era
abierta.

Se gestiond una encuesta de aplicacion individual en un grupo de 10
colaboradores con una trayectoria laboral igual o mayor a 10 afos, a fin de ahondar
en las particularidades de cada sujeto y visionando el descubrimiento de posibles
factores alternos que puedan interferir en la adaptacién al cambio, frente a la
implementacion de una nueva cultura empresarial. Dicha encuesta se desarrolld
mediante técnicas de estadistica descriptiva, aplicando instrumentos de analisis e

interpretacion de datos.
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4. Hallazgos o fendmenos observados
La encuesta fue aplicada a diez colaboradores de una Empresa de Energia del
departamento del Tolima, cuya antigiedad laboral es igual o0 mayor a diez afios. El

grafico numero 1 ensefia el rango de edades.

Gréfico 1. Rango de edades de la poblacion

HDe30 a35anos ®@MDe3ba40anos ®">dedlanos

Fuente: Elaboracion propia

El grafico numero 1 ensefia que 5 de las personas encuestadas estan en un
rango de edad entre 30 y 35 afios, seguido esto por un 30% representado en 3
personas que estan en el rango de 36 a 40 afios. En un porcentaje menor, se
encuentran a 2 personas cuyo rango de edad estd por encima de los 40 afios. Lo
anterior, indica que la muestra evaluada en un 80% corresponde a poblacion
relativamente joven.

De igual forma, dentro de la muestra analizada, se logroé observar que el 70%
de las personas cuentan con estudios de postgrado, mientras que soélo 3 de ellas
tienen formacion en pregrado. Esto permite deducir que la muestra observada, cuenta
en su mayoria con un grado académico alto. Lo anterior se ensefia en la grafica

ndmero 2.
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Grafico 2: Nivel Escolaridad

B Posgrado M Pregrado

Fuente: Elaboracién propia

Con respecto a los afios de labor que tienen los colaboradores encuestados

en la compafiia, se logré evidenciar lo siguiente:

Grafico 3. Afos de labor en la empresa

14 13
10% 10%

Fuente: Elaboracién propia

El 60% de la poblacion esta representada en el rango de 10 a 12 afios de
permanencia en la compafiia. El 40% restante esta distribuido de manera igualitaria
con una participacion del 10% con antigliedad laboral entre 11 y 17 afios.

{ ) lacebook.com/acuidadedeextrema @) www. laex.edu.br

246



~ . @
= ~ E-LOCUCAO / REVISTA CIENTIFICA DA FAEX FAEO
(--Locucao EDICAO 19 — VOLUME 10 — ISSN 2238-1899 Q

FACULDADE DE EXTREMA

A continuacion, se detalla cada una de las respuestas a las preguntas de la
encuesta aplicada a los colaboradores de una Empresa de Energia. De las 13
preguntas formuladas, 12 obedecen a preguntas tipo cerrada y soélo la Ultima es
abierta. De la pregunta 1 a la 9, la poblacion podia elegir entre dos opciones de

respuesta “Si” o “No”, tal como lo evidencia la tabla nimero 1.

Tabla 1. Preguntas Encuesta

Pregunta Si No
1. ¢Entiendo por qué se implementd la integracion entre las dos compafiias del sector 10 O
energeético?
2. ¢ Comprendo la importancia de adaptarse a una nueva cultura organizacional? 10 O
3. ¢Entiendo las ventajas y desventajas de la implementacion de cambios en la cultura 10 O
organizacional?
4. ¢ Ha sido facil para mi adaptarme a los nuevos desafios de mi rol 7 3
5. ¢ Estoy motivado y decido de manera voluntaria participar en la implementacion de 9 1
este cambio?
6. ¢ Mis comparieros de trabajo se sienten cémodos y comprometidos con los cambios 8 2

gue estan ocurriendo?
7. ¢He recibido informacion relevante y suficiente sobre la nueva cultura organizacional? 10
8. ¢ He recibido apoyo y acompafiamiento de mis lideres en este proceso de cambio? 9
9. ¢,Creo que la antigiiedad laboral de los colaboradores ha sido un factor significativo en 7
la resistencia al cambio organizacional?

Fuente: Elaboracion propia

wrFk o

En la anterior tabla podemos ver que, frente a las preguntas nimero 1, 2, 3y
7, el 100% de los colaboradores encuestados manifestaron tener claridad en el porqué
de la integracion, en la importancia de implementar una nueva cultura, en las ventajas
y desventajas del proceso de cambio y en haber recibido informacién suficiente y
relevante sobre la nueva cultura implementada.

En lo que respecta a las preguntas 5y 8, el 90% de las personas objeto de
estudio, declararon que estan motivadas a participar en la implementacion del cambio
y sienten que han recibido el apoyo y acompafamiento necesario para soportar este
proceso por parte de sus lideres. Tan solo un 10% de la poblacién esta en desacuerdo
con estas postulaciones.

Frente a la pregunta 6, el 80% de las personas percibieron que sus comparieros
de trabajo se sentian comodos y comprometidos frente a los cambios que estaban

ocurriendo. Un 20% percibi6 lo contrario.
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En las preguntas 4y 9, el 70% de los encuestados manifestd haberse adaptado
de manera facil a los desafios de su nuevo rol y considerar que la antigiiedad laboral
es un factor significativo en la resistencia al cambio organizacional.

A su vez, en la pregunta 10, se pudo evidenciar que 3 colaboradores
experimentaron temor a ser reemplazados en el proceso de integracion. De igual
forma, el mismo namero de personas sienten incertidumbre frente a un posible
traslado de ciudad. En menor proporcion, 2 encuestados manifestaron tener miedo
frente a lo desconocido. Por ultimo, una persona declar6é que la edad puede ser un
factor que influye en la resistencia al cambio, mientras que otra persona indicé tener
inquietud frente a los nuevos procesos. Lo anterior, puede evidenciarse en el grafico

ndmero 4:

Grafico 4. Factores que influyen en la resistencia al cambio

= Temor a ser reemplazado

= |[nquietudes frente a los nuevos
procesos
"‘ Miedo a lo desconocido

—

Traslado de ciudad

= Edad

Fuente: Elaboracion propia

Ahora bien, revisemos la pregunta 11. Cuando se presenta a los encuestados
unaescalade 1 a5y se les indica que marguen qué tan capaces se sienten de adoptar
los cambios derivados de la implementacién de una nueva cultura, encontramos los

siguientes resultados:
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Grafico 5. Adopciéon de cambios frente a nueva cultura

H]l W2 W3 n4 m5

Fuente: Elaboracion propia

El 100% de las personas que contestaron la encuesta, consideran que se
sienten capaces de adoptar los cambios producidos por la implementacion de la nueva
cultura. De ese porcentaje, el 70% considera que su nivel de adaptacion fue de grado
5, siendo éste el grado mas alto de adaptacién dentro de la encuesta. Por otra parte,
3 colaboradores indicaron que su grado de adaptacién era nivel 4. Lo anterior,
evidencia que, en términos generales, los colaboradores de la empresa de energia del
Tolima se sintieron capaces de adaptarse a los cambios de la integracion.

Del mismo modo, al tabular los resultados de la pregunta 12, logro evidenciarse
gue el 90% de los encuestados perciben que la adopcion de una nueva cultura tuvo
un impacto positivo. Tan solo una persona manifesté que el impacto del cambio habia
sido intermedio. Igualmente, se us6 una escala de 1 a 5 para realizar la medicion.

Vemos en la gréafica nUmero 6, la representacion grafica de la pregunta:
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Grafico 6. Impacto Positivo del Cambio

FAE*,

FACULDADE DE EXTREMA

Para finalizar, la encuesta administrada sdlo tenia una pregunta abierta, la cual

buscaba conocer una percepcibn méas cercana de lo que el cambio y la

implementacion de una nueva cultura habia significado para los colaboradores de la

empresa de energia del Tolima. La udltima pregunta de la encuesta arrojo los

resultados, los cuales se visualizan en la grafica namero 7.

Gréfico 7. Percepcion del Cambio

Transparente
Poco Liderazgo
Injusto

Dificultad
Solidaridad
Bienestar
Responsabilidad
Actitud
Oportunidad
Alegria/ Divertido
Curiosidad
Renovacion
Constancia

Retos

Innovacion
Seguridad
Inteligencia
Motivacion
Progreso/Crecimiento

Fuente: Elaboracién propia
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4 de los 10 colaboradores consideran que la implementacién de la nueva
cultura organizacional se constituye en un reto. 2 de ellos consideran que fue un
proceso alegre y divertido. De igual forma, 2 encuestados consideran que este cambio
trajo consigo innovacion y el mismo numero de personas consideré que ha sido un
proceso que genera motivacion y crecimiento. En menor porcentaje, pero no menos
importante, las personas abordadas expusieron que también el cambio habia
significado para ellos transparencia, solidaridad, bienestar, responsabilidad, actitud,
oportunidad, curiosidad, renovacion, constancia, seguridad e inteligencia. En su gran
mayoria las percepciones fueron positivas, solo una persona manifestd haber
presentado dificultades, refiriéndose al cambio como un proceso dificil, injusto y con
poco liderazgo. Justo esa persona es la que mas afios lleva trabajando para la

compainia (17 afos).

5. Discusién

El objetivo general de esta investigacion consistié en determinar la influencia
de la antigiedad laboral sobre la adaptacion al cambio organizacional, en los
colaboradores de una empresa de energia eléctrica.

Para dar respuesta, se identifico la disposicién de los trabajadores frente a la
adaptaciéon al cambio organizacional. Los resultados arrojados muestran una
tendencia positiva en el grado de aceptacion en la implementacién de cambios en la
cultura organizacional, mitigando con ello un impacto negativo que conlleve a la
afectacion del ambiente laboral. Lo que nos da a entender que, para lograr influir
positivamente en el cambio, se hace necesario un proceso estructurado con una clara
identificacion de estrategias que permitan atender a las demandas de todos los
empleados. En este sentido, Sandoval (2014), manifiesta que es clave compartir un
lenguaje comun que facilite los procesos de adaptacion al cambio, el cual es exitoso
si va de lamano con un liderazgo visionario. Cabe anotar, que el resultado en mencion

no solo es una percepcion a nivel individual, sino que también la identifican en sus
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comparieros, ratificado esto en un resultado que evidencia compromiso y comodidad
con los cambios que estan ocurriendo.

En lo que atafie a la identificacion del impacto con respecto a la adopcion de
una nueva cultura organizacional, los resultados dan a conocer una actitud positiva
por parte de los encuestados, considerando este proceso como un reto que se ha
caracterizado por ser amigable, divertido y desde luego es visto como un factor de
motivacion, oportunidad, crecimiento y bienestar, excepto €l encuestado con mayor
antigledad en la compafiia, quien registré en un gran porcentaje de las preguntas una
resistencia asociada a una percepcion negativa hacia los factores de tipo externos y
no propios y/o individuales. Como lo resaltan Rojas y Vera (2016), los colaboradores
son indispensables para lograr ventajas competitivas, si son gestionados a través de
una cultura organizacional que permita la creacion y difusién de conocimiento.

Por udltimo, se logré establecer durante el desarrollo de esta investigacion,
cudles son los factores adicionales a la antigiedad laboral que influyen en la
resistencia al cambio y la implementacion de una nueva cultura organizacional, siendo
estos el temor a ser reemplazados e incertidumbre de un posible traslado de ciudad.
Bajo esta perspectiva, Mora et al (2018), expresan una correlacion entre la adaptacion
y un proceso de cambio organizacional, por lo que es importante que una empresa
sea habil para adaptarse a los cambios que vienen e incluso a adelantarse a ellos, ya
que esto le ayudara a efectuar dicho proceso de manera efectiva, siendo
recomendable para disminuir la resistencia al mismo, brindar a los empleados la
debida informacion en relacion con la implementacion que se esta adelantando, para

gue lo comprendan y puedan involucrarse y participar con una actitud positiva.
6. Conclusiones
De acuerdo con lo expuesto en esta investigacién, podemos concluir que la

variable antigliedad laboral esta relacionada con la resistencia al cambio en procesos

de integracion entre empresas en donde se debe adoptar una cultura organizacional
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nueva. Para ninguna persona es facil salir de su zona de confort y menos cuando los
cambios no fueron buscados y tampoco pueden controlarse. No obstante, el grado de
adaptaciéon depende mucho del manejo asertivo que se brinde tanto en la
socializacion, desarrollo, culminacién y monitoreo de cualquier proceso de cambio.

Si bien la resistencia al cambio esta asociada en algunas oportunidades con la
antigiiedad laboral, esto no impide que las personas puedan adaptarse a los cambios
y asumirlos como oportunidades. El impacto de la implementacién de una nueva
cultura organizacional puede ser positivo, siempre y cuando exista informacioén clara
y suficiente frente a los cambios y se reciba un acompafamiento permanente de los
lideres, buscando dar seguridad a los colaboradores frente a los temores que puedan
presentarse y generando escenarios para la adquisicion de nuevos conocimientos y
formas de hacer las cosas.

Existen variables adicionales a la antigledad laboral que pueden generar
resistencia al cambio frente a la adopcidén de una nueva cultura organizacional. Para
la investigacion que nos ocupd, se evidencidé que los factores “temor a ser
reemplazados” y “posible traslado de ciudad” fueron los de mayor relevancia a la hora
de adaptarse a la nueva situacion.

Los cambios no siempre son percibidos como amenazas y eso logro
comprobarse en este estudio, toda vez que, entre muchos otros aspectos positivos,
se destaco que en su mayoria, los colaboradores con antigiedad mayor o igual a diez
afos, recibieron el proceso de integracién y adopcién de una nueva cultura, como un
proceso innovador, divertido y motivante, por medio del cual podrian crecer y asumir

nuevos retos.
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