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Resumen

La investigacion tiene como objetivo identificar la percepcion de los funcionarios
sobre los factores de riesgo psicosociales del trabajo en una empresa financiera,
luego de un proceso de fusidon. Los participantes de la investigacion fueron
20 empleados de diferentes areas y con mas de cuatro anos de antiguedad en
la empresa. Es una investigacion no experimental, con disefio transeccional
descriptivo. Se utilizd un cuestionario construido por la investigadora, que fue
sometido a validacion de contenido por jueces, y esta basado en un cuestionario de
identificacion de situaciones de riesgo psicosociales (Lahera y Gongora ,2005);
dando como resultado una percepcion de riesgo psicosocial de la fusion de nivel
medio; y los factores de riesgo psicosociales presentes fueron: la motivacion, el
compromiso, la participacion y el estrés, que tuvieron relacion con el desempeno
de los empleados, sus niveles de productividad y agilidad para llevar a cabo las
tareas.

Palabras clave: factores de riesgo psicosociales del trabajo, cambio organizacional,
fusiones y adquisiciones.

Abstract

The purpose of the investigation is to identify the employee’s perception
about psychosocial factors of work in a financial company after a merger, in
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the same place where the research and professional practice took place. This
is a non-experimental investigation, with transactional descriptive design. The
participants were 20 employees from different areas with more than four years
of experience in the company. A questionnaire designed by the author was
used, and the result obtained was a middle level of psychosocial perception
of the fusion. The psychosocial factors found were: motivation, commitment,
participation, and stress. All of the factors had influence over the employee’s
discharge, productivity levels, and their ability to complete assignments.

Key Words: psychosocial factors of work, organizational change, mergers and
acquisitions

Resumo

A investigacdo tem como objetivo identificar a percepcdo dos funcionarios sobre
os fatores de risco psicossocial do trabalho em uma empresa financeira depois
de um processo de fusao. Os participantes da investigacdo foram 20 empregados
de diferentes areas e com mais de quatro anos de antigiidade na empresa. E
uma investigacdo nao experimental, com desenho transeccional descritivo.
Se utilizou um questionario construido pela investigadora, que foi submetido
a validacao de contido por juizes e esta baseado na identificacdo de situacdes
de risco psicossociais (Lahera e Gongora ,2005), dando como resultado uma
percepcao de risco psicossocial da fusao de nivel meio e os fatores de risco
psicossociais presentes foram: a motivagao, 0 compromisso, a participacdo € o
stress, que tiveram relacao com o desempenho dos empregados, seus niveis de
produtividade e agilidade para levar a cabo as tarefas.

Palabras-chave: fatores derisco psicossociaisdotrabalho, mudancaorganizacional,
fusdes e aquisi¢oes.

Introduccidn

clave en el desarrollo personal y grupal
de las personas, en ellas los funcionarios
permanecen mas tiempo activos durante el
diay, finalmente, es el sitio donde transcurre
la mayor parte de sus vidas; pero, debido a
las exigencias del medio y a la competencia
global, las empresas han optado por llevar
a cabo fusiones empresariales, que tienen
como finalidad eliminar la competencia
y asumir nuevos retos dentro de la
organizacidbn econdmica contemporanea.

Las fusiones evidentemente implican
cambios radicales en las compaiias, y son
los funcionarios quienes estan obligados a
vivir esta experienciay a superarla, por tanto,
es importante trabajar en pro del talento
humano, ya que se encuentra inevitablemente
implicado en estos procesos, y precisamente
son los empleados quienes propician que
las organizaciones se mantengan, o por el
contrario, desaparezcan.

Lo que se propuso realizar en la
presente investigacion fue lograr una mejor
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comprension de un fendmeno que ha sido
estudiado desde otras disciplinas (como la
Economiay el Derecho) y que tiene un fuerte
impacto sobre las organizaciones, por los
efectos que genera. Se habla entonces de una
fusion empresarial, estudiada esta vez desde
la Psicologia Organizacional. Es evidente
que una fusion no so6lo se limita a la union
de dos o mas sociedades, sino que implica
multiples cambios, uno de ellos es el cambio
en las construcciones y significados, que los
empleados de las empresas fusionadas han
hecho en torno a su trabajo, y la forma en
que esto impacta, desde un nivel psicosocial,
a toda la organizacion (dado que las
organizaciones son las personas y ellas son
las involucradas en estos procesos).

Abordar el fenOmeno de la fusion
de empresas desde la Psicologia resulta
complejo y a la vez necesario, ya que
representa un hecho que no es aislado y
que se esta implementando cada vez mas
en diferentes sectores productivos; en
este caso, se enfatizara la problematica de
investigacion sobre las fusiones que se estan
presentando en el sector financiero, los
cambios organizacionales que esto acarrea, y
lo psicosocial que puede verse comprometido
con estos hechos en los empleados de una
de las companias fusionadas.

De acuerdo con la exploracion que se
realizd en busca de investigaciones similares
al problema planteado, se puede inferir que
es necesario conocer a profundidad acerca
de los efectos que genera una fusion, no solo
a nivel econdomico o juridico, sino también
psicologico, y dado que no se han hecho
investigaciones al respecto, se considera
pertinente abordar qué tantos beneficios
y/o perjuicios (psicologicos, sociales,
relacionales) puede acarrear una fusion para
los funcionarios, ya que son ellos los que se
encuentran en medio de todo el proceso que
llevan las empresas para tal fin.

En larevision de antecedentes empiricos
de factores psicosociales, presentes ante un
cambio organizacional, como lo es una
fusidon, no se encontraron registros; los
hallados correspondena trabajosde gradosen
Psicologia; Factores psicosociales presentes
en las actuales modalidades de trabajo
como outsourcing, servicios profesionales y
trabajo asociado (Lopez y Uribe, 2004); en
Derecho, Economia y Administracion, que
trataban el tema de las fusiones como forma
de concentracion econdmica (Ramirez,
1985); de reestructuracion industrial en
Colombia (Gomez, 1992); en el sector
financiero (Cuesta y Vélez, 1998), y si
generan valor las fusiones a las empresas
colombianas (Martinez y Lopez, 2003).

Estos estudios se concentraron en la
descripcion a profundidad del fendmeno, su
origen, evolucion, finalidad, procedimientos
a llevar a cabo, etapas, efectos y demas.
Algunas de sus conclusiones indican que
las fusiones posibilitan la reduccion de
costos, obtencion de mayores utilidades,
hacer frente a la competencia extranjera,
mantener predominio en el mercado. Las
fusiones pueden consolidarse como un
fuerte motor para el desarrollo del pais y
cada vez son mas frecuentes en la medida
en que avanzan los procesos de integracion
de areas econOmicas; ademas, las fusiones
por sectores son una estrategia exitosa que
genera valor a las empresas.

Por ultimo, los estudios realizados
concordaron en el hecho de que la fusion
es la forma mas perfecta de concentracion
de empresas por los efectos permanentes,
absolutos e irreversibles que genera.

Para Salanova, Gracia y Peird (1996), lo
psicosocial y en especial las investigaciones
psicosocialeshablande “las estimaciones que
los trabajadores hacen del trabajo” (p. 35); e
igualmente, estos autores mencionan que lo
psicosocial tiene que ver con el significado
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del trabajo como una construccion y una
realidad social por su impacto sobre las
conductas individuales y sociales y que
ademas tienen una base puramente subjetiva.
Por su parte, la Organizacion Internacional
del Trabajo (1984) establece que los factores
psicosociales en el trabajo consisten en
interacciones entre éste, su medio ambiente,
la satisfaccion y las condiciones de su
organizacion, todo lo cual, a través de
percepciones y experiencias, pueden influir
en la salud, rendimiento y la satisfaccion de
los funcionarios.

Desde este punto de vista, el trabajo
encara algo que va mas alla de una actividad,
conducta, situacion o contexto, el trabajo
también puede ser analizado o descrito
como un fendOmeno psicosocial, es decir,
que se toman aqui los aspectos subjetivos
de éste o la forma como cada uno lo vive
y significa (Peird y Prieto, 1996). De
acuerdo a lo expuesto, se puede decir que
la vision psicosocial del trabajo concede
importancia a las valoraciones, significados
y percepciones que las personas hacen de
su actividad laboral, teniendo en cuenta
los diferentes componentes psicoldgicos,
ambientales y fisicos del trabajo.

Para ello, autores como Davis (1998)
y Robbins (2004) mencionan la presencia
de diferentes factores psicosociales vistos
como problematicas a tener en cuenta en las
organizaciones, tales como: la motivacion
con su antecedente sobre la satisfaccion
laboral; la participacion, que facilita y
promueve una comunicacion efectiva; el
estrés producido por las condiciones del
medio ambiente fisico del trabajo o por
condiciones disfuncionales en el puesto de
trabajo. También se encuentran los factores
psicosociales del interés del empleado por
su trabajo y el comportamiento funcional en
€l, aqui tienen que ver los factores propios

de su labor en relacion con la clase y forma
de las funciones que realiza; asf se tienen en
cuenta la relacion existente entre la tarea y
las energfas fisicas y mentales para realizarla
y el bienestar psicologico que esto produce.

Adicionalmente, autores como Salanova
et al. (1996) exponen que los significados
del trabajo vienen condicionados por once
funciones psicosociales, desempenadas a
nivel individual y social, ellas son: funcion
integrativa o significativa del trabajo;
proporcionar status y prestigio social; fuente
de identidad personal; funcion econdmica;
oportunidades para la interaccion y contactos
sociales;  estructuracion del tiempo;
actividad mas o menos obligatoria; fuente de
oportunidades para desarrollar habilidades
y destrezas; transmitir normas, creencias y
expectativas sociales; proporcionar poder
y control; y, finalmente, proporcionar
comodidad (confort).

Ahora, es necesario tener en cuenta que
los significados construidos por las personas
alrededor del trabajo se encuentran, en cierta
forma, supeditados al contexto donde se
movilizan diariamente, las organizaciones,
las que se mantienen en un continuo proceso
de cambio. Autores como Clifton y Calas
(1984) comentan que es necesario que esto
suceda, ya que se trata de una forma de crecer
y sobrevivir frente a las demandas que el
medio impone. De igual forma, Hellriegel,
Slocum y Woodman (1998) sehalan tres
causas principales que conllevan al cambio,
ellas son: globalizacion del mercado;
difusion de la tecnologia de la informacion
y de las redes de computacion; y cambios en
la naturaleza de la fuerza laboral, empleada
por las organizaciones.

Los cambios traen consigo resistencias,
y autores como Hellriegel et al. (1998)
mencionan que hay multiples formas que
adopta la resistencia al cambio, entre ellas
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se encuentra la resistencia abierta, que se
manifiesta en huelgas, menor productividad,
trabajo defectuoso y posiblemente sabotaje.
También esta la resistencia encubierta,
que se expresa en “‘demoras y ausentismos
mayores, solicitud de traslados, renuncias,
pérdida de motivacion, moral mas baja
y tasas de accidentes o errores mas
altas” (Hellriegel et al. 1998. p. 584). Se
mencionan, ademas, otras formas que llevan
consigo la resistencia al cambio, como la
falta de participacion y compromiso de los
empleados con los cambios propuestos. Estos
autores distinguen dos tipos de resistencia al
cambio: individuales y organizacionales.

La resistencia individual se enfoca,
principalmente, en las percepciones, la
personalidad, los habitos, amenazas al poder
y la influencia, el temor a lo desconocido
y razones econdmicas de las personas que
se ven involucradas en el cambio; mientras
que en el segundo tipo de resistencia, las
organizaciones tenderan a crear fuertes
defensas contra el cambio, y cuando el
cambio se opone a los intereses y transgrede
aquello que se va aceptando colectivamente,
entonces se presentan las siguientes fuentes
de resistencia organizacional: disefho
y cultura organizacional, limitacion de
recursos, inversiones fijas y acuerdos
interorganizacionales.

Por su parte, Davis y Newstrom (1998)
mencionan la existencia de tres tipos de
resistencia al cambio en los empleados,
cuando se combinan estos tres tipos se
producen diferentes actitudes hacia el
cambio de acuerdo con la forma de percibir
de cada empleado. Los tipos son: logica
(que se basa en el pensamiento racional y
cientifico); psicologica (de acuerdo a las
emociones, los sentimientos y las actitudes);
y sociologica (basada en los intereses y los
valores de grupo).

Para Stoner (1995), hay mas probabilidad

de éxito de un cambio cuando se logran
identificar las fuerzas de resistencia. Estas
se agrupan principalmente en tres clases:
cultura organizacional, intereses personales
y percepciones individuales acerca de los
objetivos de la organizacion. En relacion
con ello, Davis y Newstrom (1998) expresan
que la cultura es imprescindible en las
organizaciones, debido a que proporciona
estabilidad y seguridad y permite entender
lo que acontece dentro del contexto
organizacional y, asimismo, define las
respuestas a estos sucesos de cambio.
Una clara muestra del cambio organizacional
sucede cuando se fusionan empresas. Las
fusiones constituyen un medio de expansion
y crecimiento empresarial y, aunque no
son el nico camino para que las empresas
crezcan, si representan una alternativa a
través de la inversion de capital interna
u organica; por esta razon en una fusion
las companias se unen para combinar y
compartir sus recursos con la finalidad de
alcanzar objetivos comunes (Sudarsanam,
1996). A su vez Pérez (1985) comenta que en
una fusion se tiene en cuenta tanto el aspecto
subjetivo como el patrimonial, porque
ninguno de los dos, tomados aisladamente,
podria caracterizar la fusion.

El fendmeno de la fusion puede darse de
acuerdo a dos modalidades: por integracion
y por absorcion (Gomez, 1992). La fusion
por integracion, también llamada horizontal
0 por creacion, consiste en que dos o mas
sociedades se disuelven para formar una
nueva entidad. En este tipo de fusion
desparecen las companias para que se pueda
dar paso a la creacion de una nueva sociedad
que poseera un nuevo capital, nueva razon
social, direccidn, estructura, etc.

La fusion por absorcion, también
llamada vertical o por incorporacion, ocurre



1 88 JANNY ALEXANDRA BARAHONA Y KEWY SARSOSA PROWESK

cuando subsiste una de las organizaciones
participantes en la fusion, la cual asume
los activos y pasivos de las sociedades
disueltas pero no liquidadas. La principal
caracteristica de esta modalidad es que
permanece la entidad absorbente, es decir,
sigue siendo la misma sociedad que existia
antes de la fusion, y su capital aumenta con
el activo de la que se absorbe (Cuesta y
Vélez, 1998).

Luego de llevarse a cabo la fusion de
empresas, ya sea por integracion o por
absorcion, es cuando se producen ciertos
efectos sobre las sociedades y también sobre
los individuos que se encuentran ligados a
este fenomeno (ya sean los empleados de
las empresas fusionadas, los socios, los
acreedores y la sociedad en general). En
relacion con los efectos producidos por la
fusion en los empleados, Fulmer y Gilkey
(1990) realizaron una investigacion sobre
las implicaciones humanas de la gestion
de fusiones, en ella encontraron que en el
lenguaje de los funcionarios, durante las
entrevistas, las referencias a la familia
eran muy comunes, es decir, asociaban los
problemas de las fusiones con los problemas
familiares. Los efectos que genera una fusion
sobre los empleados se pueden tratar desde
esa analogia de larelacion de un nifio con sus
padres (Fulmer y Gilkey, 1990), y se puede
compilar en las siguientes reacciones:

Ansiedad e incertidumbre, indefension
y rechazo, division de lealtades, repliegue
y evitacion, y, finalmente, conflictos sobre
nuevos valores.

Entre los efectos que ocasiona una
fusion en los empleados, también se puede
hablar de la pérdida sentida por ellos en ese
proceso, y que se define en diferentes areas,
tales como: pérdida de identidad, falta de
informacion y ansiedad, desperdicios de
talentos y repercusiones familiares.  Por
tanto, Clemens y Mayer (1990) explican que

es imprescindible que en una fusion también
se tenga en cuenta el factor humano, ya
que a raiz de este cambio, los empleados
suelen enfrentar una  incertidumbre
profesional y personal, preocupacion por
su seguridad econdmica, sentimientos de
despersonalizacion y falta de confianza
en los colegas y, muy seguramente, puede
resultar todo lo anterior en una insatisfaccion
y una baja productividad durante el periodo
inmediatamente posterior a la fusion.

Método

Diseno

Corresponde a una investigacion no
experimental de tipo descriptivo, dado que
no es posible manipular las variables que
se observaran en su ambiente natural para
trabajar conellas tal y como se presentan para
luego analizarlas (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2003).

El tipo de disefio es el transeccional
descriptivo (Hernandez, 2003), ya que se
trata de recopilar los datos y analizarlos
en un solo momento, asi como determinar
las percepciones psicosociales dentro de
unas variables claramente establecidas y
delimitadas, para luego proporcionar la
respectiva descripcion de esta tematica.

Participantes

La poblacion estuvo conformada por
funcionarios de una corporacion financiera
fusionada. Esta organizacion esta constituida
por 248 empleados en ndmina, sus edades
oscilan entre los 20 y 50 afos, quienes
poseen titulos universitarios y/o técnicos.

La muestra fue conformada por 20
personas que cumplieran con los siguientes
criterios de inclusion: ser funcionarios de
la regional Cali, estar en ndmina y haber
trabajado entre 4 y 32 afos en la empresa
antes de la fusion (ver Tabla 1).
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Tabla 1. Caracterizacion demografica de la poblacion

No de Sexo

Afos en la
Edad Empresa

Area Sujetos

30- | 41- 51 4- 1- | 21-
40 50 MAS | 10 20 32
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Se tratd de una muestra no probabilistica,
dado que la seleccion no se realizo
aleatoriamente, sino que fue intencional,
teniendo en cuenta las caracteristicas de
inclusion de la poblacion requerida, para
dar respuesta al problema planteado, y el
nimero de la muestra estuvo supeditado a
la disponibilidad de los tiempos permitidos
por la organizacion para el desarrollo de la
investigacion.

Instrumentos

Se construyeron dos instrumentos para
ser utilizados en la presente investigacion:
un cuestionario de percepcion de la fusion
en los empleados, y un formato de entrevista
semi-estructurada.

El formato de entrevista semi-
estructurada tuvo como prop0sito ampliar
la informacion obtenida con el cuestionario.
La entrevista estd conformada por 17 {tems,
que indagan sobre aspectos psicosociales
del trabajo: el significado que le dan al
trabajo en sus vidas, las satisfacciones que
éste produce; la identificacion o no con el
trabajo que realizan; y los sentimientos que
éste les genera (preguntas 4, 5, 8, 9, 10, 11,

15, 16, 17), y sobre la imagen que tienen de
la empresa, los sentimientos que genero el
proceso de fusidon en los entrevistados, sus
expectativas frente al proceso como tal, y
cambios detectados a partir de la fusion en la
empresa (preguntas 1, 2, 3,6, 7, 12, 13, 14).

En la entrevista los sujetos pueden dar
variasrespuestasalos aspectos psicosociales,
por lo tanto, la sumatoria de las respuestas
de la muestra no sera igual a 20.

El cuestionario de percepcion de la
fusion fue disehado por la investigadora
a partir del cuestionario de Lahera y
Gongora (2005), denominado: factores
psicosociales. Identificacion de situaciones
de riesgo. Dicho cuestionario indaga sobre
lo que piensan, sienten y hacen frente a una
situacion determinada. Consta de 50 items
y estd divido en tres factores a evaluar: 1.
Pertenencia, implicacion, responsabilidad;
2. Compromiso, satisfaccion, seguridad; vy
3. Cohesion de grupo. Se utiliz6 una escala
de medicion tipo Likert, de tal manera que
la sumatoria de las respuesta suma ya como
puntaje minimo 50 y como maximo 250
puntos, por lo cual se establecieron como
rangos de medicion: alto, la sumatoria de las
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respuestas comprende entre los 50 y los 150
puntos; medio, la sumatoria de las respuestas
tiene un puntaje comprendido entre los 151
y los 200 puntos; y bajo, la sumatoria de las
respuestas tiene un puntaje comprendido
entre los 201 y los 250 puntos. Y como
rangos de interpretacion se establecieron los
siguientes:

Nivel alto, indica la presencia de
varios factores de riesgo psicosocial que
estan afectando su estabilidad laboral y
emocional, tales como la insatisfaccidn en
el trabajo, la falta o ausencia de compromiso
con la organizacion, la inseguridad, el estrés,
la falta de motivacion, la autodepreciacion y
falta de participacion como miembro activo
de la organizacion. Lo anterior sehala que
el empleado se ha visto claramente afectado
por un proceso en el que no se siente activo,
y esto puede verse reflejado en su eficiencia
y efectividad.

Nivel medio, quienes se encuentran
ubicados en este rango, reflejan, en cierta
medida, la presencia de algunos factores de
riesgo psicosocial que se ven afectados con
el proceso de fusion, como la participacion
activa, el estrés o la falta de cooperacion y
confianza que perciben en la organizacion.
Por tanto, se puede distinguir que el impacto
ocasionado por la fusion no ha sido algo facil
de asimilar, pero en €l se divisan nuevas
oportunidades, sin perder el compromiso o la
satisfaccion que les proporciona el trabajo.

Nivel bajo, senala que la fusion de la
organizacion no produjo grandes cambios
en ellos, la percepcion de riesgo psicosocial
de la fusidn se mantiene baja, precisamente
porque su nivel de satisfaccion, motivacion,
compromiso y seguridad no ha modificado
sustancialmente en los altimos meses. No
obstante si pueden aparecer algunos factores
psicosociales como el estrés o la falta de
participacion en la organizacion.

Se optd por construir el instrumento
basado en el creado por Lahera y Gongora
(2005), buscando la presencia de items que
abordaran los efectos de la fusion en los
empleados propuestos por Fumer y Gilkey
(1990) y Schweiger, Ivancevich y Power
(1990) El instrumento tuvo validacion de
contenido por dos jueces, quienes hicieron
sugerencias para eliminar algunos items que
se repetian en el aspecto que abordaban,
y cambio de algunas palabras y redaccion
de items para que fueran mas cortos y
precisos. Una vez se realizaron los ajustes
se aplico como pilotaje a dos personas de
la corporacion financiera de estudio, que no
hicieron parte de los participantes finales.
No hubo cambios en el instrumento.

Resultados

La fusion que se presentd entre las dos
corporaciones financieras fue de absorcion,
sin embargo, se conservo el nombre de la
entidad absorbida y su domicilio social
se instaurd en la ciudad de Bogota, D.C.,
pasando la entidad absorbente, ubicada en
la ciudad de Santiago de Cali, a ser una
regional de la absorbida.

En cuanto a la cultura organizacional,
se podria decir que la entidad absorbente
asumio en muchos aspectos la cultura de la
corporacion instaurada en Bogota, ejemplos
de ellos fue el cambio del sistema de pago,
pasO de ser quincenal a ser mensual; se
modificaron las sumas que correspondian a
prestaciones; también se presentd el cambio
del horario laboral, adoptando el horario que
manejaba la entidad absorbida; se presentod
el cambio de la imagen corporativa de la
nueva entidad, en donde se suprimio el logo
de ambas companias, dando lugar a uno
nuevo. En lo referente a la comunicacion
organizacional ya no se volvieron a emitir
anuncios organizacionales sobre el ingreso
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de los funcionarios a la compahia y se
prohibieron los correos masivos para la
entidad. Otro factor que fue modificado en la
fusion de las dos empresas es la disminucion
en la participacion de la intermediacion
financiera, que era uno de los principales
ejes del negocio, junto con el de Banca
de Inversion, Tesoreria e Inversiones.
Actualmente, estos Gltimos tres ejes son las
principales lineas del negocio, junto con uno
nuevo denominado Portafolios de Inversion.
La intermediacion financiera contribuyo de
manera importante durante la existencia de
la entidad antes de la fusion.

De acuerdo con la entrevista semi
estructurada, realizada a la muestra de
investigacion, los resultados sobre aspectos
psicosociales del trabajo, su significado y
funciones psicosociales de éste en sus vidas
fueron los siguientes:

El significado del trabajo para los

empleados

De seis personas que respondieron a
esta pregunta, cinco coincidieron en que el
trabajo cumple principalmente una funcion
econOmica en sus vidas, es decir, que el
trabajo, ademas de permitirles subsistir,
también les posibilita acceder a educacion,
lograr objetivos personales y obtener bienes
de consumo.

Asimismo, cinco personas concordaron
con percibir al trabajo como una actividad
obligatoria, en el sentido de que tiene
proposito, como un deber hacia los demas
y para si mismos; por ello fue recurrente
escuchar a los entrevistados decir que
con el trabajo se sentian ftiles, activos y
productivos. Y una persona manifestd que
el trabajo significaba esclavitud porque se
debe cumplir tareas, horarios, y no se es
completamente libre.

Por otra parte, tres personas recalcaron
en que el trabajo da valor y significado a sus
vidas, ubicandose en la funcidon integrativa
del trabajo, ya que les permite realizarse
personalmente y profesionalmente, asi como
lograr metas que se proponen.

Satisfaccion que produce el trabajo

El trabajo para dos personas cumple
la funcidn de estructurar su tiempo, puesto
que las mantiene ocupadas y cumpliendo
horarios establecidos.

Una persona ubic0 al trabajo como una
fuente de identidad personal, le encanta
trabajar, ejercer sus funciones, ademas de
sentirse identificado con lo que realiza.

Finalmente, una persona menciond al
trabajo como una fuente de oportunidad para
la interaccion, dado que la mayor parte del
tiempo es dedicada al trabajo y a permanecer
en sus oficinas, lo que facilita el contacto
con otras personas; como dijo el Sujeto
2: “el hombre construye y sociabiliza por
medio del trabajo, consigue pareja, amigos”.

Los sentimientos evocados acerca del
proceso de fusion fueron de: incertidumbre,
nostalgia, frustracion,angustia,inestabilidad,
preocupacion y tristeza. Hay presencia de
temor a lo desconocido, con sentimientos
de angustia e incertidumbre por las
consecuencias de la fusion y por la pérdida
de confianza en la capacidad de anticipar
los cambios; el Sujeto 2, quien comentd
que sintid incertidumbre por la inestabilidad
laboral que le produjo el cambio dentro de
la organizacion y por los ingresos que penso
que perderia; el del Sujeto 3, quien penso,
como consecuencia de la fusion, su retiro
de la compafia, visto ademas como una
realidad inmodificable; el Sujeto 7 expreso:
“Senti angustia de quedarme sin trabajo”.
Adicionalmente, hubo una persona que
expresO que se habia sentido enganado. El
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Sujeto 4 manifestd: “me siento enganado,
por las cosas que se dieron, por lo que
prometieron y no fue asi...”.

El Sujeto 3 comentod: “no sé qué puesto
desempeno, no tengo cargo, no estoy en el
organigrama, pasé de dirigir un area a no
tener nada..., no hay un panorama claro
ni una vision en el area, ni metas a corto o
largo plazo”.

Se distinguieron también, en la

entrevista, factores psicosociales que
se pueden ubicar como resistencias
encubiertas, expresadas en demoras,

ausentismos, pérdida de motivacion y falta
de compromiso con la organizacion; es
importante aclarar que la aparicion de estas
actitudes y comportamientos dieron a lugar
en el momento que se presentd la fusion.
Dos de los entrevistados, en su discurso,
continuamente hacfan referencia a estos
factores psicosociales; el sujeto 3 expreso:
“Me siento desmotivada, cumpliendo
funciones pero esperando que digan hasta
aqui..., hay dias en que uno se sienta a
hablar y no quiere trabajar,... en tantos anos
no daba pereza para venir a trabajar aqui,
ahora me da tanta pereza que me provoca
quedarme en la casa..., antes para una cita
médica no me gustaba pedir permiso, ahora
ya no me importa..., sufri una pérdida del
compromiso que tenia con la empresa, antes
lo primero era el trabajo...ahora ya no...
ahora trabajo el 70% y ese 30% lo dedico
ami’. El sujeto 4 comento: “yo era de esas
personas que le decian quédese y yo lo hacia,
ya de pronto no me gusta, no me nace por la
incertidumbre que vive uno; uno no sabe a
qué hora nos toca a nosotros”.

ldentificacion con el trabajo

Los entrevistados referencian a la
organizacion como una familia y asimilan
los problemas como de tipo familiar. El
sujeto 4 menciond: “es como cuando se

muere la mama, se aferr6 a ella, la quiere
mucho, gran parte de lo que tengo se lo debo
a ella...”; el sujeto 6 expresod: “Yo siempre
he pensado que si tienes a tu familia contenta,
asi sea que estén pasando por algo dificil, se
puede pasar por lo que sea, pero si la tienes
mal se da lo que nos pasa ahora...”.

Imagen de la empresa en el proceso
de fusion

Durante las entrevistas se encontrd que
en repetidas ocasiones los funcionarios
percibieron, en el proceso de fusidon, una
falta de claridad en la informacidon que se
les suministraba al respecto y ausencia de
participacion de los empleados con este
proceso: Sujeto 3: “la forma de llevar a
cabo la fusidon fue como un atropello de
Bogota a Cali..., en la fusion nada de eso
se respetd, empezaron a improvisar, se
notaba el descontento, el desconcierto y
el malestar en la gente, también se notaba
mas incertidumbre en el cliente..., no
les importd como se sintid la gente y por
eso se ha perdido el compromiso con la
organizacion..., se siente la tension, uno no
esta tranquilo, con cualquier rumor la gente
se tensiona, y lo peor es que los cuentos
resultan ser ciertos, las comunicaciones que
son pésimas, uno ya las sabe”; el Sujeto
4 menciond que: “la informacion esta
centralizada en unos pocos”; y el Sujeto 7
dijo: “no habia informacion concreta de lo
que estaba pasando, todo eran rumores de
pasillo, ademas no aclararon la informacion,
y eso desestabiliza a los empleados, a la
empresa en si”.

Es preciso sehalar que esta pérdida de
compromiso vivida por los funcionarios
entrevistados, no se evidencid en el Sujeto
2 ni en el Sujeto 7, ya que en su discurso se
encontraron dos factores claves que evitaron
la aparicion de este factor psicosocial: la
participacion del Sujeto 2 en el proceso como
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lider activo, y la confianza brindada a los
dos sujetos por parte de sus jefes. Desde que
el Sujeto 2 conformo el grupo de liderazgo
desaparecieron sus temores y esto le generd
confianza, ademas de compromiso total con
la fusion de las companias. El Sujeto 7 a su
vez sintid el respaldo de su jefe como una
forma de proporcionarle estabilidad en la
organizacion.

Ademas de la entrevista, realizada a
la muestra de investigacion para conocer
los significados que le dan al trabajo en

sus vidas, se prosiguid con la aplicacion
del cuestionario, que permitid conocer
el nivel de percepcion psicosocial de la
fusion presentada por estas personas; los
resultados obtenidos a raiz de sus respuestas
se presentan a continuacion.

Lasiguiente tablaindicalas puntuaciones
minimas y maximas que se presentaron para
el cuestionario, asi como el porcentaje de
personas que se encuentran en cada nivel
(ver Tabla 2).

Tabla 2. Resultados del cuestionario de percepcion de riesgo psicosocial

Rango de percepcion PuUNtUacis Puntuacion | Puntuacién Suiet
psicosocial HAAgon minima maxima djetos
Percepcion psicosocial

nivel alto 50 - 150 145 147 2
Percepcion psicosocial

nival madia

R 151 — 200 160 200 16
Percepcion psicosocial

nivel bajo 201 - 250 209 211 2
Total 20

De 20 personas que respondieron el
cuestionario, dos de ellas se encuentran en
el rango de percepcion psicosocial de nivel
alto, mientras que 16 personas se encuentran
ubicadas dentro de una percepcion
psicosocial media. Y las otras 2 restante
se sitlan en una percepcidon psicosocial de
nivel bajo. Lo anterior quiere decir que, si

bien la fusion ha traido consigo variedad de
cambios, la percepcion producida por ésta
se ubica dentro de un rango de normalidad;
ademas, se puede deducir que algunos
factores psicosociales han sido modificados
dadas las circunstancias que acarrea una
fusion.

Tabla 3. Resultados por género de la percepcion psicosocial

Pammn Aa mmmmmim i Lim malmmam~ial T TN [ T
Ndlyou ue percepllull psitusulidl Imujeres NoITipres
Percepcién psicosocial nivel alto 1 1
Percepcion psicosocial nivel medio

9 7
Percepcion psicosocial nivel bajo A

v 4
Total 10 10
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Los resultados de la percepcion
psicosocial de lafusion, de acuerdo al género,
indicaron que 9 de las mujeres present0d una
percepcion psicosocial de la fusion de nivel
medio, mientras que una sola persona indico
una percepcidon psicosocial de la fusion de
nivel alto. En cuanto a los hombres, siete
de ellos obtuvo una puntuacion que se sitia
en una percepcion psicosocial de la fusion,
nivel medio; una persona en percepcion
psicosocial alta, y las dos restantes en una
percepciodn psicosocial baja.

Discusion

Con relacion a la identificacion de
los factores psicosociales del trabajo, se
encontrO que los sentimientos evocados
por los entrevistados acerca del proceso de
fusion fueron de: incertidumbre, nostalgia,
frustracion, angustia, inestabilidad,
preocupaciony tristeza. Lo anterior dacuenta
de una resistencia individual al cambio
(Hellriegel et al. 1998) y la presencia de
factores psicosociales, en donde se presenta,
entreotrosaspectos,eltemoralodesconocido,
lo que produce sentimientos de angustia e
incertidumbre debido a las consecuencias
que estas personas pueden concebir acerca
de la fusion, y por la pérdida de confianza
en la capacidad de anticipar los cambios.

Se distinguieron  también factores
psicosociales que se pueden ubicar como
resistencias encubiertas (Hellriegel
et al. 1998), expresadas en demoras,
ausentismos, pérdida de motivacion y falta
de compromiso con la organizacion; es
importante aclarar que la aparicion de estas
actitudes y comportamientos se registraron
en el momento en que se presentd la fusion.

En cuanto al significado del trabajo
para los empleados, de acuerdo a Salanova
y et al. (1996), representar una variedad
de significados, e igualmente se pueden

encontrar similitudes en cuanto a sus
percepciones, lamayoriade los entrevistados
(17), opinaron que el trabajo cumple
principalmente una funcidn econdmica en
sus vidas, es decir que, el trabajo ademas de
permitirles subsistir, también les posibilita
acceder a educacion, lograr objetivos
personales y obtener bienes de consumo.

Y perciben el trabajo como una
actividad obligatoria, en el sentido de
que tiene propdsito, como un deber hacia
los demas y para si mismos; por ello fue
recurrente escuchar a los entrevistados decir
que con el trabajo se sentian ftiles, activos
y productivos. Solo una persona manifesto
que el trabajo significaba esclavitud porque
se debe cumplir tareas, horarios, y no se es
completamente libre.

Por otra parte, la tendencia de respuesta
de entrevistados (10) sehal6 que el trabajo da
valor y significado a sus vidas, ubicandose
en la funcion integrativa del trabajo, ya
que les permite realizarse personalmente
y profesionalmente, asi como lograr metas
que se proponen. El trabajo para algunos
(7) de los entrevistados cumple la funcion
de estructurar su tiempo, puesto que los
mantiene ocupados y cumpliendo horarios
establecidos.

En repetidas ocasiones los funcionarios
percibieron en el proceso de fusion una falta
de claridad en la informacion suministrada
al respecto y ausencia de participacion
de los empleados con este proceso, que,
segiin la Organizacion Internacional del
Trabajo, OIT, (1984), esto conlleva, en gran
parte, a crear sentimientos de minusvalia e
incertidumbre en ellos, que implicitamente
se manifestaron como falta de compromiso
hacia la organizacion, menor productividad
y ausentismos. Igualmente, este hecho dio
lugar a la especulacion y a los rumores
de pasillo, como principal fuente de
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informacion que recibian los funcionarios
acerca de la fusion. El compromiso se da
si las personas son tenidas en cuenta como
parte del proceso (Toro, 2004) y requiere
del bienestar, seguridad, confianza y buen
trato de las personas (De Souza, 1998).

Adicionalmente, en las entrevistas se
constat0 la teoria de Fulmer y Gilkey (1986),
citados por Schein et al. (1990), cuando las
personas serefirieronen varias oportunidades
a la empresa vista como una familia para
ellos (lo cual tiene que ver directamente
con la cultura de la organizacion); en su
discurso, las dificultades de la compania
la asimilaron como problemas familiares,
como fue el caso de un sujeto que asocio
la fusion de la compania como si fuera la
muerte de la madre.

Teniendo en cuenta lo dicho
anteriormente, se puede decir que los factores
psicosociales asumidos como problematicas
para la organizacibn que estuvieron
presentes en la fusion fueron: la motivacion
con su antecedente sobre la satisfaccion
laboral; el compromiso, la  participacion,
que impulsa una comunicacion efectiva
y el estrés. La presencia de estos factores
psicosociales afectan, directamente sobre el
desempeno de los funcionarios, sus niveles
de productividad y agilidad para llevar a
cabo las tareas, cuestion que no deja de ser
preocupante para la organizacion misma, y
decisivamente es ahi donde se debe actuar
con premura, no esperando a solucionar los
inconvenientes que se presentan a causa
de la fusion, sino a prevenirlos para evitar
complicaciones posteriores relacionadas
con esta tematica.

Del mismo modo, y teniendo en cuenta
el proceso de fusion, la rotacion de personal
incrementd de la siguiente forma (no se
incluyen empleados contratados bajo la
modalidad outsourcing):

A junio de 2005, la entidad tenia 304
empleados directos con la compania y en
diciembre del mismo afo eran 280 empleados
en nOmina, es decir, se presentaron 24
retiros en un espacio de cinco meses,
muestra del proceso que se adelantaba en
la organizacion por la fusion que se llevo
a cabo a finales del ano 2005. En mayo de
2006, la compania cerrd la nomina con 248
empleados. De lo anterior se puede decir
que durante el transcurso de once meses
(de junio 2005 a mayo 2006) se retiraron 56
funcionarios, y se presentaron 32 ingresos;
es importante tener en cuenta que de estos
empleados, algunos salieron por completo
de la organizacion y otros se vincularon a
ella mediante un contrato por outsourcing.

En cuanto a la percepcidon psicosocial
de la fusion en la empresa fusionada, ésta
se catalogd en un nivel medio, es decir,
los efectos ocasionados por la fusidon no
fueron asimilados de una forma totalmente
desarticulada. Por tanto, puede entenderse
con esta informacion que los funcionarios
con el paso del tiempo han llegado a tolerar
e incluso a aceptar el cambio, ya que logran
divisar nuevas oportunidades generadas por
la fusion que los puede llegar a comprometer
con el cambio.

Finalmente, y como punto clave de
resaltar, es el hecho de que aln no se ha
definido la mision, vision y valores de la
nueva compania, ademas de no poseer en
estos momentos unos objetivos, hacia los
cuales encaminar el capital humano en la
consecucion de los mismos.
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