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RESUMEN

Titulo: “El clima organizacional y su efecto en la estabilidad emocional de los
trabajadores, durante la transicion de autoridades en el Plan de Prestaciones del

Empleado Municipal de la Ciudad de Guatemala”

Autores: Maria Rennee Diaz Bonilla y Kevin Yancarlo Antonio Cruz
Chuquiegj

El proyecto de investigacion se llevd a cabo durante los meses de
noviembre y diciembre del afo 2016, en la entidad autonoma “El plan de
prestaciones del empleado municipal de la ciudad de Guatemala”, el cual se

encuentra ubicado la 3ra calle 5-26 de la zona 1.

El propésito del presente proyecto de investigacién a nivel general era
determinar, aquellos efectos que el clima organizacional produce en la
estabilidad emocional de los trabajadores de dicha entidad, esto debido a los
cambios de autoridades que se suscitaron en la entidad municipal; se
desarrollaron objetivos tales como, identificar cobmo es afectado el clima
organizacional y como a su vez, esto puede afectar la estabilidad emocional de
los trabajadores, asi mismo se dio a conocer la manera en la cual se puede
reforzar el clima organizacional, por ultimo se evaluaron los resultados de la

implementacion.

Esta investigacion se realizé bajo un enfoque descriptivo e interpretativo,
siendo un modelo de investigacion cuali-cuantitativo, teniendo un tipo de
muestreo por intencién para seleccionar a 50 personas en edades de 22 a 45
afos de género masculino y femenino; por otro lado, se hizo uso de la
observacion, entrevista y cuestionario como técnicas de recoleccion de datos; e
instrumentos para la obtencién de datos o informacion; una guia de observacion,
una guia de entrevista, un cuestionario de clima organizacional y el inventario de

Eysenck que es un test psicomeétrico.



PROLOGO

Dese hace algunos afios el concepto denominado como clima organizacional, ha
tomado auge desde que éste forma parte de la psicologia, dicho concepto es
tomado muy en cuenta en las organizaciones, debido al gran impacto que
genera en la convivencia y desempeio en la vida laboral, ya que adquiere gran
amplitud porque cada hecho que sucede dentro de una entidad laboral recae

sobre éste.

Dentro del Plan de Prestaciones del Empleado Municipal, cada dos afios
se suscita un cambio de junta directiva, el cual conlleva una serie de cambios
drasticos tanto a nivel gerencial como a nivel operativo que afecta al personal,

tanto de manera emocional como productiva.

Para esta investigacion se plante6 cumplir puntualmente con determinar
los efectos del clima organizacional en la estabilidad emocional de los
trabajadores, originado por el cambio de autoridades en el Plan de Prestaciones
del Empleado Municipal de la Ciudad de Guatemala. Esto se logré identificando
los factores del clima organizacional que se ven afectados con la transicion de
autoridades; determinando las caracteristicas que manifiestan la inestabilidad
emocional de los trabajadores a causa de dicha transicion; dandose a conocer
los factores que deben ser reforzados en el clima organizacional para asi
mantener la estabilidad emocional de los trabajadores y por ultimo evaluando los
cambios que los trabajadores presentaron derivado del reforzamiento del clima

organizacional, en su estabilidad emocional luego de la transicion.

El estudio del clima organizacional y como éste afecta en la estabilidad
emocional de los trabajadores era la interrogante principal, sin embargo, factores
como rendimiento laboral, socializacion, liderazgo, motivaciéon y satisfaccion
laboral se ven ligados a ésta investigacion, no obstante, no se profundizé en su

estudio.



Cabe seiialar, que dicha investigacion se realizé con el fin de minimizar el
impacto emocional y laboral que conlleva un cambio de autoridades, afrontando
dichas circunstancias, fortaleciendo principalmente el clima organizacional de

dicha institucion.

Esta investigacion logré fortalecer varios aspectos que se encontraban
debilitados en lo que a clima organizacional refiere; tales como, unidad laboral,
empatia, mejora emocional, estabilidad tanto en el ambiente laboral como
emocional, motivacion, siendo uno de los aportes mas fuertes y positivos, la

comunicacién entre empleado y empleador debido a que era escasa o nula.

Como en toda investigacion las limitantes se hicieron presentes por parte
de ambas vias, ya que al ser autoridades nuevas se mostraban renuentes y
expectantes al transcurso del proyecto de investigacion, aunado a la falta de
tiempo, renovacion y actualizacidbn de procesos que toda transicion conlleva,
estas limitantes se denotaron a nivel gerencial. En cuanto al nivel operacional,
los empleados se mostraron a la defensiva y temerosos de ser evaluados y/o

juzgados, creyendo que el fin de este proyecto era puramente institucional.

A pesar de estas limitantes, se logré llevar a cabo este proyecto de
investigacion a cabalidad, se agradece al Plan de Prestaciones del Empleado
Municipal especialmente al area de Analisis de Clases Pasivas, por brindar la
oportunidad de realizar dicha investigacion, logrando asi mejoras para la
institucion en general y la oportunidad para el crecimiento profesional de los
investigadores. Asi mismo a cada una de las personas que participaron,
confiando sus opiniones, pensamientos y sentimientos, ya que sin ello no se

hubiera efectuado esta investigacion.



CAPITULO |
1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Dentro de las entidades publicas alrededor del mundo, es bien sabido que la
corrupcion impera dentro de ellas, obviamente en otros paises mas que en otros.
Por ejemplo, en Europa, en los paises escandinavos como lo son Dinamarca,
Finlandia, Noruega, etc. y Holanda que no es parte de la peninsula escandinava,
son de los paises con los niveles mas bajos de corrupcion. Pero asi mismo es

posible observar la variacion de este fenémeno por regiones.

Dentro de la region africana y asiatica es posible obtener indices muy
altos de corrupcion dentro de muchos de sus paises, pero si observamos un
poco mas hacia el occidente y hablando especificamente del continente
americano, los indices de corrupcion son casi iguales o en su caso hasta

mayores a las regiones primeramente mencionadas.

Pero ¢ Cual es la razon por la cual se trata el tema de la corrupcién dentro
de las entidades publicas? “Hoy en dia es comun considerar que la corrupcion es
un mal que corroe a cualquier sistema politico y les resta legitimidad frente a los
ciudadanos™. La corrupcién tiene diferentes facetas, y una de ellas es la
cooptacion, que es el tema de interés para esta investigacion. Pero en si ¢qué
es la cooptacion? segun la RAE es la “accion de llenar las vacantes que se
producen en el seno de una corporacion mediante el voto de los integrantes de

ella”.

Entonces, se habla de cooptacion dentro de las entidades publicas de
Guatemala, debido al alto nivel de rotacién de personal. Como es bien sabido, en

cada entidad publica siempre hay cambios de autoridades, lo cual conlleva un

! AZPURU, Dinorah, Cultura politica de la democracia en Guatemala: 2006, Guatemala, Editorial LAPOP,
2006, 57 P.



atropello hacia las distintas personas que ocupan los diferentes puestos de

trabajo de las diferentes entidades del Estado.

Por supuesto, muchas personas que han adquirido un puesto dentro de
una entidad del Estado de esta manera, saben o al menos tienen el
conocimiento de que al término de la gestion de la persona que los introdujo a tal
plaza de trabajo, tienen una gran posibilidad de perder su empleo, a pesar de

esto, en muchas ocasiones no estan preparados para este hecho.

Hechos, que no son distintos dentro del Plan de Prestaciones del
Empleado Municipal de la Ciudad de Guatemala, entidad del Estado, dentro de
la cual, cada dos afios existe un cambio de autoridades (sin mencionar cambios
extraordinarios que puedan suscitarse), y como se ha mencionado anteriormente
esto conlleva que muchos de los empleados de dicha entidad, pierdan su

empleo.

El problema se encuentra, porque el reemplazo de personal no es de
manera inmediata y mucho menos legitimo, ya que en algunas ocasiones pasan
algunos meses para que esto suceda y ademas el desempefio laboral no tiene
influencia en tal decision (sea 6ptimo o malo), pero como bien saben los
empleados de esta entidad, ninguno tiene el puesto asegurado, lo cual crea
tension dentro del clima organizacional de dicha entidad. Tension, que primero,
se ve generada por el cambio de autoridades y que por ende, conlleva un
cambio de liderazgo total, ya que las autoridades reemplazantes ejerceran su

mando de una manera desconocida para los colaboradores de dicho lugar.

Aunado a este cambio en el clima organizacional, la tensién que se vive,
mas las implicaciones que los colaboradores conocen sobre el cambio de
autoridades, genera en los mismos, un desbalance en su estabilidad emocional,
ya que crea en los colaboradores sentimientos de hostilidad por el temor a
perder su empleo, pero ¢Qué es estabilidad emocional? “Es aquella habilidad de
las personas para mantenerse estables y tranquilos, pero a su vez representa la

2



tendencia de algunas personas a ser mas vulnerables a problemas de depresion

y ansiedad al encontrarse ante situaciones estresantes”.?

Y es por esta razon, que sucede un desbalance en la estabilidad
emocional de estos colaboradores, debido a que, al enfrentarse a esta situaciéon
de inseguridad y temor a perder su empleo, provoca en ellos sentimientos de
miedo, de preocupacion, y sobre todo mucha ansiedad ya que no conocen si

tendran empleo o no en un futuro.

Debido a esto es que se pretende investigar, como este cambio de
autoridades influye en el clima organizacional de dicha entidad, las
caracteristicas que denotan el cambio en la estabilidad emocional de los
trabajadores, los factores que se deben reforzar en el clima organizacional para
mantener la estabilidad emocional y los cambios que presentan los trabajadores
en su estabilidad emocional luego del reforzamiento del clima organizacional tras

una transicion de autoridades.

2 MUNOZ, Ana, éQué es la estabilidad emocional? [en linea], Gltima fecha de actualizacion [2006 febrero
4], [fecha de consulta: 09 de junio 2016]. Disponible en:
http://motivacion.about.com/od/psicologia/a/Estabilidad-Emocional.htm
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1.2 MARCO TEORICO

1.2.1 Antecedentes

Durante los afios de estudio, se han encontrado diferentes investigaciones en
Psicologia Industrial, en la cuales se encuentran aportes significativos referentes
a esta disciplina, tales como: “Importancia del clima organizacional, y del
rendimiento laboral en empleados de una institucién publica de administracién de
justicia”. ®

Su propésito fue evaluar el clima organizacional por medio de distintos
factores como lo son el liderazgo, el grado de confianza, la comunicacion, etc. de

los empleados del ministerio publico.

En dicha investigacion se concluyd, que el clima organizacional se ve
afectado por las malas relaciones interpersonales, la mala comunicacion entre
jefes y subordinados, asi mismo se ve influenciado por el tipo de liderazgo
ejercido, ya que este no permite conocer con claridad los objetivos planteados
hacia empleado y el puesto, por otro lado, la falta de incentivos no monetarios
son causante de descontento y apatia por parte de los empleados, por lo cual el
estrés, la tension nerviosa y la ansiedad son muy evidentes en los empleados
del MP.

Procedente a busquedas que aportaran a esta investigacion, la
investigacion “Clima laboral y servicio al cliente” (estudio realizado en hospitales
privados de la zona 9 de la ciudad de Quetzaltenango)*, tuvo como finalidad

*PINEDA, Yolanda. Importancia del Clima organizacional y el rendimiento laboral en los empleados de una
institucién publica de administracidon de justicia. Tesis (grado de licenciatura), Guatemala, Guatemala.
Universidad de San Carlos de Guatemala. 2006. 10 p.

* PEREIRA, Catherine. “Clima laboral y servicio al cliente” (Estudio realizado en hospitales privados de la
zona 9 de Quetzaltenango). Tesis (grado de licenciatura). Guatemala, Quetzaltenango. Universidad Rafael
Landivar. 2004. 11 p.



establecer la incidencia del clima laboral en el servicio al cliente en hospitales

privados de la zona 9 de la Ciudad de Quetzaltenango.

En la investigacion se concluyé que el clima laboral tiene una gran
incidencia en el servicio al cliente, ya que si existe armonia y respeto entre los
colaboradores, los trabajadores reconoceran el valor que tiene el brindar un buen
servicio al cliente, ademas se llegé a la conclusion de que los factores como la
remuneracion, experiencia, comunicacion, colaboracion, seguridad e higiene,
son factores que impactan de manera positiva en el desenvolvimiento cotidiano

de las labores de los empleados.

Por ultimo, se tomd de referencia la investigacion denominada “El clima
laboral y su relacién con la salud mental en el trabajo” (estudio en la unidad de
recursos humanos en una empresa de seguridad privada)®, la cual tenfa como
fin, medir los diferentes factores que conforman el clima laboral en un
departamento de recursos humanos para determinar cuéles estan influyendo

positivamente y cuales se consideran que deben mejorar.

Concluyendo asi que los modulos méas afectados dentro del departamento
de recursos humanos son reconocimiento e incentivos, compensacion salarial,
crecimiento y desarrollo laboral, ya que los empleados no tienen claro el plan de
carrera de la organizacion, asi mismo se concluyé que los empleados no
conocen con claridad la estructura organizacional, por lo cual no tienen claro a
qguién deberia de reportarse ante cualquier hecho extraordinario, dando como
resultado inconformismo en los empleados y falta de importancia en la
realizacion de labores. Por esto es que existe una falta de liderazgo, por lo cual
no existe una orientacion clara hacia el cumplimiento de objetivos, por ultimo, el
riesgo a empeorar todos los procesos y clima laboral de la organizacion es
latente.

5PANIAGUA, Rubenia. SANTIAGO, Elsa. “El clima laboral y su relacién con la salud mental en el
trabajo”(estudio en la unidad de recursos humanos en una empresa privada). Tesis (grado de licenciatura).
Guatemala, Guatemala. Universidad de San Carlos de Guatemala. 2012. 13 p.
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1.2.2 Clima organizacional

Dentro de las organizaciones existe un factor tan importante que es determinante
en muchas ocasiones para los trabajadores, en su decision de seguir 0 no,
dentro de alguna organizacién, muchas veces se puede creer que el salario, los
beneficios monetarios son determinantes en tal decisién para los colaboradores,
pero no siempre es asi, en muchas ocasiones, muchos trabajadores de cualquier
organizacioén, persisten en los trabajos sélo por el sueldo, pero muchos de ellos
no son felices en su puesto de trabajo. Pero exactamente ¢A qué nos estamos

refiriendo?

Este factor importante del cual hemos estado haciendo referencia, es el
clima organizacional, el cual es “el ambiente humano dentro del cual realizan su

trabajo los empleados de una institucion”.®

Entonces al ser el ambiente humano dentro de una organizacién, nos
referimos a que es aquella convivencia diaria y rutinaria entre compaferos, lo
cual es un agregado dentro lo que es el clima organizacional y da pie, a las
relaciones interpersonales dentro del ambiente o clima laboral, también es un
elemento muy importante para el desarrollo éptimo del mismo; pero al existir
sentimientos de hostilidad, derivada del temor a la pérdida de empleo dentro de
los colaboradores del Plan de Prestaciones del Empleado Municipal, esto se

vuelve casi imposible.

Por otra parte, se dice también que este puede ser el ambito efectivo o no,
gue se percibe dentro de una organizacion laboral, a lo cual, se le puede agregar
gue cuando este clima, no es efectivo, inclusive el desempefo y rendimiento
laboral se ve afectado, y no sélo perjudicaria a una organizacion sino también al

colaborador mismo; ya que este al disminuir su desempefio, puede volverse un

®PINEDA, Yolanda. Importancia del Clima Organizacional y el Rendimiento Laboral en los Empleados de
una Institucién Publica de Administracion de Justicia. Tesis (Grado de Licenciatura), Guatemala,
Guatemala: Universidad de San Carlos de Guatemala. 2006. 17 p.
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punto de atencion ante sus superiores y obtener el riesgo a ser sancionado con
un despido o inclusive a la renuncia del colaborador, ya que este mal
desempeiio no siempre dependera de el mismo, sino de la comodidad con la

cual se sienta dentro de la organizacion.

Y es aca, donde adquiere importancia el clima organizacional para alguna
empresa o institucion, o en este caso, para una entidad publica del estado y la
municipalidad. Ya que al no sentirse comodo un colaborador dentro de alguna
organizacion, la satisfaccion de éste hacia su puesto y lugar de trabajo no
existira y por tanto deseara terminar la relacion laboral lo mas pronto posible.

Este puede tener fortalezas y debilidades; “es favorable cuando el trabajo
es bien recompensado, se obtiene un buen salario o remuneracién, un buen
trato, se es motivado, hay un ambiente fisico de trabajo acorde y se obtiene la
satisfaccion deseada”.” Entonces un trabajador, sentira satisfaccién en su puesto
de trabajo, cuando el clima laboral que vive dentro del departamento en el cual
trabaja es agradable y 6ptimo para laborar y desenvolverse de la mejor manera,
ya que, como hemos visto, en muchas ocasiones la remuneracion no siempre es
un motivo trascendental para que un colaborador desee quedarse trabajando en

una organizacion.

Por el contrario, el clima organizacional es desfavorable cuando frustra las
necesidades personales de los colaboradores y disminuye la moral de los
mismos. Cuando existe una mala disposicion del ambiente fisico de trabajo,
cuando existe demasiada monotonia, cuando impera la fatiga, por la dureza de
la labor que puede llegar a exigir un gasto mayor de energia, la incertidumbre,
mala paga o una mala organizacion dentro del departamento de la organizacion,
empresa o institucion, el clima laboral se vuelve tenso y afecta de gran manera

en el desenvolvimiento diario de cada uno de los colaboradores, no sélo en

7Ibl'dem, 19 p.



cuanto a resultados hacia la empresa sino hacia ellos mismos y entre ellos como

comparieros de trabajo.

El clima organizacional, sera entonces el ambiente interno entre los
miembros de la organizacion y se relaciona intimamente con el grado de
motivacion de sus integrantes, por lo cual, este termina siendo percibido por los
colaboradores de una organizacion.? A su vez se le puede agregar divisiones o
sub climas, los cuales seran aquellos climas o ambientes percibidos por los
colaboradores dentro de los distintos departamentos o é&reas de alguna
organizacion, empresa o institucion. Ya que, en muchas ocasiones, al realizar un
estudio de clima organizacional dentro de alguna organizacion, este puede ser
favorable u O6ptimo en general, pero siendo un resultado que abarca toda la

organizacion practicamente.

Sin embargo, esto no quiere decir, que este resultado del estudio del clima
organizacional, sea para cada uno de los departamentos u areas de trabajo.
Siendo acé, donde muchas empresas y organizaciones cometan el error de
dejarlo a la deriva, porque a pesar de que el estudio, se realiza por departamento
y luego se obtienen resultados generales; en varias ocasiones, las
organizaciones no prestan la suficiente atencién a los resultados desfavorables
de algunos o algun departamento, a lo cual sélo presentan una busqueda a
medias de posibles soluciones para redireccionar estos resultados, pero sin

investigar a fondo y saber qué es lo que en realidad esta sucediendo.
1.2.3 Otras definiciones de clima laboral

Segun Schneider y Reichers, el clima organizacional se refiere a las
descripciones individuales del marco social o contextual de la organizacion de la

cual forman parte los trabajadores. El clima organizacional corresponde a las

8 CHIAVENATO, Idalberto. Administracién de recursos humanos. 9na Edicién, Editorial Mc Graw Hill,
México. 2011, 49 p.



percepciones compartidas de aspectos tales como politicas, practicas y

procedimientos organizacionales formales e informales.

En cuanto a Hellriegel, define el clima organizacional como un conjunto de
atributos percibidos de una organizacién y/o sus subsistemas, que pueden ser
inducidos de forma que la organizacion y/o subsistemas, sean acordes con sus

miembros, o el entorno.

Forehand y Gilmer, definen el clima organizacional como un conjunto de
caracteristicas percibidas por los trabajadores para describir a una organizacion
y distinguirla de otras, su estabilidad es relativa en el tiempo e influye en el

comportamiento de las personas en la organizacion.

Autores tales como Tagiuri y Litwin consideran al clima organizacional
como el resultado de un conjunto de interpretaciones que realizan los miembros
de una organizacién y que impactan en sus actitudes y motivacién. Es por el ello
gue el clima organizacional es una caracteristica con una cierta estabilidad de la
calidad del ambiente interno de una organizacion, la cual es experimentada por
sus miembros, influye en su comportamiento y puede ser descrita en términos de
valores de un particular conjunto de caracteristicas o atributos de la

organizacion.®

1.2.4 Satisfaccion laboral y el clima organizacional

Al hablar de satisfaccion para una persona, en este caso es necesario de hablar
de satisfaccion laboral, que es el tema que compete dentro de lo que engloba el
clima organizacional, por lo tanto la satisfaccion laboral es resultado de varias

actitudes que tiene un colaborador hacia su empleo, los factores concretos

° URIE, Jesus. Clima y Ambiente Organizacional: Trabajo, Salud y Factores Psicosociales, 1ra. Edicidn. El
Manual Moderno. 2015. 20 p.



(como la compaifiia, el supervisor, compaferos de trabajo, salarios, ascensos,

condiciones de trabajo, etc.) y la vida en general.

Ya que el clima laboral dependera de la satisfaccion laboral de cada uno
de los empleados dentro de la organizacién, este serd un eslabén muy
importante en el desarrollo adecuado del clima organizacional. Debido a que las
organizaciones dependen de sus colaboradores y la organizacién afecta la vida
de estos mismos, es de gran importancia que la satisfaccion exista tanto de la
empresa hacia el empleado y del empleado hacia la empresa, para que un buen

desarrollo organizacional suceda para ambos.

Por lo tanto “la satisfaccion en el trabajo es una respuesta emocional y
afectiva de la persona a diversos aspectos del trabajo que realiza”. *° Como el
clima laboral depende totalmente de la satisfaccion de los colaboradores, una
organizacion debe de tener varias herramientas con las cuales pueda evaluar o
de algun modo saber el nivel de satisfaccion de sus colaboradores. Con el fin de
implementar planes para la mejora de esto, planes dentro de los cuales sea
posible considerar aspectos como lo son los sueldos o remuneraciones, mejora
de las relaciones con el jefe el directo, la naturaleza y libertad con la cual ejerza
sus funciones, actividades que fomenten la convivencia y compafierismo con los
compafieros de trabajo e inclusive equipo de trabajo y por Ultimo pero no menos
importante las condiciones de trabajo bajo las cuales se desenvuelve

diariamente el trabajador.

Por tanto, es importante que para cada uno de los empleados exista
satisfaccion laboral en su trabajo; el trabajo es una parte esencial en la vida de
cada persona y esto se debe a que el empleo constituye un pilar en la vida
personal de cada uno de los empleados; no sélo adquiere nuevas relaciones y

amistades dentro de una organizacion, sino su remuneracion es la fuente de sus

1% Revista Gestiopolis [en linea]. 2011, BULGA, Maria. Satisfaccién-Insatisfacciéon: Clima Laboral [fecha de
consulta: 09 de junio de 2016]. Disponible en:
http://www.gestiopolis.com/satisfaccidénin-satisfaccidn-clima-laboral/
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ingresos para sustentar su vida, por lo cual, es que en muchas ocasiones, a
pesar de un mal clima laboral, el empleado decide permanecer en una
organizacion y no irse, pues necesita de esa remuneracion para poder seguir

con su vida cotidiana.

1.2.5 Estudio del clima organizacional

Llaneza se “refiere que los miembros de la direccidon son quienes deciden qué
técnicas se utilizaran para realizar el estudio del clima laboral al igual que las
fases en las que se dividir4, ya que es la direccién la que fija el nivel de
implicacién como las condiciones”.*! Dentro de las organizaciones difiere la
forma de medir el clima laboral que existe dentro de ellas, mientras muchas lo
hacen mediante encuestas fisicas tipo cuestionarios, otros pueden emplear una
herramienta virtual para hacerlo y obtener de manera mas rapida los resultados y
otros contratan a una organizaciéon exterior para hacerlo, todo dependera de los

recursos econodmicos con los que cuente la organizacion.

Pero en si, ¢En qué consiste la medicion del clima organizacional? “La
medicion del clima organizacional consiste en hacer una investigacion profunda
de la opinion que tienen los colaboradores con respecto a la empresa y de las
personas que alli trabajan como la gerencia, técnicos, mandos intermedios, en

general de todos los colaboradores”. *?

Ya que la medicion del clima laboral, recae directamente en la opinién de
cada uno de los colaboradores, es imperativo que las organizaciones le den el
valor necesario a sus empleados para que los mismos den una buena

percepcion del clima que se vive en la organizacion, pero mas que eso, que las

"' PEREIRA, Catherine. “Clima Laboral y Servicio al Cliente” (Estudio realizado en hospitales privados de la
zona 9 de la ciudad de Quetzaltenango). Tesis (Grado de Licenciatura). Guatemala, Quetzaltenango.
Universidad Rafael Landivar. 2004. 15 p.

12 PEREIRA, Ibidem, 16 p.
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organizaciones brinden la importancia debida al estudio del clima laboral, ya que,
desde este punto, sera posible observar el nivel de compromiso de la gente, el

compromiso de los colaboradores hacia la empresa.

Puede que el estudio de clima laboral se realice en base a un cuestionario
fisico, y los resultados tarden un poco mas en obtenerse, pero si no se les presta
importancia necesaria a los resultados arrojados por la encuesta, el estudio se
habr4 hecho en vano, y de nada servira haberlo realizado. En este punto radica
gue muchas veces el estudio del clima organizacional no sea provechoso para
las organizaciones; al ver los resultados generales y por areas en su mayoria
pueden ser favorables pero en algunos otros no, por lo cual, se requiere un plan
de accién para erradicar los resultados no favorables y mejorar la experiencia y
percepcion de las areas en las cuales los colaboradores emitieron por decirlo de
alguna manera, un voto desfavorable hacia el clima organizacional de la

empresa en general, pero mayormente hacia el area en la cual ellos laboran.

Otro punto muy importante dentro de un estudio de clima organizacional,
es la discrecion en el manejo de los resultados, el asegurar a la poblacion laboral
gue los resultados seran manejados con total confidencialidad y anonimato por
parte de los colaboradores al responder las preguntas. Ya que no al existir
confidencialidad y anonimato en el manejo de los resultados, no existe
compromiso por parte de los participantes, el cual tiene una relacion de
dependencia entre una medida global del compromiso laboral y las dimensiones
del clima y su estudio®, por ende al no existir dicha confianza, los resultados no
seran los deseados. Y esto se debe a que, los colaboradores desconfiaran del
motivo por el cual se realiza dicho estudio, lo cual no generara compromiso en
ellos y hara que piensen que la informacion se utilizara en otros asuntos no

favorables o hasta en su contra.

B CHIANG, Margarita. MARTIN, José. Relaciones entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral.
Universidad pontificada Comillas, Madrid, Espafia. 2010. 117 p.
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Un punto mas, y uno de los mas importantes es el de concientizar a la
poblacién laboral sobre el estudio de clima laboral. Esto es muy importante, ya
gue si no los resultados arrojados por el estudio del clima laboral no seran utiles,
y esto sucede al no informar a los colaboradores de dicho estudio, su mente
pensara en otras cuestiones sobre la utilizacion de la informacion obtenida y
tergiversaran la informacion que proporcionen, lo cual dara como resultado una
pérdida de tiempo y sobre todo de recursos econdmicos, que son tan

importantes paras las organizaciones.

Litwin y Stringer identifican como propiedades del clima organizacional: la
estructura, la responsabilidad, las recompensas, el calor humano y el apoyo, la
identidad organizacional y las normas y expectativas del desempefio para la

organizacion.**

De todos los factores anteriormente mencionados dependera un estudio
de clima laboral, ya que, al estar bien implementados dentro de una organizacion
el estudio de clima laboral serd favorable, pero al no ser asi, al no estar bien
implementados los factores anteriores, el estudio del clima laboral sera
desfavorable. Siendo estos puntos a los cuales el plan de accién debe de
direccionarse para la mejora de estos factores y asi mejorar la percepcion de los
colaboradores, pero sobre todo su compromiso hacia la organizacion y muy

importante su desemperio laboral.

Muy importante resaltar siempre, que el clima organizacional es la
apreciacion que tiene los colaboradores hacia la empresa y sobre los diferentes

elementos de la cultura organizacional en donde dia a dia realizan sus labores.

Por tanto, es importante saber que el comportamiento de los
colaboradores es un elemento fundamental para la formacién del clima laboral,

por ende no es producto de las condiciones de trabajo en las que labora, sino

* MENDEZ, Carlos. Clima organizacional en Colombia: EI IMCOC, un método de analisis para su
intervencion. Universidad del Rosario, Colombia. Editorial Coleccion Lecciones. 2005. 49 p.
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mas bien, producto de la percepcion de los trabajadores hacia los distintos
elementos de la cultura organizacional, por esto mismo, tanto las caracteristicas
de la organizacibn como las personales influyen en el clima laboral que se

percibird dentro de una organizacion.

1.2.6 Métodos para medir el clima organizacional
La observacion

Segun Keller, observar es un proceso que requiere atencion voluntaria e
inteligente, orientada por un objetivo terminal u organizador, y dirigido hacia un
objeto con el fin de obtener informacién.® Aunque es un sistema bastante
escueto, nos sera de utilidad como un punto de referencia para el estudio del
clima laboral, ya que nos permite obtener un pre diagndéstico y tomar una idea de
cuales son los departamentos que tienen estudiarse mas a fondo, sin embargo, a
través de la observacion sélo obtenemos sintomas de un buen o clima laboral.
Sintomas como lo serian la colaboracion entre comparieros, trabajadores muy

lentos, malas contestaciones, dedicacion intensa al trabajo o rumores y chismes.
Ratios

La utilizacidbn de ratios, se refiere a revisar la serie historica de varios
indicadores, dicha informacion es posible obtenerla facilmente mediante la
memoria de labores o si cada departamento entrega un reporte semanal 0 un
resumen de labores a sus superiores, de manera que la direccién puede hacer
comparacién de cada hoja con las anteriores cronoldégicamente ordenadas y
tratar de interpretar el porqué de sus oscilaciones, para eliminar las causas

explicables y ajenas a los colaboradores. Algunos de las ratios mayormente

®HERRERO, Luisa. La importancia de la observacion en el proceso educativo. Universidad de Zaragoza. [en
linea]. Espafia. Universidad de Zaragoza. 1997. [Fecha de consulta: 20 de junio de 2016]. Disponible en:
http://aufop.com/aufop/uploaded files/articulos/1224238668.pdf
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utilizados para la medicion del clima laboral son, el absentismo, rotacion externa,

guejas de clientes, accidentes laborales, productividad y falta de participacion.
Medios sociologicos:
Entre los cuales encontramos,

*La encuesta, aunque la mejor manera de descubrir lo que una persona
piensa sobre algo es preguntarselo directamente, se corre el riesgo de que las
respuestas sean alteradas por temor o estados emocionales en que la persona
se encuentra al momento de responder, aun asi, siempre serd mas exacta una

encuesta directa.

*La entrevista, es un dialogo establecido entre dos o mas personas y
consiste en que el entrevistador le hace preguntas o interroga al entrevistado o
entrevistados quienes responden con la finalidad de que el entrevistador obtenga
la informacion u opinidon que necesita, existen diferentes tipos de entrevistas los
cuales cambian segun la rigidez de su conduccién a saber: la planificada y libre,
asi como segun sus objetivos dentro de la empresa: seleccion, evaluacion,

consejo, salida y confrontacién. *°

*Métodos mixtos, estos son utilizados cuando por alguna razén no se
puede o no se quiere utilizar s6lo uno de los métodos anteriormente descritos,
aunque en su mayoria se utilizan ambos para tratar de obtener mayor

informacion.

1.2.7 La percepcion

Alrededor de un estudio de clima organizacional, uno de los factores del cual

depende mayormente, es la percepcion de los colaboradores. Pero en si qué es

16ACEVEDO, Alejandro; LOPEZ, Alva. El proceso de la entrevista. México, D.F. Editorial Limusa. 2003, 103 p.
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la percepcion, y es necesario aclarar esto para tener un punto de referencia mas
claro y entender de la mejor manera posible, lo que consiste la realizacion de un
estudio de clima laboral y la relacibn que esta guarda con respecto a la
percepcion de los colaboradores.

Segun Chiavenato cada persona tiene su propio sistema conceptual, es
decir su patron de referencia que actua como filtro codificador, lo que condiciona
la aceptacion y el procesamiento de cualquier informacién. Este filtro selecciona

y rechaza toda informacién que no se ajuste a ese sistema a que lo amenace.*’
1.2.8 Algunos indicadores de clima organizacional

Llaneza explica que existen algunos indicadores de clima organizacional que se
denotan sin alguna necesidad de medirlo:
-indice de absentismo.
-Rotacién interna y externa.
-Sistema de evaluacion de desempefio y cumplimiento de objetivos.
-NUumero de sugerencias innovadoras al afio.
-Procedimientos de comunicacion interna.
-Analisis de los conflictos: ¢Por qué han nacido? ¢(Como se han
resuelto?

-Productividad, 6ptimo aprovechamiento de los recursos.
1.2.9 Estilos de liderazgo
“En general existen dos grandes estilos de liderazgo el estilo centrado en las

personas y el estlo centrado en el cumplimiento de los objetivos

organizacionales”.’® Entonces aquel liderazgo centrado en las personas se

YCHIAVENATO, Idalberto. Op. cit. 52 p.

18 CONTREAS, Francoise, Et al. Estilos de liderazgo, riesgo psicosocial y clima organizacional en un grupo de
empresas colombianas [en linea]. Bolivia, Universidad del Rosario [fecha de consulta. 09 de junio de
2016].2009. Disponible en: http://www.scielo.org.co/pdf/rfce/vi8n2/v18n2a02.pdf
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refiere aquel en el cual se trata de persuadir a las personas, para que generar en
ellos, compromiso hacia la empresa y sus responsabilidades con el fin de lograr
las metas. En cuanto al segundo estilo de liderazgo, el centrado en el
cumplimiento de los objetivos, se trata de aquel en el cual se descuida al
trabajador como persona y se le ve como un recurso mas de produccion, en el
cual su motivacion, satisfaccion, bienestar laboral no existe y se pretende que

nada méas cumpla con los objetivos que le fueron planteados.

“En cuanto a una organizacién laboral, ésta puede verse como un micro
ambiente, un subconjunto abierto limitado en el espacio y el tiempo, compuesto
por individuos, puestos y areas de trabajo, sus actividades y una variedad de

elementos, tanto el medio fisico o natural como de caracter cultural”.*®

1.2.10 Determinantes y componentes del clima organizacional

Entonces el ambiente laboral estard constituido por tres determinantes, las

cuales se describen a continuacion:

El general
Compuesto por los aspectos econdmicos, sociales, legales y tecnolégicos, que
influyen a largo plazo, en el que hacer de los directivos, la organizacién y sus

estrategias.

El operativo
Que comprende el cliente, el trabajo y los proveedores que ejercen su influencia

mAas 0 menos concreta e inmediata en la direccion.

¥ SALAZAR, José, Et al. Clima y cultura organizacional: dos componentes esenciales en la productividad
laboral [en linea]. México. Universidad de Guadalajara. 2009. [Fecha de consulta: 09 de junio de 2016].
Disponible en: http://www.medigraphic.com/pdfs/acimed/aci-2009/aci094d.pdf
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El interno

Que abarca el total de las fuerzas que actian dentro de la organizacion y que
posee implicaciones especificas para su direccion y desempefio. A diferencia de
los componentes general y operativo, que actian desde afuera de la

organizacion, este se origina en su interior.

Los componentes y determinantes que se consideran dentro del clima

organizacional son los siguientes:

Ambiente fisico
Comprende el espacio fisico, las instalaciones, los equipos instalados, el color de

las paredes, la temperatura, el nivel de contaminacion, entre otros.

Caracteristicas estructurales
Como el tamafio de la organizacion, su estructura formal, el estilo de direccién,

etcétera.

Ambiente social
“Que abarca aspectos como el compaiierismo, los conflictos entre personas o

entre departamentos, la comunicacién y otros”. %°

Caracteristicas personales

Como las aptitudes y las actitudes, las motivaciones, las expectativas, etcétera.

Comportamiento organizacional
Compuesto por aspectos como la productividad, el ausentismo, la rotacién, la

satisfaccion laboral, el nivel de tension, entre otros.

%% salazar, José, Et al. Op. cit. 69 p.
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La totalidad de estos componentes y determinantes configuran el clima de
una organizacion, que es el producto de la percepcion de estos por sus
miembros. El clima organizacional, por tanto, es el resultado de la interaccion

entre las caracteristicas de las personas y de las organizaciones

1.3 Emocion

Se entiende por emocion (1) a la experiencia o estado psiquico caracterizado por
un grado muy fuerte de sentimiento y acompafado casi siempre de una
expresion motora o a menudo muy intensa, (2) “Una emocién o experiencia
multidimensional con al menos tres sistemas de respuesta: cognitivo/subjetivo,

»21

conductual/expresivo y fisiolégico/adaptativo “Una experiencia afectiva en

cierta medida agradable o desagradable, que supone una cualidad

fenomenoldgica caracteristica que comprende tres sistemas de respuesta”.??

El “procesamiento cognitivo que permite que al sujeto hacer una
valoracién de la situacién y ser consciente del estado emocional en el que se

encuentra”.®®

Desde que se inicia la vida laboral se sabe que este proceso es
totalmente diferente a la vida cotidiana, se tienen responsabilidades, se maneja
un diferente tipo de estrés, la rutina cambia, los valores se apegan a los de la
empresa, las prioridades se diversifican y de igual manera la emociones seran
otras, las cuales no siempre podran ser expresadas de la misma manera que al

estar en casa. Se debe de tomar en cuenta que a través de las emociones se

2 CHOLIZ, Montafiés Mariano. Psicologia de la emocidn, [en linea], [s.n.], Valencia 2005, [fecha en
consulta: 01 de junio de 2016], capitulo El proceso emocional. 23 p. Disponible en:
http://www.uv.es/choliz/Proceso%20emocional.pdf

* Ibidem

“REDOLAR, Ripoll, Diego, El cerebro estresado, 12, ed., versién 1, Barcelona, Espafia, Editorial
UOC, 2011, 123 p.
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recibe y transmite informacién y que cada persona con su individualidad se

expresa de maneras diferentes.

En mas de una situacion se veran reflejadas en el transcurso de la vida

laboral emociones tales como, ira, frustracion, alegria, interés, entre otras.

“La integracion del estilo racional y el estilo emocional es la clave para el
éxito en el trabajo, tanto en el exceso como en el mal uso de una de ellas
pueden presentar problemas. Todos sabemos que las emociones pueden llegar

a perdernos si no se sinergizan de la manera correcta”.®

Al trabajar con un grupo laboral las emociones se ven englobadas
logrando asi la empatia y el contagio emocional, en este contagio no sélo se ven
involucradas las emociones de los empleados que trabajan en conjunto sino
también se adquiere por las emociones que expresan los lideres o jefes y claro
estd que afecta en el desempefio del grupo de trabajo; las emociones se
encuentran presentes al momento de emitir juicios, la satisfaccion laboral, la
estabilidad laboral, al resolver conflictos, tomar decisiones entre otras

circunstancias.

1.3.1 Funcién de las emociones:

Todas las emociones tienen una funcionalidad y una utilidad que permite que el
individuo afronte con la actitud adecuada cualquier circunstancia de la vida por la
gue esté pasando, incluso las emociones mas desagradables tendran un
proposito. La investigacion de Reeve indica que las emociones tienen tres

funciones principales:

a. Funciones adaptativas

*’SOSA, Andrea. Influencia de las emociones en el desempefio laboral. Tesis (Grado de
Licenciatura), Guatemala, Guatemala: Universidad de San Carlos de Guatemala, 2007. 12p.
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b. Funciones Sociales

c. Funciones motivacionales

Funciones Adaptativas

Podria considerarse una de las funciones mas importantes de la emocion ya que
esta se encarga de que el organismo del individuo se adopte y exprese la
emocion idonea promovida por la condicidon ambiental. Tal como describe Darwin
“la emocién sirve para facilitar la conducta apropiada, lo cual le confiere un papel

de extraordinaria relevancia de adaptacion”.®

Funciones sociales

Estas funciones se encargan de facilitar la interaccion social, controlan la
conducta de cada individuo, permite la conexion para crear una comunicacion
asertiva logrando asi la socializacion del individuo. Podria describirse que la
expresion de las emociones son una serie de estimulos que permiten que se

generen conductas apropiadas y que tiene una evidente funcion social.
Funciones motivacionales

La relacién entre motivacion y emocién van muy de la mano, algunas emociones
reflejadas forman parte de la motivacion, ya que sin el interés, la alegria, el
entusiasmo no podria existir la motivacion. Por ende, la emocion se transforma,
la emocion energizada es la que va cargada de emociones lo cual la convierten
intensa y vigorosa. Cabe mencionar que no toda emocién se convertirhd en
motivacion pero que en alguna circunstancia si puede determinar la aparicion de
la conducta motivada, dirigiendo a un fin u objetivo, haciendo que se ejecute con

intensidad.

“‘Cada emocion necesita una conducta especifica para resolver la

situacion. La rabia nos motiva a agredir fisica o verbalmente para repeler el

»CHOLIZ, Mariano. Op cit.07 p.
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dafo. El miedo nos motiva a retirarnos, a huir o atacar para evitar el peligro. La
tristeza, a encerrarnos, a meternos en nosotros mismos para ahorrar energia

ante la pérdida”.?®

A pesar de que las emociones tengan funciones gque son vitales para el
proceso de la vida tanto personal como laboral, lastimosamente el area laboral
hace que muchas veces estas emociones se repriman y que el individuo no sepa
si debe reflejar la emociones que siente, como debe de expresarlas, si es

correcto o no, el C]Ué pensarén, entre otras cosas.

En muchas circunstancias se tiene poco conocimiento de cédmo enfrentar,
expresar y sentir esta parte de la psique que es tan vital para la plenitud y salud
mental de la persona, se olvidan y se recargan de manera psicofisica y nunca
salen a la luz por tantos factores como anteriormente se mencionaba. Puede que
a su vez esto sea un mecanismo de defensa, pero claro esta que no contribuye a

la buena salud mental del individuo en este caso el trabajador.

La supresion emocional en el entorno laboral es muy comun, es un
proceso conocido como normalizacion de la emocién, es decir, que las
emociones de todos deben ser las mismas que la organizacion quiere que
exprese cada uno de sus colaboradores. “La ira es la emocidn que mas se
suprime en el entorno laboral un estudio demuestra que en la empresa que se
realiz6 esta investigacion el 53% de los empleados expresaban sus sentimientos

con ira en contra de la alegria con un 19%”.%’

La “emotividad moérbida” caracterizada por las reacciones mal adaptadas
a los intereses del individuo y que se presentaba en dos formas, de manera

difusa o permanente con un caracter patoldgico o inducida por condiciones

®_as emociones en el ambito laboral: Estrategias para la promocién de comportamientos
saludables [en linea], Espafia, Madrid: [fecha de consulta: 1 de junio 2016] disponible
en:http://www.antonioares.es/documentos/lecturas/2012/LAS%20EMOCIONES.pdf

“’SOSA, Op cit. 12p.
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espaciales para el individuo en particular. Algunos ejemplos obtenidos eran las
fobias, la ansiedad generalizada y la emotividad moérbida como constitucional a

algunos individuos.

Cualquiera de las deficiencias emocionales que puedan existir en el
ambito laboral, lograra que la productividad descienda, aumentaran los
accidentes, promovera el ausentismo, generando asi que los trabajadores

busquen entornos laborales mas agradables.

Como ejemplo, podriamos describir a un jefe que padece de enojo o de
ira, de una compafera demasiado susceptible que se le dificulta las relaciones
con las demas personas, un compafiero pesado y nada comunicativo; aunque
estas puedan parecer situaciones, que en todo trabajo pueden ocurrir, si las
emociones de estas personas no cambian, estas impactaran el resto de
empleados e intoxicaran con esas emociones negativas al equipo de trabajo.
Cuando una persona trabaja en un ambiente emocionalmente tenso, le es dificil

recordar, atender, brindar buen servicio, tomar decisiones correctas, etc.

1.3.2 Descripcion de las emociones basicas
Felicidad:

Favorece a la recepcion e interpretacion positiva de los diversos estimulos
ambientales, por tanto es generadora de conductas altruistas, fortaleciendo el

rendimiento, la resolucion de problemas, el aprendizaje y la memoria.
Ira:

La ira ha sido y es una de las emociones, que presentan un patréon mas propio y

distintivo de activacion fisiolégica®®. Por lo tanto, puede definirse como

28 PEREZ, Miguel; MAGAN, Inés, La ira. Madrid. Espafia. Editorial Grupo 5, 2003. 13 p.
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(agresividad y hostilidad), esta emocion genera la interrupcion de conductas
motivadas. De igual manera si su funcion es bien utilizada ayudara al individuo a
eliminar obstaculos que impiden lograr sus objetivos los cuales le generan
frustracion. De tal manera la ira no siempre concluye en agresion puede servir

para inhibir reacciones indeseables e incluso evitar la confrontacion.
Miedo:

El miedo y la ansiedad van ligadas a situaciones que crean incertidumbre o algo
gue es totalmente extrafio, estas se producen ante el sentir de peligro o
inestabilidad. Su funcion es brindar una respuesta de escape o evitacion de una

situacion peligrosa.
Tristeza:

No es una emocién precisamente mala o inservible en algunos casos puede
tener la funcién de cohesion con otras personas que se sienten de la misma
manera, valora aspectos de la vida que antes no se les brindaba importancia,

genera empatia y evita las reacciones de agresion.
Sorpresa:

Comprende de una reaccion emocional neutra, la cual se produce de una
manera inmediata, ante una circunstancia novedosa o extrafia. Su funcion es
lograr que la reaccion de la emocion y de la conducta sean las indicadas segun
la situacion. Darwin explico que “Cuando la sorpresa se excita a causa de algo
inesperado o desconocido los humanos deseamos de forma natural conocer la
causa lo mas rapido posible y, en consecuencia, abrir totalmente los ojos para
aumentar el campo de vision y globos oculares se mueven facilmente en

cualquier direccién”.?

*REDOLAR, Ripoll, Diego. Op. cit. 123 p.
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Ansiedad:

La preocupacion y la ansiedad se consideran como emociones negativas. Sin
embargo, una de sus funciones indica que se esta explorando el entorno y obliga

a tomar decisiones y elegir entre opciones.

Las emociones para su desarrollo normal y para que cumplan sus
funciones de manera adecuada el trabajador debe de estar emocionalmente
estable. La estabilidad emocional es uno de los cinco grandes factores de la
personalidad y es lo opuesto a lo que se le llama inestabilidad o neuroticismo,
esos cinco factores son la estabilidad emocional (neuroticismo), extroversion,
apertura, responsabilidad y amabilidad. Pero existen dos niveles en la que la
emocion puede encontrarse, los cuales son: la estabilidad o la inestabilidad

llamada también neuroticismo.

1.3.3 Estabilidad emocional

La estabilidad emocional es uno de los cinco grandes factores que conlleva la
personalidad lo opuesto de esta puede definirse como neuroticismo o
inestabilidad emocional. La fuerza motriz es proporcionada por el intelecto, pero
las personas también necesitamos la competencia emocional para poder sacar

el maximo provecho de nuestros talentos.*

La estabilidad emocional es un factor muy importante en la personalidad,
como en cada individuo la diferencia y el individualismo logra que cada
personalidad sea cambiante y que algunos individuos sean mas vulnerables a

problemas como depresiébn y ansiedad cuando se encuentran frente a

%0 GOLEMAN, Daniel. La practica de la inteligencia emocional. Barcelona, Espafia. Editorial Kairos, 1998. 33
p.
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situaciones que generen estrés. Un trabajador que posee estabilidad emocional
es aquel que si lo regafian controla su ira, que si lo felicitan siente alegria o
felicidad, el que sabe que los retos son soélo situaciones que lo haran crecer, y
asi se podrian mencionar varios ejemplos. Sin dejar de mencionar que, aunque
fuese ideal que la estabilidad se mantuviese en todo momento, como humanos
se reconoce que existiran altibajos, pero que la persona que en la mayoria de
momentos se presenta estable emocionalmente es la persona que rapidamente

supera la etapa de inestabilidad.

1.3.4 Alta estabilidad emocional

Este tipo de personas tiene un mayor control ante situaciones estresantes, los
cuales manejan de mejor forma sus emociones y poseen la inteligencia
emocional ideal para resolver los conflictos que se generan en su entorno. Sus
emociones son estables, sus rasgos son la paciencia, estabilidad, perseverancia
y tranquilidad. Pueden resistirse a impulsos y afrontan su realidad. Son los
trabajadores que ven el lado positivo y tranquilo a cada situacién, que tratan de
tener todo bajo control evitando que los factores extrinsecos desequilibren su

estado emocional.

Los trabajadores que poseen alta estabilidad emocional toleran bastante
bien el estrés, los problemas y las dificultades sin sentirse nervioso, ansiosos,

enfadados, tristes o indefensos.

Investigaciones realizadas por Cannon revelan experimentalmente que el
dolor, el hambre y las emociones fuertes, como el miedo y la rabia provocan

modificaciones de orden natural biolégico.*

3 VIGOTSKY, Lev. Teoria de las emociones, Estudio histdrico psicolégico. Madrid, Espaia, Editorial Akal.
2004, 13 p.
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1.3.5 Baja estabilidad emocional (neuroticismo)

Los trabajadores que poseen una baja estabilidad emocional toleran muy mal la

frustracion o el estrés.

No es capaz de funcionar de la manera correcta ante situaciones
totalmente insatisfactorias o ante dificultades, improvistos o frustraciones de la
vida eso hace que reaccionen y se intensifiquen las emociones negativas como
ansiedad, tristezas, ira, culpa, etc. La persona con inestabilidad emocional tiende

a ser inmadura, preocupada, impaciente, ansiosa y de poca confianza.

Se trata de los trabajadores que se sienten vulnerables que intentan
evadir o negar la realidad, tienden a padecer fobias, problemas de ansiedad,
alteraciones del suefio etc. Tienden a ser inestables en sus intereses y a darse
por vencidos con facilidad. Los trabajadores emocionalmente inestables tienden
a ver las situaciones como amenazas, volviendose dificiles, irresolubles o
catastroficas, en otras palabras, se convierten en personas pesimistas. Como lo
menciona Daniel Goleman la creciente sensacion de inseguridad en el trabajo,
aunque se prospere dentro de la empresa en la que se labora, so6lo contribuye a

expandir el miedo, la desconfianza y la confusién.>?

Ya que el trabajador se involucra con un equipo de trabajo puede de
manera eficaz contaminar por decirlo de alguna manera, el ambiente de trabajo
con sus emociones negativas, este contagio serd& mucho mas rapido si las
situaciones laborales lo favorecen; ahora bien, no se puede tomar la decision de
no relacionarse o no hablar ni interactuar con una persona con una estabilidad
emocional baja pero si se puede contagiar y apoyar a este tipo de trabajadores a
gue intente manejar sus emociones negativas y que las pueda transformar a

funciones positivas.

*>GOLEMAN, Daniel. Op cit. 16 p.

27



Las causas del neuroticismo tienen un alto porcentaje de ser adquiridas
biologicamente, un estudio revela que las personas que poseen este nivel de
inestabilidad muy alto poseen un sistema nervioso simpatico mas reactivo por

ende son mas sensibles a todo lo que les pueda suceder.

1.3.6 Subdirecciones del neuroticismo
Ansiedad

La ansiedad y el estrés no son patrimonio exclusivo de atareados ejecutivos, de
los profesionales del volante, del trabajo en cadena, sino que en la actualidad

afecta a gran parte de la poblaciéon®.

En algunas situaciones laborales podemos mencionar que los
trabajadores tienden a sufrir un estado de ansiedad constante, acompafiados de

nervios, preocupacion, miedo o tension.
Hostilidad

Esta podria verse reflejada por medio de la frustracion y el enojo constante que

es bastante evidente en algunos trabajadores.
Impulsividad

Hace referencia a los problemas para controlar el impulso, refrenarse y posponer
la gratificacion, son el tipo de trabajadores que so6lo les importa hacer su trabajo

y no les importa de qué manera y si lo hacen bien o no, su unico fin es concluir.
Depresion

La depresion es una enfermedad de los sentimientos. Va desde una reaccion

exagerada a la tristeza normal, pasando por un sentimiento de vacio gris en el

* ROJAS, Enrique. La ansiedad, Madrid, Espafia. Editorial temas de hoy, 2009. 07 p.
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gue aun puedes funcionar, hasta una desesperacion absoluta, falta de

esperanza y postracién. 3
Ansiedad social

La tendencia a sentirse con vergienza, timidez o lo mas comun a sentirse
inferior ante cualquier persona que se crea o haya hecho algo mejor o que tenga

un puesto superior.

3 TRICKETT, Shirley. Supera la ansiedad y la depresidn. Editorial Hispano Europea. Barcelona, Espafia.
20009. 16 p.
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CAPITULO I
2.1 ENFOQUE Y MODELO DE INVESTIGACION

La presente investigacion se realizé bajo un disefio descriptivo e interpretativo,
debido a que no se generd conocimiento nuevo y solamente se describié e
interpretd problemas con un modelo de investigacién mixto cuali-cuantitativo ya
que se trabajaran con encuestas que brindaran resultados porcentuales, y al
mismo tiempo se reconoceran las opiniones, pensamientos y percepciones como

resultados importantes recibidos por medio de las entrevistas y observaciones.

2.2 TECNICAS E INSTRUMENTOS
2.2.1 Técnica de muestreo
Muestreo aleatorio

Esta técnica permitié seleccionar aleatoriamente una muestra representativa. De
la poblacion de 70 empleados se tomo6 Unicamente a 50 de ellos para formar
parte de la muestra, la cual fue ejecutada entre los meses de noviembre y

diciembre.

2.2.2 Técnicas de recolecciéon de datos
Técnica de observacion

Al haber seleccionado la muestra descrita anteriormente, se realiz6 una
observacion de tipo indirecta, con la cual se observé comportamientos, actitudes,
gestos y comunicacion, todo ello mientras se desenvolvian en su vida laboral
cotidiana. En el cual se profundizé en las caracteristicas de estabilidad y/o

inestabilidad emocional de los trabajadores y el clima organizacional de dicha
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area de trabajo, esta técnica fue apoyada por un diario de campo, en el cual se

hacian las anotaciones correspondientes de cada observacion.

Técnica de entrevista

Se llevaron a cabo una serie de entrevistas verbales reforzadas mediante una
guia de entrevista modificada por los autores; con las cuales se logré obtener un
contacto mas profundo y personal con ciertos representantes de la muestra que
nos permitié conocer a profundidad la situacién laboral de su dia a dia, logrando
asi identificar algunos factores del clima organizacional que se ven afectados, y
de manera superficial, los sentimientos y pensamientos de cada uno de ellos.
Dichas entrevistas tuvieron una temporalidad de aproximadamente 20 minutos

cada una, las cuales se llevaron a cabo en una sala de reunion.

Técnica de cuestionario

Para esta fase de la investigacion se utilizaron dos test; un cuestionario de clima
organizacional, modificado por los autores de esta investigacion y el inventario
de personalidad de Eysenck forma B para adultos; el primero de ellos nos
permiti6 conocer en amplitud, cudl era el estado del clima organizacional de
dicha é&rea, logrando asi detectar los factores del clima organizacional, tales
como el ambiente fisico, las caracteristicas estructurales, ambiente social y

caracteristicas personales y de comportamiento de la organizacion.

En cuanto al segundo cuestionario, tuvo como fin mostrarnos la
personalidad que predomina en los integrantes de la muestra, a través de los
resultados fue posible identificar las caracteristicas del estado emocional de los

integrantes de la muestra, pudiendo encontrarse estable o inestable.
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Dichos cuestionarios fueron realizados en una sala de capacitacion

durante 20 minutos aproximadamente, siendo aplicados de forma individual.

2.2.3 Técnica de analisis estadistico de datos
Técnica de tabulacion y graficacion de datos

Para el analisis de datos, se inicio tabulando los datos de los dos cuestionarios
utilizados, con el fin de ordenar y codificar los resultados para luego ser
interpretados y reconocer cudl es el estado del clima organizacional y el estado

emocional de la muestra.
Técnica de andlisis comparativo de datos

Esta técnica permitié identificar y comparar las semejanzas de las encuestas
realizadas, para corroborar y unificar criterios, tanto de las entrevistas como de

las encuestas, siendo un cuadro comparativo la guia utilizada.
Técnica de analisis de discurso

Se realiz6 un analisis de discurso, para interpretar y facilitar la comprension de la
informacion obtenida de las entrevistas, respecto al clima organizacional y

estabilidad emocional de la muestra.
Técnica de exposicion oral colectiva

Se llevo a cabo una conferencia con los miembros directivos de la institucion y
los trabajadores que formaron parte de la muestra, para dar a conocer los
resultados obtenidos y asi mismo brindar una serie de recomendaciones para
reforzar el clima laboral y asi mismo exhortar a los directivos y trabajadores a

seguir cultivando los buenos habitos que logra que el clima laboral sea 6ptimo.
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Aunado a esto, se comento lo importante que es reconocer y mantener la
salud mental de cada uno de ellos, ya que este influye grandemente en su
estabilidad emocional. Esta conferencia se realizé en el salon de capacitaciones
teniendo una temporalidad de 40 minutos.

2.3 INSTRUMENTOS
Consentimiento informado

El cual consistié en informar a toda la poblacién, o en este caso a la muestra
elegida, con el fin de concientizarlos y asi obtener informacién mas clara y
concreta para usos de este proyecto de investigacion, el cual se ejecuto al inicio

de la investigacion. Ver anexo #1
Guia de observacion

Se utilizé con el fin de obtener una mejor estructura y organizacion de datos,
logrando asi no omitir sucesos importantes que pudiesen haber sido necesarios
para complementar la informacion recabada de los otros instrumentos. La cual
fue atil durante todo el proceso de investigacion, el cual fue estructurado por

(hora, descripcion e interpretacion). Ver anexo #2
Guia de entrevista

Se llevé a cabo con algunos individuos representativos de la muestra elegida,
con el fin de recolectar hechos especificos vivenciales, dicha guia esta
conformada por preguntas afines a la investigacion, la cual fue de tipo
estructurada e integrada con preguntas abiertas, para conocer de manera
expansiva la opinion de los individuos de la muestra, utilizandose como guia

durante el proceso de entrevista de la muestra seleccionada. Ver anexo #3
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Cuestionario de clima organizacional

Se aplicé una encuesta, la cual estd compuesta por aspectos especificos del
clima organizacional que establecen los individuos de la muestra, dichos datos
se obtuvieron al realizar un conjunto de preguntas de manera escrita con el fin
de conocer opiniones, identificacion con su lugar de trabajo, ambiente laboral y

algunos hechos especificos. Dicha encuesta evalu6 factores como:

a. Clima general
b. Autonomia

c. Cohesion

d. Presion

e. Apoyo

f. Reconocimiento

g. Innovacién

Ver anexo #4

Ficha técnica

Nombre del test: Cuestionario de clima organizacional
Autor: Maria Rennee Diaz & Kevin Cruz
Procedencia: Universidad de San Carlos de Guatemala
Afo de creacion: 2016

Determinar y analizar la satisfaccion laboral de los
trabajadores, asi como identificar fuentes de conflicto
Objetivo: entre los mismos y sus superiores, con el fin de
encontrar areas de oportunidad para la mejora del

clima laboral.

Administracion: Colectiva o individual.

Tiempo de aplicacion: | 20 minutos.
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Test psicomeétrico

Se aplico el inventario de personalidad de Eysenck forma B para adultos, el cual

fue atil para medir dos dimensiones de la personalidad; introversion-extroversion

y neuroticismo (estabilidad e inestabilidad), el cual estd compuesto por 57 items

con respuesta de Sl o NO. Se aplicé durante el proceso de investigacion, luego

de haber aplicado el cuestionario sobre clima organizacional. Ver anexo #5

Ficha técnica

Nombre del test:

Inventario de personalidad Eysenck, forma B para

adultos.

Autor:

Hans Jurgen Eysenck

Procedencia:

Universidad de Londres, Inglaterra.

Afio de creacion:

1,945

Objetivo:

Medir dos de las mas importantes dimensiones de la
personalidad: introversion-extroversion (E) vy

neuroticismo (N).

Administracion:

Colectiva o individual.

Tiempo de aplicacion:

15 minutos.
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2.4. OPERATIVIZACION DE LOS OBJETIVOS

Categorias
Objetivos conceptuales / Técnicas e Técnicas de Analisis
Especificos Variables Instrumentos de Datos
Identificar  los | Factores del *Técnica de andlisis
factores del | clima *Observacion: del discurso.
clima organizacional: -Guia de
organizacional | ambiente fisico, | observacion.
gue se ven | caracteristicas *Técnica de
afectados con | estructurales, *Entrevista: analisis del
la transicion de | ambiente social, | -Guia de | discurso.
autoridades en | caracteristicas entrevista.
los trabajadores | personales y
del plan de | comportamiento | *Cuestionario.
prestaciones de la | -Encuesta de | *Técnica de
del empleado | organizacion. clima comparacion de
municipal organizacional. datos.
*Técnica de
tabulacion y
graficacion de
datos.
Caracteristicas *Observacion. *Técnica de analisis
Determinar las | de la | -Guia de | del discurso.
caracteristicas | inestabilidad: observacion.
gue manifiesta | pudiéndose
la inestabilidad | manifestar  con | *Aplicacion  de
emocional de | periodos de | test *Técnica de
los trabajadores | tristeza, estados | psicométrico. tabulacion y
a causas de la | de euforia, | -Test inventario | graficacion de
transicion de | inconstancia, de la | datos.
autoridades. bajo tolerancia, | personalidad de
debil control | Eysenck forma
emocional, baja | B.

autoestima, entre
otras.
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Dar a conocer | Clima *Técnica de
los factores que | organizacional: *Exposicion: tabulacion,
deben ser | percepciones -Exposicion oral | graficacion y
reforzados en el | colectivas e | colectiva. comparacion de
clima individuales que datos.
organizacional | tienen los
para mantener | trabajadores
la  estabilidad | sobre su *Técnica de
emocional de | organizacion, exposicion oral
los influenciados por colectiva de
trabajadores. variables resultados.

psicosociales,

laborales y

organizacionales.

Estabilidad

emocional:

Habilidad de la

persona para

mantenerse

estable y

equilibrada.

Clima

organizacional:
Evaluar los | percepciones *Observacion. *Técnica de andlisis
cambios gue | colectivas e | -Guia de | del discurso.
presentan los | individuales que | observacion.
colaboradores | tienen los
derivado del | trabajadores *Entrevista.
reforzamiento sobre su | -Guia de | *Técnica de analisis
del clima | organizacion, entrevista. del discurso.
organizacional | influenciados por
en su | variables *Cuestionario:
estabilidad psicosociales, -Encuesta de
emocional laborales y | clima *Técnica de
luego de la | organizacionales. | organizacional. tabulacion,
transicion de graficacion y
autoridades Estabilidad comparacion de

emocional: datos.

Habilidad de la

persona para

mantenerse

estable y

equilibrada.
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CAPITULO IlI
PRESENTACION, ANALISIS E INTEPRETACION DE RESULTADOS
3.1 Caracteristicas del lugar y de la muestra
3.1.1 Caracteristicas del lugar

El Plan de Prestaciones del Empleado Municipal, se encuentra ubicado en la 3ra
calle 5-26, Zona 1, Ciudad de Guatemala, la cual se rige bajo fondos
semiauténomos, que tiene como funcidn principal la prevision pensionaria de
todos los trabajadores de las municipalidades del pais, caracter por el cual la

convierte en una entidad publica.

Algunas de las diversas atribuciones del Plan de Prestacion es crear un
ahorro comun, de cientos de empleados municipales que buscan en alguna
oportunidad optar a jubilarse por medio de esta institucion, otro de los beneficios
es brindar una serie de aportes a las familias de los trabajadores al momento de
su muerte. Razén por la cual la poblacion a la que esta dirigida, es a personas

mayores de edad y en su mayoria indigenas.

Al ser de caracter publico, cada cierto tiempo se generan cambios en la
administracion pudiendo estas tener un tiempo indefinido de 2 afios o

prolongarse.
3.1.2 Caracteristicas de la muestra

La poblaciéon que en esta entidad labora estd comprendida entre las edades de
22 a 45 afos, ambos sexos, con predominio el sexo masculino, con una
condicion socioeconOmica media alta, un nivel educativo entre secundaria y
estudios universitarios, condicion familiar estable, ya que la mayoria posee

hogares funcionales, de etnia ladina y practicantes de la religién cristiana.
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3.2 Presentacion y analisis de resultados

3.2.1 Encuesta de clima organizacional por pregunta

PREGUNTAS TOTALMENTEOF | PARCIMMENTEOF | ey pesacusnoo |\
I. Me siento muy satisfecho con 589% 42% 0% 0%
mi ambiente de trabajo. ° ° ° :
2. En mi organizacion esta
claramente definida su mision y 38% 48% 14% 0%
vision.
3. La direccion manifiesta sus
objetivos de tal forma que se 5 o o o
crea un sentido comdn de mision 40% >2% 6% 2%
e identidad entre miembros.
4. Esta conforme con la limpieza,
higiene y salubridad en su lugar 52% 46% 2% 0%
de trabajo.
5. Cuento con los materiales y
equipos necesarios para realizar 32% 56% 10% 2%
mi trabajo.
6. Me gusta mi trabajo. >6% 36% 8% 0%
7. Las herramientas y equipos
que utilizo (computador y o o o o
teléfono, etc.) son mantenidos 38% 42% 6% 4%
de forma adecuada.
r8,;i f:abz?;a organizacién valoran 30% 42% 249% 4%
9. Estoy satisfecho con los o 5 o o
beneficios que recibo. 34% >0% 2% 4%
10. Considero que necesito
capacitacion en alguna area de mi 349 509% 16% 0%
interés y que forma parte
importante de mi desarrollo.

AUTONOMIA

Il. Mi superior me motiva a
cumplir con mi trabajo de la 34% 46% 20% 0%
manera que yo considere mejor-.
2. Me siento comprometido 60% 389% 2% 0%
para alcanzar las metas.
13. El horario de trabajo me
permite atender mis necesidades
personales 32% 50% 14% 4%
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COHESION

I14. Mis compafieros y yo

trabajamos juntos y de manera 38% 50% 12% 0%
efectiva.
I5. Siento que formo parte de
un equipo que trabaja hacia una 48% 52% 0% 0%
meta en comun.
16. P~uedo conflar.' en mis 40% 56% 4% 0%
companeros de trabajo.
I7. Estan establecidos los canales
de comunicacion entre las 52% 48% 0% 0%
diferentes areas de la entidad.
18. Existe muy buena
comunicacion con mi superior 48% 46% 6% 0%
inmediato.

PRESION
I‘9. Tengo muchF) trabajo y poco 32% 40% 24% 4%
tiempo para realizarlo.
20. Muchos trabajadores de mi
empresa en mi nivel, .sufren de 36% 44% 14% 6%
un alto estrés, debido a Ila
exigencia del trabajo.

APOYO
21. Hay evidencia de que mi jefe
me apoya utilizando mis ideas o 48% 249% 20% 8%
propuestas para mejorar el
trabajo.
22. Considero que mi jefe es
flexible y justo ante las 40% 38% 20% 2%
peticiones que solicito.
23. A mi jefe le |.nteresa que me 20% 30% 26% 24%
desarrolle profesionalmente.
24. La direccién se interesa por
mi fyturo profesional al def|n|r: 38% 26% 28% 8%
avenidas de desarrollo para mi
(capacitacion, plan de carrera,
etc.).

RECONOCIMIENTO
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25. Cuando hay una vacante
primero se busca dentro de la

. o . 52% 48% 0% 0%
misma organizacion al posible
candidato.
26. La Unica vez que se habla de
mi rendimiento es cuando he
cometido un error. 46% 40% 8% 6%
27. Dentro de la direccién se
reconoce la Frayectorla del 30% 60% 6% 4%
personal de mi departamento
para ser promovio.

INNOVACION

28. Mi jefe me anima a 26% 56% 14% 4%
desarrollar mis propias ideas.
29. Mi jefe “valora” nuevas 46% 48% 4% 2%
formas de hacer las cosas.
30. Se me exhorta a encontrar
nuevas y mejores maneras de 44% 46% 4% 6%

hacer el trabajo.

Fuente: Encuesta de clima organizacional
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3.2.2 Clima organizacional a nivel general

Clima general

No aplica
2%

En desacuerdo
11%

Parcialmente de
acuerdo
46%

Fuente: Encuesta de clima organizacional

A un nivel general, respecto a clima organizacional, los colaboradores que
representan la muestra, estan parcialmente de acuerdo con la forma en la que
éste se rige en un 46%, de igual forma el 41% de la muestra esta totalmente de
acuerdo con el ambiente laboral que se vive en la institucion ya que se sienten
identificados y valorados por la misma, un escaso 11% no le parece el adecuado
ya que a veces es deficiente con temas como herramientas y equipo que en esta

institucién se maneja y un 2 % no opina al respecto.
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Autonomia

En desacuerdo NO aplica

Parcialmente de
acuerdo
45%

Fuente: Encuesta de clima organizacional

El 45% de la muestra esta parcialmente de acuerdo con la forma en la cual la
institucién brinda confianza y hace parte del equipo a cada uno de los
colaboradores, un 42% muestra estar satisfecho con el empoderamiento que se
le otorga en la realizacion de sus labores, a pesar de esto, existe un 12% que
denota que existen faltas o carencia de este factor, y un 1% que no opina al

respecto.
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Cohesion

En desacuerdo N i
o aplica
5% / 0%

Parcialmente de
acuerdo
50%

Fuente: Encuesta de clima organizacional

Claro estd que el 50% de la muestra estd parcialmente de acuerdo con la
manera en la que se relaciona con su equipo de trabajo, de igual forma denota
gue la comunicacion si bien no es excelente es buena, ya que el 45% afirma
estar de acuerdo con lo anteriormente mencionado, sin embargo, a pesar de que
la mayoria de la muestra indica estar satisfecha existe un 5% que esta en

desacuerdo en cuanto a la cohesion del grupo.
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Presion

No aplica
5%

Parcialmente de
acuerdo
42%

Fuente: Encuesta de clima organizacional

Un 42% afirman estar parcialmente de acuerdo junto a un 34%, el cual estan
totalmente de acuerdo, lo cual indica que la presion y la carga de trabajo dentro
de esta institucion es significativa y por ende los niveles de estrés y tensidén son
bastante altos, sin embargo, el 19% estd en desacuerdo y opina que sus
actividades no son tan estresantes, cabe recalcar que dichos porcentajes varian
por los puestos de trabajo, el 5 % no opina.
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Apoyo

No aplica
11%

Parcialmente de
acuerdo
29%

Fuente: Encuesta de clima organizacional

Como se evidencia un 36% de la muestra opina estar totalmente de acuerdo, a
igual que un 29% que esta parcialmente de acuerdo con el apoyo y respaldo que
la institucién le brinda en factores como confianza, flexibilidad y desarrollo
profesional, sin embargo, el 24% no se siente identificado y hace mencion que
existen situaciones en las que se les exige mas de lo que la institucion les brinda

en lo que a factor apoyo respecta. Un 11% no opina.
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Reconocimiento

En desacuerdo
5%

No aplica
3%

Parcialmente de
acuerdo
49%

Fuente: Encuesta de clima organizacional

Un 49% y 43% indican estar parcial y totalmente de acuerdo respectivamente, en
lo que el factor reconocimiento refiere, ya que se sienten valorados y tomados en
cuenta para ascensos, aumentos, trayectoria, etc. Debido a esto, solamente un

5% de la muestra opina su descontento al respecto y un 3% que no opina.
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Innovacion
No aplica

En desacuerdo
4%

7%

Parcialmente de
acuerdo
50%

Fuente: Encuesta de clima organizacional

La mitad de la muestra (50%) indica estar parcialmente de acuerdo en cuanto a
la promocién y valoracion de los pensamientos e ideas en la busqueda y mejora
de la eficiencia y la eficacia del trabajo a realizarse, lo cual también lo evidencia
un 39% al estar totalmente de acuerdo, quedando un restante del 7% que esta

en desacuerdo y un 4% que no opina.
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3.2.3 Inventario de personalidad de Eysenck forma B para adultos

Estabilidad emocional

Nulo
10% 0%

Neuroticismo
18%

Extrovertido
72%

Fuente: Inventario de personalidad de Eysenck forma B para adultos

A nivel global el 72% de la muestra se presenta en un cuadro de personalidad
extrovertida, por ende, reflejan un estatus de estabilidad emocional adecuada, ya
gue sélo se evidencia un 18% de neuroticismo; el porcentaje restante del 10% es
de caracter nulo, debido a que las pruebas no presentaron veracidad, segun la
escala de veracidad de esta prueba.
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3.2.4 Matriz comparativa sobre entrevistas

Preguntas Respuestas en | Aspectos Aspectos
comun positivos negativos
cSe siente | ¢ Si, me gustalo | ¢ Existe un | ¢ Muchos trabajan
comodo con su que hago vy agrado por por necesidad de
empleo? trabajar para la parte de los trabajo.
institucion colaboradores | e Existe un sentido

o EI trabajo en las labores de
siempre es gue realizan ya acomodamiento
necesario para que la mayoria y falta de
sacar adelante se sienten identidad con la
a la familia aptos en el institucion.

e Estoy comodo puesto en | e Falta de
con el trabajo, donde se compromiso que
me siento apto desarrollan. se toma a las
para él. e Trabajar para labores debido a

e Agradezco la  institucion los afios que
tener un tiene muchos estos tienen
empleo beneficios laborando en

tanto esta institucion.
econémicos e La mayoria
como considera  que
personales. puede trabajar
en algun lugar
mejor, pero
deciden
guedarse en el
confort que la
institucién
brinda.
Mencione 3 cosas | e Poseer un | e« Existen e Se necesitan
que le gusten de seguro diferentes mas estimulos
su empleo familiar. formas de no sélo

e Ventajas motivacion por economicos sino
econdmicas, parte de la también

e Horarios institucion desarrollo tanto

e Ventaja de un siendo estas profesional como
servicio de no solo personal.
comida economicas.

e La poblacién a
la que va
dirigida
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Salario

Mencione 3 cosas
gue no le guste de
su empleo

Carga de
trabajo
Estrés
Inestabilidad
laboral

Falta de
espacios
fisicos
Saturacion de
personal en
una oficina.
Cambio de
autoridades
La falta de
personal en
puestos vitales

Los
colaboradores
reflejaron
verbalmente
sus
incomodidades

El problema raiz
podria ser la
falta de
confianza entre
las autoridades y
los empleados,
la cual es pobre
y al momento de
ésta existir, se
gqueda solo en
palabras no se

realizan las
acciones que
estos  sugieren

para mejorar las
condiciones de

o de vida laboral.
importancia
La falta de
herramientas
de trabajo
La falta de
reconocimiento
La poca
comunicaciéon
jefe-
empleados
,Qué es lo que Quedar sin|e Los Se genera
mas le preocupa empleo colaboradores tension
del cambio de Disminucion a pesar de Especulaciones
autoridades? de sueldos estar y Sentimientos v
Ser transferido reconocer que emociones
del puesto de existira un negativos.
trabajo cambio siguen La productividad
Reduccién de produciendo disminuye.
incentivos de igual forma
Expectativas y siguen
de un nuevo trabajando
liderazgo para que la

Falta de apoyo

institucion  dé
los resultados
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deseados.

Describa en tres
palabras como se
siente  con el
cambio de
autoridades

Estrés
Ansiedad
Incertidumbre
Temor
Angustia
Desequilibrio
Enojo
Sentimiento de
injusticia

Que estos
factores  son
mecanismo de
alerta,
haciendo que
los
colaboradores
tengan el
pensamiento
de salir de su
zona de
confort si las
circunstancias
lo ameritan.

Desequilibro
emocional en
cada uno de los
colaboradores, el
cual afecta de
diferente forma a
cada wuno de
ellos.

52




3.3 Andlisis general

Segun los resultados obtenidos es posible evidenciar el funcionamiento del clima

organizacional en diferentes factores:

Respecto a lo que autonomia refiere, Jhonmarshall Reeve cita a los
autores Decis y Ryan, los cuales la describe como “alejarse de la heteronomia y
dirigirse a una capacidad progresiva para depender del propio yo, regulando los
propios pensamientos, sentimientos y comportamiento”.® Es posible evidenciar
en los colaboradores el sentimiento de autosuficiencia y compromiso respecto a
las responsabilidades que su trabajo requiere, a pesar de ello, el 45% de la
muestra segun lo proyectado en la encuesta de clima organizacional, no
considera que sus jefes confien en ellos a totalidad, no delegadndoles tareas de
mayor complejidad debido a una falta de confianza y comunicacion como bien se

percato en las entrevistas realizadas.

El 50% de la muestra reflejada en la encuesta, opina que de igual
manera la cohesién o trabajo en grupo es aceptable, aunque el 5%opina que
existe falta de comparfierismo y apoyo entre si, dicha descripcion, se pudo
reiterar mediante los comentarios y opiniones recibidas durante las entrevistas

realizadas y la observacion indirecta.

En cada area de trabajo existe presion por parte de las autoridades con el
fin de cumplir las metas trazadas, la cual en su mayoria si no es bien ejercida
puede influir tanto en el rendimiento de los colaboradores como en su estado
emocional, ya que puede provocar niveles altos de tension y estrés. Como bien
se refleja un 42% de la muestra segun el cuestionario del clima organizacional,
indicé que se siente presionada y con falta de tiempo para realizar las labores

que se le requieren, lo cual fue un factor evidenciable al momento de las

%> REEVE, Jhonmarshall. Motivacién y emocidn. 5ta. Edicién, Editorial Mc Graw Hill, México. 2002, 315 p.
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entrevistas, ya que propicia la falta de aceptacion o gusto como tal a la

institucion para la cual se labora.

En el factor apoyo, se manifiesta como los colaboradores perciben la
mejoria 0 no de la transicion de autoridades, ya que dentro de las entrevistas se
logro identificar que el apoyo de las autoridades anteriores era escaso o nulo.

Sin embargo, con las nuevas autoridades el 29% de la muestra segun
resultados obtenidos por el cuestionario de clima laboral, sefialan que el factor
apoyo se ha transformado para mejora de los colaboradores, a pesar de esto,
existe un rezago del 24% que se encuentran en desacuerdo, segun resultados
de la encuesta de clima organizacional, que aun no siente que el factor apoyo
sea tema de interés para las nuevas autoridades, convirtiéndolo asi en un tema

de alerta y oportunidad de mejora.

¢Por qué es una buena idea reconocer a los empleados?, cuando existe
reconocimiento frecuente por parte de los directivos hacia sus colaboradores, se
evidencia cOmo estos adquieren un mayor compromiso Yy mejoran su
rendimiento, internalizando conductas y habitos que ayudan en su
desenvolvimiento laboral®®. Por otro lado, es mas facil criticar que reconocer y
muestra de ello es la manera tan enfatica en la cual los colaboradores durante
las entrevistas lo comentaron: “mi jefe siempre sefiala lo malo y no lo bueno”.
Muestra de ello un 49% de la muestra segun la encuesta de clima organizacional
menciona que esta parcialmente de acuerdo con la poca manera en la que se les

reconoce.

Por ultimo, analizando los factores del clima organizacional, encontramos
el factor innovacion , el cual denota que el 50% de la muestra segun la encuesta

de clima organizacional, considera que aun faltan recursos y confianza por parte

% NELSON, Bob. SPITZER, Dean. 1001 formas de recompensar el trabajo bien hecho. Editorial Gestiones
2000 Barcelona, Espafia. 2003, 35 p.
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de ambas vias (empleado—empleador) para mejorar los procesos y tomar en

cuenta de manera notoria, las ideas de los colaboradores.

Es importante hacer de conocimiento tal cual Jhonmarshall Reeve cita a
Eysenck; el cual afirma que la extroversiobn y neuroticismo representan las
dimensiones basicas de la personalidad, la cual predispone el individuo hacia la
emocionalidad positiva y de igual manera a la negativa®’, cualquiera de los
resultados no limitard a una personalidad correcta o incorrecta, simplemente

hara mencion que tipo de personalidad es la que predomina en la muestra.

Por ende, segun los datos obtenidos mediante el inventario de
personalidad de Eysenck forma B para adultos, que tiene como objetivo medir
dos rasgos de la personalidad (extraversion y neuroticismo); fue posible
constatar que, a pesar de la tension, estrés, ansiedad, presion, falta de
reconocimiento y expectativa del cambio de autoridades, no influye de manera
notoria en la personalidad de los colaboradores, debido a que su estabilidad

emocional no se vio afectada criticamente.

Como los datos lo corroboran, el 72% de la muestra conforme al
Inventario de Personalidad de Eysenck Forma B para adultos, se presentan en
un cuadro de personalidad extrovertida, por el contrario, la estabilidad emocional
se presenta en un cuadro aceptable con tan sélo un 18% de neuroticismo
(inestabilidad emocional);en cuanto al porcentaje restante del 10%, se deriva de
caracteres nulos, ya que estos no demostraron veracidad al momento de
contestar el cuestionario, haciendo mencion que estos datos fueron medidos a

nivel global.

" REEVE, Ibidem, 279 P.
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CAPITULO IV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones

*Ha sido importante identificar el estado del clima organizacional, ya que este es
un conjunto de emociones y pensamientos de las personas que laboran para una
entidad, por ende, debe de adquirir tal relevancia para detectar los puntos de

mejora.

*A pesar de las diferentes opiniones de los empleados respecto al cambio de
autoridades y las implicaciones que tal hecho conlleva, la estabilidad emocional
de los empleados no se ha visto demasiado afectada.

*El clima organizacional dentro del Plan de Prestaciones del Empleado Municipal
se encuentra en un estado parcialmente favorable, a pesar de los cambios de
autoridades que se suscitan, sin embargo, algunos empleados aun creen que
existen cosas por mejorar y crear para que el clima laboral sea mayormente

Optimo.

*Evaluar el estado emocional en el cual se encuentran cada uno de los
colaboradores brind6 un estado de alerta y de reconocimiento de cémo sus
emociones influyen en su vida laboral y como dependiendo del estado de éste se

desarrolla cotidianamente.
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4.2 Recomendaciones

*Reiterar al Plan de Prestaciones del Empleado Municipal la importancia de la
salud mental y de la emocionalidad de los trabajadores, ya que esto impacta en

la produccién y servicio de calidad de forma institucional.

*Establecer relaciones afectivas y de igual manera efectivas para socializar y
fortalecer las relaciones humanas, mediante la utilizacién de diferentes ejercicios

de trabajo en equipo.

*Fomentar y fortalecer el buen manejo de la comunicacion entre empleado-
empleador, a través de la implementacion de un buzén de sugerencias y
opiniones, logrando de ésta manera conocer los pensamientos e ideales de

manera bilateral, generando asi una comunicacion afectiva.

*Realizar actividades de recreacion para los empleados, que fomenten la

cohesion del grupo y la comunicacién entre los mismos.

*Involucrar a los mandos superiores con los empleados, en el desarrollo de sus

actividades diarias, con el fin de mejorar la relacion jefe-empleado.
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Anexo 1

Universidad de San Carlos de Guatemala
Escuela de Ciencias Psicolégicas
Departamento de investigaciones en Psicologia
CIEPS “Mayra Gutiérrez”

Fecha

Yo , certifico que he sido

informado(a) con la claridad y veracidad debida respecto al ejercicio de
investigacion que los estudiantes Kevin Yancarlo Antonio Cruz Chuquiej y Maria
Rennee Diaz Bonilla, me han invitado(a) a participar; que actio, consecuente, libre
y voluntariamente como colaborador, contribuyendo a este proceso de
investigacién. Soy conocedor(a) de la autonomia suficiente que poseo para
retirarme u oponerme a la participacion de este proceso de investigacion, cuando

lo estime conveniente y sin necesidad de justificacion alguna.

Que se respetara la buena fe, la confiabilidad e intimidad de la informacion por mi

suministrada, lo mismo que mi seguridad fisica y psicoldgica.

Yancarlo Cruz Maria Rennee Diaz

Estudiante de psicologia Estudiante de psicologia

Nombre y Firma

Colaborador



Anexo 2

Universidad de San Carlos de Guatemala
Escuela de Ciencias Psicolégicas
Departamento de investigaciones en Psicologia
CIEPS “Mayra Gutiérrez”

Hoja de registro de observacién
Fecha:
Situacion observada y contexto:
Tiempo de observacion:

Observador:

Elaborado por: Maria Rennee Diaz y Kevin Yancarlo Cruz

Interpretacion

Hora Descripcion (lo que pienso, siento, conjeturo, me
pregunto)




Anexo 3

Universidad de San Carlos de Guatemala
Escuela de Ciencias Psicolégicas
Departamento de investigaciones en Psicologia
CIEPS “Mayra Gutiérrez”

Guia de entrevista
Nombre
Edad
Nombre del Puesto
Antigiiedad en el puesto

1. ¢Cudles son las atribuciones principales de su puesto?

2. ¢Se siente comodo (a) con su empleo?

3. Mencione 3 cosas que le gustan de su trabajo

4. Mencione 3 cosas que no le gustan de su trabajo

5. ¢Qué es lo que siente al hablarle del cambio de autoridades?

6. ¢Qué espera de las nuevas autoridades?

7. ¢Qué es lo que mas le preocupa de la transicion de autoridades?

8. ¢En tres palabras describa cOmo se siente ante el cambio de autoridades?



Anexo 4

Universidad de San Carlos de Guatemala
Escuela de Ciencias Psicolégicas
Departamento de investigaciones en Psicologia
CIEPS “Mayra Gutiérrez”

Cuestionario de clima organizacional

El propésito de este Cuestionario es encontrar las &reas de oportunidad que nos permitan
MEJORAR EL AMBIENTE de trabajo en la institucion

Recuerde que las respuestas son opiniones basadas en SU experiencia de trabajo, por lo
tanto, NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS NI INCORRECTAS.

Lea cuidadosamente cada una de las preguntas y marque con una X en la casilla
correspondiente la respuesta que mejor describa su opinion. No debe quedar ninguna
pregunta en blanco.

La escala utilizada es del 1 (totalmente de acuerdo) al 3 (En desacuerdo). Tiene la opcion
de elegir N/A (no aplica) en los casos que asi lo considere.

1- Totalmente de acuerdo
2- Parcialmente de acuerdo
3- En desacuerdo

4- No Aplica (N/A)

PREGUNTAS 1 2 3 N/A

I. Me siento muy satisfecho con mi ambiente de
trabajo

2. En mi organizacién esta claramente definida su
Misién y Vision.

3. La direccion manifiesta sus objetivos de tal
forma que se crea un sentido comun de mision
e identidad entre sus miembros

4. Estda conforme con la limpieza, higiene vy
salubridad en su lugar de trabajo

5. Cuento con los materiales y equipos necesarios
para realizar mi trabajo

6. Me gusta mi trabajo

7. Las herramientas y equipos que utilizo
(computador, teléfono, etc.) son mantenidos
en forma adecuada.

8. En esta organizacion valoran mi trabajo




9. Estoy satisfecho con los beneficios que recibo.

10. Considero que necesito capacitacion en alguna
area de mi interés y que forma parte
importante de mi desarrollo

AUTONOMIA

I1. Mi superior me motiva a cumplir con mi
trabajo de la manera que yo considere mejor

12. Me siento comprometido para alcanzar las
metas establecidas.

13. El horario de trabajo me permite atender mis
necesidades personales

COHESION

14. Mis companeros y yo trabajamos juntos de
manera efectiva.

I5. Siento que formo parte de un equipo que
trabaja hacia una meta comun.

16. Puedo confiar en mis companeros de trabajo.

7. Estan establecidos los canales de comunicacion
entre las diferentes areas de la entidad.

18. Existe muy buena comunicacion con mi
superior inmediato.

PRESION

19. Tengo mucho trabajo y poco tiempo para
realizarlo.

20.Muchas de los trabajadores de mi empresa en
mi nivel, sufren de un alto estrés, debido a la
exigencia de trabajo.

APOYO

2]. Hay evidencia de que mi jefe me apoya
utilizando mis ideas o propuestas para mejorar el
trabajo

22. Considero que mi jefe es flexible y justo ante
las peticiones que solicito

23. A mi jefe la interesa que me desarrolle
profesionalmente.

24. La direccion se interesa por mi futuro
profesional al definir avenidas de desarrollo para
mi (capacitacion, plan de carrera, etc.)

RECONOCIMIENTO

25. Cuando hay una vacante primero se busca
dentro de la misma organizacion al posible
candidato




26. La unica vez que se habla sobre mi
rendimiento es cuando he cometido un error.

27. Dentro de la direccion se reconoce la
trayectoria del personal de mi departamento para
ser promovido

INNOVACION
28. Mi jefe me anima a desarrollar mis propias
ideas.
29. Mi jefe "valora" nuevas formas de hacer las
cosas.

30. Se me exhorta a encontrar nuevas y mejores
maneras de hacer el trabajo.




Anexo 5

Universidad de San Carlos de Guatemala
Escuela de Ciencias Psicolégicas
Departamento de investigaciones en Psicologia
CIEPS “Mayra Gutiérrez”

Inventario de personalidad de Eysenck
Forma B

Cuestionario
Instrucciones
Aqui se le presentan una serie de preguntas sobre el modo como usted se comporta,
siente y actla.
Luego de cada pregunta, conteste en la hoja de respuestas Sl o No, seglin sea su caso.
Trate de decir SI o0 NO representa su modo usual de actuar o sentir, entonces, ponga una
aspa o cruz en el circulo debajo de la columna Sl o No de su hoja de respuestas.
Trabaje rapidamente y no emplee mucho tiempo en cada pregunta; queremos su primera
reacciéon, en un proceso de pensamiento prolongado.
El cuestionario total no debe tomar mas de unos pocos minutos. Asegurese de no omitir
ninguna pregunta.
Ahora comience, trabaje rapidamente y recuerde de contestar todas las preguntas. No
hay contestaciones correctas ni incorrectas y esto no es un test de inteligencia o

habilidad, sino simplemente una medida de la forma como usted se comporta.

PREGUNTAS Sl NO

I. ;Le gusta la abundancia de excitacion y bullicio?

2. ;Tiene a menudo un sentimiento de tranquilidad, como si quisiera algo,

pero sin saber qué?

3. ;Tiene casi siempre una contestacion lista a la mano cuando se le habla?

4. ;Se siente algunas veces feliz, algunas veces triste, sin una razoén real?

5. {Permanece usualmente retraido (a) en fiestas y reuniones?

6. Cuando era nino (a) ;Hacia siempre inmediatamente lo que le decian,
sin refunfunar?

7. iSe enfada o molesta a menudo?

8. Cuando lo meten a una pelea ;Prefiere sacar los trapitos al aire de una
vez por todas, en vez de quedar callado esperando que las cosas se calmen

solas?




9. ;Es usted triste, melancélico?

[0. ;Le agrada mezclarse con la gente?

I'l. ;Ha perdido a menudo el sueno por sus preocupaciones?

[2. ;Se pone a veces malhumorado?

3. ;Se catalogaria a si mismo como despreocupado o confiado a su buena
suerte?

[4. ;Se decide a menudo demasiado tarde?

I5. ;Le gustaria trabajar solo?

16. ;Se ha sentido a menudo apatico y cansado sin razén?

I7. {Es por lo contrario animado y jovial?

I8. ;Se rie a menudo de chistes groseros?

19. {Se siente a menudo hastiado, harto, fastidiado?

20. ;Se siente incomodo con vestidos que no son del diario?

21. ;Se distrae a menudo cuando trata de prestar atencion a algo?

22. ;Puede expresarse en palabras facilmente lo que piensa?

23. ;Se abstrae (se pierde en sus pensamientos) a menudo?

24. ;Esta completamente libre de prejuicios de cualquier tipo?

25. jLe agradan las bromas?

26. ;Piensa a menudo en su pasado?

27. jLe gusta mucho la buena comida?

28. Cuando se fastidia jnecesita algin amigo para hablar sobre ello?

29. ;Le molesta vender cosas o pedir dinero a la gente para alguna buena
causal

30. ;Alardea un poco a veces!

31. ;Es usted muy susceptible por algunas cosas?

32. ;Le gusta mas quedarse en casa, que ir a una fiesta aburrida?

33. ;Se pone a menudo tan inquieto que puede permanecer sentado
durante mucho rato en una silla?

34. ;Le gusta planear las cosas, con mucha anticipacion?

35. ;Tiene a menudo mareos (vértigos)?

36. ;Contesta siempre una carta personal, tan pronto como puede,
después de haberla leido?

37. (Hace usted usualmente las cosas mejor resolviéndolas solo que
hablando a otra persona de ella?

38. jLe falta frecuentemente aire, sin haber hecho un trabajo pesado?




39. ;Es usted generalmente una persona tolerante, que no molesta si las

cosas no estan perfectas?

40. ;Sufre de los nervios?

41. ;Le gustaria mas, planear cosas que hacer cosas?

42. ;Deja algunas cosas para mafana, aunque debe hacerlo hoy?

43. ;Se pone nervioso en lugares tales como ascensores, trenes o tineles?

44. Cuando hace nuevos amigos ;Es usted usualmente quien inicia la
relacion o invita a que se produzca?

45. ;Sufre fuertes dolores de cabeza?

46. ;Siente generalmente que las cosas se arreglaran por si solas y que
terminaran bien de algin modo?

47. jLe cuesta trabajo coger el sueiio al acostarse en las noches?

48. ;Ha dicho alguna vez mentiras en su vida?

49. ;Dice algunas veces lo primero que se le viene a la cabeza?

50. ;Se preocupa durante un tiempo demasiado largo, después de una
experiencia embarazosa?

51. ;Se mantiene usualmente hermético o encerrado en si mismo, excepto
con amigos muy intimos?

52. ;Se crea a menudo problemas, por hacer cosas sin pensar?

53. jLe gusta contar chistes y referir historias graciosas a sus amigos?

54. ;Se le hace mas facil ganar que perder un juego?

55. ;Se siente a menudo demasiado consciente de si mismo o poco natural
cuando esta con sus superiores?

56. Cuando todas las posibilidades estin contra usted, ;Piensa aun
usualmente que vale la pena intentar?

57. ;Siente “sensaciones” en el abdomen, antes de un hecho importante?

POR FAVOR ASEGURESE DE HABER CONTESTADO TODAS LAS PREGUNTAS
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