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INTRODUCCION

La presente investigacion abordé un tema de interés para las organizaciones,
siendo el desempefio laboral el que distingue el ritmo de los colaboradores, es decir,
el avance y productividad que se evidencia en cada proceso realizado. El objetivo
de este estudio fue reconocer los elementos que influyen en el desempefio laboral,
dirigido a una muestra femenina en el rango de edad de 20 a 50 afios, pero teniendo
un fendémeno influenciado como es la pandemia que se derivo del virus del COVID-
19.

En Guatemala la pandemia del COVID-19 fue un elemento fundamental para esta
investigacion, debido al impacto que ocasiond en las organizaciones. Es una
investigacion que buscé indagar el fendmeno de estudio a través del disefio
fenomenoldgico con un enfoque cualitativo. A través de esta investigacion se busco
reconocer los elementos implicitos en el desempefio laboral enfatizando en el
tiempo de pandemia del COVID-19, asi mismo, poder detectar si las mujeres se ven

mas afectadas ante situaciones externas como lo que deriva la pandemia.

Considero que como investigadora el poder identificar los desafios que influyen en
el desempefio de los colaboradores es el punto central de la investigacion, asi
mismo, el conocimiento las estrategias que muchas empresas utilizan para impulsar
un maximo desempefio, lo que conlleva a determinar las acciones que se ejecutaron
ante las nuevas disposiciones gubernamentales y que dieron paso a la continuidad
laboral en tiempo de contingencia provocado por la pandemia del COVID-19, son
los intereses a indagar en esta investigacion. Por consiguiente la aplicaciéon de una

entrevista estructurada fue la herramienta por la cual se obtuvieron los datos.



La construccion de cada una de las fases de este escrito conlleva a un orden y
|6gica para la comprension del lector, profundizando en el contexto guatemalteco y
analizado bajo una problemética como lo es el COVID-19, que a nivel mundial vino
a revolucionar todos los procesos laborales como los niveles de productividad

reflejados en el desempefio laboral.

Por lo cual se propone un plan de accion basado en salario emocional a bajo costo,
como respuesta a los resultados obtenidos de las entrevistas aplicadas, siendo un
factor sobresaliente el malestar laboral provocado por las emociones negativas que
se manifestaron durante la pandemia del COVID-19. Con este proyecto se pretende
gue la empresa vaya motivando al colaborador enfocado en el salario emocional,
caracterizando al plan de accién en realizar intervenciones donde no se vean

afectados los intereses econémicos de la empresa.



CAPITULO |
1. GENERALIDADES

1.1. Areade Investigacién

Psicologia del Trabajo

El trabajo es la actividad mas importante en la vida del hombre, se podria
decir que toda la vida del individuo gira en torno al quehacer diario, una buena parte
de su vida la dedicé a prepararse, ya sea de manera sistematica en los institutos o
universidades o de forma espontanea aprendiendo de las personas mayores, para
la vida laboral. (CIEPs, 2018)

1.1.1. Linea de Investigacion

Trabajo en mujeres

Se analizardn las condiciones en que la mujer se incorpora al trabajo
remunerado fuera del hogar. Entre las principales estan las desigualdades de
salarios y obligaciones, acoso por parte de sus superiores. También los logros,
triunfos y fracasos en su lucha por conquistar mejores condiciones laborales.
(CIEPs, 2018).

1.1.2. Tema

Elementos que influyen en el desempeiio laboral, en mujeres de 20 a 50

afios, durante la pandemia de COVID-19



1.2. Planteamiento del problema

El mundo laboral es un espacio donde confluyen oferta y demanda de trabajo
y constantemente sufre cambios significativos. A inicios del afio 2020 el mundo se
vio afectado por un virus conocido como coronavirus COVID-19, este virus afecta
areas como salud con impactos economicos y sociales poniendo en riesgo el
bienestar de las personas. Las organizaciones tuvieron un desafio en la lucha contra
el brote pandémico y su productividad, pues han de velar no solo por la seguridad

de sus colaboradores sino por la sostenibilidad y desempefio laboral.

Campbell, J., (1990) refiere al desempefio laboral como un conjunto de
conductas esperadas de un empleado, hace uso de sus competencias profesionales
y sus habilidades interpersonales incidiendo en los resultados de la organizacion,
hay factores que influyen significativamente en el desempefio laboral del
colaborador, manifestandose en escenarios positivos y negativos ya se convierte en
oportunidades positivas como crecimiento personal y profesional, o en caso adverso
influyendo negativamente provocando un bajo desempefio, teniendo como
resultado el riesgo que se desvincule al colaborador de la organizacion por no tener

un optimo desempefio.

Los elementos influyentes en el desempefio de los colaboradores son un
detonante que se evidencia en el rendimiento laboral, provocando desvinculacion
inmediata u ocasionar problemas con su productividad. Un desempefio 6ptimo se
caracteriza por los altos niveles de productividad del colaborador influenciado por el
bienestar de su area laboral, sobre todo se siente valorado y tomado en cuenta
como persona, siendo la motivacion, el clima laboral, la comunicacion, desarrollo

profesional unas de las principales fuentes influyentes a esta situacion.

Los elementos que influyen en el desempefio laboral en la poblacion

femenina durante la época de COVID-19, es uno de los objetos de estudio de interés



por parte de los profesionales de la Gestion Humana, debido a que es una realidad
que se tiene presente y que causé impactos en el rendimiento laboral,
evidenciandose por medio de un alto y/o bajo desempefio que el colaborador
experimenta durante la pandemia del COVID-19, estos son evidenciados por
impactos positivos como alcance de metas y objetivos asi como negativos como
desgaste laboral, esta investigacion se guio en indagar qué factores que influyeron
en el desempefio laboral de mujeres, el principal problema a indagar como influyo

durante la situacién que acontecié a nivel mundial ante la pandemia del COVID 19.

La carencia de informacién sobre lo que provocé la pandemia del COVID-19
y el impacto en la vida cotidiana, es un fendmeno de interés a investigar debido a
su relevancia y trascendencia en las esferas del ser humano, provocando efectos
y consecuencias en la vida de las personas tanto a nivel personal como
laboralmente, esta investigacion tiene como propdsito ser una fuente generadora de
informacion para los responsables de velar por el desempefio, logrando evitar caer
en problemas que perjudiquen en este caso a las mujeres dentro de las

organizaciones.

Las deficiencias del problema a investigar se evidencian en informes
realizados por la Organizacion Internacional del Trabajo, donde enfatiza que
muchas organizaciones no toman en cuenta el factor humano es vulnerable ante
situaciones como la pandemia, teniendo consecuencias un bajo desempefio laboral
provocado por el desgaste que esta persona sufre en tiempos de crisis, y que
afectar4 de manera significativa su vida personal sino también su rendimiento en

sus labores cotidianas.

El proceso de investigacion busca dar respuestas a las siguientes
interrogantes qué son el punto de partida del investigador sobre los factores que
influyen en el desempefio laboral, dando a conocer, por ejemplo, ¢Qué elementos

influyen en el desempefio laboral en mujeres de 20 a 50 afios durante la pandemia



COVID 197, ¢Es posible que las mujeres de 20 a 50 afios, se ven mas afectadas
en su desempefio laboral durante la pandemia de COVID 19?, (A qué desafios y
posibilidades se enfrentan las mujeres de 20 a 50 afios en su desempefio laboral
durante la pandemia del COVID-19?, ¢Las empresas utilizan estrategias para
impulsar el desempenio laboral en mujeres de 20 a 50 afios durante la pandemia
de COVID 19?.

Como ruta de investigacion la definicion de dos categorias son el punto de
partida, ya que se define que la categoria central sea enfocada al desempefio
laboral en mujeres, teniendo una delimitacién de tiempo y espacio clasificando una
muestra femenina en los rangos de edad entre 20 a 50 afos, por otro lado, como
categoria secundaria el trabajo realizado en época de pandemia del COVID-19. El
desemperio laboral visto desde una vision empresarial realiza una comparativa de
géneros entre la productividad y el comportamiento que emergen cada uno en
funcién de su desempefio laboral. El mundo laboral impacté con sus condiciones
econOmicas, sociales, culturales al producirse una pandemia que repercute de
manera significativa en este mundo segun informes de la Organizacién Internacional
del Trabajo (2020).

Organizacion Internacional del Trabajo (2020) EI Covid-19 tendra una amplia
repercusion en el mercado laboral siendo el virus y la crisis econémica que
repercutira en la cantidad de empleo basandose en materia de desempleo, asi como
el subempleo, asi como en la calidad del trabajo durante esta crisis que se refleja
en los salarios y contar con un acceso a la proteccion social, y los efectos en los

grupos mas vulnerables frente a las consecuencias adversas en el mercado laboral.



1.3. Justificacion

Con respecto al marco de referencia ante la pandemia del COVID-19 las
organizaciones han enfrentado diversos retos. El COVID-19 es una enfermedad
gue ha paralizado no solo la salud de las personas y la continuidad laboral, trayendo
consigo muchos problemas para las organizaciones segun informes de la
Organizacion Internacional del Trabajo en el 2020, la importancia de esta
investigacion es conocer qué elementos influyeron en el desempefio de las mujeres
en época de pandemia, en este caso se tomo una muestra de mujeres en un rango
de 20 a 50 afios, con el objetivo de reflejar los elementos que han influido en su

desempeifio laboral en este tiempo de crisis.

Se realizaron estudios que evidencian elementos que influyen en el
desemperio laboral en los colaboradores y esta informacion ha sido una fuente
generadora para la transformacién de la organizacion alineados a los objetivos, pero
ante esta pandemia a nivel mundial el objetivo principal de esta investigacion es ser
una fuente que genere informacion donde se evidencie el impacto que ha tenido la
pandemia del COVID 19 en el desempefio laboral, en este caso de una poblacion
femenina siendo un tema poco investigado y de suma relevancia para el mundo

laboral en este tiempo de crisis.

A través de la presente investigacion se dio a conocer como la pandemia del
COVID-19 influyé de manera significativa en el desempefio laboral de las
colaboradoras, en ambito laboral se implementaron estrategias para su continuidad
haciendo uso de protocolos que impactaron en el rendimiento, por otra parte con los
datos obtenidos en el proceso de investigacion se analizan los efectos reales
consecuentes de la pandemia del COVID-19, por consiguiente dar respuesta a las

preguntas generadoras mediante los datos obtenidos de la muestra seleccionada.



1.4. Alcances y limites de la investigacion

Dentro de las facilidades que presentd esta investigacion fue contar con la
autorizacion de la empresa donde se efectud, asi mismo contar con el acceso a la
muestra seleccionada de la investigacion. La investigacion estuvo dirigida bajo el

enfoque cualitativo apoyandose del disefio fenomenoldgico

Los limites que la investigacion presentd fue el acceso directo en la
organizacién debido a las medidas de contingencia que las organizaciones tomaron
a consecuencia provocadas por la pandemia del COVID-19, asi mismo la limitante
del tiempo que este proceso de investigacion requiere, debido a los tiempos en la
cual se deben de condensar la informacion y los procesos de aplicacion de

instrumentos no contar con el tiempo amplio.

1.5. Objetivos

1.5.1. General
e Reconocer los elementos que influyen en el desempefio laboral en mujeres

de 20 a 50 afios durante la pandemia de COVID 19.

1.5.2. Especificos
e Describir en una muestra de mujeres de 20 a 50 afios su desempeifio laboral

durante la pandemia COVID-19.

e Identificar los desafios y posibilidades que se enfrentan las mujeres 20 a 50
afios en su desempefio laboral durante la pandemia del COVID-19

e Analizar las estrategias que utilizan las empresas para impulsar un maximo

desempeio en mujeres durante la pandemia COVID 19.



1.6. Categorias

No.

1

CATEGORIA

Desempefio laboral
en mujeres

Trabajo en pandemia
del COVID-.19

DEFINICION
CONCEPTUAL

Se considera que un lugar
de trabajo es productivo
cuando tanto hombres
como mujeres pueden
impulsar cambios
significativos a través de
las ideas, la toma de
decisiones y el rendimiento
satisfactorio, aunque si
bien no existe una
definicién comdnmente
aceptada desde la cultura
inclusiva sobre el
desempefio laboral en
mujeres segun OIT
(Organizacion
Internacional del Trabajo,
2020) Refiere que tendra
una amplia repercusion en
el mercado laboral. Mas
alld de la inquietud que
provoca a corto plazo para
la salud de los trabajadores
y de sus familias, el virus y
la  consiguiente  crisis
econdémica repercutiran
adversamente en el mundo
del trabajo infundido en tres
aspectos como la calidad
de empleo tanto en materia
de desempleo como
subempleo, en la calidad
del trabajo referente a los
salarios y el acceso a
proteccion social, y en los
efectos en los grupos
especificos mas
vulnerables frente a las
consecuencias adversas
en el mercado laboral

DEFINICION
OPERACIONAL

5 preguntas en
entrevista estructurada

3 preguntas en
entrevista estructurada



CAPITULO I
MARCO CONCEPTUAL

2.1. Desempefio laboral

La eficiencia de los colaboradores es un objetivo que vela por los niveles de
productividad dentro del mundo laboral. El término de desempefio laboral se ha
transformado por afios donde diversos autores han aportado elementos para su
comprension, el desempefio forma parte de uno fendmenos que influyen en la
organizacion, (Faria, 1995) considera como resultado el comportamiento de los
colaboradores frente a la plaza que ocupa, sus funciones dependen de un proceso

de mediacion o regulacion entre él y la organizacion.

Chiavenato (2000) hace referencia a la capacidad con la que los
colaboradores llevan a cabo conductas o actividades significativas para la
organizacion. Por su parte Robbins (2004), vincula con la capacidad de coordinar y
organizar las actividades que moldean el comportamiento involucradas en el
proceso productivo. Robbins se enfatiza en la fijacion de metas que activen los
comportamientos, debido a que ayudan al colaborador a enfocar sus esfuerzos

sobre metas dificiles, a diferencia de cuando las metas son faciles.

El desempefio laboral es un valor aportado a las organizaciones visto desde
los elementos conductuales dentro de un periodo de tiempo, evidenciando el que
hacer y el saber hacer de modo que pueden ser medidos en términos de
competencias de cada individuo y su nivel de contribucién a la empresa. Dentro del
desempenfo se evidencian las aptitudes del colaborador tales como la eficiencia, la
calidad y productividad con que desarrollan las funciones pertenecientes al puesto

de cada colaborador dentro de la organizacion.

10



El éxito de una organizacién se mide por sus niveles de productividad laboral
y se refleja por resultados de los colaboradores, estos a su vez son manifestados
por una serie de conductas que contribuyen al logro de estos objetivos
organizacionales, la finalidad de obtener beneficios significativos pertenecientes a
la organizacion es lo se le conoce como desempefio laboral. Los elementos
implicitos en la participacion del desempefio laboral conllevan al colaborador a
desarrollar una serie de tareas, por consiguiente el factor contextual participa en los
comportamientos contra productivos, y este a su vez son vistos como elementos

que perjudican las metas de la organizacion.

DESEMPENO LABORAL

Desempefio de Tarea

Desempeiio contextual

Comportamientos

contra productivos

Funciones relacionadas
con el puesto de trabajo
gue contribuyen con las

metas de la organizacion

Acciones que no se
relacionan al puesto de
trabajo, por ejemplo, la

ayuda a un compafero de

Acciones que perjudican

al colaborador en su

desempefio

trabajo

Fuente: (Ramos, P., 2015)

2.1.1. Desempefio laboral en época de COVID-19

La Organizacion Internacional del Trabajo ha realizado diversos informes
donde pautan las consecuencias que ha tenido la pandemia, La COVID-19 deja
como secuela una drastica contraccion del empleo y de los ingresos en las
organizaciones, los signos de una incipiente reactivacion sugieren que millones
podrian regresar a buscar empleo y la reactivacion econdmica. Ante la propagacion
de esta pandemia muchas organizaciones optaron por adquirir medidas radicales

para evitar contagios, modificando su forma de trabajar y adaptandose a las
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medidas que cada pais opto para evitar la propagacion. La OIT alertdé sobre la
necesidad de adoptar estrategias inmediatas para enfrentar la crisis laboral
causando pérdidas de empleo.

Segun el panorama laboral en tiempos de COVID-19 que la OIT resalta, la
drastica contraccion del empleo y las horas laboradas, asi como, los efectos de la
reduccion del nivel de actividad econdmica sobre la dinamica laboral. Para las
organizaciones el panorama resulta preocupante debido a que el sendero de
recuperacion se ha ido complicando, debido a las pérdidas no solo econémicas por
la suspension de actividades de forma parcial o cierre total. Otro efecto derivado de

esta situacion es la reduccién del empleo entre el sector formal e informal.

El desempefio de los colaboradores en este periodo de crisis se vio afectado
debido a una serie de elementos; informes de la OIT reflejan que las extensas
jornadas de trabajo es un factor que influyen de forma significativa en el desempefio,
las emociones que genera esta situacién no solo a nivel personal sino a nivel laboral,
las medias y estrategias que la empresa opta para proteger a sus colaboradores
como equipo de proteccion, medidas de resguardo y mejora de continuidad laboral

sin que se ponga en riesgo la salud del colaborador.

El gobierno de Guatemala ante la crisis que aconteci6 opta por el resguardo
del pais; las empresas ante las disposiciones gubernamentales como el cierre
parcial y total del pais deben emplear acciones para continuar laborando, las
organizaciones se ven obligadas a implementar estrategias como suspension de
contratos, cambios de turnos, cambios de horarios, trabajo en casa, parcialidad

laboral, reduccion salarial.
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2.2. Teorias del desempefio laboral

Existen ciertos factores psicosociales que se vinculan con el desempefio
laboral, parten de ciertas teorias que explican la relaciéon entre la motivacion y la
capacidad del desempefio, conllevando al colaborador a relacionar la satisfaccion
en el trabajo y su desempefio en la organizacion. (Klingner, E., Nalbandian, J., 2002,
p. 252)

El objetivo de esta investigacion fue reconocer los elementos implicitos en el
desempefio laboral, es por ello que las teorias del desempefio son importantes para
la comprension del fenébmeno de estudio, a través del desarrollo de las teorias del
desemperio dara sustento tedrico a las categorias de la investigacion, y una mejor

comprension del fenébmeno de estudio.

2.2.1. Teoria de Equidad

El desarrollo de esta teoria se enfoca en la percepcion que tiene el
colaborador acerca del trato que recibe, el colaborador manifiesta una serie de
conductas y valores como lealtad, pero sobre todo reflejando altos niveles del
desempeiio. No obstante, la imparcialidad y el buen trato son elementos
fundamentales para su sostenibilidad. La teoria de la equidad busca un equilibrio
entre el tipo de trato que reciben los colaboradores y su desempefio, la vinculaciéon
existente entre el esfuerzo y la recompensa dependera del trato justo o injusto que
se recibe, el objetivo que busca esta teoria es que el colaborador se sienta motivado

y tenga un determinado desempeiio. (Klingner, E., Nalbandian, J., 2002, p. 253).

Uno de los elementos a considerar para mejor comprension del desempefio de

un colaborador en la organizacién, es el ambiente y trato que reciben los
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colaboradores de sus jefes y/o compafieros de trabajo. Como lo dicen Klingner y
Nalbandian esta teoria busca un equilibrio entre la conducta del colaborador y el
ambiente, y resalta la vinculacion del esfuerzo y la recompensa dependeré en gran
parte elementos influyentes en el colaborador. Como investigadora estas teorias
son importantes para comprender a profundidad los elementos de estudio, pero

sobre todo dar un sustento tedrico.

2.2.2. Teoria de las expectativas

Esta teoria da paso a la comprension de las reacciones positivas y negativas
de un colaborador en su desemperio, la finalidad de esta teoria es lograr que el
colaborador actie de una forma para el cumplimiento de sus metas, conllevando a

un resultado funcional para su desempefio.

Es una de las teorias con méas antecedentes, en ella se resaltan los
sentimientos de satisfaccion del colaborador, siendo uno de los factores que influyen
en el desempenio laboral dentro de una organizacién, esta busca concentrarse en
la percepcion subjetiva de realizar o determinar conductas que conlleve a la

consecucién de su desempefio (Vroom, 1964)

La teoria de las expectativas que propone Vroom ese afio involucra tres
elementos a considerar para su analisis y comprension, propiciando que deba de
existir un vinculo entre el esfuerzo y el desempefio lo cual enfatiza la dedicacion, la
cual se ejecuta la funcion considerada como una expectativa del colaborador. Como
todo desempefio debe de ir regulado haciendo referencia a la relacion del
desempefo y la recompensa, la valencia que enfatiza en la importancia que el

colaborador otorga al resultado o estimulo por el desempefio obtenido.

2.2.3. Teoriade lafinalidad o de las metas
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Teoria desarrollada por Locke, su objetivo es explicar la satisfaccion de los
colaboradores en su rendimiento laboral junto al grado de consecucion de los
objetivos, (Locke, 1976) afirmd la relacién que tiene la motivacién y cdmo este afecta
en las intenciones de los colaboradores, es decir, buscan intencionalmente un
objetivo a través de la realizacion de una tarea, donde se implica el esfuerzo y este
determina su desempefio. Para Locke alcanzar un objetivo se basa en la motivacion

debido a que se guian los actos que impulsan a dar el mejor desempefio.

Bajo el enfoque de metas esta teoria cumple con varias funciones, ya que
deben de centrar la atencion y dirigir la accion, en esta la sinergia y el esfuerzo son
herramientas validas para la aplicaciéon debido a que en base a esto se logra
aumentar la persistencia para ser mas eficaces e incentivar la realizacion de un

comportamiento adecuado.

2.3. Teoria del Comportamiento

Hellriegel, D. & Slocum, J., Woodman, R. (2009) Enfatiza que la teoria del
comportamiento es el estudio de individuos y grupos en el contexto de una
organizacién, Hellriegel y otros basan su estudio en los procesos internos y externos
que influyen en la efectividad de los colaboradores, la comprension del
comportamiento organizacional es clave de una gestion acertada para el desarrollo
de la organizacion, en ella participan junto a la actitud del colaborador y los procesos

de ejecucion.

El comportamiento organizacional es un fenomeno que actualmente se enfrenta
a diversos cambios que influyen en las organizaciones. El comportamiento se refiere

a los actos y actitudes de las personas en la organizacion, dicha teoria se apoya del
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estudio sistematico para mejorar las predicciones del comportamiento laboral en

toda organizacion (Davis, K., Newstrom, J., 1999).

Para la teoria del comportamiento organizacional participan elementos que
influyen en el ambito laboral y més en el colaborador, la organizacion debe alinearse
a una estructura donde se cumplan los procesos y estos sean dirigidos bajo una
misma linea, la motivacion se interrelaciona de manera significativa en la conducta
del colaborador a su vez se refleja en el desempefio, el compromiso es un elemento
fundamental para regir cada proceso que conlleva a una elevada productividad, la
comunicaciéon se ha considerado una herramienta de transformacion que conlleva
el alcance de objetivos, y el trabajo en equipo es otro de los elementos que la teoria

del comportamiento toma en cuenta.

La cultura, clima, liderazgo son elementos que se interrelacionan en el
desempeiio del colaborador. Para lograr un adecuado comportamiento en la
organizacion se toma en cuenta los diversos factores que en €l intervienen, dichos
elementos promueven el incremento de la competitividad de la organizacion al crear
un clima armonico entre los colaboradores, teniendo como resultado el incremento
de la productividad y de la calidad de los bienes y servicios (Molina, L., Briones, I.,
Arteaga, H, 2016)

2.4. Elementos que influyen en el desempefio laboral

Se establece la existencia de factores que inciden en el desempefio laboral
se relacionan al generar bajo o alto desempeiio laboral. Para influir las empresas
toman en cuenta una serie de factores como la remuneracion acorde al colaborador,
la influencia de la satisfaccion con la que se realizan las actividades del colaborador,
la capacitacion y el desarrollo constante son factores que promueven altos niveles
de desempeiio a los colaboradores, los factores motivacionales que son la fuente

promocional de generar conductas positivas o negativas para el colaborador,
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generando asi laborar dentro de un clima organizacional alineado a la cultura

perteneciente a la organizacion y emplee sus procesos. (Palaci, 2005, p.237).

Existen elementos globales que influyen en el desempeiio laboral que como
organizacion deben ser claros para sus colaboradores, el objetivo es alinear los
objetivos personales junto con los organizacionales con claridad y exactitud en
funciones y tareas especificas. Al no tener claro cuales son con exactitud puede dar
lugar a problemas de desinformacion y baja productividad. Los colaboradores deben
conocer especificamente el procedimiento por tarea y al no conocer se producen
problemas que perjudican las operaciones. La clave del éxito es establecer politicas
organizacionales que se implementan como estrategia para cada uno de sus

procesos.
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2.4.1. Elementos que influyen en el mayor o menor desempefio

AUTORES POSITIVO NEGATIVO

Cox y Criffiths | Factores de  estrés Factores psicosociales de riesgo o estrés

(1996) psicosocial Contenido del trabajo: falta de variedad, ciclos
Problemas cortos, trabajo fragmentado y sin sentido, bajo

organizacionales

Fuente: (Patrén, O., Vargas, J., 2019, p-69-72)

uso de habilidades, alta incertidumbre, relacion
intensa.

Sobrecarga y ritmo: exceso de trabajo, ritmo
de trabajo, alta presion temporal, plazos
urgentes de finalizacion.

Horarios: cambio de turnos, cambio nocturno,
horarios inflexibles, horario de trabajo
imprevisible, jornadas largas o sin tiempo para
la interaccion. Control, baja participacion en la
toma de decisiones, baja capacidad de control
sobre la carga de trabajo, entre otros factores
laborales.

Ambiente y equipo: condiciones malas de
trabajo, equipos de trabajo inadecuados,
ausencias de mantenimiento de los equipos,
falta de espacio, escasa luz o exceso de ruido.
Cultura organizacional: mala comunicacién
interna, bajos niveles de apoyo, falta de
definicion de las propias tareas o de acuerdo a
los objetivos organizacionales.

Relaciones interpersonales: aislamiento
fisico o social, escasas relaciones con los jefes,
conflictos interpersonales y falta de apoyo
social.

Ambiguedad de rol: conflicto de rol y
responsabilidad

Desarrollo de carreras, incertidumbre o
paralizacion de la carrera profesional, baja o
excesiva promocion, pobre remuneracion,
inseguridad contractual, baja relacion trabajo
familia. Demandas conflictivas entre el trabajo y
la familia bajo apoyo familiar.

Problemas duales de carrera: seguridad
contractual, trabajo precario, trabajo temporal,
incertidumbre de futuro laboral, insuficiente
remuneracion.
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Relevancia del 2008 a 2009

AUTORES POSITIVO NEGATIVO
Kazaz, Manisali y | Calidad de la Discontinuidad del trabajo
Ulubeyli (2008) administracion Estilo de liderazgo autoritario
Procesos sistematicos Procesos monétonos
supervision Poca comunicacién
Disefio del lugar Mala reputacion de la empresa
Capacidad y Condiciones de inestabilidad laboral como

Garcia (2009)
Duque (2012)

Salazar,
Guerrero,
Machado
Cafiedo (2009).

y

entrenamiento
Eficiencia del trabajo

Reputacion de la
empresa

Condiciones de
alojamiento

Técnica de relajacion
Pago en wuna sola
exhibicién

Monto del salario seguro
médico incentivos
financieros

Membresia en sindicato
Factores psicosociales

Clima y cultura
organizacional:
Adaptacion e integracion

externa.

Identidad de los
miembros

Enfasis de grupo

Perfil de la decisién,

integracion, control
Tolerancia al riesgo
Criterios de recompensa

Tolerancia al conflicto.
Perfil de los fines o
medios
Enfoque

Internas al sujeto: salud,
bienestar y felicidad.
Apropiada gestion del
conocimiento

Fuente: (Patrén, O., Vargas, J., 2019, p.69-72)

contratos por tiempo determinado.

Falta de sentido de pertenencia por no
comulgar con los valores y filosofia de la
empresa

Estrés

Insatisfaccion laboral. Ausentismo

Rotacion laboral frecuente

Malos lideres pues son ellos a quien le toca
atender, medir y controlar.
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Relevancia del 2010 a 2016

NEGATIVO

AUTORES POSITIVO

Jiménez y Leodn | Cultura, liderazgo, clima
(2010) organizacional

Marvel, Factores individuales
Rodriguez y | Factores grupales
Nufez M.A. | Factores

(2011) organizacionales

Kazaz, Ulubeyli, | Experiencia y
Acikara y Bayram | habilidades
(2016) Esquema de bonos e
incentivos
Factor significativo
grupal
Factores gerenciales
Factores
organizacionales
Cultura
Claridad de las

especificaciones
Experiencia laboral
organizacional,

econdmico, fisico
socio-psicologico

Fuente: (Patrén, O., Vargas, J., 2019, p.69-72)

Habilidad para el trabajo

Habilidad en areas

y

Factores organizacionales

Tipo de estructura

Tipo de supervision control y empoderamiento
Aspectos psicologicos: historia de vida del
individuo, producto de su historia, necesidades
y expectativas, autoeficiencia, percepcion de
equidad, claridad del rol, conflicto del rol,
sobrecarga de trabajo, instrumentalidad,
conciencia de resultados, conciencia de
responsabilidad  sobre los  resultados,
conciencia de significacion del trabajo,
percepcion de apoyo social.

Aspectos psicosociales: desempefio grupal o
colectivo

Comportamiento humano

Aspectos organizacionales: mal estilo de
liderazgo, falta de cohesion grupal, conflicto y
poca participacion.

La falta de disponibilidad de material a tiempo
en el lugar de trabajo.

Retraso en el pago

Falta de esquemas de incentivos financieros
Retraso en la entrega de material
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Personalmente considero que el el andlisis del cuadro que anteriormente se
visualiza estd representando diversos puntos de vista, desde la perspectiva de
muchos autores que dan a conocer elementos intangibles que se alinean a una
organizacion, debido a que son los que influyen de manera significativa en el
desemperio, estos a su vez, convertidos en pilares de la empresa con direccion al
equipo de trabajo convertida como una ventaja competitiva, a través del desempefio
en los colaboradores se emergen elementos como los psicosociales asi como los
psicoldgicos y los organizacionales. Cada uno de los elementos que influyen en el

colaborador es importante al momento de realizar una evaluacion.

2.4.2. Elementos Psicosociales

La OIT definio los factores de riesgo psicosocial o peligros psicosociales en
1984, en términos de “las interacciones entre el medio ambiente de trabajo, el
contenido del trabajo, las condiciones de organizacion y las capacidades,
necesidades y cultura del colaborador, las consideraciones personales externas al
trabajo que pueden en funcidn de las percepciones y la experiencia, ser un factor

influyente en la salud, el rendimiento y satisfaccion laboral

La dimensién psicosocial se deriva de la actuacién de las personas al
momento de interactuar con otros para satisfacer necesidades comunes. Los
procesos psicosociales tienen una fuerte vinculacidon con el desempefio del
colaborador tanto individual como colectivo, asociado al clima organizacional y la
cultura que rige la organizacion. Al ser estos fendmenos intragrupales e
intergrupales que se producen dentro de los grupos de trabajo, ambos impactan de
forma negativa o positiva en la organizacién y por ende en el desempefio. (Quijano,
2006, p. 53)
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Contenido del trabajo

Contexto del trabajo

Medio ambiente de trabajo y equipo de
trabajo

Disefio de las tareas

Carga, ritmo de trabajo

Horario de trabajo

Funcidén y cultura organizativa

Papel en la organizacion

Desarrollo profesional

Autonomia en la toma de decisiones,
control

Relaciones interpersonales en el trabajo

Interrelacién hogar-trabajo

Fuente: (Organizacion Internacional del Trabajo, 2016)

Estudios de la OIT amplia la importancia del contenido del trabajo y el

contexto del mismo, son elementos que estan implicitos en el desempefio laboral

de los colaboradores, es por ello que como investigadora se resalta estos datos que

aportan y dan mayor solidez al fenbmeno de estudio.

Estudios de la OIT en el 2012 realizan estudios especializados de salud y seguridad

en el trabajo identificando cinco grandes grupos de riesgos psicosociales:

1. El exceso de exigencias psicoldgicas del trabajo ocurre cuando el trabajo se

realiza rapido o de forma irregular, cuando no se permite expresar opiniones,

tomar decisiones dificiles y de forma rapida.

2. La falta de control, influencia y desarrollo en el trabajo ocurre cuando no se

tiene margen de autonomia en la forma de realizar tareas, cuando en el

trabajo no da posibilidades de aplicar habilidades y conocimientos o carece

de sentido, cuando no se puede adaptar al horario a las necesidades

familiares o personales, o0 no se puede decidir cuando es oportuno un

descanso.
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3. Falta de apoyo social y de calidad de liderazgo ocurre cuando hay que
trabajar aislado, sin apoyo de los superiores o comparieros, con tareas mal
definidas o sin la informacion adecuada y tiempo.

4. Escasa compensaciones del trabajo derivado de la falta de respeto, se
provoca la inseguridad contractual, se dan cambios de puestos o servicios
contra la voluntad, se da un trato injusto e incluso violento, no se reconoce el
trabajo, salario muy bajo.

5. Doble jornada o doble presencia enfatizada en el trabajo doméstico y familiar
supone exigencias cotidianas que deben asumirse de forma simultanea a las
del trabajo remunerado. La organizacién del trabajo en la empresa puede

impedir la compatibilidad de ambos trabajos.

Como investigadora el interés es conocer sobre los elementos que influyen de
manera significativa en el desempefio sea positiva o negativamente. Y la
importancia de indagar aspectos relevantes como el sentir y el actuar del
colaborador sobre todo en tiempos dificiles como lo deriva la pandemia del COVID-
19. Ante una determinada condicion laboral adversa no todos los colaboradores
desarrollardn las mismas reacciones. Existen elementos propios del colaborador
como su personalidad, necesidades, expectativas, vulnerabilidad y la capacidad de

adaptacion.

2.4.3. Elementos psicolégicos

Para un buen desempefio laboral las habilidades es uno de los elementos
que se emergen en rendimiento del colaborador, pero para lograr esto debe de
existir una relacion positiva entre la salud mental del colaborador y su desempefio
laboral, los elementos psicoldgicos intervienen en el proceso de sentir y actuar del
colaborador en un contexto interno y externo, que de alguna manera impactan de

forma determinante en la efectividad y eficiencia del colaborador.
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Algunos de los elementos psicoldgicos que influyen en el colaborador en su
desempeiio laboral los clasifica en internos y externos, los factores internos como
la personalidad, habilidad, aprendizaje, motivacion, percepcién y los valores influyen
en el comportamiento humano dentro de la organizacién. Asi como los factores
externos tales como la naturaleza, sociedad, familia, estudios. (Chiavenato I. , 2000,
p.93)

Como investigadora los aspectos que son mas significativos e importantes
son los elementos que enriquecen el fendbmeno de estudio, para la psicologia
organizacional el comportamiento de las personas se enfatiza en la habilidad,
percepcion, las funciones que ejerce, comportamiento son elementos que inciden
en su desempefio individual. (Chiavenato I. , 2007, p.84) Surge otra concepcion
sobre la naturaleza del hombre, se deriva del hombre social y se caracteriza en
aspectos como los sentimientos, deseos, temores, el comportamiento en el trabajo
consecuencia de factores motivacionales, las personas estan motivadas por ciertas

necesidades que logran satisfacer en los grupos que interacttan.

2.4.4. Elementos organizacionales

La vital importancia de estos elementos en una organizacién es que permea
la estrategia de la cultura organizacional, a través de estos elementos, la
organizaciéon establece lineas especificas alineadas a la visién y actividades de
colaboradores en apoyo y control, logrando un equilibrio en la relacién del ambiente
entre los presentes y futuros colaboradores. Existe una relacion entre los equipos
de trabajo con los factores organizacionales, estos capaces de ser puente para

llevar a cabo las acciones y favorecer el desempefio y la toma de decisiones.

Llorens (2005) dice que dentro de los factores intangibles se encuentran los
elementos organizacionales como son creatividad, comunicacién, motivacion,

relaciones interpersonales, productividad, participacion, conciencia de cambio,
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solucion de problemas, relaciones laborales, seguridad, capacitacion, mejora
continua y equipos de trabajo. Como investigadora estos elementos son esenciales
para indagar sobre cuéles de estos influyen de manera mas significativa en los

colaboradores, y como estos se reflejan en su desempefio laboral sea alto o bajo.

La determinacion del impacto de los elementos organizaciones puede tener
como efecto un incremento en la productividad del colaborador, debido a que es
mayor el aprovechamiento de los recursos lo que permite mayor efectividad y
flexibilidad, a través de la capacidad para solucionar problemas permitiendo partir
desde la gestion estratégica. (Manzanilla, 2003), (Lin, 2008), (Shachaf, 2008)

e Supervisién y estilos de direccion
inadecuados

Factores organizativos e Estructura organizativa y deficiente

e Ausencia de trabajo en equipo

e Falta de apoyo social

e Climay cultura organizacional

e Ausencia de cultura de prevencion
de riesgos

e Salarios insuficientes y valoracion
inadecuada de puestos trabajo

e Discriminacion

Fuente: (Organizacion Internacional del Trabajo, 2012, p.2)

2.5. Desempeiio laboral reflejado en la productividad

Der, V. (2005) Amplia que la productividad laboral es como el acto que la
empresa considera para su recurso humano, pero especialmente los colaboradores

gue usan a base de experiencias y conocimientos para lograr un cambio, llevando
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una innovacién continua, una mejor calidad del trabajo, mejorar productos o
servicios con el objetivo de lograr un incremento de la productividad de la

organizacion.

La productividad de los colaboradores es efecto del desempefio laboral que
cada uno de los colaboradores emerge en sus funciones de trabajo, es basado en
la relacion entre objetivos, metas o tareas alcanzadas y el tiempo que se ha
necesitado para lograrlo son factores que se consideran al momento de evaluar
como el colaborador se ha desempefiado. La productividad para recursos humanos
va a depender de muchos aspectos a considerar, en el proceso evaluativo es mas
dificil de cuantificar como la satisfaccion, el clima organizacional, el reconocimiento

o el ambiente de trabajo que el rendimiento como tal.

La relacion que existe entre el desempefio laboral reflejado en los niveles de
productividad es el recurso humano, derivado que la organizacion se enfatiza en
gue el personal desempefie un trabajo bajo los altos niveles de calidad, logrando de
forma significativa la productividad, apoyandose de lograr que sus colaboradores

mantengan una optima inteligencia emocional, ya que ella influye significativamente.

Gomez (2010) Explica la participacion de los efectos positivos 0 negativos
sobre la productividad, estos van a depender de una serie de factores que concurren
en la organizacion, dentro de los efectos positivos segun amplia Gémez, es lograr
gue colaboradores participen en base a su competencia y a nivel del puesto, asi
como, desarrollarse en un ambiente de auto implicacion donde la confianza y la

comunicacion sean las relaciones en la organizacion

2.5.1. Modelos de productividad

| MODELO | ENFOQUE | VARIABLES | CONDICIONES
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DEA Operativo | Entradas y salidas del | Se pueden aplicar en empresas las
proceso productivo cuales se identifiquen claramente las
cantidades de entradas y salidas del
proceso  productivo. Ademas es
necesaria la informacion de varias
organizaciones y de varios procesos
productivos para que se puedan
comparar
Productividad | Operativo | Tiempos  esténdar, | Es ideal para las organizaciones en las
del Trabajo horas de trabajo, | cuales el componente de mano de obra
unidades producidas | represente una parte significativa de las
operaciones y de los costos
Lawlor Mixto Tiempos de | Se necesitan identificar claramente los
produccion, tiempo | datos acerca de los tiempos de
ocioso, costos de | conversion, subordinados, de
produccion,  costos | transformacién, ociosos, para lo cual se
del tiempo ocioso necesita realizar un estudio detallado de
las operaciones
Gold Financiero | Ingresos, costos, | Es un modelo bastante general, las
capacidad de | variables suelen estar disponibles, por lo
produccion, cual se pueden aplicar a cualquier
inversiones fijas y de | organizacion
capital
Financiero Financiero | Estados financieros Realiza un analisis financiero de la
situacion de las organizaciones por lo
cual también es bastante general,
aunque sus resultados no siempre
atacan la raiz del problema de
productividad
Productividad | Financiero | Cantidad de materia | Es un modelo completo ya que considera
total prima, horas | todos los insumos requeridos para
trabajadas, costos de | obtener la produccion. Ademas se
insumos indirectos, | pueden obtener medidas de
gastos e inversiones | productividad totales o parciales
(productividad de cada insumo)

Fuente: (Cueva, F, 2013, p. 45)

Los modelos de productividad dan apertura a que como autora se tomen en

cuenta las variables, muchas de estas se emergen para una mejor comprension y

reconocimiento de los elementos del desempefio laboral, como investigadora el

ampliar sobre la productividad da informacion sobre lo que las organizaciones

constantemente es importante. La productividad y el desempefio van de la mano

para el logro de metas y objetivos de la organizacion.
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2.6. La participacion de las mujeres en el trabajo

La participacion femenina en el ambito laboral ha marcado grandes
diferencias con los hombres en actividades productivas y reproductivas.
(Dominguez, L. Brown, F., 2013) Retoma la diferencia de género en el mercado
laboral siendo un espacio no neutro debido a la presencia de hijos. Proponen que
el trabajo domiciliar es funcional ante la presencia de hijos que dificulta su
participacion fuera del hogar, se sugiere que escuelas y guarderias adecuen
horarios para que las madres puedan tener opciones laborales acordes a sus

necesidades.

Licona ( 2000) Refiere que una de los principales motivos de la participacion
femenina en el mundo laboral se debe a la subsistencia. A pesar de los avances en
la equidad de géneros en la participacion laboral aun quedan retos por superar, es
decir, reducir indices de discriminacion femenina en el mercado laboral. Una
transformacién en el mundo laboral se lograra tras el empoderamiento econémico
de las mujeres, (Organizacion Internacional del Trabajo, 2016) indica que las tasas
mas bajas de participacion de las mujeres se traducen en menos oportunidades de
empleo, con escasa variacion a lo largo del tiempo lo que socava su capacidad para

obtener ingresos y su seguridad econémica.
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Dentro del grupo wvulnerable las mujeres jovenes  estan
desproporcionadamente expuestas a la pobreza y a trabajos de calidad deficiente.
Los trabajos mal remunerados suelen carecer de opciones para pasar del empleo a
tiempo temporal al empleo a tiempo completo. (Gallup, 1., Organizacién
Internacional del Trabajo, 2017) A su vez la OIT en el 2016 establecié6 mujeres
tienen mas probabilidades de estar desempleadas que los hombres. En el 2016 las
tasas mundiales de desempleo equivalen al 5,5% en hombres y 6,2% al sector

femenino.

Las repercusiones desproporcionadas se reflejan al sector femenino la OIT
en contraparte que el masculino, en particular como consecuencia de los efectos de
rescision en el sector de servicios. Las mujeres constituyen una parte de los
trabajadores que realizan trabajos especialmente en los sectores sanitarios y de

asistencia social.

2.6.1. Participacion de las mujeres en el trabajo en Guatemala

La participacion laboral femenina en Guatemala se caracteriza por la
informalidad del empleo y los bajos salarios, ademas de las limitantes como el
acceso a la educacion lo que se agudiza para las mujeres y, mas aun, entre las
indigenas. Las mujeres se concentran en ocupaciones como vendedoras,
empleadas del servicio doméstico. Aunque el indice de insercién no identifica al
cuidado del hogar como un empleo se considera un trabajo no remunerado. Segun
OIT las brechas entre hombres y mujeres en los paises analizados se mantienen,

lo cual tiene consecuencias en el empoderamiento femenino.
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Segun el Observatorio de Igualdad de Género de América Latina y el Caribe
de la Comision Econémica para América Latina y el Caribe, en Guatemala las
mujeres destinan 36 horas semanales a trabajo no remunerado y 15.9 horas
remuneradas; contrario a los hombres 43.1 horas remuneradas y 5.7 no

remuneradas.

2.7. Trabajo en época de COVID-19

A finales del afio 2019 e inicios del 2020 el mundo se vio afectado
significativamente ante una crisis de salubridad, el virus infeccioso se aloja en el
organismo del ser humano provocando muerte de forma abrupta, y aunque
cientificos desconocen la causa de esta infeccién es conocida al permanecer a la
cadena de coronavirus. Segun la OMS esta denominado como COVID-19 donde se
conoce su origen en la ciudad china de Wuhan.

El virus del COVID-19 ha traido crisis sociales y econdmicas provocando
profundas secuelas irreparables para el sostenimiento de los paises. CEPAL., OIT
(2020) en su informe Coyuntura Laboral en América Latina y el Caribe resalta el
impacto de la pandemia sobre el mercado laboral por sexo, esto dependera de la
distribucion del empleo femenino y masculino en cada sector. Muchas empresas
en la readaptacion de su economia corren un riesgo alto de pérdida de empleos

para el sector femenina contra la masculina.

Como consecuencia de esta afeccion la crisis econoOmica que enfrentan
muchas organizaciones en medio de la pandemia del coronavirus (COVID-19). La
Organizacion Internacional del Trabajo evidencia a través de sus informes los
impactos significativos en los resultados del mercado laboral. Aunque la pandemia
ha afectado al rendimiento econdmico la inminente recesion llevara a la pérdida de

empleos, dando paso a la disminucion de los ingresos y el aumento de la pobreza.
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Los impactos negativos producidos por COVID-19 conllevaron a pérdidas de
empleos afectando los ingresos futuros debido a las interrupciones, el bajo
desempefio conllevando a problemas de productividad, asi como periodos
prolongados de desempleo y la pérdida de oportunidades. Para muchas personas

cada uno de estos impactos ha repercutido no solo en su vida laboral sino personal.

La realidad de esta crisis pandémica ha conllevado a muchas empresas a
tener consecuencias irreversibles perjudicando su continuidad laboral. Las
estimaciones actualizadas por la Organizacién Internacional de Trabajo en relacion
al COVID-19 y el mundo del trabajo informan, cierres de lugares de trabajo debido
a las medidas de restricciones que afectan a los colaboradores y lugares, la pérdida
de horas de trabajo asciende a las estimaciones que se tenian previstas ante esta
situacion. Segun la OIT lo previsto han sido mayores las consecuencias

manifestando el empeoramiento de la situacion en paises en desarrollo.

En el primer trimestre del afio se perdié un 5,4% de las horas de trabajo en
todo el mundo, equiparable a 155 millones de empleos a tiempo completo, con
respecto al cuarto trimestre de 2019. Se prevé que en el segundo trimestre de 2020
se pierda en todo el mundo el 14,0% de horas, equiparable a 400 millones de
empleos a tiempo completo y que las mayores pérdidas se registran en las

Ameéricas. (Organizacion Internacional del Trabajo, 2020)

El mundo laboral se ha visto afectado debido a las medidas de confinamiento
como medida de proteccidbn. Muchas empresas tomaron como medidas la
suspension de labores, asi como cambios de turnos laborales otras optaron por
trabajo en casa. La desaceleracion economica global junto a la expectativa de
propagacion de la pandemia.

2.8. Trabajo en tiempo de COVID-19 en Guatemala
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La pandemia del COVID-19 ha provocado una reduccién en la actividad
econdmica mundial donde Guatemala no es la excepcién, afectado gran parte de
la fuerza de trabajo global y sus niveles de productividad impactando desniveles
econdémicos para las organizaciones, En Guatemala a inicios del marzo del
presente afio la forma de continuar laborando sufri6 un cambio radical, las
organizaciones no tenian contemplado el cambio que implementarian a su forma
de trabajo sin arriesgar a sus colaboradores. El Ministerio de Trabajo apoy0 estas

medidas para que fueran eficientes y proteger a los colaboradores del contagio.

A nivel gubernamental Guatemala ha implementado diversas politicas
para contener el impacto de la pandemia en los hogares guatemaltecos. El
gobierno ha velado por proteger la economia de estos hogares a través de
programas como bono familia, asi como, la entrega de canasta béasica a lugares
vulnerables y entrega de mas beneficios econémicos a desempleados y adultos
mayores. Dentro de las politicas laborales aplicadas resalta la reduccion de horas
laboradas, asi como suspension de contratos con remuneracion. Otra medida
optada por las organizaciones es la implementacion del teletrabajo como medida

de proteccién y responsabilidad empresarial.

El estado de calamidad que decret6 el gobierno no se encuentra regulado
expresamente por el Caodigo del Trabajo de Guatemala, conllevando a que en las
organizaciones manifiesten desorganizacién es sus procesos teniendo como
consecuencia problemas con los colaboradores. La suspension de contratos de
trabajo, asi como los periodos de vacaciones que estan regulados en el cédigo,
ante el confinamiento y las normas de continuidad laboral el adecuar lo ya

establecido en el codigo es reto actual.

Las vacaciones, salarios y jornadas son garantias laborales que no

pueden ser afectadas segun el codigo de trabajo, sin embargo, (Organismo
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Ejecutivo de Guatemala, 2020) junto al Decreto Gubernativo No. 5-2020
establecen garantias acordadas de mutuo acuerdo para su aplicacion y
modificacién, a fin de que ninguna de las partes se vea gravemente afectada
dada la situacion de pais. La suspension de contratos laborales es una de las
adecuaciones que se optaron como medida de continuidad laboral, dicha
suspension no implica la terminacién del contrato de trabajo ni extingue los

derechos y obligaciones que se emanen.

Dentro de las nuevas modalidades que muchas empresas guatemaltecas
han implementado es el teletrabajo ha sido una de mayor riesgo, esta se destaca
porque los colaboradores desempefian sus funciones desde sus hogares sin
frenar las actividades de la empresa. Bajo esta modalidad las empresas asumen
el reto de trabajar con los méas altos estdndares de responsabilidad y
confidencialidad. Y aunque muchas desconocian los procesos para su ejecucion

la responsabilidad como empresa fue resguardar la seguridad y salud.
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CAPITULO IlI
MARCO METODOLOGICO

3.1. Disefio de lainvestigacion

El presente informe de investigacion fue realizado bajo el enfoque cualitativo
con un disefio de investigacion fenomenologico. El propdésito principal de este
disefio es explorar, describir y comprender las experiencias de las personas con
respecto a un fendmeno y descubrir los elementos en comun en tales vivencias
(Hernandez, R., Fernandez, C.& Baptista, P., 2014). Como investigadora se busco
explorar y comprender qué elementos son mas influyentes en el desempefio laboral,
en una poblacién del género femenino en el rango de edad de 20 a 50 afios, el
fenémeno es indagar en su desempefio enfocado en época de pandemia del
COVID-19, tal como lo enfatiza el disefio fenomenologico en descubrir los

elementos en comun del fendbmeno de estudio.

3.2. Sujetos

Como muestra para la indagacion en esta investigacion se utilizé una
poblacién de 14 personas, delimitando una muestra del género femenino en un
rango de edad de 20 a 50 afios, la técnica de muestreo fue por intencion alineada
al objetivo principal de la investigacion, la muestra va dirigida al personal de la
empresa Identity Guatemala, ubicada en la 7 Avenida 12-23 Zona 9 Plaza Espafa,
Edificio Etisa, 70. Nivel Ala Norte, ciudad de Guatemala. La muestra seleccionada
va a buscar que cumpla con las caracteristicas que el fenomeno de estudio,
indicando el género femenino y que pertenezcan al rango de edad de indica el

estudio de investigacion.
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3.3. Instrumentos

Como instrumento del proceso de investigacion se realiz6 una entrevista,
Hernandez, Fernandez y Baptista en el 2014 refieren que la entrevista en la
investigacion cualitativa es de forma intima, flexible y abierta a diferencia de la
cuantitativa, ya que se define como una reunién para conversar e intercambiar
informacion entre una persona en este caso el entrevistador con el entrevistado. En
las entrevistas cualitativas pueden hacerse preguntas sobre experiencias,
opiniones, valores y creencias, emociones, sentimientos, hechos, historias de vida,

percepciones, atribuciones, etc.

Una de las razones de disefiar una entrevista es que estas estan orientadas
a descubrir temas para obtener resultados detallados, es un método que permite
tener profundidad de las experiencias, sentimientos y perspectiva de los
entrevistados por medio de las preguntas que el entrevistador generé a la muestra
selecta para la investigacion. Otra de las razones por la cual se eligioé una entrevista
es la interaccion debido a que se recopila mayor informaciéon que se produce por
medio de las preguntas generadas de manera positiva para que el encuestado sea

alentado a responder a cada interrogante.

Confiabilidad y validez del instrumento; dicho proceso se describe por las
diversas etapas en las que fue sometido para su veracidad, debido a que es un
instrumento de creacion propia se toman en cuenta los lineamientos que la
investigacion cualitativa exige, asi como, los lineamientos afinados con el
departamento de Postgrado, desde creacion pasé por asesorias metodoldgicas y
construccion y aprobacion del arbol de categorias que es el hilo conductor de la
creacion de los items de la entrevista, dicho arbol fue construido en base al
fendbmeno de estudio y las categorias implicitas en el capitulo No. 1 en las

generalidades de la investigacion.
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Por lo que refiere al arbol de categorias su estructura esta alineada también

a las subcategorias e indicadores, como aval de del presente instrumento las

autoridades de los departamentos de Postgrado de la Escuela de Ciencias

Psicolégicas junto con la Asesora del proyecto de Investigacion dan por aprobado

las preguntas formuladas para la entrevista.

El pilotaje se realiz6 con el objetivo de darle mayor validez y confiabilidad al

instrumento de investigacion, previo a la aplicacién del pilotaje se tuvo una asesoria

metodoldgica para revision de detalles del instrumento, se contd con el visto bueno

de la asesora del proyecto de investigacion se aplica el proceso del pilotaje. Se

realiza con una muestra de 10 mujeres laboralmente activas dentro del rango de

edad, cumpliendo con cada una de las caracteristicas del fenémeno de estudio de

la presente investigacion

Cronograma de actividades de pilotaje

OCTUBRE DE 2020

ACTIVIDADES

21

22

23

24

25

26

27

28

Asesoria metodolégica revision de items

Aplicacion de pilotaje

1. Seleccion de muestra de pilotaje

2. Envi6 de instrumento a pilotear

3. Recepcién de observaciones de pilotaje

4. Incorporacion de observaciones de pilotaje

5. Enviar correo de instrumento con pilotaje aplicado

6. Revision del instrumento con pilotaje realizado

7. Instrumento aprobado por parte de la asesora
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Resultados de pilotaje

No. Observaciones
1 e En la introduccion de las preguntas, intercalar Segun su punto vista, segun su opinién y no solo Desde
su...

e Enlapregunta 7 en lugar de preguntar los tipos de motivacion, adentrar al colaborador a que describa que
actividades motivacionales realiza la empresa y en base a eso detectar los tipos de motivacion. Porque

puede que el colaborador no sepa qué tipos se aplican.

2 e Se sugiere replantear de la siguiente forma, Desde su opinion, ¢ Cémo influyen los horarios laborales que

la organizacion implementa en su desempefio?

3 e Redaccion en la pregunta No. 3, se sugiere de la siguiente forma, Desde su punto de vista, ¢ Cudles son

los medios de comunicacién que se utilizan en su organizacion?

4 e En la pregunta 5 Especifica qué métodos quiere averiguar: métodos de trabajo, de organizacion, de

afrontamiento?
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10

En la pregunta 8 Tal Vez algo como el “elementos del ambiente laboral” que influyen en su rendimiento

laboral. Para mayor comprension

En la pregunta 8 Ellos puede que no sepan a qué te referis con clima laboral, podrias detallar los elementos
del clima para que lo entiendan mejor
En la pregunta 11 Esto es muy general, disposiciones laborales del MINTRAB hay muchas, podrias

especificar las que te interesa saber, como horarios, pagos, seguridad.

La pregunta 10 redunda con la 11 le encuentro la misma similitud

Segun la interrogante 8 podria responder a la pregunta 6 planteada desde otro punto de vista

La pregunta 9 y 11 veo similitudes en su analisis, omitiria la nimero 9

Como sugerencia aplicaria una pregunta directamente la influencia de la pandemia de COVID-19 para

eliminar preguntas 9, 10, 11

La pregunta 8 no repetir varias veces la palabra laboral
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Cambios realizados

Se tomd en cuenta el comentario de intercalar las entradas de las preguntas
con segun su... y desde su...

Redaccién en la pregunta de los horarios quedando de la siguiente forma,
Desde su opinion, ¢Como influyen los horarios laborales que la organizacion
implementa en su desempeiio laboral?

Redaccion en la pregunta de los medios de comunicacion quedando de la
siguiente forma, Desde su punto de vista, ¢Cuales son los medios de
comunicacion que se utilizan en su organizacion?

Se tomé en cuenta el comentario de cambiar los tipos de motivacion por las
actividades de motivacion

Redaccioén en la pregunta de afrontamiento, quedando de la siguiente forma,
Desde su opinion ¢ Cudles fueron las estrategias que implement6 usted para
afrontar el confinamiento de la pandemia de COVID-19 sin que se viera afectado
su trabajo?

Tomando en cuenta el Iéxico de comprension se modificé la pregunta del clima
laboral por ambientes laborales para mayor comprension.

Se plante la pregunta de la influencia de la pandemia del COVID-19 dando
respuesta a las preguntas 9, 10, 11

Se eliminan las preguntas 9, 10

Se elimina la pregunta 6 adaptando a la pregunta del ambiente laboral para dar
respuesta a nuestro indicador de relaciones interpersonales.

Se replantea la pregunta de las disposiciones laborales, quedando como
Durante el periodo de confinamiento y segun su punto de vista ¢Qué
condiciones laborales implementé la empresa para seguir laborando ante las
disposiciones y restricciones gubernamentales?

El instrumento de entrevista quedo conformado por 8 preguntas en su totalidad.
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Arbol de categorias
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FENOMENO

CATEGORIA

SUB-CATEGORIA

INDICADORES

PREGUNTAS

ELEMENTOS
QUE
INFLUYEN EN
EL
DESEMPENO
LABORAL
DURANTE LA
PANDEMIA
DEL COVID-
19

DESEMPENO
LABORAL EN
MUJERES

ELEMENTOS
PSICOS0CIALES

HORARIOS

1. Desde su opinion, ¢ Como influyen los horarios
laborales que la organizacion implementa en su
desempefio laboral?

DEMANDAS LABORALES

2. Seqgun su punto de vista £ Como la pandemia del
COVID-19 influyd en su trabajo?

COMUNICACION

3. Desde su punto de vista, ; Cudles son los medios
de comunicacion que se utilizan en su organizacion?

ELEMENTOS
PSICOLOGICOS

EMOCIONES

4, Seqln su criterio, ; Cudles fueron las emociones
v/o sentimientos mas sobresalientes durante la
pandemia del COVID-197

AFRONTAMIENTO

5. Desde su opinion ¢ Cudles fueron las estrategias
que implementd usted para afrontar el confinamiento
de la pandemia de COVID-15 sin que se viera
afectado su trabajo?

ELEMENTOS
ORGANIZACIONALES

RELACIONES LABORALES

6. ¢ Qué elementos del ambiente laboral influyen de
manera positiva o negativa en su rendimiento?

MOTIVACION

7. Desde su criterio objetivo ; Qué actividades
mativacionales implementa 1a organizacitn para
contribuir a un mejor rendimiento laboral?

CLIMA LABORAL

6. ¢ Cué elementos del ambiente laboral influyen de
manera positiva o negativa en su rendimiento?

TRABAJO EN
EPOCA DE
PANDEMIA

EFECTOS

CONDICIONES LABORALES

CONTINUIDAD/SUSPENSION

8. Durante el periodo de confinamiento y segun su
punte de wvista ;Qué condiciones laborales
implementd |a empresa para seguir laborando ante
las disposiciones v restricciones gubernamentales?

2. Segun su punto de vista ;Como la pandemia del
COVID-19 influvd en su trabaio?

Fuente: elaborada por el autor
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3.4.

Procedimiento de investigacion

Establecer area y linea de investigacion

Definir objeto de estudio y situarlo en el contexto guatemalteco alineado a los
objetivos de la maestria en Gestion Humana y Organizacional 2020.
Seleccionar enfoque y disefio de investigacion a fin del fendbmeno de estudio.
Concretar el fenbmeno de estudio a través del planteamiento del problema a
investigar

Dar a conocer la importancia y relevancia del fendmeno de estudio por medio
de una justificacion planteada en las generalidades de la investigacion
Establecer objetivos de la investigacion que son los principales promotores de
la investigacion

Definicién de categorias principales de la investigacion

Realizar una fundamentacion tedrica del fendmeno de estudio

Realizacion de arbol de categoria despejando el fenbmeno de estudio y las
categorias que emergen en las generalidades de la investigacion bajo la
construccion de teorias y fundamentacion tedrica, para el desglosar las
subcategorias de la investigacion.

Enfatizar los indicadores del objeto de estudio desglosado en el arbol de
categoria

Concretar en 11 items de preguntas abiertas derivados de los indicadores del
arbol de categoria

Revisién de arbol de categoria por parte de la asesora de la investigacion y
autoridades del departamento de postgrado de la Escuela de Ciencias
Psicol6gicas para su aprobacion.

Realizar pilotaje del instrumento para darle mayor validez y confiabilidad a 10
mujeres con caracteres afines a la muestra de la investigacion.

Solicitar carta al departamento de postgrado de la Escuela de Ciencias
Psicolégicas para aplicacidon de instrumento a la organizacion seleccionada.
Obtener visto bueno de la organizacién para la aplicacion del instrumento

Determinar la muestra de 12-15 mujeres en los rangos de edad de 30 a 45 afos
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e Coordinar con la organizacion el dia y hora de la entrevista a profundidad.

e Aplicacion de la entrevista con modalidad virtual dando el conocimiento
informado de manera verbal para ser parte del estudio.

e Recopilacion de la informacion obtenida mediante la entrevista a profundidad

e Analisis de la informacion basada en el analisis de contenido

e Elaboracion de informe final bajo la estructura de la guia de graduacion del
departamento de postgrado de la Escuela de Ciencias Psicoldgicas

3.5. Disefio y metodologia

Es una investigacion centrada en el disefio fenomenolégico cuyo objeto de
estudio es reconocer los elementos que influyen en el desemperio laboral en mujeres
durante la pandemia del COVID 19 que afecta de manera significativa sus labores
cotidianas. Bajo el enfoque en que se realiza la investigacién es cualitativo cuyos
resultados se someteran a analisis de contenido. El andlisis de contenido es una

técnica de investigacion cuya finalidad es la descripcion objetiva.
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CAPITULO IV
AVANCES DEL TRABAJO DE CAMPO

4.1. Descripcion de aplicacion

Previo a la aplicacion del instrumento se tuvieron asesorias metodolégicas de
retroalimentacion para fortalecer las preguntas, posterior a las asesorias se realizé
el pilotaje correspondientes donde se obtuvieron los ultimos detalles previo a su
aprobacion, el instrumento fue revisado y autorizado por las autoridades del
departamento de postgrado y de la asesora del curso, ya haber pasado por cada
una de las etapas correspondientes aprobadas se procede a la aplicacion del
instrumento, en un principio se tenia destinado realizar las entrevistas en una

empresa donde se tenia la autorizacion.

Ante los obstaculos presentados a lo largo de la aplicacién y no obteniendo
respuesta pronta, se procedié a informar a asesora para que estuviera informada,
dias posteriores se logré una nueva empresa donde se aplicaron las entrevistas
contando con la autorizacion de realizarlas. En el proceso de aplicacion se tenia
previsto que la aplicacion fuera por medio de videoconferencias por google meet,
pero por motivos de confidencialidad de la empresa de seguridad optaron porque
se aplicaran con otra modalidad, las entrevistas por medio de un link en un

formulario de google forms canal de donde se aplicaron.

Y aunque el riesgo fue alto debido a que algunas de las respuestas fueron cortas
y con carencia de informacién, hay otras en donde si se logr6 obtener una
respuesta mas profunda. Fue un proceso dificil pero gratificante a pesar de los
obstaculos que se pasaron al sentir inseguridad, contando con la inexperiencia de
llevar un proceso de investigacion tan formal, pero con el apoyo de la asesora,
posterior a la aplicacién se procede a realizar el vaciado y clasificacién de cada
una de las respuestas, con el objetivo de mantener un orden para clasificarlo en la

matriz de contenido como analisis de datos.
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4.2. Analisis de resultado

Las entrevistas aplicadas a una muestra de 14 mujeres en un rango de edad de
20 a 50 afos, permitieron observar elementos que estan implicitos en el desempefio
laboral de mujeres, donde el principal objetivo de este instrumento fue indagar dos
categorias esenciales que engloban la investigacion, el principal desempefio laboral
de mujeres y como segunda categoria trabajo en pandemia. Dicho estudio fue aplicado
al personal de la empresa Identity S.A. en noviembre del 2020 durante el confinamiento
de la pandemia derivada del COVID-19.

Para la comprensién de datos se representa la muestra por medio de una matriz
donde va condensados datos demogréficos de cada participante, la distribucion de
datos se dividié en tres partes el proceso de analisis de datos, cada una de estas
partes teniendo como componente la muestra selecta divida en tres grupos, tales como
colaboradores, coordinadores y gerentes que fue a quien fue aplicado el instrumento,
en la primera parte del analisis de datos es representada por una matriz donde se
unifican cada una de las respuestas de los participantes, para la primera parte esta

condensado de la matriz No. 2 para colaboradores.

La matriz No. 3 pertenece al grupo de coordinadores, asi como la matriz No. 4
esta enfocada al grupo gerencial de la muestra. La segunda parte del analisis es
representada por una matriz cuyo fin es representar la frecuencia y los porcentajes,
para mayor comprension de célculo de porcentaje se basé en el total de la muestra
siendo sobre 14 personas, estos datos estan representados en las matrices 5, 6, 7,
para la tercera parte del proceso de analisis de datos es una matriz en donde hace
una comparativa de las respuestas, cada una de esas respuestas clasificadas en los

grupos divididos representada en la matriz No. 8.

Al final del analisis se dedujo que elementos son los mas sobresalientes en la

investigacion que dan como respuesta a nuestro objetivo general de investigacion.
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Matriz No. 1 Datos demograficos

Fuente: datos obtenidos en entrevista, elaborada por el autor

DATOS DEMOGRAFICOS

CODIGO EDAD PUESTO QUE DESEMPENA TIEM PI?AEI)EIT\HI?:?BE%T\AR EN NIVEL DE ESCOLARIDAD | CLASIACACION
MF1 44|Ejecutiva de Cuentas 10 afios y 7 meses Diversificado Colaborador
MF2 26|0Operadora en Sistemas 5 afios Universidad Colaborador

Coordinadora Organizacion y
MF3 25|Métodos 1afioy4 meses Universidad Coordinador
MF4 40|Contadora General 4 meses Universidad Colaborador
MF5 29|Asistente de RRHH 2 afios Universidad Colaborador
MFS 32|Analista de cobros 7 afos Universidad Colaborador
MF7 29| Auxiliar 4 afios Universidad Colaborador
MF8 26| Auxiliar de reclutamiento 10 meses Universidad Colaborador
MF 28|Gerente Comercial 8 afios Universidad Gerente
MF10 26|Gerente de Linea 4 afios Universidad Gerente
MF11 39|8envicio al cliente 3 afios ySmeses Diversificado Colaborador
MF12 25|Contadora General 4 afios Universidad Colaborador
MF13 29|Coordinadora de S. Jafios y3meses Universidad Coordinador
MF14 47|Gerente de Capacitacién 1 afio Postgrado Cerente

Para el presente estudio se conté con una muestra comprendida de 14 mujeres en el
rango de edad de 20 a 50 afios inicialmente en el estudio, la presente matriz de datos
da a conocer los rangos de edad de la muestra femenina siendo 25 afios la edad mas
bajay 47 la mas alta. Para enriquecer los datos de esta investigacion esta matriz esta
clasificada por el codigo que se le asigné a cada muestra, asi como la edad de cada
una de ellas, el puesto que desempefia en la empresa teniendo variacion de
clasificacion siendo una columna que se agreg6 para comprender porqué se dividieron

los tres grupos de andlisis.

Un dato que enriquecio esta investigacion y que es oportuno tomar en cuenta el tiempo
de laborar para la institucion ya que es un factor que indica la temporalidad y la
veracidad de la informacion, adicional se agrega el nivel de escolaridad de la muestra

para mayor comprension y analisis de las preguntas implicitas en el instrumento.
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Matriz No. 2 Analisis de respuestas de Colaboradores
Fuente: datos obtenidos en entrevista, elaborada por el autor

MATRIZ DE ANALISIS DE COLABORADORES

PALABRAS
CLAVES

CATEGORIA | SUB-CATEGORIA PREGUNTAS

RESPUESTAS

Horarios

1. Desde su opinidn, iCdmao influyen los
haorarios laborales que la organizacidn
implementa en su desempeno laboral?

MF1: Influyen en el rendimiento, hay horarios de entrada y con tiempo extra para avanzar o
dejar terminado.

MFZ2: 5i me han afectado, horarios |laborales se han extendido como la carga de trabajo
con poca gestion sobre el mismo.

MF4: Influido Negativamente

MF5: Horarios son flexibles con oportunidad de continuar estudiandao.

MF&: Positiva porque cuento con flexibilidad laboral durante la pandemia en ocasiones se
termina un poco mas tarde.

MF7: Es un métrica a seguir actualmente no es tan flexible

MF8: Todo Mormal

MF141: Situviera un mejor horario el desempefio seria mejor

MF12: Me permite trabajar con mayor disposicidn porque da la oportunidad de
administrar mi tiempo deacuerdo a las necesidades del dia

Desempeiio

Elementos
Laboral en

2. Segln su punto de vista ¢ Cdmo la
pandemia del COVID-19 influyd en su
trabajo?

Psicosociales Demandas

Laborales

mujeres

MF1: Megativo ya que se dependia de otras empresas y la mayoria cerraron

MF2: Megativo debido a los cambios drasticos, mas carga laboral y mas horas.

MF4: Meutro reestructurar la forma de trabajar

MF5: Megativa por temar al contagio, continuar trabajando en la oficina, mayor carga en
periodos coros.

MF&: Mas carga laboral.

MF7: Estrés laboral

MF&: Mayor estrés y tener mas preocupacidn con el personal

MF11: Jornadas extensas sin remuneracidn a tiempo extra

MF12: Poco incrementa en ventas

Comunicacion |los medios de comunicacion que se
utilizan en su organizacion?

3. Desde su punto de vista, jCuales son

MF1: Verbal, teléfono, correo, whatsapp.

MF2: Correo, reuniones por medio de microsoft Teams.
MF4: Verbal

MF5: Correo, whatsapp, teléfono.

MF&: Teléfono, correo, videollamadas, plataformas vituales.
MF7: Correo

MF&: Whatsapp

MF11: Correo

MF12: Chat interno, whatsapp, teléfono
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Fuente: datos obtenidos en entrevista, elaborada por el autor

MF1: Desesperacian, impotencia, tristeza, miedo, luego calma, positivismao, fé
MF2: Estrés, negacidn al cambio, desesperacidn, desinterés, desaorganizacian,
regrganizacian de tiempo

4, Segun su criterio, ;Cuales fueron las MF4: Incertidumbre

emaociones ylo sentimientos mas MF5: Miedo, angustia, estrés, panico, ansiedad, desanimo

sobresalientes durante |a pandemia del MFE: Miedo, angustia, tristeza.

COVID-197 MF7: Preocupacian

MF8: Miedo, preccupacidn

MF11: Ansiedad, incertidumbre

MF12: Miedo, tristeza, angustia, inseguridad, enojo

Emociones

Desempeiio

Elementos
Laboral en

mujeres Psicologicos MF1: Aceptar el confinamiento, apoyo desde casa (en ocasiones)

MF2: Tener en orden los horarios laborales, optimizar mas el tiempo

MF4: Delimitar espacios y horarios en casa

5. Desde su opinidn ¢Cudles fueron las MF5: Tomar medidas sanitarias como uso de mascarilla, gel, careta, trabajo via internet,
estrategias que implementd usted para evitar contacto con las personas

Afrontamiento|afrontar el confinamiento de la pandemia  |MFE&: Mantener horarios de trabajo alternando actividades de distraccidn, organizar el

de COVID-19 sin que seviera afectado su  |tiempo, mantener una rutina de orden v alimentacidn

trabajo? MFY: Transporte privado durante el confinamiento

MF&: Trabajo porturnos

MF11: Medidas de distanciamiento e higiene

MF12: Trabajo remoto en las areas contables
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Fuente: datos obtenidos en entrevista, elaborada por el autor

Desempefio
Laboral en
mujeres

f. ¢ Qué elementos del ambiente laboral
influyen de manera positiva 0 negativa en
su rendimiento?

MF1: La comunicacion

MF2: Megativo debido al aumento laboral y hararios extensivas y positivo en beneficio
econdmico como el fransporte

MF4: Megativo debido al espacio laboral

MF5: Megativo debido a la deficiencia de comunicacion con companeros y jefes

MF&: Laborar en un ambiente positivo cardial y ameno

MF7: Megativo cuando no exisite una equidad en el equipo de trabajo

MF&: Positivo laborando en un ambiente cordial y negativo la distancia gue se dio durante
el confinamiento

MF11: Megativo la carencia de frabajo en equipo

MF12: Positivo trabajando con una comunicacidn con socios permitiendo trabajar con
libertad

Elementos
Organizacionales

7. Desde su criterio objetivo jQué
actividades motivacionales implementa la
arganizacion para contribuir a un mejor
rendimiento laboral?

MF1: Bonos, celebraciones, reconocimiento verbal, regalos

MF2: Actividades como sorteos, reuniones semestrales

MF4: Minguna

MF5: Actividades motivacionales, programa de compensacidn y beneficio
MFE: Programa de beneficios v compensaciones, eventos, reconacimiento
MF7: Minguna

MFS: Minguna

MF11: Minguna

MF12: Actividades de convivencia

Clima Laboral

6. ¢ QUé elementos del ambiente labaral
influyen de manera positiva o negativa en
su rendimiento?

MF1: La comunicacidn

MF2: Megativo debido al aumento laboral y horarios extensivos v positivo en beneficio
econdmico como el transporte

MF4: Megativo debido al espacio labaoral

MF5: Megativo debido ala deficiencia de comunicacidn con comparieros y jefes

MFE: Labaorar en un ambiente positivo cordial vy ameno

MF7: Megativo cuando no exisite una equidad en el equipo de trabajo

MF8: Positivo laborando en un ambiente cordial y negativo 1a distancia que se dio durante
el confinamiento

MF11: Megativo |a carencia de trabajo en equipo

MF12: Positivo trabajando con una comunicacidn con socios permitiendo trabajar con
libertad
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Fuente: datos obtenidos en entrevista, elaborada por el autor

Trabajo en
época de
pandemia

Efectos

8. Durante el periodo de confinamienta y
segln su punto de vista ;Qué condiciones
laborales implementd la empresa para
seqguir laborando ante las disposiciones y
restricciones gubernamentales?

MF1: Suspensidn laboral en algunas areas, trabajo desde casa, mantener una
comunicacion efectiva

MFZ: Brindar equipo de computo al persanal, reorganizar el trabajo por medio de
plataformas en linea, brindar capacitaciones

MF4: Trabajo a distancia

MF5: Brindar salva-conductos en togue de queda, contar con carmé de identificacidn,
cambio de horario

MFG: Alternar turnos y hararios usando la modalidad de casay presencial

MFY: Trabajo porturnos

MF&: Trabajo porturnos

MF11: Horarios de toque de queda y solo una parte de los colaboradores les dieron
fransporte

MF12: Totalidad del trabajo remoto

2. Seguin su punto de wvista jCdmo la
pandemia del COVID-19 influyé en su
trabajo?

MF1: Megativo va que se dependia de otras empresas y la mayoria cerraron

MF2: Megativo debido a los cambios drasticos, mas carga laboral y mas horas.

MF4: Meutro reestructurar la forma de trabajar

MF5: Megativo por temaor al contagio, continuar trabajando en la oficina, mayor carga en
periodos cortos.

MFE&: Mas carga laboral.

MF7: Estrés laboral

MF8: Mayor estrés v tener mas preocupacion con el personal

MF11: Jornadas extensas sin remuneracidn a tiempo extra

MF12: Poco incremento en ventas
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La matriz de analisis de respuestas del grupo de colaboradores se divide en dos
categorias principales que engloban la investigacion, siendo el desempefio laboral en
mujeres una de estas y el trabajo en época de pandemia siendo la segunda categoria,
las respuestas obtenidas del instrumento fueron derivadas de las subcategorias
emergentes en el &rbol de categorias, cada una de estas subcategorias se enfocan en
indicadores o palabras claves que fueron esencial de la entrevista aplicada. La
informacion obtenida por la muestra da como respuesta a datos comprendidos en esta
matriz, para mayor comprension del lector se clasifican las respuestas por cada

pregunta y estas de un indicador o palabra clave.

Para este grupo la muestra fue de 9 colaboradoras respondiendo a 8 interrogantes de
una entrevista estructurada, el primer indicador que se indago fueron los horarios que
experimentan estas mujeres en su trabajo, las respuestas obtenidas fueron de que
poseen un horario de entrada para el registro de sus ingresos y egresos, analizando
la informacion obtenida muchas de las respuestas deducen que influyen en su
desempefio pero de manera negativa, ya que muchos de estos horarios son
extendidos y a su vez son inflexibles, se reconoce que si se tuviera un mejor horario el

desempefio podria ser mejor y 6ptimo para su funcionalidad.

Parte de la muestra indica que su horario es flexible y que eso ha ayudado a potenciar
su desempefio porque le permite trabajar con mayor disposicion, porque le permite y
da la oportunidad de administrar su tiempo de acuerdo a las necesidades de la
persona. Otro indicador estructurado en el instrumento fueron las demandas laborales
esta pregunta dirigida a la época de pandemia, obteniendo como resultado aspectos
negativos influyentes en el desempefio laboral debido a los cambios drasticos durante
la pandemia, asi como, la extension de la jornada laboral y el sobrecargar las funciones
provocando estrés en el colaborador tal como lo manifesté en la entrevista. Un
indicador que se deriva de los elementos psicosociales de la investigacion fue la

comunicacion.
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Las respuestas obtenidas manifiestan que, aunque la comunicacién sea eficiente o
deficiente si existen canales de comunicacion que permiten difundir la informacion,
siendo el correo, el teléfono, la app de WhatsApp siendo las que mayor se manifiestan
en esta matriz de datos adicionando la forma verbal y otras herramientas como
plataformas virtuales. Uno de los elementos que enriqguecen mas a la investigacion son
las emociones que prevalecen en este estudio, adicionando que fue aplicado en una
época de vulnerabilidad la muestra indica que, hay emociones como la desesperacion,
impotencia, tristeza, miedo, estrés, negaciéon al cambio, incertidumbre, angustia,
panico, ansiedad, desanimo, preocupacion, inseguridad son las prevalecientes en esta

investigacion.

Es importante conocer el punto de vista de la muestra y la forma en que afrontaron el
confinamiento durante la pandemia, teniendo como resultado que ciertos participantes
opinaron la aceptacion del confinamiento debido al apoyo obtenido para laborar desde
casa, implementar estrategias como optimizar el tiempo para continuar laborando, asi
como la delimitacion de espacio, el distanciamiento social y tomar medidas sanitarias
son otras estrategias utilizadas por las colaboradoras. Una de las interrogantes era
conocer como el ambiente laboral influye tanto de manera positiva como negativa, y

como las relaciones laborales también son parte de este ambiente laboral.

Dentro de los elementos detectados es que la comunicacién ya sea eficiente o
deficiente, esta siendo un elemento influyente de forma directa al colaborador tanto
con los jefes como con los compafieros, elementos negativos para el colaborador es
el aumento laboral y los horarios extensivos adicionando el laborar en un ambiente
carente de equidad, parte de la muestra indicé que el distanciamiento que se dio
durante el confinamiento influyé en sus relaciones laborales, conllevando a la carencia
de trabajo en equipo. Asi como elementos positivos segun indicaron la muestra
femenina tal como, beneficio econémico por ejemplo el transporte y mas durante el

confinamiento y las medidas de restriccién gubernamentales.
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Parte del desarrollo de la investigacion es dar a conocer que un elemento influyente
en el desempenio es la motivacion, cada una de las respuestas de las colaboradoras
indican que gran parte de ella no reciben ninguna una motivacion, y otra parte de la
muestra identificaron como motivacién los bonos algunas celebraciones y ciertos
programas de compensacion y beneficios. Para un 6ptimo rendimiento del colaborador
el clima laboral es un elemento que influye en su actuar diario, ya que es el medio
donde la persona se desarrolla habitualmente, una deficiencia comunicacion y la
carencia de trabajo en equipo y sobre todo el aumento laboral y su extension de horario
sin remuneracién, son respuestas que indicaron las colaboradoras que influyen en su

desempeiio.

Una segunda categoria desarrollada fue enfatizar el trabajo durante la época de
pandemia del COVID-19, poniendo sobre evidencia las condiciones laborales que se
implementaron ante las disposiciones y restricciones gubernamentales, teniendo como
respuestas que para muchas la suspension laboral fue una de las estrategias la
empresa implementd, asi como continuar laborando desde casa permitiendo trabajar
a distancia, para ldentity el cambio de turno y alterar horarios durante el toque de
queda fueron las condiciones que implementaron durante ese tiempo, permitiendo asi
dar respuesta a otro indicador a investigar como la continuidad y suspensién de
labores, obteniendo respuestas como la adaptacion a cambios drasticos y sobre todo

a la sobre carga laboral y extension de horarios.

Cada una de estas respuestas obtenidas por el grupo de colaboradores nos indica que
hay elementos que se manifiestan en su rendimiento laboral, algunos de estos influyen
e impactan de manera significativa en su desempefio de manera positiva 0 negativa,
y muchos de estos son mas notorios durante la época donde fue aplicada debido al
periodo de vulnerabilidad, adicionando a los cambios que las personas se tuvieron que
adaptar no solo en su trabajo sino en su forma de vida, dejando en evidencia estos
elementos implicitos y desarrollados en la matriz de analisis pertenecientes a los

colaboradores.
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Matriz No. 3 Andlisis de respuestas de Coordinadores

MATRIZ DE ANALSIS DE COORDINADORES

PALABRAS

CATEGORIA | SUB-CATEGORIA PREGUNTAS RESPUESTAS
CLAVES
1. Des de suopinion, §Come influyen los ([MF3: Estrés ycans ancic por la jornada
Haorarlos horarios laborales gque la organizacion MF13: Reslizar homeoffice y slgunos dias en oficina on horaric de 9:00 am a £00pm o de
implements en s u desempeno laboral? 2:00 am a 3:00pm pos ferior a la cuarentena regres o el horario a la normalidad de 8:00 am a
Elementos Demandas - Segur! = mnt}dems-t.a E'E{fmﬂ = MF3: Megativo Ans iedad yFPreccupacion al contagio
pandemia del CCWID-12 influyz ensu . .. . R
Pslcosocl al es Laborales traibajo? MF13: Pos itiva conllevar |a adwers ided de una forma no perjudicial
o cacion f.mﬁ;sudpunmdeyﬁ@.’aﬂuabﬁ L T e, Whats 2pp

Desempefo municac 05 MEN0S T8 COMUNICAcon que s & MF13: Comeo, redes s ociales , spp corporativa

Laboral en utilizan en su organizacion?
4. Seginsu Titerio, pouales fueron las

mujeres emociones Wo s entimientos mas MF3: Confus ign, ans iedad, ins eguridad
Emoclones s obtres slientes durante la pandemiadel  |MF13: Angustia, miede, incertidumbre, ansiedsad, des es peracion
Elementos bl — T
5. Des de su opinion ;Cuales fueron las
Psleologicos es rategias gue implements us ted para MF3: Laborar en el horario es mblecido cuando s e estsha desde cas a con una comunicacion
Afrontamlento|afontsr el confinamiento de ls pandemia  |8ctiva
de COVID-195in que s eviera afectado su  |[MF13: Orden en los tiempos | Fabajo desde cas a, realizar ejercicio, 'ener un hobby
trabajo?
6. ;ue ele tos del ambiente laborsl
- = SlEmeEnics a2 Em = . = MF3: Pos itva el trabajo en equipo vy negativa en no valorar eltalents humano
influyen de manera pos iva o negativa en . . . i .
. MF13: Pos itiva con mejores relacicnes laborsles yirabajo armonics o

s u rendimients?

Desempefo 7. Des de su oriterio ohjetivo ;Qué

Laboral en Elementos acividades mofivacionales implementa la |MF3: Mo se realizan adividades
Organlzaclonales orgenizacion para confribuir 8 un mejor MF13: Minguna
mujeres rendimients laboral?

Clima Laboral

f. ; Cue elementos del ambiente laboral
influyen de manera pos iva o negativa en
5 u rendimienio?®

MF3: Pios itiva &l trabajo en equipo y negativa en no valorar eltalents humano
MF13: Pos itiva con mejores relaciones laboreles yirabajo armonios o

Fuente: Datos obtenidos en entrevista, elaborada por autor
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8. Durante el pericdo de confinamiento y

Teg'ml:: puntl::- dem;ta If'{lle condiciones MF3: Trabsjo des de ces 8 y Protomlos de 550
sborsles implements la empress paralyps oo vice de horarios Temporal

Trabajoen s eguir laborando ante las disposiciones v
épocade Efectos res ricciones gubernamentsles 7
pandemia ; - 8 .
2. Segun su punio de vl cLoma laly,. MWegative #ns ieded yPreccupacitn al contagio

::ﬁ}:;m del COVD-13 influye en su MF13: Pos itive conllesvar la advers idad de una forma no perjudicial

Fuente: Datos obtenidos en entrevista, elaborada por autor



Para la interpretacion de este grupo conformado por dos participantes de la muestra
pertenecientes a la division de coordinadores, las respuestas obtenidas para este
analisis se tomaron como base los indicadores o palabras claves formulados en la
entrevista aplicada, cada indicador aporta informacion necesaria para la comprension
del fendmeno de la investigacion que enfatiza al desempefio laboral. La matriz enfoca
a los horarios como indicador para indagar donde el estrés y el cansancio son
manifestados por las participantes, debido a su extension y carga laboral que
experimentan las colaboradoras. Debido a los cambios abruptos que se tuvieron que
adaptar en la forma de laborar el homeoffice fue una opcién, al principio los horarios
fueron flexibles bajo esta modalidad posterior volvieron a la normalidad y algunos con

carga extra.

Las demandas laborales y la continuidad/suspension laboral son elementos que
inducen a conocer aspectos tanto positivos como negativos, que influyeron en las
colaboradoras durante la pandemia del COVID-19 teniendo como resultado negativo
ansiedad y preocupaciéon al contagio, aunque parte de la muestra indic6 de forma
positiva la manera de conllevar la adversidad de una forma no perjudicial. La
comunicacién juega un papel influyente en el desempefio del colaborador ya que es la
manera en que se transmite informacion, alineados a los objetivos de la empresa y el
area al cual pertenece este colaborador, aunque los medios de comunicacién o la
forma de comunicar sea carente la muestra femenina indic6 que, el correo y WhatsApp

son las mas usadas.

Las emociones son elementos influyentes en este campo de estudio tal como lo indican
las colaboradoras, siendo la confusion, ansiedad, inseguridad, angustia, miedo,
incertidumbre, desesperacion las que prevalecieron durante la pandemia del COVID-
19, ante estas emociones muchas implementaron estrategias de afrontamiento
indicando que laborar desde casa y con una comunicacion activa fue benéfico para
ellas, parte de la muestra manifestd que ordenar los tiempos tanto para trabajar, asi
como practicar algun hobby fue parte de como se afront6 la pandemia sin afectar el
trabajo. Para este grupo de coordinadoras el trabajo en equipo es un factor positivo
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que influye en el clima y las relaciones laborales, logrando asi obtener un trabajo

armonioso.

El rendimiento laboral se ve reflejado en las relaciones y/o ambiente donde el
colaborador se desarrolla y la poca valoracion del talento humano, es un factor que
impacta negativamente en el empefio que dedica esta persona para cumplir con sus
funciones laborales. Conllevando a determinar que el grado de motivacion para estas
personas es nula, tal como lo indicaron en la entrevista el grupo de coordinadoras de
la empresa Identity, durante el periodo de confinamiento se manifestaron ciertas
condiciones que muchas empresas optaron para su funcionalidad, segun lo
manifestaron en la entrevista las mujeres indicaron que, la empresa implementé ciertas
condiciones laborales como trabajo desde casa adicionando cambios de horario y la

implementacion de protocolos de Salud y Seguridad Ocupacional.

Cada uno de los elementos que se tomaron en cuenta para evaluar esta matriz y poder
determinar qué elementos como, cansancio laboral, emociones como angustia y
miedo, falta de motivacion, carencia de valor del talento humano son aspectos que se
tomaron en cuenta para este analisis y determinar que hay elementos negativos
influyentes, asi como aspectos positivos como los medios en que se comunica la
informacion deseada, afrontar la adversidad desde el hogar fue una de las facilidades
gue obtuvieron este grupo de la muestra, e indicaron que el trabajo en equipo y mejores
relaciones laborales en el trabajo armonioso son elementos positivos, y estos influyen

en el desempefio de las mujeres de 20 a 50 afios.
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Matriz No. 4 Analisis de respuestas de Gerentes

MATRIZ DE ANALISIS DE GERENTES

PALABRAS
CATEGOR(A | SUB-CATEGORIA PREGUMNTAS RESPUESTAS
CLAVES
MF3: Si s on horarios exiendidos siimpactan de forma s ignificative en el des empenio.
1. D'es de 5w opinian, ;Como influyen los MF10: Infiuyen en |a calidad de vida que las personas llevan en los ambitos familiar o
Hor arl os horarios laborales que |s orgenizacicn personal.
implementa en s u desempeno laboral? MF14: En pandemia los horarios han s ido agotadores y des ges tantes , no dejan tiem po para
Elementas reslizer sctividades wo atender res pons abilidedes personales
Pslcosoclales Demandas 2 Segun su punto de vista ; Come la MF3: Adaptar nuevas mefodologias para acercars e al diente
pandemia del COWVID-19 influya ensu MF10: R educcion de cos tos o quiebra de muchas empres as
Desembe o Laborales rabajo? MF14: Defne la gjecucion de planes v bus car come influir en el des amcllc de aclividades
pe 3. Desdesupunto devista, ;Cusles son | MF3: Comeo, i=lefono, whak app.
Laboral en Comunlcaclén |los medios de comuniccion quese MF10:C omeo, Elefono.
mujeres utilizan en 5 u organizacion? MF14: R eunicnes presenciales , memos , comunicados , volantes, afiches | comep, Elefong,

4. Segun su oriterio, ;Cudles fuercn las
emociones ywosenimientos mas

MF3: Ans iedad.

) © ~ O O

Emoclones cobres slientes durante |a pandemia del MF10: Ans iedad, desilus ian, Fistezs, sburimisnts.
COND-197 pa MF14: Miedo, ans iedad, frustacicn, preccupacion, des esperacion, angustia
Ele mentos = - —
Pslcologloos - DE{I?S v {}pll'.IH}I'I ':'EUH"?E" fueron las MF3: Actitud ywmentalided pos ithva, bus car cportunidades de negodo con clientes,
&siraiegias que implemento us ied pars estrategias de acercamiento con dientes
Afrontamlento i{}ﬂn;:]i?:nﬁ.namlmk} {‘E l= p;ndzmm MF10: Actividades motivacionsles | ejercitar la mentz v el alma.
yahain? sin quesewvera aecados U MF14: Actividades gue norequieran s alir de cas a, practicar la pacienda y solidaridad
s . MF3: Megativo por los es pacios ylos insumos asignados .
F.ﬂameianemcs ael Tb—lente l:::ural MF10: MNegativo en la reduccion s alarial e incumplimiznto de beneficios .
n UF;. . rnmar;Ea PosE O NERSNE SN\ MF14: Pos itio en Frabajo en equipo con actitud pos itiva, negativa en lidear con & mal
surendmsmo: caracter e imponer dedsiones sin iomar en cuenta al colaborador.
OO0 -~ 0 C .- T O wnd
Desempe fio Elementos mﬁﬁﬁu n;la m,ﬂbjirf_aa:: i MF3: Actividades recreatives , concurs os, reunicnes motivadonales .
Laboral en Oreanizaclonales ugani:adhmparﬁn:ibuilTEn ::1{' MF10: Reuniones antes de iniciar |sbores, aclividades de convivencia
mujeres e MF14: Ningunsa

rendimisnto laboral ?

6. ; Que elementos del ambiente laboral
influyen de manera positva o negativa en
su rendimientos?

Clima Laboral

MF3: Megative por los es pacios ylos insumos asignados .

MF10: Megativo en la reduccion s alarial e incumgplimiento de beneficios .

MF14: Pos itvo &n rabajo en equipo con actiud pos itiva, negativa en lidear con &l mal
caracter e imponer dedsiones sin fomar en cuenta al colaborador.




Trabajo en
&poca de
pandemia

Efectos

8 Dwanie & pericdo de confinamienio vy
segun su punto devista ;0ué condiciones
laborales implements la empresa pars
seguir Isborando ante les dis pos iciones v
Iss ricciones gubernamentales ¥

MFS: Homeoffice, apoyo en configuracion de comens | accesoremoto als istema.
MF10: Inclur a los colaboradores en e bono del gobierna.
MF14: Homeoffice pero aliernando diss en oficiona, dividir grupos de rabajo

2 Segln su punic de wvista ;Como la
pandemia del COWVID-12 influyd en su
rabajo?

MF3: Adsptar nuevas metodologias para acercars e al diente

MF10: Reduccion de ms fos o quiebra de muchas empres as

MF14: Detener la ejecucion de planes ybuscar coma influir en eldes amcllo de acividades
dento de la nueva normalidad
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Los elementos analizados desde la matriz de respuestas del grupo de gerentes
compuesta por tres participantes de la muestra, se visualizan desde los indicadores
iniciales derivados de las subcategorias de la investigacion, la opinién que emergieron
las gerentes de las distintas areas de la empresa determinaron ciertos elementos que
influyen significativamente, la influencia de los horarios impactan en la calidad de vida
de los colaboradores en el ambito familiar y personal, ante la contingencia que se Vvivio
derivada de la pandemia los horarios han sido extendidos sintiendo cambios como
cansancio y agotamiento, son expresiones que fueron dichas por las colaboradores de

dicho grupo de muestra femenina.

La demanda laboral es un elemento de analisis ya que permite visualizar la carga de
tareas que el colaborador experimenta, las participantes compartieron que el adaptar
nuevas metodologias para acercarse al cliente para continuar laborando, se
correlaciona este elemento junto con la continuidad y/o suspension laboral ya que las
respuestas manifestadas hacen énfasis en que, la detencion de planes e influir en el
desarrollo de actividades dentro de la nueva normalidad, en base a la situacion que se
vive actual y dando respuesta a continuar o suspender labores, para la empresa una

estrategia fue reducir los costos derivado de la quiebra de muchas empresas.

El elemento de la comunicaciéon influye e impacta no solo en la transmision de
informacion teniendo medios accesibles que implementan, tales como el correo
electrénico, teléfono, WhatsApp, algunos medios escritos como memos, comunicados,
volantes, afiches. La pandemia del COVID-19 es un fendbmeno que se manifestd a
principios del afio 2020 y en la actualidad del 2021 sigue persistiendo, las emociones
son indicadores que permiten entender cémo las personas perciben este fendémeno,
las respuestas mas representativas para este grupo de muestra fueron la ansiedad,

desilusion, tristeza, aburrimiento, miedo, frustracion, preocupacion, angustia.
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Las estrategias de afrontamiento ante la adversidad que se vivié en la aplicacion del
instrumento, conllevan a que las participantes informaron que el mantener una actitud
y mentalidad positiva asi como buscar estrategias de poder continuar laborando, ha
sido uno punto central para este fenomeno de estudio, el poder implementar
actividades motivaciones que haga balance entre la mente y el cuerpo, cada una de
estas estrategias requieren el no salir de sus hogares siempre manteniendo la mente
y cuerpo en equilibrio. Laborar en un ambiente negativo adicionando la reduccién
salarial e incumplimiento de ciertos beneficios para las colaboradoras ha impactado en

su rendimiento.

A diferencia de laborar bajo un ambiente positivo donde el trabajo en equipo y una
actitud positiva sean prevalecientes, ayuda mucho a optimizar tanto las relaciones
laborales como el clima donde se emergen las participantes, para un Optimo
desempeiio es importante tomar en cuenta la forma en que es motivado el personal,
como resultado de la entrevista las colaboradoras opinaron que actividades
recreativas, concursos o ciertas reuniones son favorecedoras para su rendimiento, asi
como hay participantes que resaltan el no recibir ninguna motivacién para incrementar
su desempenio. Para este andlisis la importancia de determinar bajo qué condiciones
laboran las participantes se determina que la aplicacion del homeoffice fue una

condicion dispuesta por la empresa.

Se puede determinar bajo el andlisis de cada una de las respuestas de este grupo de
participantes que elementos como un ambiente negativo y hostil, interfieren en su
desemperio ya que influyen de manera directa en el colaborador, y aunque se tuvieron
gue adecuar formas de trabajo para continuar laborando ha sido un balance debido a
la extension laboral, incluyendo horarios y carga laboral tal como lo denomina MF14
los horarios han sido agotadores y desgastantes, no dejan tiempo para realizar
actividades y/o atender responsabilidades personales. Asi como factores a tomar en
cuenta que perjudican directamente el desempefo del colaborador es la inestabilidad
y reduccion de salarios, esto con el objetivo de ser benéfico para la empresa mas no

para el colaborador.
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Matriz No. 5 Frecuencia y Porcentajes por respuesta —Colaboradores-

PORCENTAJES DE INDICADORES DE COLABORADORES

. PALABRAS
CATEGORIA| SUB-CATEGORIA CLAVES RESPUESTAS FRECUENCIA | PORCENTAJE
Negativo
Marcaje 74
Extension de Horario Fe
Horarios Horario Inflexible 21%
Positivo
Flexibilidad de horario 21%
Mo influye en nada T
Negativo
Dependencia de otras
Elementos Demandas |empresas 2 14%
Psicosociales Laborales |Mas cargalaboral 4 29%
Reestructurar forma de
trabajo 2 14%
Verbal 2 14%
Desempefio Teléfono 4 29%
Laboral en Comunicadon _CF'”ED 6 43%
mujeres Whatsapp 4 2%%
Otros: Plataformas
irtuales 2 14%
Tristeza 3 1%
Mieda 5 36%
Estrés n i
Emociones |(Inceridumbre s -e 00—
Elementos Anggaﬁa 3 21%
icologicos Ansiedad 2 14%
Psicolog Preoccupadon 2 14%
ApOY0 en casa 3 21%
. Optimizar el tiempo 2 14%
Afrontamiento ., @ e Sanitaras 2 14%
Otros: Turnos 1 o
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Negativo

Clima Laboral |Distancia

Desempefio
Elementos
Laboral en
. Organizacionales
mujeres
Trabajo en
Epoca de Efectos
pandemia

Comunicaddn Deficiente 2 148
Aumento Laboral 1 76
Horaros exensivos 1 P!
Mo existe trabajoen
eqguipo 2 145
Distancia 1 56
Otro: Espacio labaral 1 7%
Positivo
Beneficio econdmico 1 54
Ambiente Positivo y
caordial 2 145
Buena Comunicacion 2 14%
Bonos 1 T
Celebraciones 2 149
Minguna 4 2804
Programa de
Compensacidn 2 14%
Negativo
Comunicaddn Deficiente 2 14%
Aumento Laboral 1 T
Horaros extensivos 1 P
Mo exste trabajo en
equipa 2 14
1 T
Otro: Espacio labaral 1 R
Positivo L 50 Cc +— .0 ®©
Beneficio econdmico 1 Fisd
Ambiente Positivo y
cordial 2 14%
Buena Comunicacion 2 1454
Suspension Labaral 1 T4
Trabajo desde casa 4 2084
Cambios de Horarios 2 1484
Trabajo por Turnos 3 21%
Dtros: Comunicacidn 1 T
Reorganizar tiempo 1 Vi
MNegativo
Dependencia de otras
EMmpresas 2 14%
Mas cargalaboral 4 2954
Feestructurar forma de
trabajo 2 1486
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La informaciéon condensada en la matriz representa las respuestas con mayor
frecuencia en las entrevistas aplicadas, en base a las cifras obtenidas se determina el
porcentaje por cada respuesta, el calculo de este porcentaje es basado en el total de
la muestra comprendiendo 14 participantes para el estudio, esta matriz de analisis esta
compuesta por las categorias que engloban la investigacion, asi como las
subcategorias derivando las palabras claves o indicadores de estudio. El propésito de
este estudio es determinar qué elementos estan emergentes en el desemperio laboral,
enfatizando en los aspectos psicosociales como horarios, las demandas laborales y la

comunicacion.

Los elementos psicolégicos aportan informacién importante para la comprension del
fendbmeno de estudio como lo es el desempefio laboral, dicho estudio fue aplicado
durante el tiempo de contingencia y vulnerabilidad derivado de la pandemia del
COVID-19, es por ello que su abordaje fue basado en las emociones y el afrontamiento
de la crisis que se acontecian, para enriquecer y aportar mas elementos al estudio el
elemento organizacional determina el contexto en que se comprende el estudio. Dentro
del estudio se toma en cuenta las relaciones laborales de las participantes, asi como
la motivacion sea intrinseca o extrinseca que conllevan a determinar como es el clima

gue se manejan en las organizaciones.

La investigacibn como anteriormente se ha hecho mencién fue aplicada durante la
pandemia del COVID-19 siendo el contexto aplicado, para el estudio fue importante
indagar los efectos que conllevo esa situacion que impacté al mundo, tomando en
consideracion las condiciones en las que continuaron o suspendieron labores en la
organizacién. Para comprension de los datos de la matriz se hace mencién que el
grupo de colaboradores es de 9 participantes, por lo que cada respuesta fue clasificada
con la frecuencia en este grupo iba haciendo mencion, unicamente se traslada las

respuestas mas repetitivas de las colaboradoras.
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Cada respuesta manifiesta cuantas personas coincidieron en el mismo criterio,
teniendo respuestas de menor frecuencia siendo 1 participante, asi como la frecuencia
mayor de 6 participantes siendo los porcentajes del 7% para la frecuencia menor y el
43% para la frecuencia mayor. Haciendo un analisis de las frecuencias mayor por cada
indicador se determind que el 21% de las participantes, opinaron que tanto la
flexibilidad como la inflexibilidad de los horarios si influyen en el rendimiento de su
trabajo, asi como el 29% coincidieron que la carga laboral impacta en su desempefio
provocando con ello no rendir eficazmente, la comunicacion es la clave de conllevar
adversidades el estudio determin6 que el correo es la herramienta mas usada, aunque

se apoyan del teléfono y WhatsApp.

Las emociones mas destacadas por las participantes con un 36% resalta el miedo que
se vivio durante la pandemia, asi como la tristeza y la angustia con un 21% interfirieron
en el afrontamiento de la crisis pandémica, el apoyo por parte de la organizacion fue
el trabajo desde casa destacandose un 21% de las respuestas, participantes
reconfirman un 14% que una comunicacion deficiente es un factor que influye
negativamente en el desempefio, asi como una carencia del trabajo en equipo con un
14%. Organizacionalmente la motivacion es influyente, el 29% de las respuestas

indicaron gue no reciben ninguna motivacion.

Elementos como la carencia de trabajo en equipo con un 14% repercuten en el clima
laboral de la organizacion, comparando elementos positivos con un 14% para un
trabajo con ambiente positivo, y llevando una buena comunicacion son factores a favor
del desempefio. Este andlisis de datos determina que los elementos mas
sobresalientes en este estudio es laborar desde el hogar, aplicando la modalidad de
home office con un 29% de las respuestas y un 21% trabajando por turnos. Y aunque
se aplicaron ciertas estrategias a favor del colaborador para evitar el contagio la

sobrecarga laboral se manifesté con un 29%.

65



Matriz No. 6 Frecuencia y Porcentaje de respuestas —Coordinadores-

PORCENTAJES DE INDICADORES DE COORDINADORES

. PALABRAS
CATEGORIA| SUB-CATEGORIA CLAVES RESPUESTAS FRECUENCIA | PORCENTAIE
. Negativo
Horarios Cansancio yEstrés 2 14%
Negativo
Demandas Ansiedad ypreocupacidn 1 7%
Elementos
Psi ial Laborales [positivo
sicosociales Conllevar la adversidad 1 7%
COrmreo 2 11%
Comunicacion [YWhatsapp 1 7%
Redes sociales 1 7%
Confusion 2 14%
Ansiedad 1 7%
. Inseguridad 1 7%
Emociones -
Elementos Angustia 1 7%
Desempefio|  pgjcologicos Miedo 1 7%
Laboral en Desperacion 1 7%
mujeres Laboraren casa
Afrontamiento — . L 7%
Optimizar el tiempo 1 7%
Positivo
Trabajo en equipo 1 7%
Trabajo amonioso 1 7%
Negativo
Mo valorar el talento
Elementos humano 1 7%
N Ninguna 2 14%,
Organizacionales —
Positivo
Trabajo en equipo 1 7%
clima Laboral Trabaj-o amonioso 1 7%
Negativo
Mo valorar el talento
hurmano 1 7%
Trabajo desde casa 1 7%
] Protocolos de 550 1 7%
Tr‘abajo en Cambio de horarios 1 7%
epoca de Efectos Negativo
pandemia Ansiedad yPreocupacion 1 7%
Positivo
Conllevar la adversidad 1 7%
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Para el andlisis de esta matriz se considera que el grupo de coordinadoras esta
conformado por dos participantes, por lo que se resaltaron las respuestas que
coincidan ambas colaboradoras. Siendo las mas sobresalientes el cansancio y estrés
con un 14% pertenecientes a la extension de horarios. Ante las nuevas estrategias
implementadas la comunicacién es un factor que influye en muchos de los elementos
del estudio, tales como el afrontamiento el estudio determin6é que una de las formas
de continuar laborando, fue desde el hogar y el correo electrénico con un 14% es la

herramienta de mayor uso.

El no valorar el talento humano es un factor negativamente influyente debido a que no
se motiva al colaborador, a lo que conlleva que ambas participantes de este grupo con
un 14% determinaron que no reciben motivacién, y que si impacta en su desempefio
ya que carecen de reconocimiento o formas de demostrar que su trabajo es valido, y
mMas en la época que se vive. Es importante mencionar que para ambas participantes
la emocion que mas prevalece en este tiempo de crisis es la confusidon, no solo de lo
que socialmente esta interfiriendo en la vida cotidiana, sino lo que adecuada una nueva
forma de laborar sin que sea perjudicial tanto para la empresa como para el

colaborador.

Fuente: Datos obtenidos en entrevista, elaborada por autor
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Matriz No. 7 Frecuencia y Porcentaje de respuestas —Gerencia-

PORCENTAJES DE INDICADORES DE GERENTES

0 ®+~ 0w oo v c.
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. PALABRAS
CATEGORIA |SUB-CATEGORIA CLAVES RESPUESTAS FRECUENCIA |PORCENTAIE
Horario BEdensidn de Horario 3 219%
Adaptar nuevas
Demandas metodologias de trabajo 1 756
Llaborales |Reduccidn de costos 1 7%
Detener la ejecucion de
planes 1 7%
Correo 3 21%
Teléfono 3 21%
Comunicacién | "“hatEapp 1 7%
- Reuniones 1 7%
Desempernio .
Elementos Comunicados, memos,
Laboral en Psicologicos volantes, afiches 1 7%
mujeres Ansiedad 3 21%
Desilusion 1 7%
EmOGones Trlstezad 1 7%
Frustacion 1 7%
Desperacidn 1 7%
Angustia 1 7%
Actitud v mentalidad
positiva 2 14%
Afrontamiento |Buscar estrategias 1 7%
Actividades
motivacionales 1 7%
Negativo
Espacios e insumos 1 7%
Lidear con mal caracter 1 7%
Reduccidn de salarios 1 7%
Incumplimiento de
beneficios 1 7%
Positivo
Trabajo en equipo 1 7%
- Actividades
[:::m plen{:» Eementos motivacionales 2 14%
m:;z;n Organizacionales Rguninnes 2 14%
Minguna 1 LSowceoo..
Negativo
Espacios e insumaos 1 i
Lidear con mal caracter 1 7%
Clima Laboral Reduccion de salarios 1 7%
Incumplimiento de
bendficios 1 7%
Positivo
Trabajo en equipo 1 7%
Homeoffice 2 14%
Acceso al sistema 1 i
Trahajo en Bono de Gobierno 1 7%
época de Efectos Adaptar nuevas _
pandemia metndn!t?glas de trabajo 1 %
Reduccion de costos 1 7%
Detener la ejecucion de
planes 1 %




Los datos condensados en esta matriz de analisis denotan la frecuencia en que los
participantes manifestaron sus respuestas, en cada indicador sobresalen respuestas
como los horarios donde el 21% resalta la extension de horario, esto conlleva a la
sobre carga laboral que el colaborador experimenta y que influye en no ser éptimo en
el trabajo, causado por esa sobrecarga. Y aunque el 14% denota una actitud y
mentalidad positiva como una forma de afrontar no solo la situacion derivada del
COVID-19, sino la forma de laborar conlleva a que el colaborador experimente una
serie de emociones como ansiedad con un 21%, cada uno de estos porcentajes

derivados de las frecuencias de las respuestas.

Los gerentes son las personas encargadas de mantener una comunicacion efectiva no
solo con sus miembros de equipo, sino con el personal de la empresa es por ello que
herramientas como el correo y el teléfono con un 21% son las de mayor uso en la
empresa, y aungue muchas veces no se reconocen las formas de motivar a los
colaboradores con el 14% sobresalen las actividades motivacionales y las reuniones,

gue realiza la empresa para resaltar a los colaboradores.

Los efectos que conllevo adaptar y seguir laborando activamente en la empresa fue la
estrategia de implementar homeoffice, teniendo un porcentaje del 14% y aunque para
algunas plazas no fue aplicable esta modalidad, se implementaron otro tipo de
estrategias como la reestructuracion de turnos y horarios laborales, el poder afrontar
esta situacion sin que fue perjudicial y poner en riesgo la vida del colaborador y por

ende su nucleo familiar.

Este analisis pone en manifiesto la frecuencia mas alta de respuestas para una mayor
comprension de lo que se deriva de las 14 entrevistas aplicadas, aunque clasificadas
en tres grupos importantes a conocer su perspectiva, indagando desde el punto de
vista del colaborador, el punto de vista de altos medios mandos como coordinadores
de areas y altos mandos de la empresa como los gerentes, conllevando asi a

conformar la muestra de este estudio.
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Matriz No. 8 Comparativa

MATRIZ COMPARATIVA
. PALABRAS RESPUESTAS RESPUESTAS RESPUESTAS RESPUESTAS CON
CATEGORIA| SUB-CATEGORIA FRECUENCIA |PORCENTAJE
CLAVES COLABORADORES COORDINADORES GERENTES MAYOR FRECUENCIA
Negativo
Marcaje
Extension de Horario ]
H i Horario Inflexibl Negativo Extension de Horario Extension de Horario .| 20%
orarios UI’E_IT_IU nflexible Cansancio y Estrés
Positivo
Flexibilidad de harario
Ma influye en nada
Negativo ) Negativo Adaptar nuevas
| Dependencia de otras Ansiedad y preocupacion |metodologias de trabajo | Reestruct f d
Elementos Demandas |empresas : yp P g . etreast]:}u ;E;;;E:r € 3 1%
Psicosociales : i
Laborales  |Mas cargs laporal Positivo Reduceion de costos nuevas metodologias
Reesltruu:turarfnrma de conllevar la adversidad Detener la ejecucion de
trabajo planes
Verbal Correo Reuniones Correo 11 70%
. Teléfono Whatsapp Teléfono Teléfono 7 0%
Desempeno
Laboral en Comunicacion |=2Teo Correo
mujeres Whatsapp Redes sociales Whatsapp WhatsApp 6 43%
Otros: Plataformas Comunicados, memaos,
Virtuales volantes, afiches
Tristeza Miedo Tristeza Tristeza 4 29%
Miedo Desperacian Desperacian Miedo & A43%
Estrés Angustia Angustia Angustia 5 36%
Emociones |Angustia Ansiedad Ansiedad Ansiedad [ A43%
Ansiedad Inseguridad Frustacidn
Elementos Incertidumbre Confusian Desilusidn IR 2 14%
Psicologicos Preocupacidn
Actitud y mentalidad Apoyo en casallaborar en
Apoyo en casa Laborar en casa posiiva . . | 20%
Afrontamiento | “ptimizar el tiempo Buscar estrategias
Medidas Sanitarias Optimizar el tiempo Actividades Optimizar el tiempo 3 21%

Otros: Turnos

motivacionales

Fuente: Datos obtenidos en entrevista, elaborada por autor
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Desempeiio
Laboral en
mujeres

Elementos
Organizacionales

Negativo

Positivo

Negativo

Clima Laboral

Comunicacidn Deficiente |Trabajo en equipo Espacios e insumos Trabajo en equipo 14%
Aumenta Laboral Trabajo armonioso Lidear con mal caracter
Haorarios extensivos Reduccian de salarios
Mo existe trabajo en Incumplimiento de :
equipo beneficios Trabajo .
. armonioso/ambiente 21%
Distancia Negativo positivo y cordial
Mo valorar el talento
Otro: Espacio laboral humano
Positivo Positivo
Beneficio econdmico Trabajo en equipo
Ambiente Positivo y
cordial
Buena Comunicacidn
Actividades Celebraciones/Reunione
Bonos motivacionales s/Actividades 43%
Celebraciones ) Reuniones
- Minguna
Minguna _ Ninguna 50%
Programa de Minguna
Compensacidn
Negativo Positivo Negativo . .
Comunicacion Deficiente |Trabajo en equipo Eszpacios e insumos LRI EET T 14%
Aumento Laboral Trabajo armonioso Lidear con mal caracter
Haorarios extensivos Reduccidn de salarios
Mo existe trabajo en Incumplimiento de
equipo beneficios
quip . Trabajo

Distancia :egatlwo alent armoniosofambiente 21%

ovalorar el talento = -

ositivo y cordial

Otro: Espacio laboral humano g !
Positivo Positivo

Beneficio econdmico

Ambiente Positivo y
cordial

Fuente: Datos obtenidos en entrevista, elaborada por autor

Buena Comunicacidn

Trabajo en equipo
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Trabajo en
época de
pandemia

Efectos

Trabajo en

Suspension Laboral Trabajo desde casa Homeoffice CasaHomeoffice 50%
Trabajo desde casa Protocolos de S50 Acceso al sistema
Cambios de Horarios Zambio de

i Horarios/Trabajo por 43%
Trabajo panurnnsf Cambio de horarios Bono de Gobierno turnas
Otros: Comunicacian
Rearganizar tiempao
Negativo . Negativo Adaptar nuevas
Dependencia de ofras Ansiedad y Preocupacién |metodologias de trabajo
empresas ) y P g J Reestructurar forma de

trabajo ylo adaptar 21%

Mas carga labaoral

Reestructurar forma de
trabajo

Positivo
Conllevar la adversidad

Reduccidn de costos

Detener la ejecucidn de
planes

nuevas metodologias

Fuente: Datos obtenidos en entrevista, elaborada por autor
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La matriz de analisis comparativa permite visualizar una integracion de las matrices 5
al 7, pertenecientes a las frecuencias y porcentajes por respuesta de los grupos de
estudio, conformados por colaboradores, altos medios mando como coordinadores y
el grupo gerencial haciendo una totalidad de 14 participantes en la muestra
seleccionada. La distribucion de esta se integraron todas las respuestas con mayor
frecuencia de cada grupo, con el objetivo de determinar respuestas que coinciden en
todas las participantes del estudio, al igual que las otras matrices de andlisis se sigui6
el mismo patrén en base a los indicadores derivados de las categorias y subcategorias

del estudio.

La comparacion e interrelacion de las respuestas determinaron que el indicador de
horario la respuesta con mayor frecuencia, con 4 participantes fue extension en los
mismos teniendo un porcentaje total sobre la muestra del 29%, para las demandas
laborales la frecuencia de esta respuesta es de 3 participantes con un porcentaje de
21%, siendo la respuesta la reestructuracion del trabajo y/o adaptar nuevas
metodologias de labor, dentro de la subcategorias del estudio y de los elementos
psicosociales la comunicacion fue palabra clave de indagaciéon, teniendo a la
comunicacion con una frecuencia de 11 y un porcentaje del 79% en la respuesta de

correo, un 50% para el uso del teléfono movil y un 43% para el uso de WhatsApp.

Determinando si utilizan medios de comunicacion para transmitir la informacién que se
requiere. Ante la situacién que se vive en la actualidad derivada de la pandemia el
estudio era importante precisar las emociones, mismas que surgieron durante la
pandemia siendo las mas sobresalientes la tristeza con un 29%, el miedo con un 43%,
angustia con un 36%, ansiedad con un 43%, desesperacion con un 14%, dando como
resultado que las personas experimentaron esas emociones ante los posibles
contagios, la pérdida de algun ser querido, ver que los indices de la enfermedad iban

subiendo y que no existia la cura para el mal que acontece.
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El estudio se basé no soOlo en descubrir como impacta ciertos elementos en el
desempeiio y mas durante la pandemia, sino también como se afrontd esta crisis que
trajo complicaciones no solo en la salud sino a nivel econémico-laboral, siendo las
respuestas con mayor frecuencia que las medidas que tomaron fue que la organizacion
brind6é el apoyo de laborar desde el hogar con un 29% de compatibilidad de las
respuestas, asi como la optimizacién de tiempo con un 21% ya que la distribucion de
las tareas tanto del hogar como las funciones del trabajo cambiarian, ya que se tuvo
gue adaptar a una nueva modalidad en donde tenia que ser funcional, con ello poder

continuar con las labores y no suspender o cancelar la fuente de empleo.

Las participantes coinciden en tanto el trabajo en equipo con un 14% vy el trabajo
armonioso con un 21%, son elementos que van a ser significativos para el desempefio
porque son los que van a determinar en parte del actuar del colaborador, si se trabaja
bajo un ambiente hostil y conflictivo no aporta nada bueno para la persona, al contrario
su desempeiio va decayendo al punto que la persona no tiene la fuente de hacer bien
su trabajo, a diferencia de una ambiente armonioso y cordial lo que conlleva a coincidir
con el indicador del clima laboral, ya que es el ambiente donde se desarrollay se llevan

a cabo la efectividad y eficacia de las tareas ejecutadas.

El 50% de la muestra coinciden de que no reciben ninguna motivacién y que este seria
un elemento clave para promover mas el desempefio, y el 43% hacen mencion que la
forma en que reciben la motivacién eventualmente es por medio de alguna celebracion
como dia de la madre, reuniones al inicio de labores, o actividades que promuevan la
inclusién en el nucleo laboral. Y aunque informes de la OIT, noticias y otros medios
de comunicacion informaron la suspension o cierre total de muchas empresas, para
Identity las estrategias y condiciones que implementaron para continuar laborando con
un 50%, se coincide que el trabajo fue remoto y la mayoria de personas fueron
destinadas a laborar desde sus hogares.
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Ante los cambios y las nuevas modalidades tanto por parte de la empresa como por
parte del gobierno, se vivieron situaciones de confinamiento parcial y total es por ello
gue otra de las condiciones implementadas fueron los cambios de turno o cambios de
horarios, teniendo un 43% de coincidencia en las respuestas por parte de la muestra
seleccionada, y aunque en su momento lo ocurrido ocasioné confusién, miedo,
angustia, y otras serie de emociones el continuar laborando era una parte importante
para las personas, debido a que la situacion econdémica estaba en crisis el perder su
trabajo era un miedo, es por ello que ante las disposiciones gubernamentales y ante
la situacion la reestructuracion fue una forma de continuar, el adaptar nuevas

metodologias con un 21% de coincidencia.

Como se determina en la matriz y se evidencia con el andlisis comparativo de los
grupos de la muestra, hay elementos implicitos que influyen tanto de manera positiva
como negativa en el colaborador, el objeto de estudio era identificar qué elementos
son mas caracteristicos adicionando en un nuevo contexto como lo fue la pandemia
del COVID-19, por lo que esta matriz permiti6 una mejor comprension de los datos
proporcionados por las 14 mujeres que fueron parte de la muestra, conociendo su

punto de vista desde los diferentes puestos que laboran para ldentity S.A.

No obstante es importante hacer una comparativa entre los resultados y las
investigaciones, siendo el soporte y fundamento tedrico de toda la investigacion, como
lo hace mencién Palaci, 2005 al resaltar que los factores motivacionales son fuente
promocional de generar conductas positivas o0 negativas, dado a los resultados de la
investigacion alinea a la empresa a laborar en un clima ya sea positivo o negativo

segun sea el factor clima organizacional.
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Sustentando las teorias del desempefio laboral junto a los resultados de la
investigacion, se resalta que la empresa durante la época de la pandemia del Covid-
19 no ejercieron la teoria de equidad, ya que no todas las colaboradoras gozaron de
ciertos beneficios como el trabajo en casa, a diferencia de otras que si fue asi, como
lo explica Klinger, Nalbandian (2002) que esta teoria busca que el colaborador se

sienta motivado y por ende que tenga un determinado desempefio.

Como parte del fundamento tedrico de esta investigacion se resalta que el
desempeiio laboral es un reflejo de la productividad, ya que es un efecto de cada
colaborador emanado a sus funciones ejercidas, esta conlleva a que tanto la empresa
como el colaborador alcancen metas, objetivos en comun. Es por ello que
investigaciones como Gémez (2010) resaltan los efectos de la productividad, y cémo

estos impactan en el desempefio de los colaboradores.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones
e E| objetivo general de esta investigacion permitié el reconocimiento de

elementos que influyen en el desempefio laboral, obteniendo datos que
determinan la influencia positiva y negativa evidenciados en el analisis de datos
emergentes del capitulo 1V, con una muestra seleccionada de mujeres de 20 a
50 afios durante la pandemia de COVID 19, se concluye el alcance de los

objetivos propuestos desde el inicio de la investigacion.

e Las conclusiones que se derivan en este presente trabajo de investigacion,
permitieron describir la muestra de mujeres en el rango de edad de 20 a 50
afios, concluyendo que hay elementos que influyen de manera significativa en
su desempefio laboral, en base a los datos obtenidos de las entrevistas

aplicadas se ve mas afectado durante la pandemia COVID-19.

e En el presente informe de investigacion se demostraron los desafios y
posibilidades que se enfrentan las mujeres en su desempefio, mediante la
entrevista aplicada presentado en el capitulo cuatro implicito en el analisis de
datos, estos datos permiten que la informacion obtenida da respuesta al 3er
objetivo de la investigacion, obteniendo resultados que los mayores desafios
fueron durante la pandemia del COVID-19 como la forma de continuar
laborando, la sobre carga laboral y extension de horarios debido a los cambios
obligatorios, con posibilidades de poder laborar desde casa que fue una de las

respuestas con mayor frecuencia en las entrevistas.
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e Segun se evidencian datos obtenidos por la muestra seleccionada de mujeres
donde se concluye el cumplimiento de los objetivos, debido al andlisis y
reconocimiento de estrategias implementadas por la empresa IDENTITY S.A,,
tales como la implementacion de Home Office asi como optimizar el tiempo
laboral y reestructurar la metodologia de trabajo, con el proposito de impulsar el
desempefio laboral durante la vulnerabilidad derivada de la pandemia COVID-
19, dicha informacion contenida en las matrices de analisis del capitulo cuatro

de investigacion.

5.2. Recomendaciones

e En base a las evidencias obtenidas en el proceso de investigacion se propone
la creacién de un proyecto, con el objetivo que impulse y potencialice mas al
capital humano de la empresa IDENTITY S.A., y este contenga una serie de
actividades que permita que el colaborador alcance mejores resultados en su
desempeiio, debido a las estrategias a implementar que equilibre su vida

personal y laboral.

e Debido a que ciertos elementos tanto psicosociales, psicolégicos y
organizacionales que fueron tomados en cuenta para el andlisis, es necesario
enfocar qué elementos son carentes y en base a eso proponer estrategias
dentro de un proyecto, por ejemplo, mayor motivacion, actividades donde el
colaborador libere las emociones que acumula y no permite su totalidad, cada
actividad que sean una estrategia de potencializacion de las mujeres

laboralmente activas.
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e Uno de los objetivos que se establecera en el proyecto es poder mantener un
equilibrio laboral y personal, es por ello que se recomienda poder implementar
estrategias como la distribucidn de tareas a realizar sin la necesidad de extender
los horarios, tomando en cuenta y existiendo la flexibilidad de poder cumplir con
lo solicitado en el tiempo establecido.

e Una de las actividades a implementar en el constructo del proyecto
potencializados en capital humano es, evaluar y considerar ciertas plazas
puedan continuar con la modalidad de Home Office, cumplimiento con las
condiciones laborales sin excederse y darle la oportunidad a la colaboradora de
llevar una vida equilibrada tanto personal como laboral, debido a que fue una
de las estrategias que mas se aplicé y fue funcional durante la pandemia del
COVID-19.

e Como investigadora y formadora de la Gestibn Humana recomiendo tanto a la
Universidad de San Carlos de Guatemala, a colegas de Psicologia u otra
persona de interés en el talento humano a seguir proponiendo e investigando
estrategias y/o acciones, que permitan ser una herramienta a implementar en el
area laboral y con ello poder potenciar mas el capital humano de nuestra

empresa.
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CAPITULO VI
FORMULACION DE PROYECTO

Propuesta de intervencion para potenciar y
mantener niveles de Bienestar Laboral a traves
de salario emocional a bajo costo

6.1. Analisis de los participantes

El proyecto se ejecutara en la empresa Identity S.A. ubicada en la 7 Avenida 12-23
Zona 9 Plaza Espafia, Edificio Etisa, 70. Nivel Ala Norte, ciudad de Guatemala con los
colaboradores de las distintas areas de la empresa y con un personal de 200
colaboradores. Los actores relevantes en esta propuesta son los beneficiarios directos
gue parte de estos actores son de género femenino, pero sin excluir u omitir la

participacion de los colaboradores del género masculino.

Para el andlisis y comprension de la matriz de actores es importante resaltar que
esta matriz, se compone de los grupos que tendran una participacion en el proyecto
de intervencion, su clasificacion es basada en los beneficiarios directos e indirectos,
los intereses de la matriz van centrados a dar orientar a un futuro que es lo que se
pretende modificar del analisis de diagndéstico, para la obtencién de esa informacion
por medio de una entrevista estructurada, proporcionando la informacién que
corresponde a la columna donde pertenece los problemas percibidos, ya que son los
datos obtenidos mediante la entrevista. Como medio de apoyo y de finalidad para un
respaldo de lo que se aplicara lo compone la columna con los recursos y mandatos
pertenecientes al contexto del problema a tratar, dando como resultado un alto nivel

de malestar laboral provocado por la pandemia del COVID-19.
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En relacion con los resultados de la investigacion y el analisis de los participantes
se determina los grupos implicitos, dichos grupos son personal de las distintas areas
gque compone la empresa clasificandolos en tres grupos principales en el presente
andlisis. Desglosando los problemas identificados en las entrevistas aplicadas al
personal de la empresa ldentity S.A., se determina que la pandemia produjo en las
jornadas laborales alto sobre cargo debido a los cambios y extension de horarios,
provocando en los colaboradores llevar a producir emociones negativas que

repercuten no solo en su trabajo sino en su vida personal.

Parte del analisis determina el laborar bajo un ambiente negativo trayendo consigo
una carencia de motivacion en un periodo de vulnerabilidad, el objetivo principal de las
entrevistas era el buscar los elementos implicitos en el desempefio laboral
especificamente durante la pandemia del Covid-19, y con ello el poder desarrollar

acciones que promuevan altos niveles de desemperio en la organizacion.

Conviene resaltar la correlacién de cada una de las respuestas conllevan a diferir
en un problema central, ya que en base a los resultados de las entrevistas aplicadas
el impacto de la pandemia provoco en los colaboradores un malestar laboral, donde
involucra e infiere en el desempeio del colaborador. Es por ello que las emociones

prevalecen en el presente analisis de participantes.
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GRUPOS

Alta Gerencia

Supervision

Beneficiario
Directo
(Mujeres de la
empresa)

de

Beneficiario Indirecto
(Hombres
empresa)

la

6.1.1. Modelo de matriz de actores

INTERESES
Desarrollar acciones que
promuevan un alto
desempeiio en la

colaboradora

Desarrollar estrategias de
desempeiio enfocadas a la
cultura organizacional

Aumentar los niveles de
desempefio en mujeres como
consecuencia del COVID-19

Realizar abordajes oportunos
para evitar niveles bajo de
desempefio

Promover un alto desempefio
a nivel organizacion a través
de una serie de
intervenciones

Orientar a la organizacién en
la formulacion o readaptacion
de politicas en beneficio del
colaborador promoviendo un
Optimo desemperio laboral.

PROBLEMAS
PERCIBIDOS

Sobrecargo
laboral debido
a los cambios
de turnos
laborales

Carencia de
motivacion al
colaborador vy
mas en tiempo
de

vulnerabilidad

Extensiéon de
los horarios
laborales

Percepcién de
emociones
negativas
como la
angustia,
desesperacion

Trabajo en un

ambiente
laboral
negativo
Puestos de
trabajo no
contar con

trabajo desde
casa

RECURSOS Y
MANDATOS

Mandatos

e Reglamento
Interior de
Trabajo de la
empresa

e Cddigo de
Trabajo,

Guatemala

e Convenio
sobre la
discriminaci6
n (empleo y
ocupacion),
1958 (nam.
111) OIT

e Convenio
sobre
horas
trabajo
(comercio y
oficinas),
1930 (num.
30) OIT

las
de

Recursos

e Humano
e Material
e Fisico
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6.2. Anélisis de Problemas

Para el andlisis y comprension de los problemas detectados en la empresa, se
utiliza para una mejor apreciacion y visualizacion de la informacion obtenida mediante
el arbol de problemas. Se aprecia de una mejor manera partiendo del tronco central
donde se deriva el problema principal, sus ramas y hoja siendo los efectos y las raices

se encuentran las causas de dicho problema.

El problema central detectado en el diagndstico se debe al malestar laboral
provocado por la pandemia del COVID-19 siendo las causas falta de motivacion,
deficiente sistema de beneficios y recompensas, recarga laboral, extensién de
horarios, en los colaboradores provoca tener altos niveles de emociones negativos y
por ende llegan a provocar conflictos interpersonales. Muchas de estas causas tienen
consecuencia porgue afectan directamente en el desempefio de este colaborador en

su labor diario.

Una de las probleméticas mas resaltadas y analizadas es el desgaste laboral que
muchos colaboradores manifestaron durante la pandemia, pero que en la actualidad
sigue siendo una realidad conflictiva provocando en mucho absentismo laboral, falta

de satisfaccion, dificultad en el desarrollo laboral.
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6.2.1. Arbol de problemas

Ansiedad, Enfermedades
Estrés, Cardiovasculares y Nerviosismo,
Depresion Gastrointestinales Irritabilidad
Vulnerabilidad a : /
Enfermedades fisicas y Cambios de
emocionales /Humor
Bajo Mal Clima Desgaste Monotonia
Desempefio Laboral Laboral laboral
/ Desequilibrio - \ \
Motivacion
personal labhoral decisidn Laboral

Malestar laboral provocado por la
Pandemia del COVID-19

Deficiente sistema de

beneficios
recompensas

y

Sobrecarga Laboral

Falta de Motivacion

Extension de la

jornada laboral

Conflictos
Interpersonales

Deficiencia en
procesos

Niveles altos de

emociones negativas

Modificaciéon del ciclo

de trabajo/personal
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6.3. Analisis contextual y de Diagnhdstico

Identity es una empresa especializada en la verificacion de la identidad de
personas con un equipo de profesionales que a través de la aplicacion de métodos y
técnicas cientificas puede determinar el perfil de conducta y niveles de riesgo de
personas o empresas. Debido a sus mdltiples servicios como Reclutamiento, Staffing,

Pruebas de Poligrafo, Eye Detect, VSA. Cuenta con un personal de 200 colaboradores.

Esta empresa se caracteriza por brindar servicios de calidad, siendo una de las
empresas que se dedica a comprobar el perfil de confiabilidad de las personas
(candidatos de otras empresas) o empresas como tal. El equipo que labora para
Identity se enfatiza en aplicar las mejores técnicas y se apoya de un equipo de alta
tecnologia, debido a su compromiso en conocer la verdad y entregar una informacion
veraz, concreta y puntual, que contribuya a los planes de desarrollo del cliente externo.
Debido al compromiso que ellos se proponen en alcanzar metas personales y laborales
es que se dedican a cumplir al maximo su labor, siempre buscando contribuir fielmente

en el logro del rendimiento de la empresa

El estudio permiti6 identificar a los actores que intervienen principalmente a la
poblacion méas vulnerable, al grupo de colaboradoras que tuvieron cierto impacto la
adaptacion a un nuevo sistema de trabajo derivado por la pandemia del COVID-19,
dentro de las necesidades visualizadas en el estudio se determinaron que la carencia
de motivacion afectan en su desempefio significativamente, debido a que no existen
fuentes que promuevan la pertenencia y valoracién del colaborador dentro de la

organizacion.

Dentro de las necesidades existentes en el contexto laboral se determina el
malestar que ha provocado el desgaste laboral, donde el principal detonante fue la
pandemia COVID-19 teniendo factores como una mala motivacion, enfermedades

fisicas y mentales, bajo desempefio laboral, malestar emocional provocando un
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desequilibrio en la vida personal y laboral, por lo que esta propuesta va derivarse de
los niveles de priorizacion de la intervencion dirigido a todos los colaboradores, tanto
a los beneficiarios directos como en este caso es la muestra seleccionada del género
femenino, pero también a los beneficiarios indirectos haciendo énfasis en una
poblacién que no fue tomada en cuenta como parte de la muestra, pero que influye

significativamente en el contexto donde se labora.

El proyecto va dirigido a todos los colaboradores con participacion de la alta
gerencia, para trabajar y desarrollar un salario emocional dentro de la organizacion
como prioridad de satisfacer e incrementar una mayor motivacion, teniendo como
objetivo elevar el desemperio de los colaboradores. La realidad de la empresa continda
laborando bajo ciertas estrategias como fueron implementadas durante la pandemia,
y aunque muchas de estan han sido omitidas debido a que la realidad laboral es
regresar al sistema tradicional de trabajo, sin embargo, para identity el cuidar de sus
colaboradores ha sido una de sus prioridades desde que se inici6 la pandemia, por lo
gue hoy en dia aunque la pandemia aun sigue latente en Guatemala y en muchas
partes del mundo, el continuar laborando ha sido un reto doblemente debido a las

medidas que se siguen tomando en cuenta.

La forma de continuar laborando ha sido modificada en muchos sentidos, se
manifestaron acciones de intervencién por parte de la empresa para la continuidad
laboral en pandemia, como trabajar por turnos, cambio de horarios y jornadas mas
extensas, y aunque para algunas colaboradoras fue benéfico el laborar desde su hogar
para otras no fue visto desde esa manera, ya que no todas las plazas se les brindd ese

apoyo de trabajar por teletrabajo.
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Actualmente el sistema de trabajo se ha ido modificando ya que la
presencialidad en las instalaciones de la organizacidon es una realidad, aunque
variadamente mantienen trabajar bajo la modalidad de teletrabajo, y aunque muchos
colaboradores se resisten a regresar a la cotidianidad debido a que los casos de
contagiados se han ido incrementado, la empresa sigue usando sus protocolos
necesarios para evitar que sus colaboradores sean un factor vulnerable al contagio.
Es por ello que a su personal altamente susceptible a la enfermedad siguen
manteniendo los protocolos y siguen implementando estrategias para su labor.

Y ante la realidad que se vivié en el tiempo con mayor vulnerabilidad de la
pandemia del COVID-19, se manifestaron una serie de necesidades que no cubrian a
totalidad el poder continuar laborando, es por ello que esas necesidades acontecen y
se manifiestan en la actualidad, generando altos niveles de un desempefio laboral
deficiente conllevando a ser el problema central de esta propuesta de intervencion, el
reducir los niveles de malestar laboral generados por la pandemia COVID-19 y que

como consecuencia de ello provoque desgaste laboral en la organizacion.

Como empresa ven las necesidades que acontecen sus colaboradores siendo
aspectos que consideran ellos que pueden ser modificables, y aunque muchas de esas
necesidades no han sido generadas directamente desde la organizacién, sino por los
efectos que se vivio en tiempos de contingencia siendo la emociones las mas
afectadas, colaboradores manifestaron que emociones negativas como la angustia y
la desesperacion, aun estan latentes en su vivir no solo su vida personal sino en vida

laboral, necesidades derivadas de un desequilibrio personal-laboral.
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Y aunque a pesar de ir implementando estrategias que sean funcionales para
la organizacion, esta ha conllevado a que muchos hayan repercutido en su
desempefio, pero sobre todo provocando un desgaste y no solo fisico sino mental, ante
este desgaste muchos implementaron la monotonia laboral no dando aporte innovador
a sus procesos, sino dejando que se manifestaran dificultades en su desarrollo
profesional. Es por ello que esta propuesta va mas alld de ser Unicamente una
intervencién que pretenda cumplir su temporalidad de meses, sin0 que en cada

intervencién se vea mejora en la vida de este colaborador.

6.4. Analisis de Objetivos

El malestar laboral que ocasion6 la pandemia COVID-19 que se provoco a
inicios del 2020, ha tenido como consecuencia una serie de problematizaciones en las
organizaciones, centrandose la presente investigacion en reconocer qué elementos
influyeron para provocar un malestar laboral, asi mismo ver que efectos ocasiona que
las organizaciones cuenten con personal altamente Optimos para sus puestos de

trabajo.

Ante la necesidad de poder determinar las necesidades de la organizaciones se
formulé un arbol de problemas, donde se plasmaban las causas y los efectos
provocados del problema central, es por ello que para el analisis de objetivos se toma
como referencia la informacién plasmada en el arbol de problematizacién, para abordar
cada condicion negativa existente en el arbol y transformarla en una condicién positiva,
es decir, que los objetivos puedan ser factibles en la realidad que se aplique la

intervencion.
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Objetivo General

Reducir los niveles de malestar laboral provocado por el desgaste derivado de
la pandemia COVID-19.

Objetivos Especificos

Identificar los niveles de malestar laboral en colaboradores provocados por la
pandemia COVID-109.

Abordar estrategias de intervencion a través del salario emocional a bajo costo
para reducir los niveles de malestar laboral provocado por la pandemia COVID-
19.

Fomentar la sensibilizacion a la alta gerencia sobre los efectos que provoca en

la vida del colaborador el desgaste laboral y la poca motivacion.

Realizar intervenciones psicopedagogicas sobre cémo abordar emociones

negativas
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6.4.1. Arbol de objetivos

Condiciones 6ptimas
de salud fisica y mental

Estabilidad
emocional

/

/.

Alto
Desempefio

Buen Clima
Laboral

\

Total
Satisfaccion

N\

Conservacion
Laboral

N\

Innovacion y
cambio laboral

Equilibrio
vida laboral/
personal

Facilidad en el
desarrollo

laboral

Facilidad en la
toma de
decision

Bienestar laboral derivado por la
Pandemia del COVID-19

Eficiente sistema de A o d
beneficios y um.en 9, ©

Motivacion '
recompensas

Continuidad
Laboral

Eficiencia en
procesos

Aligerar la carga
_ Laboral

Reduccion de la
jornada laboral

/

-

Buenas relaciones
Interpersonales

Fijar un ciclo de
trabajo/personal

Niveles bajos de

emociones negativas
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6.5.

Andlisis de opciones

6.5.1. Matriz de alternativas

De conformidad con el arbol de objetivos del proyecto se conforma la siguiente

matriz de alternativas, donde se representan 3 posibles propuestas a ejecutarse, para

la seleccion de la alternativa que sera el eje central del proyecto se toma en cuenta

una matriz de andlisis donde se clasifican segun algunos criterios de valoracion para

su seleccion.

Dentro de las 3 alternativas que se proponen se desarrollan estrategias que

sean vinculantes con la empresa se proponen acciones de diferente intervencion para

gue puedan ser analizadas para los beneficiarios tanto directos como los indirectos y

gue ambos causan el impacto y se logre el objetivo de este proyecto basado en la

reduccion del malestar laboral derivado de la pandemia del COVID-19.

ALTERNATIVA 1

ALTERNATIVA 2

ALTERNATIVA 3

Plan de salario emocional
a bajo costo

Disefio de plan accién
basado en el salario
emocional con un bajo
costo tomando en cuenta
beneficios de la empresa
tanto los remunerados
como los no remunerados

Modelo de pago de
incentivos

Implementar modelo de
incentivos a un costo
mayor por ejemplo que
puedan ser
recompensados con viajes,
bonos de productividad,
beneficios como
alimentacion, transporte,
entre otros.

Fuente: Elaboracion propia

Plan acciéon de aumento
salarial con bono anual

Readecuacion de nomina
salarial que anualmente la
empresa suba un
porcentaje a los salarios
base adicionando bono
anual y bonos
productividad semestral

La seleccion de las tres propuestas de alternativas esta basada en el contexto

guatemalteco y sobre el analisis de resultados derivado en la fase de investigacion por

medio de una entrevista detallada.

Matriz valoracion de alternativas
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Para la siguiente matriz se tomo en cuenta el nimero de alternativas descritas
en la matriz anterior, en base a ese numero se determina la escala de valoracion en
donde se pondera una lista de criterios, dentro de la matriz que se utiliza el investigador
toma en cuenta los criterios de valoracion tales como la viabilidad y factibilidad de las
propuestas, asi como los costos y financiamiento y deducir qué tan factibles son su

implementacion.

Matriz de valoracion

CRITERIOS DE ALTERNATIVA 1 ALTERNATIVA 2 ALTERNATIVA 3
VALORACION

Menor costo de 3 2 1
implementacion

Mayor aprobacion de 3 2 1
financiamiento

Menor tiempo para ver 3 2 2
resultados de proyecto

Mayor  viabilidad vy 3 3 1
factibilidad de

implementacion

Mayor capacidad 3 2 1
institucional

Mayor impacto 3 3 3
institucional

Impacto significativo en 3 3 3
los beneficiarios

TOTAL 21 17 12

Escalas Baja: 1 Media: 2 Alta: 3

En base al analisis de la matriz de valoracion la alternativa con mayor ponderacién es
el numero 1, determinando ser una propuesta tanto viable como factible para su
implementacion, teniendo como proyecto el realizar un plan de accion tomando en
cuenta todos los indicadores que involucra el salario emocional, tomando en cuenta
estrategias tanto remuneradas a un bajo costo con el objetivo de elevar los niveles de

motivacion de los colaboradores y también estrategias no remuneradas.
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6.6. Marco conceptual

Malestar Laboral

En la actualidad las condiciones laborales han ido cambiado de forma dréstica
y significativa, y con ello la actividad laboral siempre ha estado sujeta a variables
diversas y el conjunto de las condiciones laborales. Porras (2017) establece que
existen una serie factores que determinan las condiciones laborales involucra al factor
econémico, que se entiende la remuneracion que recibe el colaborador incluyendo
salario, horas extras u otra remuneracion que pueda beneficiar al colaborador. Otro
factor que intervienen son los riesgos psicosociales ya que hacen referencia a las
condiciones implicitas en la situacion laboral, y las que estan directamente
relacionadas con la organizacién, es decir, el contenido del trabajo y las funciones
propias del colaborador, funge en la capacidad de afectar o beneficiar el bienestar

fisico y mental del colaborador.

De acuerdo a lo establecido por OIT y OMS (1984) infieren que, los factores
psicosociales consisten en interacciones entre el trabajo y su medio ambiente,
provocando satisfaccion tanto en el trabajo como en las condiciones de la
organizacion, involucrando las capacidades implicitas del colaborador, asi como, las
necesidades y cultura personal fuera del ambito laboral manifestado a través de
percepciones y experiencias, que influyen en la salud, rendimiento y satisfaccion

laboral.

Segun las aportaciones de Moreno (2011) y Moreno y Baez (2010) hacen
referencia que el trabajo siempre ha sido histéricamente un riesgo para la salud del
colaborador, ya que han ocasionado e influido en su salud llevando a ocasionar
accidentes y enfermedades incluyendo la salud mental, aunque estudios si enfatizan
en los riesgos fisicos y ambientales, pero también hay un gran impacto en el
comportamiento humano en el contexto laboral, debido al esfuerzo en la

conceptualizacion y formas de manifestacion.
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Es importante resaltar que las condiciones laborales tienen un impacto
significativo en la percepcion de bienestar y reconocimiento de la labor realizada, el
factor psicoldgico influye en la estructura mental del colaborador se ven bastante
alteradas o impedidas en los actuales contextos de trabajo, ya que los sistemas de
produccion trae como principal efecto la fragmentacion de la relacién vida-trabajo,

derivado en multiples sintomas de sufrimiento en el trabajo.

Las exigencias sociales y laborales se traducen en sobrecarga emocional y
desempeifio inferior al esperado en los colaboradores, lo que conlleva es a provocar
un malestar laboral dentro de la organizacién emitido por los propios colaboradores,
haciendo referencia una serie de acontecimientos negativos que aquejan al marco
organizacional donde la persona se involucra diariamente. Este malestar laboral
conlleva a que el colaborador presente indices de estrés laboral, agotamiento
emocional y ansiedad y en ocasiones llega a caer en estados de depresion profunda,

despersonalizacion y despreocupacion por la calidad de sus labores cotidianas.

La motivacion es determinada como un estado tanto interno como externo que
dirige y mantiene la conducta de una persona, con el objetivo de impulsarlo al logro de
metas o fines determinados. En el afio 2013 los autores Ruiz, Gago, Garcia, Lopez
plantean que la motivacion puede ser derivadas de dos factores tanto interno como
externo, que cada impulso de actuacion esta determinado ya sea por el ambiente en
el que este es proveniente, 0 por procesos mentales que la persona interioriza para
ser su propia fuente de estimulacion. Estos autores plantean que la motivacion es
variante ya que cada persona posee necesidades diferentes y por lo que sus

comportamientos no pueden ser los mismos.

Otros autores determinan a la “motivacion como los procesos que inciden en la
intensidad, direccidn y persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar
un objetivo” (Robbins & Judge, 2013, p.240). Para Chiavenato (2000) relaciona a la
motivacion con esa tension que persiste y conlleva a la persona a comportarse de

cierta manera para satisfacer una o mas necesidades. En el afio 2008 Gonzéles
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plantea que la motivacion como un conjunto de procesos psiquicos, que es vinculada
con los estimulos interrelacionada con la personalidad generando satisfaccion o

insatisfaccion.

En el mundo organizacional el contar con colaboradores motivados es la llave
a un alto indice de productividad satisfactoria, afladiendo que es un elemento que
promueve un desempefio Optimo, asi como un buen ambiente laboral donde se
desenvuelve el colaborador. EI motivar acertadamente a los colaboradores se ha
convertido para la empresa en una actividad que lograra que creen un sentido de
pertenencia, y el compromiso que adquiere la actividad en cada uno de ellos teniendo
como objetivo principal arrojar resultados positivos a fin de contribuir con éxito en lo

que hace la organizacion.

Salario Emocional

El salario emocional es un concepto asociado a la retribucion de un colaborador
en la que su funcionalidad gira de caracter no econdmico, con el objetivo de satisfacer
las necesidades personales, familiares y profesionales del trabajador, mejorando la
calidad de vida del mismo, fomentando la conciliacién familiar y laboral. (Barcelo,
2016). Diversos autores plantean ideologias sobre el salario emocional, en el afio 2011
GOmez establece que el salario emocional se trata de proporcionar a los empleados
beneficios no monetarios, esté busca que los colaboradores se sientan comodos

dentro de la empresa y creen en la compafia un valor adicional.

El salario emocional es analizado bajo la perspectiva de una compensacion
retributiva compuesta por una serie de elementos no econémicos, tal como lo plantean
muchos autores con el objetivo de satisfacer las necesidades personales, familiares y
profesionales del colaborador, ya que busca mejorar la calidad de vida y sobre todo
del entorno donde esta persona se sitla. En el mundo laboral el atribuir factores

emocionales impulsan a un optimo desempefio de los colaboradores, debido a que la
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aplicaciéon de politicas salariales de indole emocional dentro de un modelo de
retribucion tiene beneficios importantes.
Barcel6 en el mismo afio establece una serie de beneficios que son obtenidos
mediante un salario emocional altamente competitivo
e Bajos indices de rotacion personal
e Reduccidbn de gastos en relacion con seleccion, formacion vy
administrador del personal
e Niveles bajos de absentismo
e Colaboradores satisfechos con altos indices de productividad vy

competitividad

Bajo los criterios establecidos por Barcel6 se sefiala que una empresa se
fortalece con un salario emocional competitivo, se evidencia en la tasa de rotacién ya
gue se reduciran costos desde su atraccion hasta su seleccion, la organizacion toma
como un factor positivo el ahorrar el tiempo que el colaborador necesita adaptarse, y
con ello facilitar su sentido de permanencia. Por ello un reto estratégico de las
organizaciones es conseguir despertar el compromiso de los colaboradores y conocer

gué es lo que motiva realmente a cada uno.

Para un colaborador el mantener un equilibrio entre vida personal y funciones
laborales hace referencia que se implican como ser humano dos esferas diferentes
gue permiten la realizacion y estabilidad de cada una de ellas para satisfacerse, para
Barcel6 en el afio 2016 establece que para lograr este equilibrio se logra a través de
horarios flexibles, ya que los horarios extendidos o una carga de la jornada laboral
hacen que no puedan mantener un equilibrio en su vida personal y su vida laboral, asi
mismo Barcel6 plantea que contar con permisos especiales o realizando actividades
de socializacion con la familia, permite disminuir ese malestar laboral que es provocado

por una jornada o horarios extensivos.

Autores como Nicolas (2011) plantea una conciliacion en ambas esferas del ser

humano la personal y la laboral, es obtenida mediante una flexibilidad laboral en
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horarios, jornada de trabajo reducida y en la actualidad implementar una nueva
modalidad de trabajo bajo los parametros del teletrabajo. Ese mismo afio Nicolas
plantea una serie de retribuciones emocionales, ya que considera que el colaborador
en lugar de recibir mas salario econébmico y obtenga prestaciones o beneficios
adicionales, considerados de manera valiosa ya que se toma como una estrategia de

caracter motivacional que busca disminuir niveles altos de malestar laboral.

La conciliacion de la vida personal y profesional es obtenida a través de
implementar una flexibilidad laboral en horarios, jornada laboral reducida o la
implementacion de una nueva modalidad de trabajo que consiste en realizar trabajo
desde casa conocido como teletrabajo. Las organizaciones buscan que sus
colaboradores obtengan oportunidades de promocién y a la vez un aumento progresivo
de responsabilidades y proyectos, asi como, la igualdad de oportunidades y planes de
formacion técnicas y competencias. Una estrategia de intervencion organizacional
para elevar sus niveles de motivacion laboral es mejorar las condiciones laborales,
involucrando planes de acogida, mejorar el lugar de trabajo para facilitar canales de

comunicacion como un buzoén de sugerencias.

El cumplir los horarios de salida del colaborador es una estrategia que puede
ser significativa en su desempefio, un factor significativo que ayuda a una motivacion
personal como el reconocimiento laboral. Y aunque lo que plantea Nicolas est4 basado
en intervenciones de indole laboral también hace énfasis en su equilibrio de la vida
personal por lo que propone una serie de estrategias personales que van a ayudar a
motivar al colaborador desde su esfera personal. En este ambito involucra que la
empresa proporcione transporte al colaborador, sea motivado para vales de descuento
en restaurantes para que pueda ser compartido ya sea con compareros de trabajo o
con la familia, apoyo en guarderia para las mamas trabajadoras, apoyo en gastos

escolares.

Servicios adicionales forma parte del conjunto de beneficios que conforman un

salario emocional eficiente, como membresias en gimnasios como estrategia de
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sublimacién de las emociones negativas generadas, clases de relajacion para un mejor
manejo del estrés, una nutricionista para mantener un equilibrio sano del cuerpo,
motivacion extrinseca como vales en salones de belleza o servicios para el vehiculo.
A lo que se quiere llegar con un salario emocional es lograr una mayor vinculacion y
compromiso con los colaboradores, y lograr con ello menores indices de rotacion,
absentismo laboral, reducir niveles de ansiedad y depresion para lograr una mayor

productividad e impulsar un desempefio 6ptimo.

Zubiri (2013) enfatiza que es importante que la organizacion motive a sus
trabajadores por medio de programas y modelos de compensacion, para muchas
empresas es diferente las necesidades de intervencion y cuando el mercado laboral
no presenta crisis y existe bonanza laboral, conllevando a que la retribuciébn econémica
deja de ser el elemento principal al momento de seleccionar un puesto. Una de las
razones se basa en la permanencia como en el abandono dentro de las
organizaciones; para muchas personas prioriza y valoran mas la flexibilidad, la
autonomia, los programas de apoyo, la formacion y las medidas de conciliacion de la
vida personal y laboral; es lo que el mundo laboral lo ha venido llamando salario

emocional.

La situacion actual que ha provocado el virus COVID-19 ha conllevado a varias
empresas Yy sus colaboradores manifiestan un malestar y desgaste laboral debido los
efectos generados en el afio 2020 y para muchas se manifiestan en el 2021, los
colaboradores han presentado despidos masivos, bajas temporales, reduccién de
personal, incluso se ha presenciado el cierre definitivo de muchas empresas, lo que ha
generado el descontento y malestar del colaborador, ello reflejado a través de las
diferentes plataformas de comunicacion como noticieros, notas periodisticas, incluso

por medio de las redes sociales.

Como estrategia laboral el colaborador valora mas otras variables que van mas
alla de un sueldo econdémico, como la flexibilidad de horarios, capacitaciones,

beneficios sociales, clima organizacional, etc. En pocas palabras, el bienestar laboral,
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y mas por el tiempo vulnerable que ha vivido Gltimamente. En este contexto, se sitla
la estrategia conocida como salario emocional, es decir, aquel incentivo tangible o
intangible que al ofrecerlo no representa gran costo para la empresa. Lo que refleja un
ganar-ganar, puesto que el empleado mejorara su motivacion y compromiso,
afectando de forma directa su productividad, mientras la empresa retiene al talento y

obtiene mejores resultados para su negocio (Aranguren, 2020).

Espinoza, Toscano (2020) comprende que para entender que un colaborador
insatisfecho genera a la empresa hablando en términos econdmicos, se correlaciona
a que ademas de manejar un bajo nivel de rendimiento es mas propenso a cometer
errores 0 a ausentarse de su trabajo, siendo la empresa quien debera pagar el costo
de la insatisfaccion. Por un lado, se destaca la importancia que tiene el salario
emocional para obtener colaboradores satisfechos, la satisfaccion se traduce a una

mayor productividad y sentimiento de pertenencia hacia la organizacion.

Espinoza, Toscano. (2020) profundizan partiendo que el salario emocional
dentro de las organizaciones es considerado un elemento importante para el
incremento del rendimiento, motivacién y productividad laboral del empleado, del
mismo modo, elementos como satisfaccion, motivaciéon y fidelizacion se ven
impactados de manera positiva, ya que, a pesar de contar con un trabajo estable y
bien remunerado, el colaborador buscara un lugar donde pueda encontrar un balance
entre su sueldo y beneficios emocionales, dentro de los beneficios que los autores
plantean en su investigacién amplian qué es importante dar a conocer que para apoyar
y elevar cada elemento es necesario apropiar el uso de incentivos dentro de la

organizacion.
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TERMINO

Incentivos

DESCRIPCION

COMPENSACIONES

SALARIO

AUMENTOS

INCENTIVOS

BENEFICIOS SOCIALES

SALARIO EMOCIONAL

Las compensaciones no es solamente hablar de un sueldo, aqui es
importante informar al colaborador cuales son las estrategias que se
tienen sobre compensaciones y la importancia que tienen los
aspectos organizacionales para desarrollarla

La organizaciéon debe aplicar un método salarial que le permita
establecer el valor del dinero, ademéas de analizar variables como
puesto de trabajo, el costo de vida en la region y la competitividad del
sector

La empresa realiza un aumento anual salarial a quienes perciban el
salario minimo para que el trabajador mantenga su capacidad de
compra de bienes o servicios.

Formas temporales de motivar al colaborador, conectados al sistema
de evaluacion del desemperio

Son para todos los colaboradores sin importar su desempefio, en ello
existen los legales (vacaciones, aguinaldo, pensiones) y extralegales
(fiestas de fin afio, actividades recreativas, dias de campo, flexibilidad
de horario, permiso de maternidad)

Nueva tendencia dentro de las organizaciones en las que
principalmente se enfocan en dar al trabajador un balance entre su

vida personal y laboral.

Fuente: Torres (2019)
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6.7.

Matriz de Proyecto

Bienestar Laboral a través de salario emocional a bajo costo

Fin:

Reducir niveles de malestar laboral provocado por el desgaste derivado de la
Pandemia COVID-19

Propdsito:

Disefar estrategias de intervencion basadas en el salario emocional con un bajo
costo tomando en cuenta beneficios de la empresa tanto los remunerados como los
no remunerados

Componentes:

Abordar las estrategias de salario emocional con el personal implicito de la empresa
ademas de fomentar sensibilizacion que provoca el desgaste laboral

Resumen Narrativo de
Objetivos
Actividades
1. Sensibilizacion a

alta gerencia
sobre los
desgastes
laborales

1.1 Verificar datos de
diagnéstico de los
desgaste laborales que
provocoé la pandemia de
COVID-19

1.2 Verificar el analisis
de los factores
contribuyentes al
desgaste laboral

1.3 Realizar disefio de
estrategias para reducir
el desgaste laboral

1.4 Taller de
sensibilizacion sobre
actitudes toma el

colaborador ante el
desgaste profesional

Indicadores
verificables
Aumento de un
20% a la

sensibilizacién
provocado por los
desgastes
laborales.

40% de los
colaboradores

con manifiesto de

desgaste laboral
durante la
pandemia.
Reporte de
factores que
propician el
desgaste.

Plan accion con
estrategias de
intervencion.

100% de
ejecucion del
taller de

sensibilizacion.

Medios de

Verificacion
Informe
diagnéstico
institucional anual
sobre los desgaste
laborales
provocados por el

de

COVID-19.
Documento
escrito donde
detalle los
hallazgos de

desgaste laboral.

Archivo de
informacion de
factores.

Documentacion
fisica (plan de
accion detallado)
Reqistro de
confirmacion y
participacion  de
los altos mandos.
Evaluacion del
taller

Supuesto

Poco interés o
resistencia en
participar en las
actividades de
sensibilizacion
del desgaste
laboral.

Desinformacion
sobre la salud
mental del
colaborador.

Informacién
incompleta para
su comprension.

Desinterés de
aprobacion e
implementacion.
Poca
participacion
algunos
directivos.
Desercion
algunos
directivos.

de

de
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15 Taller de
sensibilizacion para altos
mandos sobre las
acciones que acciones
para reducir el desgaste
laboral

1.6 Aplicar planes de
sensibilizacion cuidando
tu salud

1.7 Sensibilizar e
informar por medio de
infografias sobre
enfermedades

profesionales

1.8 Difundir folletos
informativos sobre

trabajadores altamente
sensibles provocado por
el desgaste laboral

1.9 Workshop equilibrio
vida profesional y laboral

1.10 Realizar diversidad
de material divulgativo
por la empresa sobre
como contrarrestar el
desgaste laboral

Registro de un

80% de
participacion.

100% de
ejecucion del
taller de

sensibilizacion.

Registro de un
80% de
participacion.

En el primer afo
obtener un 90%

con acciones
ejecutables y
eficaces sobre el
cuidado de la
salud fisica vy
mental.

Revision y
recopilacion  de

informacion de 5
fuentes
fidedignas.
Revision y
recopilacion de
informacion de 5
fuentes

fidedignas.
100% en la
ejecucion del
workshop.

Registro de un
80% de
participantes.

Disminuir un 75%
el desgaste
laboral provocado
por la pandemia
del COVID-19

Registro de
confirmacion y
participacion  de

los altos mandos.
Evaluacion del
taller.

Modelo de
propuesta en
fisico y digital.
Impresion e
implementacion
de afiches de

infografia en la
organizacion.
Impresion e
implementacion
de afiches de
infografia en la
organizacion.

Realizacion de
actividades del
workshop.
Evaluacion de
Workshop.

Afiches

Flash informativos
Trifoliar

Correos
electronicos con
informacion

Poca
participacion
algunos
directivos.
Desercion
algunos
directivos.
Espacios  poco
ambientados para
el desarrollo del
taller

Desinterés en su
implementacion.

de

de

Falta de interés

en leerlos.

Poco acceso a la
informacion.
Falta de interés
en leerlos.

Resistencia y
poca
participacion en el
workshop

Documento mal

redactado.

Poca claridad de
la informacion.

Espacialidad de
la informacion.
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2. Proyecto

de
motivacion y
bienestar laboral a
través del salario
emocional a bajo
costo

2.1 Aplicar el premio al
desempeiio laboral

2.2 Aplicar el premio por
meta alcanzada

2.3 Implementar planes

de reconocimiento
personal

2.4 Realizar el
reconocimiento al

empleado del mes

2.5 Implementar planes
de desarrollo profesional

2.6 Crear espacio Chill

Out

para tomar un

descanso

En el primer afio
tener un aumento

de 50% de
motivacion laboral
a través del

salario emocional

El colaborador
debera tener un
desempefio  no
menor del 85% de
la evaluacion
semestral

100% de las
metas mensuales

Magnitud en los
cambios
percibidos por el
personal en sus
actividades y
relaciones
interpersonales

100% en
cumplimiento de
actividades,
metas
Puntualidad, sin
[lamadas de
atencion

En el primer afio
obtener personal
altamente
capacitado

80% de
satisfaccion y uso

Modelo del plan
accion en fisico y
digital

Aplicacion de la

evaluacion de
desempeiio 360
semestral

Analisis de matriz

de metas
mensuales
aplicadas
Analisis de
informes del
colaborador que
incluyen sus
tltimas
evaluaciones de
desempeiio,
matriz de metas,
marcajes,
Informe de
Recursos
humanos con
datos del mes
como marcaje,
matriz de metas,
llamadas de
atencién, cartas
de felicitacion
Deteccién de

necesidades de
capacitacion DNC

Escala de
satisfaccion

laboral

Poca visibilidad

Rechazo del plan
accion de salario
emocional

Sesgo por parte
de algun
participante en la
aplicacion de la

evaluacion
Dificultad para
completar la

matriz de metas

Expediente
incompleto

Resultados
erréneos
Confusion de
informacion

Expediente
incompleto

Resultados
erréneos

Confusion de
informacion

Informacion
erronea
Sesgo en los
resultados
Resistirse a
contestar la
escala
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2.7 Promover vida
saludable y proporcionar
snack saludables en la
hora de la refaccion

2.8 Adaptar proyectos
del dia libre por
puntualidad y metas
alcanzadas

2.9 Alianzas con
gimnasio para promover
la salud fisica de los
colaboradores

2.10 Actividades
convivencia e integracion
grupal

2.11 Realizar
planificacion de jornadas
laborales no extensivas

2.12
Teletrabajo

Implementar

2.13 Aplicar diversos
incentivos de
cumpleafios

de

instalaciones
Espacio Chill Out
contar con 3 tipos

las

de snacks
saludables
100% de

puntualidad y
alcance de metas
al mes

Obtener un 15%
de descuento en
mensualidad de
gimnasio

Integracion y
trabajo en equipo
de un 95% tanto
dentro como fuera
de la organizacién

Disminuir un 70%

las jornadas
extensivas de
trabajo

Porcentaje de

colaboradores
que su plaza de
trabajo  aplique
para implementar
teletrabajo

Elevar un 85 a

90% niveles de
motivacion y
sentido de

Escala de

satisfaccion

Reporte de
marcaje de
ingreso y egreso

Membresias
proporcionadas a
cada colaborador

Participacion en
cada actividad de
convivencia

Escala de clima
laboral

Jornada laboral
de horario de 8
horas diarias

Matriz de metas
mensuales
Evaluacion del
desempefio

Escala de
satisfaccion

laboral

Recepcion
errénea del lugar
Omitir
informacion

No hacer uso de
los beneficios
No tener registro
en el marcaje

No hacer el
marcaje
correctamente

Omitir marcaje
Negarse al uso
de la membresia

Resistencia al
programa de
beneficios
Desinterés en
participar

Rechazo de
trabajar en uno
de los equipos
Duplicar las
funciones del
puesto

Desinterés por
parte de los altos
mando

No contar con
equipo de
computo

Compartir un

mismo dispositivo
con la familia
Error en la base
de datos con las
fechas
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2.14 Implementar
beneficio social
transporte institucional

2.15 Implementar codigo
de vestimenta flexible un
dia a la semana

2.16 Desarrollar Planes
de carrera y sucesion

2.17 Implementar
reconocimiento por
terminacion de estudios

2.18 Aplicar un dia
dedicado a la salud fisica
y mental

pertenencia a la
organizacion
60%
colaboradores
inscritos para el
uso del transporte
institucional

de

Propuesta dirigida
a todo el personal
haciendo énfasis
gue la vestimenta
es libre siempre
respetando el giro

del negocio
Ser un puesto
clave para el

desarrollo de la
propuesta de plan
de carrera Yylo
sucesién

Elevar los niveles
de escolaridad y
profesionalismo
del personal que
labora para la
organizacion

Promover un 75%
los niveles de
salud fisica vy
mental de los
colaboradores

Escala de Clima
laboral

Encuesta de
satisfaccion del
servicio

Cddigo dress code

out todos los
viernes
Evaluacion del

perfil del puesto y
evaluacion de las
competencias del
colaborador

Evaluacion del
desempeiio anual
Certificado de
estudios
concluidos
Feria de salud

fisica y mental con
jornadas médicas
y recreativas

Seleccionar a
cierto grupo
No hacer uso del

transporte
Ofrecer un
servicio no

comodo y seguro

cierto
de

Solo
cantidad
colaboradores
pueden usarlo
Resistencia al
cambio

Desinterés en
apoyar las
decisiones de la
empresa
Omision de
informacion

Seleccién de
candidato al azar

Ignorar los logros
de los
colaboradores

Desinterés por la

formacion
profesional
Desacuerdos de
altos mandos
para su
aprobacion

Desinterés y
resistencia de
participacion
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2.19 Aplicar flexibilidad
de horario en un dia a la
semana salir una hora
antes de su horario de
rutina

3. Intervencién
psicopedagdgica

estrategias de
cémo abordar
emociones
negativas

3.1 Realizar prevencion

primaria  modificar o
eliminar  fuentes de
emociones negativas

presentes en el ambiente
laboral

3.2 Realizar diagnéstico
institucional por medio
del analisis de roles
laborales dentro de la
empresa

3.3 Realizar guia de
capacitacionesy terapias
lidicas para intervenir el
abordaje de emociones
negativas en el entorno
laboral

3.4 Capacitacibn de
identificar y diferenciar
emaociones

Cumplir con el
100% en las
metas semanales
y la puntualidad

Reducir un 80%
emociones

negativas que
afectan el
bienestar y
desempeiio  del
colaborador

Reducir un 80%
emociones

negativas que
afectan el
bienestar y
desempeiio  del

colaborador

Revision
periédica de los
perfiles de puesto
de la empresa

Dosificacion  de
contenido de
capacitacion de
acuerdo a
priorizar su
intervencion

100% de
ejecucion de
capacitacion

identificar y

Reporte de
marcaje de
ingreso y egreso
Reporte de
desempeiio
laboral

Modelo de plan de
intervencién  con
capacitaciones
psicopedagdgicas
para abordar
emociones
negativas

Plan de
intervencioén de
capacitacion para
abordar
emociones
negativas

Actualizacion

semestral del
manual de perfiles
de puestos

Plan de
capacitacion anual
y sus

intervenciones
psicoterapéuticas

Reqistro de
confirmacién y
participacion  de
colaboradores.

No tener registro
en el marcaje

No hacer el
marcaje
correctamente

Omitir marcaje
Desacuerdos de

altos mandos
para su
aprobacion

Plan no esta

adaptado a las
necesidades de la

empresa
Desacuerdos de
altos mandos
para su
aprobacion

Plan no esta

adaptado a las
necesidades de

la empresa
Informacion
inconclusa
Informacioén
oculta de algunos
puestos
Desacuerdos de
altos mandos
para su
aprobacion

Plan no esta
adaptado a las

necesidades de la
empresa

Poca
participacion
algunos
colaboradores.

de
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3.5 Capacitacion basado
la conciencia emocional
y como influye en el
entorno laboral

3.6 Taller de Regulacion
de emociones

3.7 Realizar una ruleta
de prevencion de
desgaste laboral
aplicable una vez por
semana

3.8 Taller de abordaje

manejo de las
emociones en
situaciones de crisis e
incertidumbre

3.9 Aplicar un Buzén de
desahogo emocional

diferenciar
emociones.

Registro de un
80% de
participacion.
100%
ejecucion
capacitacion
conciencia
emocional.

de
de

Registro de un

80% de
participacion.
100% de
ejecucion del
taller de
regulacion de
emociones.
Registro de un
80% de
participacion.
Reducir un 40%
de los niveles del
desgaste laboral

a través de una
actividad ludica

100% de
ejecucion del
taller manejo de
emociones en
situaciones de
crisis e
incertidumbre.

Registro de un
80% de
participacion.
Reducir un 60%
malestar
emocional

Evaluacion del
taller

Registro de
confirmacion y

participacion  de
colaboradores.
Evaluacion del
taller

Registro de
confirmacion y
participacion  de
colaboradores.
Evaluacion del
taller

Intervencion de la
prevencién de la
semana

Evaluacion sobre

la prevencion
aplicada

Listado de
participacion
Evaluacion del
taller

Analisis del
contenido del
buzoén

Desercion de
algunos
colaboradores.

Poca
participacion
algunos
colaboradores.

de

Desercion de
algunos
colaboradores.

Poca
participacion
algunos
colaboradores.

de

Desercion de
algunos

colaboradores.

Desinterés
participar

en

Desacuerdo en la
intervencion

Resistencia a

participar

Falta de
compromiso por
parte de los

conferencistas

Espacio para el
taller esta
ocupado en otra
actividad
Negacion a
participar
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3.10 Implementar una
estrategia de
intervencién denominada
el rincon de los
sentimientos y
emociones

3.11 Creacién de blog
institucional donde
contara con informacion
y grupos abiertos para

Promover un
90% la expresion
de sentimientos y
emociones

El  primer afo
inducir un 10% a
la  participacion
activa del blog de

Expresiones

plasmadas en el
rincon por medio
de escritos en la
pared, buzon de

emociones, area
de lectura
Cantidad de

suscriptores en el
blog de emociones

Desinterés en las

actividades
Resistencia a
participar
Ausencia y

desinterés de los
colaboradores en

el rincon de
sentimientos
Resistencia a

usar la tecnologia

Desinterés de su

emociones en
periodos cortos

expresar emociones uso

Recursos:

Para cada una de las actividades el recurso humano estara a cargo del Departamento
de Recursos Humanos y los jefes de cada area. La ejecucion de las actividades
conlleva una serie de recurso material como laptop para las presentaciones, impresora,
hojas, carteles, tintas, incentivos como medallas, pines, reconocimiento fisico, algin
presente, refrigerio, regalos, infraestructura para cada taller, workshop, recurso
financiero para capacitaciones, membresia de gimnasio, materiales de actividades
(pelucas, lazos, juegos), Gift card de cumpleafos, transporte, recurso econémico en
bonos, jornadas de salud. Materiales como cartén, pinturas, marcadores

Costos:

Capacitadores Q. 20,000
Materiales Q. 36,610
Catering o alimentacién en capacitaciones Q. 10,000
Desarrollo profesional Q. 50,000
Bono Econdmico Q. 30,000
Mobiliario, insumos, equipo Q. 11,700
Servicio de transporte Q. 25,000
TOTAL Q.185,310

Condiciones Previas:

En la organizacion no cuentan con un programa de salario emocional que promueva e
impulse la motivacién del colaborador, es por ello que se aborda una estrategia que
sea aplicable durante un ciclo continuo con diferentes fases e intervenciones, para
lograr que el colaborador se sienta parte de la organizacién, a su vez desarrolle sentido
de pertenencia e impulse y promueva un desempeifo alto que es el objetivo central de
toda la investigacion, y en especial esta propuesta de intervencion es reducir los
niveles de malestar laboral que provocoé la pandemia del COVID-19 durante el 2020 y
que en la actualidad aun repercute en el sentir y en el hacer del colaborador
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laboralmente activo. Es por ello que cada una de las propuestas establecidas en la
matriz sean las actividades que promuevan e impulsen altos niveles de motivacion en
los colaboradores.
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6.8. Presupuesto

TIPO DE . .
RECURSO DESCRIPCION DE ARTICULO CANTIDAD PRECIO
Equipo de computo 1] Q 5,000.00
Mobiliario 2001 Q  3,000.00
Retroproyector 1 Q 3,900.00
Impresora 11 Q 1,500.00
Tinta de Impresora 3set| Q 300.00
Caja de Hojas Bond 1500 hojas| Q 600.00
Block de Hojas Opalina 100 hojas| Q 210.00
Cartulinas variedad de colores 50| Q 500.00
Medallas 50| Q 1,000.00
Pines 75 Q 2,500.00
Trofeo 100 Q 4,000.00
Libros 50 Q 1,000.00
Desayuno 75/ Q 1,500.00
Kit de relajacidn 50 Q 1,000.00
USB 50{ Q  1,000.00
Material | PowerBank 75 Q 3,000.00
Llaveros 100 @ 1,500.00
Agendas Personalizadas 50| Q 2,000.00
Set de Oficina 30| @ 1,000.00
Mochila personalizada 15 Q 500.00
Boligrafos 100/ Q  300.00
Termo de café 15{ Q  500.00
Gift Card de cumpleafios 2000 Q@ 2,000.00
Pastel de Cumpleafios 12| Q 2,500.00
Regalo de Cumpleafios 2000 @ 1,000.00
Membresia de descuento en Gimnasio 200 Q 5,000.00
Materiales para actividad
Pelucas 100 Q 500.00
Disfraces 2001 Q 1,000.00
Material didactico Q 2,000.00
Juegos interactivos 75 Q 1,500.00
. . Serviciode Transporte Servicio
Financiero anual Q 25,000.00
Financiero |Bono econdmico 200] Q 30,000.00
Humano Capacitadores 2| Q 20,000.00
Financiero |Cateringo alimentacidn en capacitaciones 7[Q 7,000.00
Finandi ero Plan de desarrollo profesional Pre:‘ZL;TStO Q. 50,000.00
TOTAL Q183,310.00
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6.9. Cronograma de actividades

Afio 2020 Afio 2021 Afio 2022

ACTIVIDADES NOV JUN JuL AGO SEP OCcT NOV DIC ENE FEB MAR ABR MAY

V(2341 2|3[4|1|2|3[4|1|2[F|4|1|2|F[4|1|2[F|4|1|2|F|[4|1|2[F|4|1|2|F|[4|1|2(F|4|1|2|F|4|1|2[F3|4|1|2|3

Evaluacion Inicial

Andlisis de FODA

Revision de expediente de colaboradores

Revision de programas v planes de motivacion

Informes de clima laboral v evaluacion del
desempefio

Diagnodstico de desgaste laboral provocado por
la pandemia COVID-15

Andlisis de los factores contribuyentes al
desgaste laboral

Senzibilizar a alta gerencia sobre el dezgaste
laboral

Taller de sensibilizacion sobre actitudes del
celaborader frente al desgaste laboral

Taller de =enzibilizacion sobre acciones para
reducir el desgaste laboral

Programa de sensibilizacion cuidando tu salud

Postear infografias sobre enfermedades
profesionales

Material informativo zobre desgaste laboral

Workshop vida profesional v laboral

Dizefio de estrategias para contrarrestrar el
desgaste laboral

Programa de motivacion v bienestar laboral a
través del salario emocional a bajo costo

Premio al desempefio laboral

Premio por meta alcanzada

Programa de reconocimiente personal

Reconocimiento al empleado del mes
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ACTIVIDADES

NOV

JUN

JuL

SEP

OCcT

NOV

DIC

EME

FEB

MAR

ABR

MAY

JUN

2da Evaluacion Ejecucion del programa

Proporcionar snacks saludables

Programa del dia libre por puntualidad

Actividades de convivencia e integracion grupal

Dias de Teletrabajo

Celebracion e incentivos de cumpleaiios por
mes

Coordinar beneficio de transporte

Dress Cod out

Dia de =alud fisica v mental

Intervencion psicopedagogica como abordar
emociones negativas

Capacitacion de identificar v diferenciar
emociones

Capacitacion basado en la conciencia emocional
v su influencia en el enterno laboral

Taller de regulacion de emociones

Actividad a través de Ia ruleta de prevencion de
desgaste laboral

Taller de abordaje manejo de emociones en
zituaciones de crizsis

so del rincdn de los sentimientos v emociones

Evaluacion Final

Cumplimiento v aceptacion de las actividades

Evaluar el impacto obtenido mediante las
actividades

WMedir la participacion activa de los involucrados

Aplicar matriz de satisfaccion laboral

Aplicar matriz de motivacion

Evaluacion del desempefio v clima laboral

Analizar y definir rutas de seguimiento
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6.10. Evaluacion del proyecto

Inicial

Como parte de la evaluacion del proyecto se divide en 3 momentos de su validez
y eficacia. Como parte del proceso inicial se realiza un analisis de la situacién actual
de la empresa, con el objetivo que permita tener claridad sobre los datos relevantes
pertinentes a la empresa como del colaborador de la empresa IDENTITY S.A., El plan

de motivacion y bienestar laboral a través del salario emocional a bajo costo:

e Realizar un andlisis de FODA de la empresa.

e Aplicaciéon y analisis de métricas de desempefio

e Realizar diagndstico institucional

e Andlisis de impactos positivos y negativos del COVID-19
e Revision de expediente de colaboradores.

e Revisidon de programas y planes de motivacion.

e Revision de informes de clima laboral.

e Revision de informes de Evaluaciones de desempefio.

Durante el proceso

El proyecto estd contemplado para desarrollarlo anualmente e intervenir una
revision y actualizacion cada afio para entrar en vigencia, para el préximo afio. Es por
ello que en esta fase del programa se evalla el desarrollo e implementacion del

proyecto.
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Este proyecto tiene la flexibilidad de ser evaluado cada seis meses e interferir
cada proceso que lleva a cabo cada una de las actividades planificadas, asi como las

intervenciones que se han ido modificando a lo largo del programa.

Debido a su flexibilidad y promover la participacion e integracion de cada nivel
gue conforma la organizacion, es por ello que la intervencién permite hacer participes
tanto a los colaboradores como a los altos mandos en la accion y desarrollo del
programa. Cada actividad serd medida por medio de encuestas de satisfaccion,
entrevistas con los jefes inmediatos, aplicacion de evaluacidon de desempefio

semestral, evaluacion del clima laboral, test de motivacion laboral.

Evaluacion final

El programa tiene la caracteristica que tiene tres momentos de evaluacion, la
parte final del proceso de evaluacién tiene como finalidad dar un pardmetro de los
logros obtenidos, de los nuevos hallazgos a los que fueron parte de las limitaciones

del proceso.

La eficiencia de la inversién puede medirse en términos de tiempo efectivo que
cada actividad requiri6 para lograr los resultados, la disponibilidad de recursos, la
empatia de los encargados de ejecutar las actividades y el personal que esta
involucrado en el proceso. El costo efectivo del proyecto se ver expresado por el
mejoramiento de calidad de vida a través de salarios emocionales dentro de la

organizacion.
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Se determina fundamental en la evaluacion final:

Cumplimiento y aceptacion de las actividades.

e Evaluar el impacto obtenido mediante las actividades.

e Participacion activa de los involucrados.

e Participacion e involucramientos de los altos mandos en la direccidn y ejecucion
de las actividades del proyecto.

e Vinculacion de las diferentes alianzas que la empresa ejecuta en el desarrollo
de las actividades.

e Seguimiento del cumplimiento del plan de accion.

e Observaciones activas de la ejecucion del proyecto.

e Escala de satisfaccion laboral.

e Escala de motivacion.

e FEvaluacion del clima laboral.

e Andlisis de limitantes en cada actividad

e Analizar y definir rutas de seguimiento

115



Referencias

Aranguren, B. (2020). El salario emocional como estimulo para la retencién del talento.
ORH.

Barcel6, J. (2016). El Salario Emocional. El salario econdmico atrae talento. El salario
emocional lo vuelve exitoso. Madrid: Ecolaboral.

Campbell, J. (1990). Handbook of industrial and organizational psychology. Palo Alto:
Consulting Psychologist Press.

Centro de Investigaciones en Psicologia -CIEPs- "Mayra Gutiérrez". (2018). Guia para
la elaboracion de trabajo de graduacion. 67-69. Guatemala: Escuela de
Ciencias Psicologicas, Universidad de San Carlos de Guatemala.

Chiavenato, 1. (2000). Administracion de recursos humanos (5ta ed.). Santa Fe de
Bogota: McGraw-Hill.

Chiavenato, I. (2007). Introduccion a la teoria general de la administracion (7ma ed.).
México : McGraw-Hill.

Comision Econdémica para Ameérica Latina y el Caribe., Organizacion Internacional del
Trabajo. (2020). El trabajo en tiempos de pandemia: desafios frente a la
enfermedad por coronavirus (COVID-19). Santiago: Naciones Unidas .

Cueva, F. (2013). Modelos de productividad: Descripcion de seis modelos de medicion
para la productividad. Revista PUCE(96), 23-45.

Davis, K., Newstrom, J. (1999). Comportamiento Humano en el Trabajo (10a ed.).
México: McGraw Hill.

Der, V. (2005). Gestion y gerencias empresariales. Eco Ediciones.

Dominguez, L. Brown, F. (2013). Diferencias de género en la eleccion del sitio de
trabajo en un contexto de crisis. CEPAL.

Espinoza, A., Toscano, J. (2020). Salario emocional: una solucién alternativa para la
mejora del rendimiento laboral. Nova Rua, 72-89.

Faria, F. (1995). Desarrollo Organizacional. Enfoque Integral. México: Noriega
Editores.

Gallup, 1., Organizacién Internacional del Trabajo. (2017). Hacia un futuro mejor para
las mujeres en el trabajo: la Opinion de las mujeres y de los hombres . OIT.

116



Gomez. (2010). Recursos Humanos fundamentos del comportamiento en la empresa.
Madrid: Encuentro.

Gomez, R. (2011). El salario emocional. Bégota: Colegio de Estudios Superior de
Administracion.

Gonzales, S. (2008). Psicologia de la motivacién. La Habana: Editorial Ciencias
Médicas.

Gutiérrez", C. d.-C.-". (2018). Guia para la elaboracion de trabajo de graduacion
(Tesis). Escuela de Ciencias Psicologicas, Universidad de San Carlos de
Guatemala.

Hellriegel, D. & Slocum, J., Woodman, R. (2009). Comportamiento Organizacional (12a
ed.). México: Cengage Learning Editores.

Hernandez, R., Fernandez, C.& Baptista, P. (2014). Metodologia de la investigacion (6
ed.). México : McGraw Hill.

Klingner, E., Nalbandian, J. (2002). Administracion del Personal en el Sector Publico.
México: ELIAC.

Licona, G. (2000). Reshaping the labor supply curve for the poor. Rio de Janeiro:
Annual Meeting of the Latin American and Caribbean Economic Association.

Lin, Y. (2008). A model to develop effective virtual teams . Decision Support Systems,
1031-1045.

Llorens, F. (2005). Influence of support leadership and teamwork cohesion on
organizational learning, innovation and performance: an empirical examination.
Technovation(25), 1159-1172.

Locke, E. (1976). The nature and causes of job satisfaction. Chicago: Ran McNally
College Publishing Co.

Manzanilla, L. (2003). Construyendo la Teoria de la Administracion y la Organizacion.
FCA-UNAM.

Molina, L., Briones, I., Arteaga, H. (2016). El comportamiento organizacional y su
importancia para la administracion de empresas. Dominio de las ciencias, 11(4),
498-510.

Moreno, B. (2011). Factores y riesgos laborales psicosociales: conceptualizacion,
historia y cambios actuales. Medicina y Seguridad del Trabajo, 4-19.

117



Moreno, B., Baez, C. (2010). Factores y riesgos psicosociales, formas, consecuencias,
medidas y buenas practicas. Madrid: Universidad Autbnoma de Madrid .

Nicolas, M. (2011). El salario emocional. DIALNET(2).

Organismo Ejecutivo de Guatemala. (06 de marzo de 2020). Decreto Gubernativo No.
5-2020. 1-2. Guatemala: Diario de Centro América.

Organizacion Internacional del Trabajo. (2012). Género, salud y seguridad en el
trabajo, la organizacion del trabajo y los riesgos psicosociales: una mirada de
género. OIT.

Organizacion Internacional del Trabajo. (2016). Estrés en el trabajo, un reto colectivo .
OIT.

Organizacion Internacional del Trabajo. (2016). Las mujeres en el Trabajo Tendencias
de 2016. Ginebra: OIT.

Organizacion Internacional del Trabajo. (2020). Observatorio de la OIT: La COVID-19
y el mundo del trabajo. Estimaciones actualizadas y analisis. OIT.

Organizacion Internacional del Trabajo. (2020). Observatorio de la OIT: La COVID-19
y el mundo del trabajo: Repercusiones y respuestas. OIT.

Palaci, F. (2005). Psicologia de la Organizacion. Madrid: Pearson Prentice Hall.

Patrén, O., Vargas, J. (2019). Factores internos y externos a la empresa que propician
entornos de productividad en el sector privado. Libre Empresa, 16(1).

Porras, N. (2017). Analisis de la relacion entre la salud mental y el malestar humano
en el trabajo. Equidad & Desarrollo(29), 161-178.

Quijano, S. (2006). Direccion de recursos humanos y consultoria en las
organizaciones. Barcelona: Icaria Editorial S.A.

Ramos, P. (2015). De qué hablamos cuando hablamos rendimiento laboral.
Recuperado el 10 de 09 de 2020, de http://rasgolatente.es/rendimiento-laboral/

Robbins, S. (2004). Comportamiento Organizacional. México: Prentice Hall.
Robbins, S., & Judge, T. (2013). Comportamiento Organizacional . México: Pearson.

Ruiz, E., Gago, M., Garcia, C., Lopez, S. (2013). Recursos Humanos vy
Responsabilidad Social Corporativa . Espafia: McGraw-Hill/Interamericana de
Espafia S.A.

118



Shachaf, P. (2008). Cultural diversity and information and communication technology
impacts on global virtual teams: An exploratory study. Information &
Management(45), 131-142.

Torres, D. (2019). Estrategia de compensaciones como herramienta de satisfaccion
laboral. Revista GEON (Gestion, Organizaciones y Negocios), 6(2), 4-9.

Vroom, V. (1964). Work and motivation . New York: Wiley & Sons.

Zubiri, F. (2013). Satisfaccion y motivacion profesional. Anales del sistema sanitario de
Navarra, 36(2), 193-196.

119



Rubrica de calificacion para la integracion final de la investigacion + propuesta

14/06/2021

Aspectos

Total

Obtenido

Integracion de la
investigacion mas la
propuesta

Incluye todos los aspectos incluidos en
las anteriores rdbricas, y segun
correcciones 0 sugerencias realizadas
(Cuando aplique) Y apegado al manual
de estilo incluido en la Guia de trabajo de
Graduacion.

5

4

8. Presupuesto.

Incluye recursos financieros, humanos y
materiales para implementar el proyecto.

9. Cronograma

Evidencia planificacion del calendario de
actividades incluidas en la matriz,
distribuidas en la temporalidad sugerida.

10. Evaluacion del
proyecto.

Evidencia combinacion de aprendizaje,
orientacion y control basada en una
apreciacion de lo que ha logrado el
proyecto. También el andlisis critico de
los resultados obtenidos con el fin de
introducir los correctivos necesarios.

Se espera que esté basada en la revision
de la informacion existente, discusiones
con todas las partes interesadas vy
estudios de impacto; analisis critico de los
resultados obtenidos con el fin de
introducir los correctivos necesarios.

11. Referencias
bibliograficas

Evidencia integracion de las utilizadas en
la investigacion y la propuesta, citadas
segun el esquema APA 62 edicion.

Video de presentacion

En la entrega en la plataforma debe de
estar acompafado de un video (El cual
incluya la presentacion ejecutiva -En PPT
u otro programa que Uds. seleccionen-
del resumen de su investigacion vy
propuesta, acompafiado de un video
inserto con la narracion oral de cada
maestrante) con una duracion minima de
15 minutos y una maxima de 20 minutos.
Se espera que suban un archivo word con
su trabajo de graduacion y un link para el
drive, pagina o sitio, donde el video esté
alojado.
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Total

30

pts.

28
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ANEXOS
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Guatemala, 11 de neviembre de 2020

Katherine Hemnindez G
Gerente Comercial
Tdenricy, S.A

Lslimada Licenciada Hemindez:

Recibr un cordial ¥ atento saludo de la Universidad San Carlos de Gruatemala
especiulmente de la Escucla de Cicacias Psicoldgicas ¥ del Departamento de Esludios de
Postgrado. Me permito mlormarle que Ja Muestrda en Geslion Humana v Orgauizacional,
tomandn en cuentz la importancia de confrontar Ta ¢eoria con la prictica; ubica el proceso
de formucidn de los maestnmles con la realizucién el trabyjo de campo del rubuju con fues
de praduacion, cl cual tiepe como objetivo la puesta en prictica de los conocimientos
cientificos y técnicos que se adquieren durante la carreca.

Por lo anterior expuesto, me penstito SOLICITAR pueda autorizatle a la estudianie
Silvia Janeth Alvarez Morales, con ntimeen de carné: 201023131 y atimero de DPL: 2077
98273 0101 para que pucda realizar su trabajo de campn en Ja Organizacion a la que usted
dignamente representa, con le realizacion de Entrevistas pam recoleccion de datos, mismos
quc serdn utilizados para la realizacion deun propucsta de abordaje de los hatlazgos.

Sin otrn particular ¥ en espera de Una respuesta favorable a la preseale, suseribo.

Atentamente,

“ID ¥ ENSENAD A TODOS"

| _\
R T
Mird Gabrisls Abrez Gerelu
Profesnra timlar Semidario Investigacion
Magstria en Gestion Humana y Organizacional

magstrisphofnsicousav.edu,gi’galvarea@psicousue.edu. xt

cfarchiva

Edick Eia Sgina e
- Ta Tds.'égﬂﬂll

Escaneado con CamScanner
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INSTRUMENTO DE APLICACION

Universidad de San Carlos de Guatemala
Escuela de Ciencias Psicoldgicas
Departamento de Estudios de Postgrado

Maestria en Gestion Humana y Organizacional

ELEMENTOS QUE INFLUYEN EN EL DESEMPENO LABORAL, EN
MUJERES DE 20 A 50 ANOS, DURANTE LA PANDEMIA DEL COVID-
19

El objetivo central de esta investigacion busca reconocer los elementos que influyen
en el desemperio laboral en mujeres de 20 a 50 afios durante la pandemia de COVID
19. Dicho estudio ser& aplicado en empresas guatemaltecas, con el fin de reconocer y
sobre todo analizar objetivamente los elementos implicitos en el desempefio laboral.

La presente investigacion va dirigida al personal femenino que se encuentra
laboralmente activo, con la finalidad de conocer mas elementos a considerar al
momento de evaluar el desempefio de los colaboradores, asi mismo, va dirigido a

cualquier persona con fin de aprender mas sobre el tema investigado.

Silvia Alvarez, quien cursa actualmente la Maestria en Gestion Humana vy
Organizacional, que se desarrolla en la Escuela de Ciencias Psicologicas, de la
Universidad de San Carlos de Guatemala, aplicara una entrevista como parte del
proceso de investigacion con fines de graduacién. Para mayor contacto podra enviar
al siguiente correo cualquier duda o comentario perteneciente al proceso de

investigacion: janeth.alvarez3191@gmail.com.

Caracteristicas del instrumento

123


mailto:janeth.alvarez3191@gmail.com

Tiempo aproximado en el desarrollo de la entrevista en un periodo estipulado de 15 a

20 minutos para cada participante de la muestra, teniendo en su totalidad 14 mujeres.

La investigacion se enfatiza en dos categorias principales; el punto central del objeto
de estudio definiendo al Desempefio Laboral en Mujeres como categoria nimero 1y
el Trabajo en época de pandemia como categoria nimero 2. Ambas buscan reconocer
y analizar los elementos que se emergen en dichas categorias y que son reflejados en
el desemperfio laboral, en este caso a la poblacion femenina.

Los datos obtenidos en el proceso de investigacion seran analizados por medio de una
matriz de contenido, la cual ayudara para su comprension y respuestas a las
interrogantes planteadas al inicio del proceso de investigacion, mismas que seran

utilizadas en el informe final.

Consentimiento informado

Confidencialidad y resguardo de la informacion: La informacion personal y/o grupal
obtenida mediante la realizacion de la presente entrevista serd utilizada Unica y
exclusivamente para los propositos del estudio referido a cargo de Silvia Janeth
Alvarez Morales. Para garantizar el resguardo de la informacién, el manejo ético y
seguro de su contenido, se generardn coédigos de clasificacion que restringen el
alcance de la identidad de cada participante en todas las entrevistas individuales,
Asimismo, se realizaran todos los esfuerzos necesarios para garantizar la

confidencialidad definida en Tratados Internacionales y Leyes nacionales.

La participacion dentro de esta investigacion es voluntaria, por lo que, si asi lo desea
puede retirarse en cualquier momento sin dar ninguna explicacion y sin que se le pueda

obligar a en la presente sala virtual.

Los resultados generales de este proceso de investigacion serviran de base para la
construccién de una propuesta encaminada a abordar los hallazgos. El proceso en su

totalidad estd siendo acompafiado por la Profesora titular del curso Seminario | de
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investigacion, Mtra. Gabriela Alvarez Garcia, colegiado 3817 junto con la Mtra. Katia
Tejeda de Cabrera como asesora de contenido, colegiado 570, Departamento de
Estudios de Postgrado, de la Escuela de Ciencias Psicologicas, de la Universidad de

San Carlos de Guatemala.

Como patrticipante tiene derecho a solicitar los resultados obtenidos. Puede escribir al

correo: janeth.alvarez3191@gmail. Se le informaré sobre el tiempo estipulado para la

publicacién global. De tener alguna consulta con su participacion, puede escribir al

correo: maestriagho@psicousac.edu.gt/ galvarez@psicousac.edu.gt.

Autorizo a que la entrevista individual sea grabada como parte del estudio: Si
No

Instrucciones: A continuacion, en la presente entrevista se desarrollaran una serie de

preguntas en la cual desde su punto de vista debera responder de forma clara.

Estructura de la entrevista
Datos demograficos
Edad:
Puesto que desempefia:
Tiempo de la laborar en la empresa:

Nivel de escolaridad:

Preguntas dirigidas al colaborador

1. Desde su opinién, ¢Como influyen los horarios laborales que la organizacion
implementa en su desempefio laboral?

2. Desde su punto de vista, ¢Cuales son los medios de comunicacién que se
utilizan en su organizacion?

3. Desde su criterio objetivo ¢Qué actividades motivacionales implementa la

organizacién para contribuir a un mejor rendimiento laboral?
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. ¢ Qué elementos del ambiente laboral influyen de manera positiva o negativa en
su rendimiento?

. Segun su punto de vista ¢(Como la pandemia del COVID-19 influyé en su
trabajo?

. Segun su criterio, ¢Cuales fueron las emociones y/o sentimientos mas
sobresalientes durante la pandemia del COVID-19?

. Desde su opinién ¢ Cudles fueron las estrategias que implementd usted para
afrontar el confinamiento de la pandemia de COVID-19 sin que se viera afectado
su trabajo?

. Durante el periodo de confinamiento y segun su punto de vista ¢Qué
condiciones laborales implementd la empresa para seguir laborando ante las

disposiciones y restricciones gubernamentales?
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TRANSCRIPCION DE ENTREVISTAS

Entrevistador: Silvia Alvarez —SA1-

Entrevistado: Muestra Femenina -MF1-

Dia: 04/11/2020

Hora: 07:30:01 p.m.

NUmero de entrevista: 1

Codificacion:
SA1= Silvia Alvarez, entrevista No. 1
MF1= Muestra femenina, entrevista No. 1

Entrevistador (en adelante SA1): Confidencialidad y resguardo de la informacion: La
informacion personal y/o grupal obtenida mediante la realizacion de la presente
entrevista sera utilizada Unica y exclusivamente para los propositos del estudio referido
a cargo de Silvia Janeth Alvarez Morales. Para garantizar el resguardo de la
informacion, el manejo ético y seguro de su contenido, se generaran codigos de
clasificacion que restringen el alcance de la identidad de cada participante en todas las
entrevistas individuales, Asimismo, se realizaran todos los esfuerzos necesarios para

garantizar la confidencialidad definida en Tratados Internacionales y Leyes nacionales.

La participacion dentro de esta investigacion es voluntaria, por lo que, si asi lo desea
puede retirarse en cualquier momento sin dar ninguna explicaciéon y sin que se le pueda

obligar a en la presente entrevista.

Estoy de acuerdo en patrticipar X

No estoy de acuerdo en participar

SAL: Instrucciones: A continuacion, en la presente entrevista se desarrollaran una serie
de preguntas en la cual desde su punto de vista debera responder de forma clara
Datos demograficos
Edad:
Entrevistado (en adelante MF1): 44
S1: Puesto que desempenia:

MF1: Ejecutiva de cuentas
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SALl: Tiempo de la laborar en la empresa:
MF1: 10 afios y 7 meses

S1: Nivel de escolaridad:

MF1: Diversificado

SAL: Preguntas dirigidas al colaborador
1. Desde su opinion, ¢Coémo influyen los horarios laborales que la organizacion
implementa en su desempeiio laboral?
MF1: Influyen en el rendimiento, hay horario de entrada, pero se puede quedar

mas tiempo en oficina para avanzar o dejar terminados ciertos trabajos.

SAl: 2. Desde su punto de vista, ¢Cuéles son los medios de comunicacion que se
utilizan en su organizacion?

MF1: Verbal, telefonico y escrito (correo electrénico, WhatsApp)

SAl: 3. Desde su criterio objetivo ¢Qué actividades motivacionales implementa la
organizacion para contribuir a un mejor rendimiento laboral?
MF1: Bonos, celebraciones en fechas importantes, reconocimiento verbal,

regalos, etc.

SAl: 4 ;Qué elementos del ambiente laboral influyen de manera positiva 0 negativa
en su rendimiento?

MF1: La comunicacioén

SAl: 5 Segun su punto de vista ¢Como la pandemia del COVID-19 influyé en su
trabajo?
MF1: Influyé de manera negativa debido a que dependemos de otras empresas

y la mayoria cerr6 operaciones

SAl: 6 Segun su criterio, ¢Cudales fueron las emociones y/o sentimientos mas

sobresalientes durante la pandemia del COVID-19?
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MF1: Desesperacion, impotencia, tristeza, miedo, luego calma, positivismo vy
mucha FE

SA1l: 7 Desde su opinion ¢ Cudles fueron las estrategias que implement6 usted para
afrontar el confinamiento de la pandemia de COVID-19 sin que se viera afectado su
trabajo?

MF1: Aceptar el confinamiento y estar en contacto con los clientes y compaferos

de trabajo para cualquier apoyo desde casa.

SAl: 8 Durante el periodo de confinamiento y segln su punto de vista ¢Qué
condiciones laborales implementé la empresa para seguir laborando ante las
disposiciones y restricciones gubernamentales?

MF1: Suspension laboral en algunas areas, trabajar desde casa, estar siempre

en comunicacion

SA1L: Gracias por su participacion,

Entrevistador: Silvia Alvarez —SA-

Entrevistado: Muestra Femenina -MF2-

Dia: 04/11/2020

Hora: 09:58:22 p.m.

NUmero de entrevista: 2

Codificacion:
SA2= Silvia Alvarez, entrevista No. 2
MF2= Muestra femenina, entrevista No. 2

Entrevistador (en adelante SA2): Confidencialidad y resguardo de la informacion: La
informacion personal y/o grupal obtenida mediante la realizacion de la presente
entrevista sera utilizada Unica y exclusivamente para los propositos del estudio referido
a cargo de Silvia Janeth Alvarez Morales. Para garantizar el resguardo de la
informacion, el manejo ético y seguro de su contenido, se generaran codigos de
clasificacion que restringen el alcance de la identidad de cada participante en todas las
entrevistas individuales Asimismo, se realizaran todos los esfuerzos necesarios para

garantizar la confidencialidad definida en Tratados Internacionales y Leyes nacionales.
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La participacion dentro de esta investigacion es voluntaria, por lo que, si asi lo desea
puede retirarse en cualquier momento sin dar ninguna explicacién y sin que se le pueda

obligar a en la presente entrevista.

Estoy de acuerdo en participar X

No estoy de acuerdo en participar

SAZ2: Instrucciones: A continuacion en la presente entrevista se desarrollaran una serie

de preguntas en la cual desde su punto de vista debera responder de forma clara
Datos demogréficos
Edad:

Entrevistado (en adelante MF2): 26

SA2: Puesto que desempeia:

MF2: Operadora en sistemas

SA2: Tiempo de la laborar en la empresa:

MF2: 5 Aios

SAZ2: Nivel de escolaridad:

MF2: Universidad

SA2: Preguntas dirigidas al colaborador
1. Desde su opinién, ¢ Como influyen los horarios laborales que la organizaciéon
implementa en su desempeiio laboral?
MF2: iSi me han afectado! Ya que los horarios laborales se han extendido como

también la carga debido a que ha habido una poca gestién sobre el mismo
SA2: 2. Desde su punto de vista, ¢ Cuales son los medios de comunicacion que se

utilizan en su organizacion?

MF2: Correo Electronico, reuniones por medio de Microsoft Teams
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SA2: 3. Desde su criterio objetivo ¢Qué actividades motivacionales implementa la
organizacion para contribuir a un mejor rendimiento laboral?

MF2: Actualmente se esta implementado actividades como sorteos por mejor
video comedia donde represente lo que hacemos en la empresay el ganador un

premio, bonificaciones, y reuniones semestrales de cémo va la empresa

SA2: 4 ¢Qué elementos del ambiente laboral influyen de manera positiva o negativa
en su rendimiento?

MF2: De manera negativa: la carga laboral aumentd, horarios extendidos, poca
gestion de horarios. De manera positiva: ahorro econdémico en transporte,
tiempo de llegada y menos estrés en llegar a la oficina y adecuar el tiempo con

la familia

SA2: 5 Segun su punto de vista ¢COmo la pandemia del COVID-19 influyé en su
trabajo?

MF2: De manera negativa ya que ha habido cambios drasticos en como trabajar
ahora, ha habido mas estrés en la carga laboral como también mas horas de
trabajo, también ha influido en mi economia ya que ahora se gasta un poco mas

en lo personal, como también méas gasto familiar

SA2: 6 Segun su criterio, ¢Cudales fueron las emociones y/o sentimientos mas
sobresalientes durante la pandemia del COVID-19?
MF2: Estrés, negacion al cambio de forma de trabajo, desesperacion, desinterés,

desorganizacion, reorganizacion de tiempo

SA2: 7 Desde su opinion ¢ Cuales fueron las estrategias que implementé usted para
afrontar el confinamiento de la pandemia de COVID-19 sin que se viera afectado su
trabajo?

MF2: Tener un orden en mis horarios de trabajo, horario extendido no tan

consecutivamente, mantener mi horario de almuerzo en la hora correspondiente,
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optimizar mas tiempo de manera ordenada, y mantener mi horario con mi familia

lo mas posible.

SA2: 8 Durante el periodo de confinamiento y segin su punto de vista ¢Qué
condiciones laborales implement6 la empresa para seguir laborando ante las
disposiciones y restricciones gubernamentales?

MF2: La organizacién implementé dar equipo de codmputo al personal para el
trabajo Optimo, trabajo en casa, conferencias desde plataformas en linea,

capacitaciones para mejorar nuestro tiempo laboral.

SAZ2: Gracias por su participacion

Entrevistador: Silvia Alvarez —SA-

Entrevistado: Muestra Femenina -MF3-

Dia: 05/11/2020

Hora: 05:07:30 p.m.

NUmero de entrevista: 3

Codificacion:
SA3= Silvia Alvarez, entrevista No. 3
MF3= Muestra femenina, entrevista No. 3

Entrevistador (en adelante SA3): Confidencialidad y resguardo de la informacion: La
informacion personal y/o grupal obtenida mediante la realizacion de la presente
entrevista sera utilizada Unica y exclusivamente para los propdsitos del estudio referido
a cargo de Silvia Janeth Alvarez Morales. Para garantizar el resguardo de la
informacion, el manejo ético y seguro de su contenido, se generaran codigos de
clasificacion que restringen el alcance de la identidad de cada participante en todas las
entrevistas individuales Asimismo, se realizaran todos los esfuerzos necesarios para

garantizar la confidencialidad definida en Tratados Internacionales y Leyes nacionales.

La participacion dentro de esta investigacion es voluntaria, por lo que, si asi lo desea
puede retirarse en cualquier momento sin dar ninguna explicacion y sin que se le pueda

obligar a en la presente entrevista.
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Estoy de acuerdo en patrticipar X

No estoy de acuerdo en patrticipar

SA3: Instrucciones: A continuacion en la presente entrevista se desarrollaran una serie
de preguntas en la cual desde su punto de vista debera responder de forma clara
Datos demogréficos
Edad:
Entrevistado (en adelante MF3): 25
SA3: Puesto que desempefia:
MF3: Coordinadora Organizacion y Métodos
SA3: Tiempo de la laborar en la empresa:
MF3: 1 aflo 4 meses
SA3: Nivel de escolaridad:
MF3: Universidad
SA3: Preguntas dirigidas al colaborador
1. Desde su opinién, ¢ Como influyen los horarios laborales que la organizaciéon
implementa en su desempefio laboral?

MF3: Estrés y cansancio por la jornada.

SA3: 2. Desde su punto de vista, ¢ Cuales son los medios de comunicacién que se
utilizan en su organizacion?
MF3: Correo y WhatsApp

SA3: 3. Desde su criterio objetivo ¢Qué actividades motivacionales implementa la
organizacién para contribuir a un mejor rendimiento laboral?

MF3: No realizan actividades

SA3: 4 ;Qué elementos del ambiente laboral influyen de manera positiva 0 negativa

en su rendimiento?
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MF3: De manera positiva el trabajo en equipo y de manera negativa el poco valor

al talento humano

SA3: 5 Segun su punto de vista ¢Como la pandemia del COVID-19 influyé en su
trabajo?

MF3: Ansiedad y preocupacion por contagio

SA3: 6 Segun su criterio, ¢Cuales fueron las emociones y/o sentimientos mas
sobresalientes durante la pandemia del COVID-19?

MF3: Confusidn, ansiedad e inseguridad

SA3: 7 Desde su opinion ¢ Cuéles fueron las estrategias que implement6 usted para
afrontar el confinamiento de la pandemia de COVID-19 sin que se viera afectado su
trabajo?

MF3: Laborar en el horario establecido estando en casa y con comunicacion
activa.

SA3: 8 Durante el periodo de confinamiento y segun su punto de vista ¢Qué
condiciones laborales implement6 la empresa para seguir laborando ante las
disposiciones y restricciones gubernamentales?

MF3: Trabajo desde casay protocolos de SSO.

SA3: Gracias por su participacién
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Entrevistador: Silvia Alvarez —SA-

Entrevistado: Muestra Femenina-MF4-

Dia: 05/11/2020

Hora: 05:27:19 p.m.

NuUmero de entrevista: 4

Codificacion:
SA4= Silvia Alvarez, entrevista No. 4
MF4= Muestra femenina, entrevista No. 4

Entrevistador (en adelante SA4): Confidencialidad y resguardo de la informacion: La
informacion personal y/o grupal obtenida mediante la realizacion de la presente
entrevista sera utilizada Unica y exclusivamente para los propésitos del estudio referido
a cargo de Silvia Janeth Alvarez Morales. Para garantizar el resguardo de la
informacion, el manejo ético y seguro de su contenido, se generardn codigos de
clasificacion que restringen el alcance de la identidad de cada participante en todas las
entrevistas individuales Asimismo, se realizaran todos los esfuerzos necesarios para

garantizar la confidencialidad definida en Tratados Internacionales y Leyes nacionales.

La participacion dentro de esta investigacion es voluntaria, por lo que, si asi lo desea
puede retirarse en cualquier momento sin dar ninguna explicacion y sin que se le pueda

obligar a en la presente entrevista.

Estoy de acuerdo en patrticipar X

No estoy de acuerdo en participar

SA4: Instrucciones: A continuacion en la presente entrevista se desarrollaran una serie
de preguntas en la cual desde su punto de vista debera responder de forma clara

Datos demograficos

Edad:
Entrevistador (en adelante MF4): 40
SA4: Puesto que desempeiia:
MF4: Contadora General

SA4: Tiempo de la laborar en la empresa:
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MF4: 4 meses
SA4: Nivel de escolaridad:

MF4: Licenciatura

SA4: Preguntas dirigidas al colaborador
1. Desde su opinidn, ¢Como influyen los horarios laborales que la organizacion
implementa en su desempeiio laboral?

MF4: negativamente

SA4: 2. Desde su punto de vista, ¢ Cuales son los medios de comunicacién que se
utilizan en su organizacion?
MF4: verbal

SA4: 3. Desde su criterio objetivo ¢Qué actividades motivacionales implementa la
organizacion para contribuir a un mejor rendimiento laboral?

MF4: ninguna

SA4: 4 ;Qué elementos del ambiente laboral influyen de manera positiva 0 negativa
en su rendimiento?

MF4: negativamente la distribucién espacial

SA4: 5 Segun su punto de vista ¢Como la pandemia del COVID-19 influyé en su
trabajo?

MF4: Reestructurar la forma de trabajar
SA4: 6 Segun su criterio, ¢Cudles fueron las emociones y/o sentimientos mas

sobresalientes durante la pandemia del COVID-19?
MF4: incertidumbre
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SA4: 7 Desde su opinidon ¢ Cuales fueron las estrategias que implementé usted para
afrontar el confinamiento de la pandemia de COVID-19 sin que se viera afectado su
trabajo?

MF4: Delimitar espacio y horarios de trabajo dentro de casa

SA4: 8 Durante el periodo de confinamiento y segun su punto de vista ¢Qué
condiciones laborales implement6 la empresa para seguir laborando ante las
disposiciones y restricciones gubernamentales?

MF4: Trabajo a distancia

SAA4: Gracias por su participacion

Entrevistador: Silvia Alvarez —SA-

Entrevistado: Muestra Femenina -MF5-

Dia: 05/11/2020

Hora: 05:56:25 p.m.

Nuamero de entrevista: 5

Codificacion:
SAb5= Silvia Alvarez, entrevista No. 5
MF5= Muestra femenina, entrevista No. 5

Entrevistador (en adelante SA5): Confidencialidad y resguardo de la informacién: La
informacién personal y/o grupal obtenida mediante la realizaciébn de la presente
entrevista sera utilizada Unica y exclusivamente para los propésitos del estudio referido
a cargo de Silvia Janeth Alvarez Morales. Para garantizar el resguardo de la
informacion, el manejo ético y seguro de su contenido, se generaran codigos de
clasificacion que restringen el alcance de la identidad de cada participante en todas las
entrevistas individuales Asimismo, se realizaran todos los esfuerzos necesarios para

garantizar la confidencialidad definida en Tratados Internacionales y Leyes nacionales.

La participacion dentro de esta investigacion es voluntaria, por lo que, si asi lo desea
puede retirarse en cualquier momento sin dar ninguna explicacion y sin que se le pueda

obligar a en la presente entrevista.
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Estoy de acuerdo en patrticipar X

No estoy de acuerdo en patrticipar

SAb: Instrucciones: A continuacion en la presente entrevista se desarrollaran una serie

de preguntas en la cual desde su punto de vista debera responder de forma clara
Datos demogréficos
Edad:

Entrevistado (en adelante MF5): 29

SAbL: Puesto que desempeiia:

MF5: Asistente de RRHH

SA5: Tiempo de la laborar en la empresa:

MF5: 2 aios

SA5: Nivel de escolaridad:

MF5: Licenciatura

SAb5: Preguntas dirigidas al colaborador
1. Desde su opinién, ¢ Como influyen los horarios laborales que la organizacién
implementa en su desempeiio laboral?
MF5: Los horarios son flexibles porque me da la oportunidad de continuar
estudiando por la noche y tengo accesibilidad los sabados de poder faltar sin

gue se me descuente el dia

SA5: 2. Desde su punto de vista, ¢Cuéles son los medios de comunicacion que se
utilizan en su organizacion?

MF5: El correo electrénico, whatsapp, llamadas telefénicas

SA5: 3. Desde su criterio objetivo ¢Qué actividades motivacionales implementa la
organizacién para contribuir a un mejor rendimiento laboral?
MF5: actividades por el dia de la madre, el empleado del mes, gift card de

cumpleafios, reconocimiento por trayectoria laboral
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SA5: 4 ;Qué elementos del ambiente laboral influyen de manera positiva o negativa
en su rendimiento?

MF5: de manera negativa la poca comunicacién con el gerente, algunos
comparferos son cizaiados, injusticias o reganos injustificados, de manera

positiva dentro del espacio de trabajo es ameno y buen equipo

SA5: 5 Segun su punto de vista ¢Como la pandemia del COVID-19 influyé en su
trabajo?

MF5: influyé negativamente por el miedo al contagio debido a que se debia
continuar laborando en la oficina, la carga de trabajo fue mayor, los tiempos eran

mas reducidos para trabajar

SA5: 6 Segun su criterio, ¢Cudles fueron las emociones y/o sentimientos mas
sobresalientes durante la pandemia del COVID-19?

MF5: miedo, angustia, estrés, panico, ansiedad, un poco de desanimo

SA5: 7 Desde su opinion ¢,Cuales fueron las estrategias que implementé usted para
afrontar el confinamiento de la pandemia de COVID-19 sin que se viera afectado su
trabajo?

MF5: medidas sanitarias de uso de mascarilla, gel, careta, coordinar citas

electronicas, evitar el contacto con las personas
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SA5: 8 Durante el periodo de confinamiento y segun su punto de vista ¢Qué
condiciones laborales implementd la empresa para seguir laborando ante las
disposiciones y restricciones gubernamentales?

MF5: salvoconductos durante el toque de queda, antes no se tenia carnet ahora
se cuenta con uno, cambiar algunos horarios pero no varia mucho a lo que

normalmente se trabaja

SAS: Gracias por su participacion

Entrevistador: Silvia Alvarez —SA-

Entrevistado: Muestra Femenina -MF6-

Dia: 05/11/2020

Hora: 06:08:13 p.m.

Nuamero de entrevista: 6

Codificacion:
SAG6= Silvia Alvarez, entrevista No. 6
MF6= Muestra femenina, entrevista No. 6

Entrevistador (en adelante SA6): Confidencialidad y resguardo de la informacion: La
informacién personal y/o grupal obtenida mediante la realizaciébn de la presente
entrevista sera utilizada Unica y exclusivamente para los propdsitos del estudio referido
a cargo de Silvia Janeth Alvarez Morales. Para garantizar el resguardo de la
informacion, el manejo ético y seguro de su contenido, se generaran codigos de
clasificacion que restringen el alcance de la identidad de cada participante en todas las
entrevistas individuales Asimismo, se realizaran todos los esfuerzos necesarios para

garantizar la confidencialidad definida en Tratados Internacionales y Leyes nacionales.

La participacion dentro de esta investigacion es voluntaria, por lo que, si asi lo desea
puede retirarse en cualquier momento sin dar ninguna explicacion y sin que se le pueda

obligar a en la presente entrevista.
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Estoy de acuerdo en participar

No estoy de acuerdo en participar

SAG: Instrucciones: A continuacion en la presente entrevista se desarrollardn una serie

de preguntas en la cual desde su punto de vista debera responder de forma clara
Datos demograficos
Edad:

Entrevistado (en adelante MF6): 32

SAG6: Puesto que desempeiia:

MF6: Analista

SAG6: Tiempo de la laborar en la empresa:

MF6: 7 afios

SAG6: Nivel de escolaridad:

MF6: Universitario

SAG6: Preguntas dirigidas al colaborador
1. Desde su opinién, ¢ Como influyen los horarios laborales que la organizaciéon
implementa en su desempefio laboral?
MF6: influyen de manera positiva porque cuento con una flexibilidad de laboral
debido a que cuento con un horario antes de la pandemia estable y durante la

pandemia considero que igual solo en ocasiones se termina un poco mas tarde

SAG6: 2. Desde su punto de vista, ¢ Cuales son los medios de comunicacion que se
utilizan en su organizacion?
MF6: medios electrénicos siendo viables para comunicarnos, teléfono, correo,

video llamadas, plataformas virtuales

SAG6: 3. Desde su criterio objetivo ¢Qué actividades motivacionales implementa la
organizacién para contribuir a un mejor rendimiento laboral?
MF6: cuenta con buen programa de beneficios y compensaciones, eventos

motivacionales, reconocimientos por el desempefio
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SA6: 4 ;Qué elementos del ambiente laboral influyen de manera positiva o negativa
en su rendimiento?

MF6: las relaciones con los comparfieros y los supervisores sea amenay cordial
con respeto en todo momento, en momentos de estrés controlar las emociones

sin afectar a nadie

SA6: 5 Segun su punto de vista ¢Como la pandemia del COVID-19 influyé en su
trabajo?
MF6: méas carga de trabajo pero en parte se manejaba la presencialidad y el

modalidad de trabajo en casa

SA6: 6 Segun su criterio, ¢Cudles fueron las emociones y/o sentimientos mas
sobresalientes durante la pandemia del COVID-19?

MF6: miedo, angustia a salir contagiado y tristeza por quienes fallecieron de
COVID-19

SA6: 7 Desde su opinion ¢ Cuales fueron las estrategias que implementé usted para
afrontar el confinamiento de la pandemia de COVID-19 sin que se viera afectado su
trabajo?

MF6: Mantener horarios de trabajo y alternar un poco de actividad fisica en ratos
libres, realizar actividades de ocio sin afectar mi trabajo, organizar el trabajo,

mantener una rutina de orden y una alimentacion mas sana
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SA6: 8 Durante el periodo de confinamiento y segun su punto de vista ¢Qué
condiciones laborales implementé la empresa para seguir laborando ante las
disposiciones y restricciones gubernamentales?

MF6: al principio de la pandemia un resguardo absoluto posterior a que finalizo
el estado de calamidad si trabajar alternando turnos, horarios, dias, para
continuar trabajando entre presencial y desde casa, usando las medidas de
salud que se establecieron.

SAG6: Gracias por su participacion

Entrevistador: Silvia Alvarez —SA-

Entrevistado: Muestra Femenina -MF7-

Dia: 05/11/2020

Hora: 07:27:02 p.m.

NUmero de entrevista: 7

Codificacion:
SA7= Silvia Alvarez, entrevista No. 7
MF7= Muestra femenina, entrevista No. 7

Entrevistador (en adelante SA7): Confidencialidad y resguardo de la informacion: La
informacion personal y/o grupal obtenida mediante la realizacion de la presente
entrevista sera utilizada Unica y exclusivamente para los propésitos del estudio referido
a cargo de Silvia Janeth Alvarez Morales. Para garantizar el resguardo de la
informacion, el manejo ético y seguro de su contenido, se generaran codigos de
clasificacion que restringen el alcance de la identidad de cada participante en todas las
entrevistas individuales Asimismo, se realizaran todos los esfuerzos necesarios para

garantizar la confidencialidad definida en Tratados Internacionales y Leyes nacionales.

La participacion dentro de esta investigacion es voluntaria, por lo que, si asi lo desea
puede retirarse en cualquier momento sin dar ninguna explicacion y sin que se le pueda

obligar a en la presente entrevista.
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Estoy de acuerdo en participar

No estoy de acuerdo en participar

SAT7: Instrucciones: A continuacion en la presente entrevista se desarrollaran una serie

de preguntas en la cual desde su punto de vista debera responder de forma clara
Datos demograficos
Edad:

Entrevistado (en adelante MF7): 29

SA7: Puesto que desempefa:

MF7: Auxiliar

SA7: Tiempo de la laborar en la empresa:

MF7: 4 anos

SA7: Nivel de escolaridad:

MF7: Universitario

SA7: Preguntas dirigidas al colaborador
1. Desde su opinién, ¢ Como influyen los horarios laborales que la organizaciéon
implementa en su desempefio laboral?

MF7: Es una métrica a seguir que actualmente no es tan flexible

SA7: 2. Desde su punto de vista, ¢ Cuales son los medios de comunicacién que se
utilizan en su organizacion?

MF7: correo

SA7: 3. Desde su criterio objetivo ¢Qué actividades motivacionales implementa la
organizacién para contribuir a un mejor rendimiento laboral?

MF7: ninguna

SA7: 4 ;Qué elementos del ambiente laboral influyen de manera positiva 0 negativa
en su rendimiento?
MF7: Lainequidad
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SA7: 5 Segun su punto de vista ¢Como la pandemia del COVID-19 influyé en su
trabajo?
MF7: Estrés laboral

SA7: 6 Segun su criterio, ¢Cudles fueron las emociones y/o sentimientos mas
sobresalientes durante la pandemia del COVID-19?

MF7: Preocupacion

SA7: 7 Desde su opinidon ¢ Cuales fueron las estrategias que implementé usted para
afrontar el confinamiento de la pandemia de COVID-19 sin que se viera afectado su
trabajo?

MF7: Transporte

SA7: 8 Durante el periodo de confinamiento y segin su punto de vista ¢Qué
condiciones laborales implementd la empresa para seguir laborando ante las
disposiciones y restricciones gubernamentales?

MF7: Turnos de horarios.

SAT7: Gracias por su participacion
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Entrevistador: Silvia Alvarez —SA-

Entrevistado: Muestra Femenina -MF8-

Dia: 05/11/2020

Hora: 07:31:52 p.m.

NUmero de entrevista: 8

Codificacion:
SA8= Silvia Alvarez, entrevista No. 8
MF8= Muestra femenina, entrevista No. 8

Entrevistador (en adelante SA8): Confidencialidad y resguardo de la informacion: La
informacion personal y/o grupal obtenida mediante la realizacion de la presente
entrevista sera utilizada Unica y exclusivamente para los propésitos del estudio referido
a cargo de Silvia Janeth Alvarez Morales. Para garantizar el resguardo de la
informacion, el manejo ético y seguro de su contenido, se generardn codigos de
clasificacion que restringen el alcance de la identidad de cada participante en todas las
entrevistas individuales Asimismo, se realizaran todos los esfuerzos necesarios para

garantizar la confidencialidad definida en Tratados Internacionales y Leyes nacionales.

La participacion dentro de esta investigacion es voluntaria, por lo que, si asi lo desea
puede retirarse en cualquier momento sin dar ninguna explicacion y sin que se le pueda

obligar a en la presente entrevista.

Estoy de acuerdo en patrticipar X

No estoy de acuerdo en participar

SAB8: Instrucciones: A continuacion en la presente entrevista se desarrollaran una serie

de preguntas en la cual desde su punto de vista debera responder de forma clara
Datos demograficos
Edad:

Entrevistado (en adelante MF8): 26

SAS8: Puesto que desempeiia:

MF8: Auxiliar de reclutamiento

SA8: Tiempo de la laborar en la empresa:

MF8: 10 meses
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SA8: Nivel de escolaridad:

MF8: Pensum cerrado en psicologia

SA8: Preguntas dirigidas al colaborador
1. Desde su opinién, ¢Como influyen los horarios laborales que la organizacion
implementa en su desempefio laboral?
MF8: Todo normal

SA8: 2. Desde su punto de vista, ¢ Cuales son los medios de comunicacién que se
utilizan en su organizacion?
MF8: WhatsApp

SA8: 3. Desde su criterio objetivo ¢Qué actividades motivacionales implementa la
organizacion para contribuir a un mejor rendimiento laboral?

MF8: ninguna

SA8: 4 ;Qué elementos del ambiente laboral influyen de manera positiva 0 negativa
en su rendimiento?

MF8: Positiva: ambiente laboral, negativa: la distancia

SA8: 5 Segun su punto de vista ¢Como la pandemia del COVID-19 influyé en su
trabajo?

MF8: Mayor estrés , tener mas precaucién con el personal

SA8: 6 Segun su criterio, ¢Cudles fueron las emociones y/o sentimientos mas
sobresalientes durante la pandemia del COVID-19?

MF8: Miedo, preocupacion

SA8: 7 Desde su opinién ¢ Cuales fueron las estrategias que implementé usted para
afrontar el confinamiento de la pandemia de COVID-19 sin que se viera afectado su

trabajo?
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MF8: Estuve ausente dos meses, luego trabajamos por turnos, y luego todo con

normalidad

SA8: 8 Durante el periodo de confinamiento y segin su punto de vista ¢Qué
condiciones laborales implement6 la empresa para seguir laborando ante las
disposiciones y restricciones gubernamentales?

MF8: Solo trabajar por turnos.

SAS8: Gracias por su participacion

Entrevistador: Silvia Alvarez —SA-

Entrevistado: Muestra Femenina -MF9-

Dia: 06/11/2020

Hora: 12:06:55 p.m.

Nuamero de entrevista: 9

Codificacion:
SA9= Silvia Alvarez, entrevista No. 9
MF9= Muestra femenina, entrevista No. 9

Entrevistador (en adelante SA9): Confidencialidad y resguardo de la informacion: La
informacién personal y/o grupal obtenida mediante la realizaciébn de la presente
entrevista sera utilizada Unica y exclusivamente para los propdsitos del estudio referido
a cargo de Silvia Janeth Alvarez Morales. Para garantizar el resguardo de la
informacion, el manejo ético y seguro de su contenido, se generaran codigos de
clasificacion que restringen el alcance de la identidad de cada participante en todas las
entrevistas individuales Asimismo, se realizaran todos los esfuerzos necesarios para

garantizar la confidencialidad definida en Tratados Internacionales y Leyes nacionales.

La participacion dentro de esta investigacion es voluntaria, por lo que, si asi lo desea
puede retirarse en cualquier momento sin dar ninguna explicacion y sin que se le pueda

obligar a en la presente entrevista.

Estoy de acuerdo en participar X

No estoy de acuerdo en participar
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SAQ9: Instrucciones: A continuacion en la presente entrevista se desarrollaran una serie

de preguntas en la cual desde su punto de vista debera responder de forma clara
Datos demogréficos
Edad:

Entrevistado (en adelante MF9): 28

SA9: Puesto que desempefia:

MF9: Gerente comercial

SA9: Tiempo de la laborar en la empresa:

MF9: 8 afos

SA9: Nivel de escolaridad:

MF9: Universitario

SA9: Preguntas dirigidas al colaborador
1. Desde su opinion, ¢Cémo influyen los horarios laborales que la organizacion
implementa en su desempeiio laboral?

MF9: Si son horarios extendidos impacta en el desempeiio.

SA9: 2. Desde su punto de vista, ¢Cuéles son los medios de comunicacion que se
utilizan en su organizacion?

MF9: Correo, teléfono, whatsapp.

SA9: 3. Desde su criterio objetivo ¢Qué actividades motivacionales implementa la
organizacion para contribuir a un mejor rendimiento laboral?

MF9: Actividades recreativas, concursos, reuniones grupales.
SA9: 4 ¢Qué elementos del ambiente laboral influyen de manera positiva 0 negativa

en su rendimiento?

MF9: El espacio y los insumos asignados
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SA9: 5 Segun su punto de vista ¢COmo la pandemia del COVID-19 influyé en su
trabajo?
MF9: Tuvimos que adaptarnos a una nueva metodologia para acercarnos a los

clientes.

SA9: 6 Segun su criterio, ¢Cudales fueron las emociones y/o sentimientos mas
sobresalientes durante la pandemia del COVID-19?
MF9: Ansiedad

SA9: 7 Desde su opinidn ¢ Cuales fueron las estrategias que implementé usted para
afrontar el confinamiento de la pandemia de COVID-19 sin que se viera afectado su
trabajo?

MF9: Actitud y Mentalidad positiva, buscar oportunidades de negocio con los
clientes, acercamiento con clientes y equipo para avanzar segun sus

necesidades.

SA9: 8 Durante el periodo de confinamiento y segin su punto de vista ¢Qué
condiciones laborales implement6 la empresa para seguir laborando ante las
disposiciones y restricciones gubernamentales?

MF9: Trabajo desde casa, brindar mas insumos necesarios para poder trabajar

desde casa, configuracion de correos, acceso remoto al sistema.

SA9: Gracias por su participacion
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Entrevistador: Silvia Alvarez —SA10-

Entrevistado: Muestra Femenina -MF10-

Dia: 06/11/2020

Hora: 12:39:02 p.m.

Numero de entrevista: 10

Codificacion:
SA10= Silvia Alvarez, entrevista No. 10
MF10= Muestra femenina, entrevista No. 10

Entrevistador (en adelante SA10): Confidencialidad y resguardo de la informacion:
La informacién personal y/o grupal obtenida mediante la realizacién de la presente
entrevista sera utilizada Unica y exclusivamente para los propésitos del estudio referido
a cargo de Silvia Janeth Alvarez Morales. Para garantizar el resguardo de la
informacion, el manejo ético y seguro de su contenido, se generardn codigos de
clasificacion que restringen el alcance de la identidad de cada participante en todas las
entrevistas individuales Asimismo, se realizaran todos los esfuerzos necesarios para

garantizar la confidencialidad definida en Tratados Internacionales y Leyes nacionales.

La participacion dentro de esta investigacion es voluntaria, por lo que, si asi lo desea
puede retirarse en cualquier momento sin dar ninguna explicacion y sin que se le pueda

obligar a en la presente entrevista.

Estoy de acuerdo en patrticipar X

No estoy de acuerdo en participar

SA10: Instrucciones: A continuacion en la presente entrevista se desarrollaran una

serie de preguntas en la cual desde su punto de vista debera responder de forma clara
Datos demograficos
Edad:

Entrevistado (en adelante MF10): 26

SA10: Puesto que desempefia:

MF10: Gerente de Linea

SA10: Tiempo de la laborar en la empresa:

MF10: 4 afios
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SA10: Nivel de escolaridad:
MF10: Universitario

SA10: Preguntas dirigidas al colaborador
1. Desde su opinién, ¢Como influyen los horarios laborales que la organizacion
implementa en su desempefio laboral?
MF10: Influyen en la calidad de vida que las personas llevan de manera familiar

0 personal.

SA10: 2. Desde su punto de vista, ¢ Cuales son los medios de comunicacion que se
utilizan en su organizacion?

MF10: Correo, via telefénica

SA10: 3. Desde su criterio objetivo ¢Qué actividades motivacionales implementa la
organizacion para contribuir a un mejor rendimiento laboral?
MF10: Reunirnos antes de iniciar labores, se habla de un tema y hacen

actividades motivacionales que incluye dinamicas y se finaliza con una oracién.

SA10: 4 ¢ Qué elementos del ambiente laboral influyen de manera positiva o0 negativa
en su rendimiento?

MF10: La reduccion de salario o que no cumplan con beneficios que prometen

SA10: 5 Segun su punto de vista ¢Como la pandemia del COVID-19 influy6 en su
trabajo?
MF10: Reduccion de costo o la quiebra para muchas empresas. Nosotros

dependemos de ellos.
SA10: 6 Segun su criterio, ¢Cuales fueron las emociones y/o sentimientos mas

sobresalientes durante la pandemia del COVID-19?

MF10: Ansiedad, desilusion, tristeza y aburrimiento.
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SA10: 7 Desde su opinion ¢ Cuéles fueron las estrategias que implementé usted para
afrontar el confinamiento de la pandemia de COVID-19 sin que se viera afectado su
trabajo?

MF10: Realizar actividades que me motivaran y despejaran mi mente, Como
ejercié en casa adquirir mejores habitos de alimentacion leer cosas que alimente

mi alma y mi mente.

SA10: 8 Durante el periodo de confinamiento y seguin su punto de vista ¢Qué
condiciones laborales implement6 la empresa para seguir laborando ante las
disposiciones y restricciones gubernamentales?

MF10: La empresanos incluyo6 en el bono del Gobierno pero se estuvo apoyando
a la empresa de igual forma asesorando a los clientes.

SA10: Gracias por su participacion

Entrevistador: Silvia Alvarez —SA11-

Entrevistado: Muestra Femenina -MF11-

Dia: 06/11/2020

Hora: 01:42:41 p.m.

Numero de entrevista: 11

Codificacion:
SA11= Silvia Alvarez, entrevista No. 11
MF11= Muestra femenina, entrevista No. 11

Entrevistador (en adelante SA11): Confidencialidad y resguardo de la informacion:
La informacién personal y/o grupal obtenida mediante la realizacién de la presente
entrevista sera utilizada Unica y exclusivamente para los propésitos del estudio referido
a cargo de Silvia Janeth Alvarez Morales. Para garantizar el resguardo de la
informacion, el manejo ético y seguro de su contenido, se generaran codigos de
clasificacion que restringen el alcance de la identidad de cada participante en todas las
entrevistas individuales Asimismo, se realizaran todos los esfuerzos necesarios para

garantizar la confidencialidad definida en Tratados Internacionales y Leyes nacionales.
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La participacion dentro de esta investigacion es voluntaria, por lo que, si asi lo desea
puede retirarse en cualquier momento sin dar ninguna explicacion y sin que se le pueda

obligar a en la presente entrevista.

Estoy de acuerdo en participar X

No estoy de acuerdo en participar

SA11l: Instrucciones: A continuacion en la presente entrevista se desarrollaran una

serie de preguntas en la cual desde su punto de vista debera responder de forma clara
Datos demogréficos
Edad:

Entrevistado (en adelante MF11): 39

SA11l: Puesto que desempefa:

MF11: Servicio al cliente

SA11: Tiempo de la laborar en la empresa:

MF11: 3 afios 5 meses

SA11: Nivel de escolaridad:

MF11: Diversificado

SA11l: Preguntas dirigidas al colaborador
1. Desde su opinién, ¢ Como influyen los horarios laborales que la organizacion
implementa en su desempeiio laboral?
MF11: Si tuviera un mejor horario el desempefio seria mejor y en la calidad de

vida que las personas llevan de manera familiar o personal.
SA11: 2. Desde su punto de vista, ¢ Cuales son los medios de comunicacion que se

utilizan en su organizacion?

MF11: El Unico q se utiliza es el correo electrénico
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SA11l: 3. Desde su criterio objetivo ¢Qué actividades motivacionales implementa la
organizacion para contribuir a un mejor rendimiento laboral?

MF11: ninguno

SA11l: 4 ;Qué elementos del ambiente laboral influyen de manera positiva o negativa
en su rendimiento?

MF11: De manera negativa que no hay trabajo en equipo

SA1l: 5 Segun su punto de vista ¢Como la pandemia del COVID-19 influyé en su
trabajo?

MF11: Las jornadas se extendieron y no remuneran el tiempo extra laborado.

SA: 6 Segun su criterio, ¢Cuales fueron las emociones y/o sentimientos mas
sobresalientes durante la pandemia del COVID-19?
MF11: Ansiedad e incertidumbre.

SA11l: 7 Desde su opinidn ¢ Cudles fueron las estrategias que implementé usted para
afrontar el confinamiento de la pandemia de COVID-19 sin que se viera afectado su
trabajo?

MF11: No he dejado de laborar e implementé medidas de distanciamiento e

higiene

SA11: 8 Durante el periodo de confinamiento y segin su punto de vista ¢Qué
condiciones laborales implementd la empresa para seguir laborando ante las
disposiciones y restricciones gubernamentales?

MF11: Sélo respetaron los horarios de toque de queda, y solo a una parte del

personal le brindaron transporte.

SA11: Gracias por su participacion

Entrevistador: Silvia Alvarez —SA12-
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Entrevistado: Muestra Femenina 12 —-MF12-

Dia: 06/11/2020

Hora: 03:24:50 p.m.

Numero de entrevista: 12

Codificacion:
SA12= Silvia Alvarez, entrevista No. 12
MF12= Muestra femenina, entrevista No. 12

Entrevistador (en adelante SA12): Confidencialidad y resguardo de la informacion:
La informacion personal y/o grupal obtenida mediante la realizacion de la presente
entrevista sera utilizada Unica y exclusivamente para los propdsitos del estudio referido
a cargo de Silvia Janeth Alvarez Morales. Para garantizar el resguardo de la
informacion, el manejo ético y seguro de su contenido, se generaran codigos de
clasificacion que restringen el alcance de la identidad de cada participante en todas las
entrevistas individuales Asimismo, se realizaran todos los esfuerzos necesarios para

garantizar la confidencialidad definida en Tratados Internacionales y Leyes nacionales.

La participacion dentro de esta investigacion es voluntaria, por lo que, si asi lo desea
puede retirarse en cualquier momento sin dar ninguna explicacion y sin que se le pueda

obligar a en la presente entrevista.

Estoy de acuerdo en participar X

No estoy de acuerdo en participar

SA12: Instrucciones: A continuacion en la presente entrevista se desarrollaran una

serie de preguntas en la cual desde su punto de vista debera responder de forma clara
Datos demogréficos
Edad:

Entrevistado (en adelante MF12): 25

SA12: Puesto que desempenia:

MF12: Contadora General

SA12: Tiempo de la laborar en la empresa:

MF12: 4 afios
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SA12: Nivel de escolaridad:
MF12: Universitaria

SA12: Preguntas dirigidas al colaborador

1. Desde su opinién, ¢Como influyen los horarios laborales que la organizacion

implementa en su desempefio laboral?

MF12: Me permite trabajar con mayor disposicion, porgue me da la oportunidad
de administrar mi tiempo de acuerdo a las necesidades de las tareas que surgen
dia a dia. No me exigen el cumplimiento de una cantidad exacta de horas, que
podrian en algiun momento resultar tediosas y aburridas, en cambio, me solicitan
realizar el trabajo que requiere mi puesto, con libertad y autogestion, lo que me

motiva a realizar mis tareas con dedicacion y de forma mas productiva.

SA12: 2. Desde su punto de vista, ¢ Cuales son los medios de comunicacion que se
utilizan en su organizacion?
MF12: Se utiliza un chat interno llamado Slack, pero también las plataformas de

Whatsapp y Gmail; y en menor medida las llamadas telefonicas

SA12: 3. Desde su criterio objetivo ¢Qué actividades motivacionales implementa la
organizacion para contribuir a un mejor rendimiento laboral?
MF12: Algunas veces, actividades de convivencia pero en su mayoria, se

enfocan en los beneficios de trabajo, como el trabajo remoto

SA12: 4 ¢ Qué elementos del ambiente laboral influyen de manera positiva o0 negativa
en su rendimiento?

MF12: El nivel de confianza que brindan los socios de la empresa para
comunicarse con ellos, el esquema de un equipo de trabajo con libertad y no uno

jerarquico y exigente

SA12: 5 Segun su punto de vista ¢Cémo la pandemia del COVID-19 influydé en su

trabajo?
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MF12: Debido al giro de negocio de la empresa, el trabajo no fue influenciado de
forma negativa, incrementaron un poco las ventas y por lo tanto el movimiento
contable aumenté también un poco mas, pero de ninguna forma ha sido un

cambio negativo.

SAl12: 6 Segun su criterio, ¢Cuales fueron las emociones y/o sentimientos mas
sobresalientes durante la pandemia del COVID-19?

MF12: Miedo, tristeza, angustia, inseguridad, enojo

SA12: 7 Desde su opinién ¢ Cuéles fueron las estrategias que implementé usted para
afrontar el confinamiento de la pandemia de COVID-19 sin que se viera afectado su
trabajo?

MF12: Se totaliz6 el trabajo remoto en todas las tareas contables, desde

recoleccion de pagos hasta comunicacion con clientes

SA12: 8 Durante el periodo de confinamiento y segun su punto de vista ¢Qué
condiciones laborales implement6 la empresa para seguir laborando ante las
disposiciones y restricciones gubernamentales?

MF12: Unicamente la totalidad del trabajo remoto

SA12: Gracias por su participacion
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Entrevistador: Silvia Alvarez —SA13-

Entrevistado: Muestra Femenina 13 —-MF13-

Dia: 13/11/2020

Hora: 11:26:25 a.m.

Numero de entrevista: 13

Codificacion:
SA13= Silvia Alvarez, entrevista No. 13
MF13= Muestra femenina, entrevista No. 13

Entrevistador (en adelante SA13): Confidencialidad y resguardo de la informacion:
La informacién personal y/o grupal obtenida mediante la realizacién de la presente
entrevista sera utilizada Unica y exclusivamente para los propésitos del estudio referido
a cargo de Silvia Janeth Alvarez Morales. Para garantizar el resguardo de la
informacion, el manejo ético y seguro de su contenido, se generaran coédigos de
clasificacion que restringen el alcance de la identidad de cada participante en todas las
entrevistas individuales Asimismo, se realizaran todos los esfuerzos necesarios para

garantizar la confidencialidad definida en Tratados Internacionales y Leyes nacionales.

La participacion dentro de esta investigacion es voluntaria, por lo que, si asi lo desea
puede retirarse en cualquier momento sin dar ninguna explicacion y sin que se le pueda

obligar a en la presente entrevista.

Estoy de acuerdo en patrticipar X

No estoy de acuerdo en participar

SA13: Instrucciones: A continuacion en la presente entrevista se desarrollaran una

serie de preguntas en la cual desde su punto de vista debera responder de forma clara
Datos demograficos
Edad:

Entrevistado (en adelante MF13): 29

SA13: Puesto que desempefia:

MF13: Coordinadora de S.

SA13: Tiempo de la laborar en la empresa:

MF13: 3 Ailos y 3 meses
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SA13: Nivel de escolaridad:
MF13: Ingeniera Industrial
SA13: Preguntas dirigidas al colaborador

1. Desde su opinion, ¢Como influyen los horarios laborales que la organizacion

implementa en su desempefio laboral?

MF13: Frente a la contingencia que se vivié este afio del COVID, me parece de
suma importancia que las organizaciones sean mas abiertas y poder trabajar
horarios flexibles o en base a resultados, el hecho de tener un horario extenso
no da seguridad que efectivamente sea uno eficiente en el trabajo. En el caso de
la organizacién donde trabajo si nos dieron oportunidad de trabajar home office,
y algunos dias en oficinas, con horarios de 9 a 4pm, o bien de 8 a 3pm, esto sin
importar que uno se llevaba la laptop a su casa y seguia trabajando, al terminar
todo el tema de la "Cuarentena" la organizacién volvié con los horarios usuales
de 8 a 6pm, y creo que es ahi donde debe existir un cambio y un salario
emocional para el colaborador. Los resultados y la eficiencia no se miden por el
tiempo que estd sentada una persona frente a un computador, sSino por sus

resultados y lo que realmente aporta a la organizacion.

SA13: 2. Desde su punto de vista, ¢ Cuéles son los medios de comunicacién que se
utilizan en su organizacion?

MF13: Se tiene una App, que cada colaborador puede descargar en su
dispositivo personal y ahi colocan noticias 0 mensajes de "animos". También el
correo electréonico, que tienen un grupo que se llama "Comunicacion
Corporativa" y por ahi nos notifican de la situacion, cambios de horarios, o igual
mensajes positivos (que en lo personal no me sirve de nada, si en laempresa me
estan demostrando algo diferente y falta de empatia). También Facebook e

Instagram pero esto es mas para el cliente.

SA13: 3. Desde su criterio objetivo ¢Qué actividades motivacionales implementa la

organizacién para contribuir a un mejor rendimiento laboral?
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MF13: Lastimosamente ninguna, y es algo que hace mucha falta, un colaborador
debe recibir felicitaciones, sentirse importante y valorado, con un salario
emocional, y mas aun con la contingencia que se vivié este afio. Muchas
organizaciones no terminan de comprender que se empieza por el colaborador
y luego por el cliente. Algunas de las actividades emocionales que podria tener
una organizacion con sus colaboradores son: Envio de alguna refaccion o algo
a tu lugar de trabajo o casa, felicitaciones o agradecimiento por tu trabajo y
entrega frente a la contingencia con una carta o0 memo personalizado, cursos y
capacitaciones de liderazgo, compromiso, etc y diplomas por los mismos.
SA13: 4 ¢ Qué elementos del ambiente laboral influyen de manera positiva 0 negativa
en su rendimiento?

MF13: En manera positiva: Mejores relaciones entre los colaboradores, buen
trabajo en equipo lo cual logra alcanzar excelentes resultados, armonia en el
lugar de trabajo entonces uno quiere estar ahi, se esmera por su trabajo, cumple

con horarios y lo que le pidan.

SA13: 5 Segun su punto de vista ¢Como la pandemia del COVID-19 influyd en su
trabajo?

MF13: Influy6 positiva y negativamente, positiva porque gracias a Dios nuestra
temporada alta permanecio frente a la contingenciay se superaron las metas de
venta en el interior de la Republica, me dio la oportunidad de demostrarme a mi
misma lo que soy capaz de hacer y cdmo reaccionar frente a este tipo de
situaciones. Negativamente porque si afecté a mucha gente de la empresa, con
suspension de contratos, despidos y hasta gente que no tenia transporte para
poder venir a trabajar, o no les daban las herramientas necesarias para que

hicieran el trabajo desde casa.

SA13: 6 Segun su criterio, ¢Cuales fueron las emociones y/o sentimientos mas
sobresalientes durante la pandemia del COVID-19?
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MF13: En mi caso, lo que pude observar fue angustia, miedo, por no saber
exactamente lo que se esta viviendo, un acontecimiento mundial, miedo e
incertidumbre al no saber que iba a pasar, miedo a contagiarnos, a perder los
seres queridos, el trabajo, la salud :( Por otro lado ansiedad y desesperacion
por el confinamiento y estar encerrados sin poder salir a ningun lado, y también
por cuidar a los nuestros. En otros caso fue de subir la autoestima y buscar
actividades o cosas que podiamos hacer dentro de nuestros hogares, compartir
con la familia, entonces incluiria también los sentimientos de amor, empatia,
tolerancia y sobre todo y lo mas importante valorar todo lo que tenemos y no

perder la fe.

SA13: 7 Desde su opinion ¢ Cuales fueron las estrategias que implementé usted para
afrontar el confinamiento de la pandemia de COVID-19 sin que se viera afectado su
trabajo?

MF13: Las estrategias que implementé: Ser ordenada con mis tiempos, mas Si
estaba trabajando desde casa, porque era mas fécil distraerse una con otros
gquehaceres de la casa o las redes. Para mi fue muy importante hacerme mis
horarios y también mezclar el trabajo home office e ir a oficinas, hacer ejercicio
ya que si pasé mucho estrés y era mi forma de sacar todo y sentirme bien
conmigo misma. También el hecho de tener un hobby como cocinar, bailar y la
fotografia. Tener otras actividades que pudieran sacarlo a uno de la rutina sin
perder tiempo o incluso también me inscribi en varios cursos online para

continuar mi aprendizaje.
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SA13: 8 Durante el periodo de confinamiento y segin su punto de vista ¢Qué
condiciones laborales implementé la empresa para seguir laborando ante las
disposiciones y restricciones gubernamentales?

MF13: Las unicas condiciones que implementaron: cambio de horarios pero
luego otra vez los dejaron igual, de ahi no hubo cambio alguno. Falto todo el
apoyo para tener las herramientas y poder trabajar desde casa, como el

transporte, Internet, laptop para los que no tenian, etc.

SA13: Gracias por su participacion

Entrevistador: Silvia Alvarez —SA14-

Entrevistado: Muestra Femenina 14 —-MF14-

Dia: 13/11/2020

Hora: 10:32:18 a.m.

Numero de entrevista: 14

Codificacion:
SA14= Silvia Alvarez, entrevista No. 14
MF14= Muestra femenina, entrevista No. 14

Entrevistador (en adelante SA14): Confidencialidad y resguardo de la informacion:
La informacién personal y/o grupal obtenida mediante la realizacién de la presente
entrevista sera utilizada Unica y exclusivamente para los propdsitos del estudio referido
a cargo de Silvia Janeth Alvarez Morales. Para garantizar el resguardo de la
informacion, el manejo ético y seguro de su contenido, se generaran codigos de
clasificacion que restringen el alcance de la identidad de cada participante en todas las
entrevistas individuales Asimismo, se realizaran todos los esfuerzos necesarios para

garantizar la confidencialidad definida en Tratados Internacionales y Leyes nacionales.

La participacion dentro de esta investigacion es voluntaria, por lo que, si asi lo desea
puede retirarse en cualquier momento sin dar ninguna explicacion y sin que se le pueda

obligar a en la presente entrevista.
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Estoy de acuerdo en participar

No estoy de acuerdo en participar

SA14: Instrucciones: A continuacion en la presente entrevista se desarrollaran una
serie de preguntas en la cual desde su punto de vista debera responder de forma clara
Datos demograficos
Edad:
Entrevistada (en adelante MF14): 47 aios
SA14: Puesto que desempefa:
MF14: Jefa del Dpto. de Capacitacion
SA14: Tiempo de la laborar en la empresa:
MF14: -
SA14: Nivel de escolaridad:
MF14: Maestria en Comunicacion Organizacional - USAC (graduada)
SA14: Preguntas dirigidas al colaborador
1. Desde su opinion, ¢Como influyen los horarios laborales que la organizacion
implementa en su desempefio laboral?
MF14: En medio de la pandemia, los horarios han sido agotadores vy
desgastantes, son horarios que no dejan tiempo para realizar actividades y/o

atender responsabilidades personales y de familia.

SA14: 2. Desde su punto de vista, ¢ Cuales son los medios de comunicacion que se
utilizan en su organizacion?
MF14: Reuniones presenciales de trabajo, memos, comunicados, volantes y

afiches en areas de uso comun, correo electronico, celular y plataforma Teams
SA14: 3. Desde su criterio objetivo ¢Qué actividades motivacionales implementa la

organizacion para contribuir a un mejor rendimiento laboral?
MF14: Ninguna

164



SAl4: 4 ¢ Qué elementos del ambiente laboral influyen de manera positiva 0 negativa
en su rendimiento?

MF14: Positiva: la unién que existe entre compafieros de varios departamentos,
la solidaridad y actitud positiva. Negativa: el mal humor de los jefes al no
manejar/administrar la presion, la imposicion de decisiones sin tomar en cuenta
opiniones de miembros del equipo, querer tener el control de todo por parte de

los jefes.

SAl4: 5 Segun su punto de vista ¢Como la pandemia del COVID-19 influyd en su
trabajo?

MF14: Freno la ejecucion de planes de trabajo y por ende ejecucidn
presupuestaria, poniendo en riesgo la percepcién de no estar trabajando; no
obstante y luego de hacer los replanteamientos y buscar las autorizaciones
correspondientes se ha empezado a fluir en el desarrollo de actividades dentro

de lo que la nueva normalidad lo permite.

SAl4: 6 Segun su criterio, ¢Cuales fueron las emociones y/o sentimientos mas
sobresalientes durante la pandemia del COVID-19?

MF14: Miedo, ansiedad, frustracion, preocupacion, desesperacion, angustia
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SA14: 7 Desde su opinion ¢ Cuales fueron las estrategias que implement6 usted para
afrontar el confinamiento de la pandemia de COVID-19 sin que se viera afectado su
trabajo?

MF14: Realizar actividades que no me requerian salir de casa, trabajando e
innovando con lo que tenia en existencia y practicar la paciencia y solidaridad

en todo momento.

SAl14: 8 Durante el periodo de confinamiento y seguin su punto de vista ¢Qué
condiciones laborales implementd la empresa para seguir laborando ante las
disposiciones y restricciones gubernamentales?

MF14: Home Office, aunque en mi caso, la empresa podia seguir laborando y asi
fue, trabajamos home office un dia y un dia en oficina, con el fin de cuidar el
distanciamiento también nos dividimos en equipos de trabajo de manera de no

saturar los espacios.

SA14: Gracias por su participacion.

166



	INTRODUCCIÓN
	CAPÍTULO I
	1. GENERALIDADES
	1.1. Área de Investigación
	1.1.1. Línea de Investigación
	1.1.2. Tema
	1.2. Planteamiento del problema
	1.3. Justificación
	1.4. Alcances y límites de la investigación
	1.5. Objetivos
	1.5.1. General
	1.5.2. Específicos

	1.6. Categorías

	CAPÍTULO II
	MARCO CONCEPTUAL
	2.1. Desempeño laboral
	2.1.1. Desempeño laboral en época de COVID-19
	2.2. Teorías del desempeño laboral
	2.2.1. Teoría de Equidad
	2.2.2. Teoría de las expectativas
	2.2.3. Teoría de la finalidad o de las metas

	2.3. Teoría del Comportamiento
	2.4. Elementos que influyen en el desempeño laboral
	2.4.1. Elementos que influyen en el mayor o menor desempeño
	2.4.2. Elementos Psicosociales
	2.4.3. Elementos psicológicos
	2.4.4. Elementos organizacionales

	2.5. Desempeño laboral reflejado en la productividad
	2.5.1. Modelos de productividad

	2.6. La participación de las mujeres en el trabajo
	2.6.1. Participación de las mujeres en el trabajo en Guatemala

	2.7. Trabajo en época de COVID-19
	2.8. Trabajo en tiempo de COVID-19 en Guatemala

	CAPÍTULO III
	MARCO METODOLÓGICO
	3.1.   Diseño de la investigación
	3.2.  Sujetos
	3.3.  Instrumentos
	3.4. Procedimiento de investigación
	3.5.  Diseño y metodología

	CAPÍTULO IV
	AVANCES DEL TRABAJO DE CAMPO
	4.2.  Análisis de resultado
	Matriz No. 1 Datos demográficos
	Matriz No. 2 Análisis de respuestas de Colaboradores
	Matriz No. 3 Análisis de respuestas de Coordinadores
	Matriz No. 4 Análisis de respuestas de Gerentes
	Matriz No. 5 Frecuencia y Porcentajes por respuesta –Colaboradores-
	Matriz No. 6 Frecuencia y Porcentaje de respuestas –Coordinadores-
	Matriz No. 7 Frecuencia y Porcentaje de respuestas –Gerencia-
	Matriz No. 8 Comparativa


	CAPÍTULO V
	CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
	5.1. Conclusiones
	5.2. Recomendaciones

	CAPÍTULO VI
	FORMULACIÓN DE PROYECTO
	6.1. Análisis de los participantes
	6.1.1. Modelo de matriz de actores

	6.2.  Análisis de Problemas
	6.2.1. Árbol de problemas

	6.3. Análisis contextual y de Diagnóstico
	6.4. Análisis de Objetivos
	6.4.1. Árbol de objetivos

	6.5. Análisis de opciones
	6.5.1. Matriz de alternativas

	6.6. Marco conceptual
	6.7. Matriz de Proyecto
	6.8. Presupuesto
	6.9. Cronograma de actividades
	6.10. Evaluación del proyecto
	Inicial
	Durante el proceso
	Evaluación final

	Referencias

	ANEXOS
	INSTRUMENTO DE APLICACIÓN
	TRANSCRIPCIÓN DE ENTREVISTAS


