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RESUMEN

“Factores Psicosociales que Inciden en el Desempefio Laboral
Instituto Nacional de Electrificacion”

Autora: Indira Celeste Chuy Chacon

A traves de los afios la evolucion de la actividad laboral ha traido consigo
una mejora de la calidad de vida de los colaboradores, sin embargo, el ritmo de
trabajo y las exigencias actuales son las responsables de la aparicion de una
serie de efectos negativos. Es por ello que la presente investigacion surgi¢ con el
objetivo de describir los factores psicosociales que inciden en el desemperfio
laboral, identificar las conductas comunes que desencadenan, detectar las
condiciones que amenazan la salud mental de los colaboradores y establecer
mecanismos de influencia organizacional.

La investigacion se realizo durante los meses de Abril, Mayo y Junio del
ano 2014, en la Empresa de Transporte y Control de Energia Eléctrica —-ETCEE-
del Instituto de Electrificacion —INDE-. Cuenta con una fuerza laboral de 250
miembros aproximadamente, quienes desempefian actividades administrativas,
técnicas y operativas haciendo que la carga de trabajo en esta empresa sea
elevada.

El desempefio laboral se encuentra condicionado por diversos factores
psicosociales que se interrelacionan entre si, cabe mencionar el estilo de
administracion y liderazgo, grado de participacién de los colaboradores. tipo de
relaciones interpersonales, aspectos relacionados al puesto de trabajo, disefio y
contenido de las tareas, personalidad y caracteristicas individuales que pueden
contribuir a la aparicién de actitudes y conductas negativas hacia el trabajo;
aspectos determinantes que pueden generar impacto adverso en el bienestar
emocional, y en el desempefio laboral.

La metodologia empleada en el presente estudio es descriptiva, la muestra
aleatoria se constituyé por 25 colaboradores de la Empresa de Transporte y
Control de Energia Eléctrica ~ETCEE-, comprendidos entre las edades de 25 a 45
anos, que manifestaron interés en participar en la investigacion, las técnicas e
instrumentos utilizados para el estudio fueron la entrevista y la encuesta.
Inicialmente se llevd a cabo una entrevista para identificar los factores
psicosociales que influyen con el desempefio laboral de los empleados de la
Empresa de Transporte y Control de Energia Eléctrica del INDE; posteriormente
se aplicé una encuesta para identificar la influencia de los factores psicosociales
en el desempefio laboral. Culminando con la capacitacién motivacional de temas
como valores, trabajo en equipo, relaciones interpersonales, comunicacion
asertiva, fortaleciendo en los colaboradores estrategias que optimicen el
desemperio laboral.



PROLOGO

El presente trabajo de investigacion aborda la problematica que enfrentan
los colaboradores en la cotidianidad del ambiente laboral, las variables que inciden
en el desempefio y en las relaciones interpersonales que predominan en la
Empresa de Transporte y Control de Energia Eléctrica —ETCEE-, del Instituto
Nacional de Electrificacion — INDE-.

Identifica los principales factores psicosociales que afectan el desempefo
laboral, las conductas comunes que desencadenan estos factores, y las
condiciones que amenazan la salud mental de los colaboradores; permite

establecer mecanismos de influencia organizacional que intervengan de manera
positiva ante los hallazgos encontrados.

El empleo tiene una connotacion vital, es el medio en el que las personas
aportan a la institucion el esfuerzo, dedicacion, responsabilidad y compromiso
para obtener beneficios econémicos, crecimiento profesional o incentivos
adicionales. Brinda la oportunidad de autorrealizacion, aceptacion y sentimiento de
pertenencia que repercute en la calidad de vida laboral, sin embargo,
paradodjicamente el empleo puede llegar a ser el origen de problemas que afectan

la salud fisica y emocional de las personas afectando directamente el desemperfio
laboral.

La concepcion que poseen los colaboradores sobre la importancia del papel
que desemperian dentro de la institucion, determina las acciones y motivaciones
para ejecutar satisfactoriamente el trabajo. Saberse aceptados y valorados,
compromete a los colaboradores a mejorar su desempefio. Por ello los factores
psicosociales que influyen en el desempefio laboral se encuentran intimamente
relacionados en funcion del desarrollo personal de los miembros de una empresa,
y de las condiciones laborales, variables que se entrelazan en la coyuntura del
entorno que vive un pais con altos indices de violencia, con falta de
oportunidades, y, manifestaciones de desigualdad.



Debido a que la interaccién entre personas y empresa es un factor
determinante en la investigacion, abordar el desemperio laboral desde el punto de
vista de la psicologia organizacional permite potencializar acciones preventivas
ante los factores psicosociales que se encuentran en el ambiente de trabajo como
lo son: el estilo o tipo de direccion de los jefes, condiciones fisicas en las que el
colaborador desemperia sus funciones, conductas y estilo de trabajo, reglamentos,

beneficios, estabilidad laboral y oportunidades de crecimiento y desarrollo.

Aquellos aspectos del puesto de trabajo y del entorno en relacion con el
desempenio laboral esperado por la empresa, mas las relaciones interpersonales,
el disefio y contenido de las tareas, asi como aspectos individuales que pueden
contribuir a la aparicién de actitudes negativas hacia el trabajo, puede afectar
seriamente la comunicacion, el trabajo en equipo, y generar problemas en las
relaciones interpersonales.

La comunicaciéon humana se halla sujeta a ciertas complicaciones
adicionales, debido a que cada persona tiene su propio sistema cognitivo, sus
percepciones, sus valores personales y sus motivaciones, constituye un patrén

individual de referencia que vuelve bastante personal y singular su interpretacion
de las cosas.

En términos generales las adecuadas condiciones laborales son
esenciales para la integridad del sujeto y por ende para el crecimiento institucional,
de lo contrario las consecuencias a corto plazo pueden manifestarse como

deterioro emocional, cambio actitudinal y comportamental en los colaboradores.

Autora: Indira Celeste Chuy Chacén



CAPITULO |
1. INTRODUCCION

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA Y MARCO TEORICO
1.1.1 Planteamiento del Problema

La crisis socioeconémica mundial ha provocado que las organizaciones
establezcan politicas administrativas, estratégicas y de productividad que pueden
llegar a comprometer la salud mental de sus colaboradores. En la busqueda de
potencializar la productividad se hace caso omiso a la fuerza laboral que lleva a
cabo funciones elementales. El empleo tiene una connotacion vital, brinda la
oportunidad de autorrealizacion, aceptaciéon y sentimiento de pertenencia, que
repercuten en la calidad de vida de las personas, sin embargo, puede llegar a

convertirse en el origen de los problemas que afectan la salud del colaborador.

. Las circunstancias de vida actual, favorecen procesos de deterioro a nivel
personal y social, las condiciones laborales y personales se entrelazan en la
coyuntura del entorno que vive un pais violento, con falta de oportunidades, con
manifestaciones de desigualdad, contribuyendo a la aparicion de aspectos
psicosociales adversos que afectan a la sociedad guatemalteca de forma directa e
indirecta. La concepcién que poseen los colaboradores de la importancia del papel
que desempefian dentro de la empresa, determina sus acciones y motivaciones
para ejecutar las funciones que les corresponden, saberse aceptados y valorados,

compromete a los colaboradores a mejorar su desempefio

El desemperio laboral depende de diversos factores psicosociales internos
a la organizacién y externos a ella que se interrelacionan e influyen entre si. Los
factores internos hacen referencia a aquellos aspectos del puesto de trabajo y del
entorno cercano en relaciéon con las funciones laborales, el disefio y contenido de
las tareas, asi como aspectos individuales que pueden contribuir a Ja aparicion de
actitudes negativas hacia el trabajo, dificultar la correcta comunicacion y el trabajo
en equipo, por ende afectar las relaciones interpersonales y repercutir

directamente en el desempefio. Los factores psicosociales externos, se refieren a



las condiciones fuera del ambiente laboral que tienen implicacién en el
desenvolvimiento personal, tales como la violencia, la delincuencia, la crisis

socioeconémica, duelo, el alcoholismo, entre otros.

El Instituto Nacional de Electrificacion —INDE-, es una institucion de vital
importancia en la sociedad guatemalteca, permite impulsar el desarrollo de la
poblacion. Se encuentra constituido por tres empresas segun el orden: Empresa
de Generacion de Energia Eléctrica -EGEE-, Empresa de Transporte y Control de
Energia Eléctrica -ETCEE- y la Empresa de Comercializacién de Energia —-ECOE.
Para llevar a cabo sus funciones el INDE cuenta con una fuerza laboral de
aproximadamente 1,400 colaboradores distribuidos en puestos técnicos,
operativos y administrativos; organizados jerarquicamente por Gerencias,
Jefaturas, Departamentos y Unidades.

La investigacion fue orientada a fin de obtener un acercamiento al estado
general de la empresa referente a los principales factores psicosociales presentes
que afectan el desemperio laboral, las conductas comunes que desencadenan
estos factores, y cuales amenazan el bienestar mental de los colaboradores. De
estas condiciones se establecieron mecanismos de influencia organizacional para

intervenir constructivamente en el desempefio y en la calidad de vida laboral.

Se utilizd la técnica de la entrevista con el objetivo de establecer las
caracteristicas del ambiente de trabajo, la experiencia percibida por el colaborador
acerca de los factores psicosociales internos a la organizacién y externos a ella; v,
la implicacién que presentan en el ambito laboral; el instrumento que se utilizo fue
la encuesta para indagar acerca de los fenémenos psicosociales y su influencia en
el desempefio laboral de los colaboradores de la Empresa de Transporte y Control
de Energia Eléctrica del INDE.

Abordar el desempefio laboral desde el punto de vista de la psicologia
organizacional permite establecer la incidencia de los factores psicosociales en la

conducta, las relaciones interpersonales, y primordialmente en la salud del
colaborador.



1.1.2 Marco Teérico
1.1.2.1 Antecedentes

El estudio titulado “Factores Psicosociales que promueven Estrés Laboral y
sus efectos en el Desempefio y Motivacion Laboral, elaborado por Maria Gabriela
Ramirez Alvarez en el afio 2010, describe e identifica los factores psicosociales
que promueven estrés laboral afectando el desempefio y motivacién de los
colaboradores, su estado animico, satisfaccién laboral, y de como ciertos niveles
de estrés se ven reflejados en la vida personal de los mismos, en conclusion se
definié qué condiciones laborales de equivalencia entre iguales puede favorecer el

desempefio laboral, entre las recomendaciones cabe mencionar la implementacion

de programas de recreacién para mejorar el desempefio laboral, a diferencia de la
presente investigacion el mencionado estudio se basa en la relacion especifica del
estrés en el desempefio y la motivacion de los empleados en su vida personal, en
tanto que la presente investigacion pretende identificar los factores psicosociales
que tienen primordial origen en condiciones laborales y personales que influyen en
el desempefio laboral y sus efectos en las relaciones interpersonales de los
empleados.

El estudio titulado “Factores Psicosociales que se relacionan con la
Organizacion de la Comunidad en los Municipios de Amatitlan y Villa Nueva del
Departamento de Guatemala” realizado por Sandra Elizabeth Aguilar Noriega Y
José Santiago Carrillo Lépez en el afio 2005, indaga sobre los factores
psicosociales que afectan a la poblacion evidenciando la falta de organizacion de
la comunidad que conduzca a favorecer las condiciones de vida de sus habitantes,
la conclusion de este estudio es que la organizacién dentro de la comunidad es
influenciada por la interaccion de intereses comunes, recomienda promover la
organizacion para enfrentar los factores psicosociales que amenazan la
convivencia entre sus miembros, a diferencia del presente estudio, enfatiza en los

factores psicosociales a nivel de comunidad en relacion a la organizacion.



1.1.2.2 Desempeiio Laboral

El desempefio constituye la estrategia individual para lograr los objetivos
deseados, el comportamiento de la persona se enfoca en la busqueda de sus

objetivos, los cuales interactian con los objetivos de la empresa.

Existen diversos estudios relacionados con la evaluacién del desempefio de
los empleados con el fin de incrementar su productividad, que han concluido en la

importancia de establecer qué factores influyen en el desempefio de los
empleados.

Segun Chiavenato (1,999a) para alcanzar los objetivos de la organizacion
se tiende a crear en los individuos un profundo sentimiento de frustracion,
conflicto, pérdida, y wuna corta perspectiva temporal de permanencia,
estandarizando su desemperfio y relegandolos a tareas aisladas, especializadas,
repetitivas y carentes de oportunidades para mostrar responsabilidad, confianza

en si mismos e independencia los vuelve apaticos, desinteresados y frustrados en
el trabajo. (1

Las investigaciones realizadas se basan fundamentalmente en Ia
satisfaccion del trabajo, la motivacion de los empleados, los incentivos, el estrés,
estableciendo que los factores ambientales dentro de la empresa pueden
favorecer el desemperio laboral, una adecuada iluminacién, ventilacion, ambientes
limpios y meétodos de ejercer direccién eficaces, han sido la solucién que las

empresas han encontrado para favorecer el desempefo de sus colaboradores.

McGregor & Likert (1978), citados por Chiavenato (1999b), desarrollaron
teorias respecto al comportamiento organizacional que buscan comparar el estilo
tradicional de administracion con el estilo modermno basado en la comprension de

los conceptos de comportamiento y motivacion ).

La teoria situacional sostiene que las caracteristicas ambientales

1. CHIAVENATO, . Administracion de Recursos Humanos, Sta. Ed. Colombia: McGraw Hill Interamericana, 1999a. 110p.
2. (CHIAVENATO, I. 1999b).



determinan las caracteristicas organizacionales; en el ambiente se encuentran las

explicaciones de las caracteristicas de las organizaciones. @)

El ser humano es un ser en constante evolucién y con una dinamica de vida
compleja, lo cual implica que las distintas facetas de su vida se interrelacionan, las
necesidades y motivaciones del empleado estan intimamente relacionadas con su
desemperio, el desenvolvimiento personal y social, evidencian caracteristicas

particulares de interrelacionarse que pueden influir en su desempefio laboral.

Chiavenato (1999c), los individuos con sus habilidades, conocimientos,
capacidades y destrezas junto con su aptitud para aprender y un determinado
grado de desempefio, se vinculana una organizacién porque esperan que Su
participacion satisfaga algunas necesidades personales, (salarios, descanso,
comodidad, horario laboral favorable, oportunidades de carrera, seguridad en el
cargo, etc.)

La concepcion que los empleados tengan de su empleo, puede favorecer su
desempefo o por el contrario perjudicar su eficacia, la importancia que la persona
da a su trabajo puede ser por la medida en que satisface sus necesidades,
personales y sociales, ya sea que permita cubrir sus responsabilidades, o por que
proporcione satisfaccion, prestigio o autorrealizacion.

La teoria de la expectativa de Lawler Il (1979) citado por Chiavenato
(1999d) define que las personas desean ganar dinero porque les permite
satisfacer sus necesidades fisiologicas y de seguridad y le brinda las condiciones
para satisfacer las necesidades sociales de autoestima y autorrealizacion, si

perciben que su desempefio es posible y necesario para obtener més dinero se
desempefiaran de la mejor manera posible. (5

El desempefio de los trabajadores puede ser un acto reflejo aprendido, que

3. CHIAVENATO, I. Administracicn de Recursos Humanos. Sta. Ed. Colombia: McGraw Hill Interamericana, 1999. 148p.
4. {CHIAVENATO, . 1999¢. 112p.)

5. (CHIAVENATO, 1. 1999d. 84p.)



ponga de manifiesto el aprendizaje que se tuvo en cuanto a la actitud ante el
trabajo en sus primeras experiencias en el seno familiar. Las esferas en las que
los trabajadores deben desenvolverse son diversas, actuar como padre,
trabajador, esposo, profesional e interactuar con otros, las condiciones de vida
actual influyen directamente en el desempefio de los empleados, se han
considerado distintos aspectos en el estudio de las condiciones laborales de las
empresas, obviando la crisis socioeconémica que se vive en un pais afectado por

la desigualdad, la violencia, |a desintegracion familiar, la descomposicion social.

Segun Chiavenato (1999e), el ambiente interno existente entre los
miembros de la organizacion esta estrechamente ligado al grado de motivacién de
los empleados, un elevado grado de motivacién permite establecer relaciones
satisfactorias de interés, colaboracién, si la motivacién es escasa sea por
frustracion o por impedimentos para la satisfaccion de necesidades se presentan
estados de depresion, desinterés, apatia, descontento hasta llegar a estados de
agresividad, agitacion, inconformidad, situaciones en que los empleados se

enfrentan abiertamente contra la empresa. (s)

La ansiedad que manifiestan los empleados puede identificarse con
facilidad, evidenciando una pobre receptividad en las interrelaciones, bajo
rendimiento, ausencias, incumplimiento de tareas, que se originan a partir de los

diversos fenémenos psicosociales que se presentan en una sociedad conflictiva.

La comunicacion humana se halla sujeta a ciertas complicaciones
adicionales, debido a que cada persona tiene su propio sistema cognitivo, sus
percepciones, sus valores personales y sus motivaciones lo cual constituye un
patron individual de referencia que vuelve bastante personal y singular su
interpretacion de las cosas.

Las interferencias de comunicacién son derivadas de las limitaciones,

emocionales y valores humanos de las personas, las barreras mas comunes son

6. CHIAVENATO, 1. Administracion de Recursos Humanos. 5ta. Ed. Colombia: McGraw Hill Interamericana, 1999e, 84p.



la escucha deficiente, las emociones, las motivaciones y los sentimientos

personales, limitan o distorsionan las comunicaciones con las demas personas.

1.1.2.3 Las Necesidades humanas

Diversas teorias se ha desarrollado acerca de las necesidades, por su
importancia motivadora en el ser humano, a partir de ellas se crean una variedad

de programas que buscan favorecer el desempefio personal y social de los
empleados.

Abraham Maslow desarrollo la teoria de la jerarquia de las necesidades, en

la que el predominio de una necesidad depende de la situacién actual del sujeto y
de sus experiencias recientes.

Segun Kinicki (2003a), las necesidades fisioldgicas basicas, son las
enfocadas a proporcionar suficiente alimentacion, vivienda, las necesidades de
seguridad del trabajo, implican un ambiente de proteccion, ausencia de coercién o
de sensacion de un trato arbitrario, y normas definidas con claridad ademas de un
ambiente seguro de trabajo que ofrezca incentivos para favorecer la autoestima,
sentimientos de pertenencia y oportunidad de crecer. Las necesidades de estima
son descritas en dos tipos, el deseo de logro y de estatus y reconocimiento, las
personas quieren ser competentes en su trabajo, satisfechas las otras
necesidades la persona estara motivado por la necesidad de autorrealizacion,

entonces busca el sentido y el desarrollo personal en su trabajo. (7)

El ambiente de trabajo es un ambiente social, en el que las personas
necesitan integrarse, sentirse parte del equipo de trabajo de lo contrario se sienten
frustrados por una necesidad insatisfecha de pertenencia y dificilmente

responderan a oportunidades o incentivos de orden superior. Para cubrir las

7. KINICKI A., KREITNER, R. Comportamiento Organizacional. 1ra. edicion en espafiol. México: Editorial McGraw Hill DF. 2003a.
144 p.
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necesidades de estima en la empresa se emplean estrategias como dar trabajos
interesantes, retroalimentacion sobre el desempefio, reconocimiento del esfuerzo

y estimulo personal, promoviendo la participacion en el establecimiento de metas y
en la toma de decisiones.

John W. Atkinson (1987) mencionado por Stoner (1989a) sostiene que
todos los adultos sanos tienen una reserva de energia potencial, la forma en que
se libera y utiliza depende de la fuerza de los impulsos motivacionales del sujeto y

~ de la situacion y oportunidades que se le presenten. )

El actuar de las personas se vera determinado por sus propios objetivos, su
motivacion y sus interacciones con el medio, su desemperio se determina por sus
cogniciones, experiencias y motivaciones. Segun Stoner (1989b) relaciona el
comportamiento y el desempefio con la necesidad de logro, la necesidad de poder
y la necesidad de afiliacién o de contacto estrecho con otros, un ambiente de
trabajo que permita la interaccion con otros libera la energia potencial de afiliacion
y la persona disfruta su trabajo, un ambiente de trabajo solitario no permitira
satisfacer su necesidad de afiliacién, por lo que su motivacién seré baja. (9

El ambiente laboral puede favorecer o no las interacciones gue en este se
reproducen teniendo efectos en la productividad y por ende en los objetivos
grupales e individuales de quienes participan en la empresa. En la busqueda de la
eficacia y eficiencia de las organizaciones se debe promover relaciones de
intercambio que tengan efectos positivos y faciliten la integracion de sus
miembros.

David C. McClelland (1970), citado por Kinicki (2003b) indica que una
fuerte necesidad de logro se relaciona con el grado de motivacién de las personas
para ejecutar sus tareas de trabajo, define la necesidad de logro como el deseo de
sobresalir o de tener éxito en las situaciones competitivas. Sefiala también la

8. STONER J., WANKEL C. Administration. 3ra edicién. México: Editorial Prentice Hall Hispanoamericana, 1989a, 484p.
9. (STONER, J. WANKEL C. 1989b)
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necesidad de afiliacion como la necesidad de dedicar mas tiempo a las relaciones
sociales, reuniones de grupo y el deseo de ser amado, son los lideres més
efectivos ya que les resulta problemético tomar decisiones dificiles sin
preocuparse por desagradar a los demas. (10)

La necesidad de poder refleja el deseo de influir en otros, ensefarles o

alentarles para alcanzar logros, les gusta el trabajo, les preocupa la disciplina y el
respeto por si mismo.

McClelland (1940) citado por Kinicki (2003c), propone que “altos directivos
han de tener necesidad de poder alta y necesidad de afiliacion baja, los individuos

con motivacion de logro alta no son idéneos para puestos de alta direccion”.(11)

Kinicki, (2003d), las personas adultas pueden ser capacitados para
aumentar su motivacion de logro relacionada con el rendimiento, las

organizaciones deben considerar las ventajas de brindar capacitacién de logro a
los empleados. (12)

1.1.2.4 La motivacién para el trabajo

Frederick Herzberg formulé su teoria de la motivacién, basada en la
satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo proviene de dos factores independientes
a los que llamoé satisfactores (factores de satisfaccion) e insatisfactores (factores
de higiene). Herzberg (1965) citado por Stoner (1989c) denomind factores
motivadores a los que se refieren a la satisfaccion laboral por medio de logros,
reconocimientos, caracteristicas del puesto, responsabilidades y avances,

todos guardan relacion con los resultados que acompafan al contenido de la
tarea. (13)

10. KINICKI A., KREITNER, R. Comportamiento Organizacional. 1ra. edicion en espafiol. México: Editorial McGraw Hill DE. 2003b.
422 p.

11. (KINICKI A., KREITNER, R. 2003c. 145p.)

12, (KINICKI A., KREITNER, R. 2003d. 145 p.)

13. STONER J., WANKEL C. Administration. 3ra edicion. México: Editorial Prentice Hall Hispanoamericana, 1989c, 148p.
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Los factores de higiene, son los relacionados con la insatisfaccion laboral
que se originan en las politicas y administracion, en la supervision técnica,
sueldos, relaciones interpersonales, supervisores y condiciones de trabajo, define

que la insatisfaccion se relaciona con el contexto o ambiente laboral.

La motivacion interna segun J. Richard Hackman y Greg Oldham, citados
por Stoner (1989d), escribié que esto ocurre cuando el individuo “esta interesado
en su propio trabajo por los sentimientos internos positivos que le genera hacer
bien las cosas, en vez de depender de factores externos (como el pago de
incentivos o los halagos del superior) como motivacién para trabajar de manera

efectiva. (14)

Para Reeve (1995a), la motivacion intrinseca se basa en una serie de
necesidades psicologicas (auto-determinacién, efectividad, curiosidad) que son
responsables de la iniciacion, persistencia y reenganche de la conducta frente a la
ausencia de fuentes extrinsecas de motivacién. Las conductas intrinsecamente
motivadas, animan al individuo a buscar novedades y enfrentarse a retos vy, al
hacerlo, satisfacer necesidades psicoldgicas importantes, empuja al individuo a
querer superar los retos del entorno y los logros de adquisicién de dominio hacen

que la persona sea mas capaz de adaptarse a los retos y curiosidades del
entorno. (15)

La motivacion extrinseca se basa en la recompensa, castigo e incentivo,
proviene del exterior, se realizan actividades por obtener dinero, reconocimiento
social o elogios, las recompensas y los castigos se dan después de la conducta y
aumentan o reducen la probabilidad de que se vuelva a repetir mientras que los

incentivos se dan antes que la conducta y energizan su comienzo.

Debido a su importancia se han realizado diversas investigaciones las

cuales han dado lugar a establecer una serie de programas que favorezcan la

14. (STONER J., WANKEL C. 1,989d. 149 p.)
15. REEVE, J.M., Motivacion y Emocidn. 2da. Edicién. Espafia: Editorial McGraw Hill Espafia, 1,995a. 157 p-
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motivacion de los empleados, buscan promover conductas deseables, conductas
de relevancia social que acercan al individuo a un éptimo nivel de funcionamiento
dentro de la sociedad, por tanto el aprendizaje de habilidades sociales, higiene
personal, habilidades académicas y la superacién personal son conductas

deseables porque facilitan el funcionamiento social de la persona.

Dentro de las empresas, se desarrollan programas como el de economia de
fichas, el modelamiento, de reconocimiento (el empleado del mes), incentivos

laborales, ascensos.

1.1.2.5 El Trabajo

El trabajo es el medio para satisfacer las diversas necesidades, propias y
de la familia, es el motor del ser humano. El trabajo constituye la actividad
primordial y el marco de referencia crucial que define el sentido de la existencia de
los seres humanos. El trabajo organiza la vida personal del individuo y la
vida social se estructura principalmente en funcién de las necesidades. Este
ambiente constituye sin mas ni menos el cincuenta por ciento de vida del ser

humano, donde la persona se autoafirma, se constata como persona productiva a
nivel social e individual.

El trabajo representa la actividad fundamental para el desarrollo del ser
humano, la persona dedica largo tiempo de su vida a aprender aquellos

conocimientos y habilidades necesarias para el desemperio de un trabajo.

El trabajo articulado socialmente como rol constituird el marco de referencia
para que el individuo establezca sus aspiraciones y su estilo de vida, para que

perciba su propia identidad y la identidad de las personas que con él se
relacionan.

A traveés del trabajo el individuo objetiva su ser plasmandolo en
realizaciones, en éxitos y en fracasos, que le llevaran a alegrias y tristezas, a la

satisfaccion o insatisfaccion consigo mismo, a su realizacion o a su frustracion.

14



1.1.2.6 Psicologia Social de las Organizaciones

El estudio de las organizaciones es un campo privilegiado para adquirir
conocimientos basicos sobre la conducta social y profundizar en la comprension y

analisis de los complejos procesos psicosociales que en ellas se producen.

Peird (1983-1984), citado por Alvaro, Garrido y Torregrosa, (1996a),
considera que la investigacion psicolégica y psicosocial en ambientes reales

permite dar respuesta a problemas y cuestiones humanas. (16)

Bartlett (1949) citado por Alvaro .et al. (1996b) insistid en que el desarrollo
de la psicologia esta estrechamente vinculado con el estudio de los problemas
cotidianos, los principales avances tedricos han sido realizados por aquellos que
se ocupan de investigar problemas practicos. (17)

El estudio de la conducta organizacional es uno de los &ambitos
especificamente genuinos que contribuyen al desarrollo de teorias que permitan
comprender, interpretar y explicar de forma rigurosa y cientifica la conducta social

y la compleja articulacién entre el comportamiento individual y colectivo.

La psicologia de las organizaciones, esta orientada a analizar y proponer
cambios y estrategias de intervencién sobre estas formaciones sociales
reconociendo que las posibilidades de intervenir y de producir cambios resulta una
oportunidad inestimable, para aplicar conocimientos adquiridos pero sobre todo
adquirir otros nuevos y relevantes. Los fenémenos psicosociales se muestran y se
comprenden de mejor forma y genuina en los procesos de cambio y de
transformacion. La importancia del concepto de intervencién psicosocial en las
organizaciones para comprender las complejas relaciones existentes entre la
investigacion sobre fenébmenos organizacionales y la practica profesional trata de

contribuir a resolver problemas y su funcionamiento.

16. ALVARO, J.L., GARRIDO, A., TORREGOSA, J. Psicologia Social Aplicada. 1ra. Edicién en Espafiol. México D.F.; Editorial McGraw
Hill 1996a. 185p.

17. (ALVARO, J.L., GARRIDO, A., TORREGOSA, J. 1996b. 157p)
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Las empresas son organizaciones sociales en las que se desarrollan
diversas actividades que estan dirigidas a un objetivo institucional, en los que a su
vez se desarrollan sistemas sociales de interaccion de caracter individual y
colectivo, en las que se diferencian por las funciones que desempefian, se
establecen sistemas de direccion, se delimitan espacial y temporalmente a los

empleados con el fin de conseguir objetivos establecidos.

Pondy y Mitroff (1979) citados por Alvaro, et al.(1996c), sefialan las
insuficiencias encontradas en los estudios de las organizaciones, estableciendo la
necesidad de incorporar nuevos conceptos que permitan abordar fendmenos
sociales, entre otras sefialan el estudio del olvido de los efectos ecologicos de la
accion organizacional, la insuficiente consideracién de las disfunciones
organizacionales que tienen su origen en la incidencia de fenémenos
psicosociales que afectan el desempefio laboral, el bloqueo por la aplicacion de
normas de racionalidad y el olvido de una aproximacién socio-cognitiva de las
organizaciones que pone de manifiesto que la realidad esencial de esas
formaciones sociales es de caracter socio-cognitivo y los conceptualiza como
cuerpos de conocimiento o sistemas de significados compartidos. (18

Hax (1989) citado por Alvaro (1996d) menciona que el entorno en que se
desenvuelven y operan las organizaciones de todo tipo esta experimentando

profundos cambios de caracter econémico, politico, social y tecnoldgico.(19)

Beer y Walton (1987) citados por Alvaro, et al. (1996e) mencionan la cada
vez mayor competicion internacional, la desregulacion, el declive de la
manufactura, el cambio de valores de los trabajadores, el crecimiento de la
tecnologia de la informacion y el incremento de la coordinacion inter-
organizacional. (20)

18. ALVARO, J.L., GARRIDO, A., TORREGOSA, J. Psicologia Social Aplicada. 1ra. Edicion en Esparfiol. México D.F.: Editorial McGraw-
Hill, 1196¢,159p.

19. (ALVARO, J.L., GARRIDO, A., TORREGOSA, 1996d, 162 p.)

20. ALVARO, J.L., GARRIDO, A., TORREGOSA, J. Psicologia Social Aplicada. 1ra. Edicién en Espafiol. México D.F.: Editorial,
Mc.Graw  Hill, 1996e. 162 p.
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Bowen y Fry (1989) citados por Alvaro, et al. (1996f) “sefalan que la nueva
era que las organizaciones han de afrontar una visién global de los procesos

sociales y un fuerte énfasis en el desarrollo y gestién de nuevas ideas y formas de
pensamiento”. (1)

Barnard (1938) citado por Alvaro, et al.(1,996g), considera que “la conducta
de la organizacion a menudo es realizada en un sentido directo por los individuos
pero es impersonal y organizacional en sus intenciones y efectos es parte de la

propia organizacion”(24).

En tanto que la psicologia social se trata de conducta en las organizaciones
y de conducta de las propias organizaciones, el conocimiento de las
organizaciones puede avanzar mejor a través de una investigacion que se ocupe
simultdneamente con datos de diferentes niveles de abstraccion-individuos,
grupos, organizacion, condicion central para comprender las organizaciones
humanas las cuales son reductibles a actos humanos individuales, son también
significativas a nivel de conducta colectiva.c2)

Alvaro, et al.(1996h) determina que el proceso de aprendizaje
organizacional esté influenciado no sélo por los individuos concretos implicados en

él sino también por un amplio conjunto de variables exodgenas (politicas, sociales y
estructurales).23)

En la medida en que la psicologia de las organizaciones va desarrollando
una aproximacion mas social, considera las formaciones sociales de las
organizaciones como contextos o medios sociales del comportamiento individual y
grupal como un sistema de caracter colectivo, toda una serie de aspectos pueden
ser tematizados y estudiados. Las condiciones laborales son esenciales para la

integridad del sujeto, pueden ser evidencia de las condiciones laborales un

21. (ALVAROQ, J.L., GARRIDO, A., TORREGOSA, J. 1,996f. 153 p.)
22. (ALVARO, J.L., GARRIDO, A., TORREGOSA, J. 1,996g, 165p.)
23. (ALVARQ, 1.L., GARRIDO, A., TORREGOSA, J. 1,996h, 168 p)
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deterioro emocional, cambio actitudinal y comportamental. Generalmente se
considera que la salud integral esta relacionada con el bienestar y la relacion
salud-vida-trabajo, es por ello que se asume que para que el ser humano alcance
esa integridad esta influenciado por la cultura, el ambiente, costumbres y

tradiciones que lo van moldeando.

Haworth (1959) citado por Alvaro, et al. (1996i) escribié “las organizaciones
son, a veces, responsables de un acto, en el sentido de que éste deriva de un
determinado conjunto de relaciones sociales que se presentan como

independientes de las cualidades personales de los miembros implicados”(24)

1.1.2.7 Satisfaccion en el Trabajo

Es una respuesta afectiva o emocional a diversos aspectos del trabajo que
se desempefia, una persona puede estar relativamente satisfecha con un aspecto

de su trabajo e insatisfecha con uno o mas aspectos.

La relacion de la satisfaccion en el trabajo  con otras variables es
positiva o negativa, las relaciones intensas implican que los administradores
pueden influir de manera significativa en la variable de interés y aumentar la
satisfaccion en el trabajo,

Las ocupaciones de alto prestigio ofrecen diversas oportunidades para la
creatividad y los logros independientes, factores que las hacen probablemente
interesantes y satisfactorias. Los incentivos remunerados, las relaciones
interpersonales, de cooperacidén y amistad, las oportunidades de desarrollo de
alguna capacidad especial, la seguridad en el empleo, los resultados del trabajo
bien hecho, las responsabilidades claramente definidas, el trabajo interesante y
satisfactorio asi como los medios para realizarlo son puntos importantes en cuanto
a la satisfaccion en el trabajo.

24. ALVARO, J.L., GARRIDO, A., TORREGOSA, . Psicologia Social Aplicada. 1ra. Edicién en Espaiiol. México D.F.: Editorial
Mec.Graw Hill, 1,996i. 173 p.
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1.1.2.8 Factores Psicosociales

Diversos estudios realizados sefialan que las causas sociales son causa de
deterioro psicolégico, la descomposicion social se caracteriza por la violencia, la
delincuencia, el alcoholismo la drogadiccion, la desintegracién familiar, los cuales
encuentran su origen en la crisis socioecondémica que se vive en la actualidad, los
empleados de las empresas se interrelacionan con sus familias y son
influenciados por los mismos. Por su parte Kinicki (2003e), considera que los
factores psicosociales internos, es decir aquellos que se encuentran dentro del

ambito laboral deben ser clasificados y definidos detenidamente. (2s)

Estresores Psicosociales Internos / Condiciones De Trabajo

Se conocen como factores relacionados con el trabajo de las personas, la
estructura y liderazgo organizacional, como lo son las presiones para terminar
tareas en periodos limitados de tiempo, carga excesiva de trabajo, comunicacion

con el jefe y comparieros, por mencionar algunos ejemplos.

Ambiente Fisico

Chiavenato (1999g),determina los niveles de desemperio y la satisfaccion
de los colaboradores, las condiciones ambientales varian considerablemente de
una oficina a otra, de un departamento a otro, por lo cual las minimas variaciones
de temperatura, ruido, iluminacion o calidad del aire pueden ejercer efectos tanto

en el desempefio como en las actitudes de los colaboradores. 2s)

a. Temperatura: constituye una variable donde existen grandes diferencias
individuales, por lo que para maximizar la productividad, es importante que
los empleados trabajen en un ambiente en el cual la temperatura esté
permanentemente regulada dentro del rango de lo aceptable para los

individuos en su mayoria.

25. KINICKI ANGELO, KREITNER, R. Comportamiento Organizacional, 1ra. Edicién en Espafiol, Editorial McGraw Hill, Mexico
2003e, 602p.

26. CHIAVENATO 1. Administracion de Recursos Humanos. Sta, Edicién, Colombia: McGraw Hill Interamericana, 1999g. 483p.
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b. Ruido: constantes o predecibles generalmente no causan deterioro en el
desemperio en el trabajo, sin embargo, los ruidos fuertes e impredecibles
tienden a interferir con la capacidad de concentracién y atencion en la

tarea, generando una reduccion en la satisfaccion en el trabajo.

¢. lluminacion: para Chiavenato, (1999g) esta determinada por la dificultad de
latarea y de la precision requeridaen la misma,y de la edad del
empleado. Cabe destacar que los beneficios de un incremento en la
iluminacién no son lineales, tal es el caso en la mejora del desempefio a
niveles altos de iluminacién son mucho més grandes en personas mayores

que para los colaboradores jovenes dentro de una organizacion. 7).

d. Calidad del aire: diversos contaminantes tienen a reducir la producciéon o
precision de los colaboradores en la ejecucion de sus tareas laborales, a la
vez que pueden generar problemas de salud a corto y mediano plazo.
Paradéjicamente, en algunas organizaciones donde se aplica la ley
antitabaco, algunos colaboradores pueden manifestar sentimientos de

irritacion, fatiga y ansiedad, lo cual afecta indirectamente la salud emocional
y fisica de los colaboradores con este habito.

Contenido De La Tarea

Para Chiavenato (1999h), el contenido de la tarea se encuentrz
@strechamente ligado a la ambigltedad del rol, el conflicto del rol o la identificacion

del rol, que pueden surgir durante el desemperio del puesto especifico. (28)

a. Ambigledad del rol: hace referencia a las expectativas del colaborador

que no son comprendidas con claridad, y en consecuencia el

27. CHIAVENATO |. Administracion de Recursos Humanos. 5ta. Edicién, Colombia: McGraw Hill Interamericana, 1999g. 481p.
28. (CHIAVENATO 1. 1999h, 307p.)
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colaborador no esta seguro de lo que va a realizar dentro de la
organizacion. Se manifiesta cuando los roles son inadecuadamente
definidos o sustancialmente desconocidos, con lo cual probablemente la
satisfaccion laboral y el compromiso disminuyan. Algunas variables
relacionadas con el contenido de las tareas son; el trabajo fragmentado,
repetitivo 'y mondtono, con poca variedad de las tareas o de la
aplicacion de conocimientos, también la autonomia, independencia,
influencia, control, asi como la utilizacion de los conocimientos,
oportunidad de adquirir nuevos conocimientos, alerta mental vy
concentracion, tareas o exigencias poco claras, tareas o exigencias
contradictorias, recursos insuficientes para las exigencias o

responsabilidades del trabajo (en conocimientos, maquinaria o estructura
organizativa)

b. Conflicto del rol: surge cuando el colaborador se confronta con las
expectativas  divergentes de la tarea a desempefiar, es decir,
cuando el cumplimiento de una tarea dentro e la organizacion dificulta el
cumplimiento de ofra. Representa la presion social, cuando los demas
tienen diferentes percepciones o expectativas del rol de una persona, esa
persona tiende a experimentar un conflicto de este tipo, el cual dificulta

satisfacer una serie de expectativas sin rechazar otra.

c. ldentificacién del rol: dentro de la organizacién la identificacién es traducida
a ciertas actitudes y comportamiento que surgen cuando un individuo
reconoce que la situacion y sus demandas requieren mayores cambios. d.
Sobrecarga de trabajo: el estrés surge cuando se espera que el

colaborador realice mas de lo que el tiempo le permite hacer.

Comunicacion Formal e Informal

Chiavenato (1999i), refiere que la comunicacion mas alla de constituir la
transferencia de significados entre sus miembros con el fin de difundir informacion
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e ideas, también debe ser entendida. El valor de la comunicacion en una

organizacion se encuentra en funcion de cuatro elementos importantes:

El primero de ellos hace referencia al control de comportamientos mediante
jerarquias de autoridad y guias formales a las cuales deben atenerse los
colaboradores; el segundo elemento lo constituye la motivacion, al aclarar a los
colaboradores lo que se debe hacer, es el medio para establecer parametros de
desempefio y las bases para mejorar el rendimiento. Toda comunicacién que se
establezca en un grupo es el mecanismo por el cual sus miembros muestran tanto
sus frustraciones como su satisfaccion, proporcionando asi un alivio a la expresion
emocional de sentimientos a la vez que cumple las necesidades sociales.
Finalmente la comunicacion es un medio facilitador de informacion determinante

para la toma de decisiones. (29)

Comunicacién Formal:

Hace referencia a las redes tipicamente verticales que siguen la cadena de

autoridad y estan limitadas a la comunicaciéon relacionada con la tarea.

Relacion Jerarquica Descendente: es el tipo de comunicacién que fluye de

un nivel jerarquico superior a uno mas bajo

Relacion Cooperativa; Ascendente: contrariamente a la comunicacion
descendente, esta fluye hacia un nivel superior en un grupo u organizacién, su
funcion consiste en proporcionar retroalimentacion a los jefes, gerentes o
encargados con el fin de informar acerca del progreso hacia las metas, la
percepcion de los subalternos en sus puestos de trabajo, con sus compafieros y
con la organizacién en general. La funcién de la comunicacién ascendente
debiera en la practica cumplir con su funcién de ser un medio efectivo por el cual
la administracion capte ideas o determine estrategias para mejorar las dificultades
gue pudieran presentarse.

29. CHIAVENATO |. Administracion de Recursos Humanos. 5ta, Edicién, Colombia: McGraw Hill Interamericana, 1999i. 88p.
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Lateral: este tipo de comunicacion hace referencia a la comunicacién que
tiene lugar entre miembros del mismo grupo, es decir, entre los miembros de
trabajo al mismo nivel, el equivalente horizontal en la linea estructural jerarquica,
este sistema de comunicacion puede ser beneficiosa en organizaciones cuyo

sistema sea abierto, descentralizado y donde no exista burocracia.

Comunicacion Informal:

Por lo general es libre de moverse en cualquier direccion, salta niveles de
autoridad y satisface las necesidades sociales de los miembros de un grupo para
facilitar los logros de la tarea, sin embargo, en este tipo de comunicacion por lo
general surge otro elemento, el rumor, el cual es caracterizado por no estar
controlado por la gerencia, es percibido por los subalternos como mas creible y
confiable en comparacion con la red formal de comunicacion, y finalmente se

utiliza para servir a los propios intereses de las personas dentro de él.

El rumor constituye una parte importante de la red de comunicacion de
cualquier grupo u organizacion debido a que es un medio por el cual la
administracién conoce los temas que los empleados consideran relevantes a la

vez que funciona como filtro o mecanismo de retroalimentacion.

Segun Chiavenato (1999j) para que un sistema de comunicacién sea
efectivo, es necesario encontrar el equilibrio e interaccién entre la comunicacion
descendente y la ascendente, esto implica que la gerencia debe mantener
informados a los gerentes de nivel medio e inferior informados de los cambios
previamente planeados, para que los gerentes medios e inferiores compartan
rapidamente la informacion con su grupo de trabajo a fin de minimizar la
ambigliedad y reforzar la credibilidad de los colaboradores en el sistema de

comunicacion como un proceso continuo. (3o)

30. CHIAVENATO 1. Administracidn de Recursos Humanos. 5ta. Edicién, Colombia: McGraw Hill Interamericana, 1999j. 88p.
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Conflicto de Grupo

Conflicto: es un proceso que inicia cuando una parte percibe que otra parte
ha afectado o esta por afectar negativamente algo que le importa a la primera
parte, en la practica diaria esta definicion es el equivalente a la incompatibilidad de
metas, diferencias entre las interpretaciones de hechos, desacuerdos basados en

expectativas de comportamientos.

Kinicki (2003f) considera que el proceso del conflicto se inicia con la
oposicién o incompatibilidad potenciales en la cual existen condiciones que
propicien el conflicto: comulacién, la estructura organizacional y las variables
personales. A estos elementos le siguen el conflicto percibido (cognicion) y el
conflicto sentido (personalizacion) involucrandose emocionalmente, suelen surgir
sintomas de ansiedad, tensidén, frustracion u hostilidad. La tercera etapa
corresponde a las intenciones las cuales intervienen entre las percepciones y las
emociones de los colaboradores y en su comportamiento abierto, es decir, los
conflictos llegan a agudizarse simplemente porque una parte atribuye intenciones
equivocadas a la otra, de esta dinamica surge el comportamiento siendo esta
parte en donde surgen las reacciones y acciones llevadas a cabo por las partes en
conflicto, es decir, formas sutiles, indirectas y altamente controladas de tension
que asciende a lo largo del continuo hasta llegar a la relacion destructiva, por ello
es recomendable que toda administracion lleve a cabo técnicas para el manejo de
conflictos. 1)

Desde esta perspectiva, la interaccion accidn-reaccion entre las partes en
conflicto debe ser llevado constructivamente hacia la mejora en la calidad de las
decisiones, estimular la creatividad y la innovacién, alentar el interés y curiosidad
entre los miembros del grupo, proveer el medio de expresién de problemas como
medio para liberar tension y nutrir el ambiente de autoevaluacion y cambio, a este
giro del conflicto se le conoce como:

31. KINICKI ANGELO, KREITNER, R. Comportamiento Organizacional, 1ra. Edicién en Espafiol, Editorial McGraw Hill, Mexico
2003f, 227p.
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Conflicto Funcional.

Para Kinicki (2003g) el conflicto interpersonal en una organizacion surge de
diversas fuentes como lo son:

a. el cambio organizacional, los colaboradores manifiestan divergencias
enormes entre si, en cuanto a la direccién y rutas por adoptar y su probabilidad de
éxito.

b. Choques de personalidad: aunque las diferencias de personalidad
pueden provocar conflictos, constituyen un recurso para la creativa solucién de
problemas y ello implica educar a los colaboradores en el proceso de aceptar,
respetar y aprender a usar tales diferencias cuando se presenten (mecanismos de
afrontacion).

c. Diferentes sistemas de valores: cada individuo posee sus propias
convicciones y sistema de valores, es conveniente cuidad y mantener los
margenes de respeto y tolerancia.

d. Falta de confianza: es el detonante que incrementa el conflicto y la

tensién en el clima organizacional. 32

Participacion

El nivel de participacion lo determina el tipo de administracion al frente de la
organizacion, los administradores participativos consultan a sus empleados,
involucrandolos en la toma de decisiones para un trabajo en equipo a través de la
consecucion de metas grupales.

Para Davis, Keith (1999) mencionado por Roldan (1994a) la participacion es

‘el involucramiento mental y emocional de los individuos en situaciones grupales

32. KINICKI ANGELO, KREITNER, R. Comportamiento Organizacional, 1ra. Edicién en Espafiol, Editorial McGraw Hill, Mexico
2003g, 227p.
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que los estimula a contribuir a favor de las metas del grupo y a compartir la
responsabilidad sobre ellas’(33).

Este involucramiento es psicolégico antes que fisico, debido a que el
colaborador que participa involucra su ego al involucrarse enteramente en las
tareas. Es por esta razén, que un administrador que no involucra a sus
colaboradores y no utiliza sus aportaciones, con frecuencia tendra la dificultad que
su equipo de trabajo no responda positivamente durante mucho tiempo, debido a
que no esta fomentando la motivacion constante. Los beneficios de la
participacion son extensos, algunos de ellos son directos y otros menos tangibles,
sin embargo, suelen traducirse en mayor produccién y mejor calidad, a la vez

constituye un mejor desemperio y satisfaccion laboral.

Relaciones Interpersonales

En una organizacién es comun observar los procesos sociales mediante los
cuales los colaboradores interacttan directamente entre si en pequefios grupos, a

estos grupos y su interaccién se les conoce como dinamica de grupos.

Sentimiento de Pertenencia

Para Chiavenato (1999k) lo constituye el involucramiento en el trabajo,
equivalente al gado en el que los empleados se sumergen en sus labores,
invierten tiempo y energia en ellas y conciben el trabajo como parte central de su
existencia. Los elementos como lo son disponer de labores significativas y
desempefarlas correctamente forman los elementos importantes de la identidad
de todo colaborador.

El compromiso organizacional es otro elemento que fomenta |a identidad y
sentido de pertenencia al grupo de trabajo y a la organizacién en general, con lo
cual activa la motivacién de continuar participando y aportando valor a la
misma.

33. ROLDAN R. Psicologia Aplicada a la Empresa y al Consumidor. 1ra Edicion. Guatemala: Editorial Textos y Formas
Impresas, 1994a.15p.
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En el apoyo social se inscribe el aprecio de los colegas y el apoyo a la
autoestima del trabajador, asi como el apoyo de su interpretacion y valoracién de
aquello a lo que se ve expuesto. También se inscribe aqui el sentimiento de
pertenencia y la ayuda concreta. Si faltan algunos o todos estos elementos, el
trabajador se ve privado de un importante factor para contrarrestar los nocivos

sintomas del estrés. (34
Relaciones Basadas en Conductas de Hostigamiento Psicolégico o Acoso Moral

Desde el punto de vista legal el acoso sexual es definido como las acciones
indeseables, solicitudes de favores sexuales y otras conductas verbales o fisicas

de naturaleza sexual.

Dentro de esta dinamica el poder determina las condiciones por las cuales

los jefes controlan los recursos que la mayoria de los subordinados consideran
importantes.

Darley (2000a) menciona que debido a las desigualdades de poder el acoso
sexual es el que suele crear las mayores dificultades para aquellas personas
quienes estan siendo hostigadas. Sin embargo, también es comun observar que
esta situacion suele darse con mayor frecuencia entre comparieros del mismo

nivel jerarquico, aunque suelen emplear formas menos severas de acoso. (s

El acoso u hostigamiento sexual puede tomar distintas vias y mecanismos
de expresion, tal es el caso de mujeres en puestos de poder que suelen ser
sujetos de hostigamiento sexual por parte de hombres que ocupan posiciones
menos poderosas dentro la organizacion, con el fin de obtener cierto poder sobre
la. mujer de mayor rango o para minimizar la diferencia de poder; esto se logra
mediante la devaluacién de la figura femenina que hace el subordinado, al
momento de aplicar estereotipos tradicionales de devaluaciéon como “debilidad”,

‘pasividad”, “ falta de compromiso’, etc.

34. CHIAVENATO I. Administracidn de Recursos Humanos. 5ta. Edicién, Colombia: McGraw Hill Interamericana, 1999k. 112p.
35. .DARLEY JOHN, Psicologia. 1ra, Edicion, Mexico. Editorial Prentice Hall Hispanoamerica, S.A. 2000a. 763p.
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Factores Psicosociales Externos/ Influencia Bidireccional

Para Kinicki (2003h) desde el enfoque social, lo que ocurre fuera de la
empresa influird en las practicas de comportamiento dentro de la organizacion y

en consecuencia, lo que ocurre dentro de la empresa influira en la sociedad. (3s)

Vida Familiar

La incidencia de los factores estresantes laborales sobre la vida familiar y
conyugal actualmente es mayor, no se puede dejar de mencionar la interrelacion
existente entre el ambito laboral y el hogar o la vida de relacion social. La
inadecuada conexién hogar-trabajo por lo general activa conflictos psicolégicos y
fatiga mental, falta de motivacion y disminucion de la productividad, en

consecuencia producira un deterioro de la relacion conyugal y familiar.

Es innegable que los problemas o estresores organizacionales, es decir,
aquellos que se presentan dentro del ambito laboral, inciden en la vida personal
del sujeto, en esta dindmica de doble via se estimula el ambiente por medio del
cual se producen las dificultades hogarefias, que al aumentar se potencian
generando un estrés posterior que se lleva nuevamente al &mbito laboral y genera

dificultades en el rendimiento laboral, produciéndose asi un circulo vicioso de
realimentacion mutua.

Debemos tener muy en cuenta el hecho de que las personas invierten una
gran parte de su tiempo en su trabajo, encontrando una parte sustancial de su

identidad y gratificacion personal en sus tareas.

Drogadiccion, es un problema que ha llegado a niveles alarmantes, las
causas que provocan que una persona recurra a las drogas es la evasion de la
realidad, para evadir un problema o una situacion dificil de enfrentar, ademas de
los graves darios organicos que ocasiona, produce adiccidn, dependencia fisica y

psicolégica, en ocasiones agreden a sus familiares y amigos.

36. KINICKI ANGELO, KREITNER, R. Comportamiento Organizacional, 1ra. Edicién en Espafiol, Editorial McGraw Hill, Mexico
2003g, 154p.
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Alcoholismo, es un problema de adiccion en la que se busca un escape,
una liberacion ya que se considera incapaz a de conseguir por si mismo, este
problema no afecta unicamente al alcohodlico, sino también a la familia, que es
victima de sus efectos que pueden ir desde la hostilidad y la agresion hasta la

indiferencia y desinterés total hacia los demas miembros de su familia.

Delincuencia, la creciente de ola de violencia que se vive en el pais deja
como saldo personas heridas, fallecidos, dolor y tristeza, la cual ha provocado

sentimientos de inseguridad que afectan a la poblacién en general.

Bar6 (1990a), al hablar de una cultura de violencia, se refiere a que “ante
todo, debe darse un contexto social que estimule o al menos permita la violencia,
es decir a un marco de valores y normas, formales o informales, que acepte la
violencia como un fenédmeno social. (37)

La pérdida de seres queridos sea por violencia, por enfermedad, las tasas
de desempleo, el suicidio, mortalidad infantil y criminalidad, el ingreso econdémico,
la oferta de posibilidades de ocio, influyen en el bienestar social y por ende en la
satisfaccion de necesidades psicosociales.

Estudios recientes han destacado las repercusiones negativas de estos
fendmenos psicosociales, poniendo de manifiesto la importancia de atender estas

condiciones de deterioro psicologico.

Para Salazar (1997a)’Las manifestaciones en el organismo y en la
conducta son dolor de cabeza, tristeza, insomnio (falta de suefio), alergias,
nerviosismo, gastritis, dificultades respiratorias, sudoracion excesiva, baja
autoestima, miedos, temores e inseguridades” (3s)

Estrés psicosocial, las personas se enfrentan con demandas del medio y

situaciones no deseadas que pueden considerarse estresantes, niveles medios de

37. BARO I. M., Accidn e Ideologia. 5ta. Edicion. El Salvador: UCA Editores, 1,990a, 373 p.
38. SALAZAR, B. Estrés Psicosocial. 1ra. Edicién, Guatemala: Pronice, 1997a. 35p.
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estrés pueden ser positivos en la medida en que permiten activar el organismo
fisica y mentalmente, dando lugar a un estado emocional de ansiedad util para
responder a la situacion fuente de estrés, la simultaneidad en la ocurrencia de
factores estresantes y la incapacidad de la persona para adaptarse a las nuevas
demandas de la situacion pueden dar lugar a respuestas fisicas, psicolégicas vy
comportamentales negativas (incremento de la presion sanguinea y del ritmo

cardiaco, depresion y ansiedad, alcoholismo, etc.

Un acontecimiento vital estresante como es la pérdida del puesto de trabajo
puede ser también un efecto de problemas fisicos o psicoldgicos previos. Los
acontecimientos vitales indeseables o negativos, ambiguos, poco previsibles o
inesperados y poco controlables se encuentran asociados a numerosos trastornos

fisicos como mentales (infarto de miocardio, esquizofrenia, ansiedad, etc).

Brown & Harris (1978) mencionados por Alvaro, et al (1996j) menciona que
se ha constatado la asociacién existente entre pérdidas severas (como el

fallecimiento de un familiar o persona préxima) y la depresion.(as)

Los sujetos aislados socialmente tienen dificultades para compartir y hablar
sobre sus experiencias estresantes, por lo que tienden a inhibir sus vivencias
negativas. Una consecuencia de trastornos como la depresion es la reduccién
delas habilidades sociales tanto en la emisién de conductas personales como en

las relaciones interpersonales.

La reaccion de estrés implica no solo cambios fisiolégicos sino también
reacciones motoras y conductuales inquietantes (temblores de manos,
alteraciones del habla) ansiedad y disfunciones cognitivas (fallos de memoria).
Cuando no se satisface una necesidad se produce la liberacién de la tension a
través de conductas determinadas como la agresividad, se manifiesta
descontento se evidencia la tensién emocional, una actitud de apatia e

indiferencia, las cuales caracterizan la frustracién influyendo en su desarrollo

39. ALVARO, l.I, GARRIDO, A., TORREGOSA, J. Psicologia Social Aplicada. 1ra. Edicién en Espafiol. México D.F.:Editorial
McGraw- Hill, 1996j, 396p.
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personal y social. El incremento de la actividad del crimen organizado
(narcotréafico, contrabando, robo de vehiculos, secuestro, lavado y trafico de
madera y de armas) y la accion creciente de la delincuencia comun, son el reflejo
de la descomposicién social. Las condiciones laborales son esenciales para la
integridad del sujeto, pueden ser evidencia de las condiciones laborales un

deterioro emocional, cambio actitudinal y comportamental.

En el ambito social se manifiesta el deterioro de las relaciones
interpersonales, actitudes de aislamiento y molestia generalizada. Es evidente que
en la situacion laboral se manifiestan las relaciones interpersonales,
caracteristicas de personalidad, que en ocasiones pueden influir en las

discrepancias con las caracteristicas de los puestos de trabajo.

Cuando esta respuesta natural se da en exceso se produce una sobrecarga
de tension que repercute en el organismo y provoca la apariciéon de enfermedades
y anomalias patologicas que impiden el normal desarrollo y funcionamiento del
cuerpo humano. Las enfermedades psicosomaticas son reales, requieren atencién
medica, tales como las ulceras, la migrafa, los dolores de cabeza, asma, entre
otras.

Los problemas que presentan las personas con estrés son los olvidos
(incipientes problemas de memoria), alteraciones en el animo, nerviosismo y falta
de concentracién, en las mujeres puede producir cambios hormonales importantes

como hinchazén de mamas, dolores en abdominales inferiores entre otros
sintomas.

El estrés cronico esta relacionado con los trastornos de ansiedad, que es
una reaccion normal frente a diversas situaciones de la vida, pero cuando se
presenta en forma excesiva o crénica constituye una enfermedad que puede

alterar la vida de las personas, siendo aconsejable en este caso consultar a un
especialista.
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1.1.3. Delimitacién

La investigacion se realizé en el Instituto Nacional de Electrificacién —INDE-
con la colaboracion de 25 miembros de la Empresa de Transporte y Control de
Energia Eléctrica —ETCEE- del Instituto Nacional de Electrificacion —INDE-
comprendidos entre las edades de 25 a 45 afios, con la finalidad de establecer los

factores psicosociales y su incidencia en el desemperio laboral.

El presente estudio se realizé durante los meses de Abril, Mayo y Junio
del presente afio, iniciando con la recoleccién de datos y caracteristicas del
personal que labora en la Empresa de Transporte y Control de Energia Eléctrica —
ETCEE- del —INDE-. Se utilizé la técnica de la entrevista para establecer las
caracteristicas del ambiente de trabajo, su experiencia acerca de los factores
psicosociales y la implicacion que presentan en el ambito laboral: el instrumento
empleado fue la encuesta para indagar acerca de los fendmenos psicosociales y

su influencia en el desempefio laboral de los colaboradores.

Se procedio a informar a las autoridades de la Empresa de Transporte de
Control de Energia Eléctrica sobre la metodologia a emplear para la aplicacion de
las técnicas e instrumentos, al respecto los colaboradores fueron previamente
informados. La guia de la entrevista fue realizada de forma individual y
confidencial en tiempo aproximado de 15 minutos, con el fin de recolectar datos
significativos al estudio. La encuesta se aplico en 5 grupos de 5 personas sin
limite de tiempo, con la finalidad de resolver dudas e indagar acerca de los

factores psicosociales y su influencia en el desempefio laboral.

Los talleres con temas enfocados en valores, trabajo en equipo, relaciones
interpersonales, y comunicacion asertiva, fueron programados semanalmente con
el objetivo de fortalecer estrategias que optimicen el desempeno laboral. Estos
mecanismos de influencia organizacional permitieron abordar la problematica
para facilitar la integracion grupal, el desarrollo de estrategias de comunicacion y

resolucion de conflictos que permitan optimizar el desempefio laboral.
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CAPITULO Il

2. TECNICAS E INSTRUMENTOS

2.1 Técnicas

La investigacion se llevd a cabo durante los meses de Abril, Mayo y Junio
2014, en la Empresa de Transporte y Control de Energia Eléctrica ~-ETCEE- del
Instituto Nacional de Electrificacion —INDE -, se establecid como criterio de

seleccion a quienes manifestaron interés en participar.

La muestra aleatoria fue constituida por 25 personas en edades
comprendidas entre 25 a 45 arios de edad. La metodologia utilizada se basé en la
aplicacion de una serie de preguntas constituidas en la entrevista y la encuesta

como fuentes principales de recoleccién de informacion.

2.1.1 Entrevista:

Se informé a los participantes sobre el objetivo de la investigacion y se
organizé a la poblacion de estudio en cinco grupos de cinco personas para que

fueran entrevistados de forma individual y confidencial por la investigadora.

La guia de la entrevista consignd los datos generales de las personas
como edad, afios de laborar en la institucion, género y area de trabajo. Fue
constituida por 10 reactivos que incluyeron los factores psicosociales internos, sus
efectos, las caracteristicas del ambiente de la empresa, el tipo de relaciones
interpersonales, y la motivacién hacia el trabajador; asi como los factores
psicosociales externos como  delincuencia, violencia, drogadiccion, deudas,
pérdidas familiares, etc.

El objetivo fue obtener informacion acerca de las condiciones laborales,
explorar la situacién actual y la percepcién del colaborador respecto al ambiente
de trabajo, narrando su experiencia acerca de los factores psicosociales y su
implicacion en el dmbito laboral y el desempefio. El tiempo aproximado de
ejecucion fue de 15 minutos por persona. (Ver anexo 1)
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2.2 Instrumentos
2.2.1 Encuesta:

Se inform¢ a los participantes sobre el objetivo de la investigacion, fueron
organizados en cinco grupos de cinco personas para la aplicacién de la encuesta.
Se consignd unicamente nombre y género de los participantes, en virtud de

haberse recopilado los datos generales durante la entrevista previa al presente
instrumento.

La encuesta fue constituida por 10 reactivos que incluyeron una serie de
cinco preguntas con opcidn a respuestas cerradas y espacio para observaciones,
y ofra serie de cinco preguntas con opcioén a respuestas multiples y espacio para
observaciones, con la finalidad de hacer posible una aclaracién de la respuesta

aportada y obtener mayor informacion.

Este mecanismo permitié indagar profundamente acerca de los fenémenos
psicosociales internos a la empresa y externos a ella, sus efectos en el
desempeno laboral como lo es el ausentismo, la falta de interés, baja
productividad, insatisfaccion, estrés, distanciamiento en las relaciones
interpersonales y en la comunicacion. Ademas de establecer las acciones que

actualmente desarrolla la empresa para mejorar el desempefio. (Ver Anexo 2).

Durante la aplicacion de la encuesta no se establecio limite de tiempo, y se
hizo la aclaracion que los datos obtenidos serian tratados de manera confidencial,
lo cual permitid que los encuestados se sintieran en libertad para manifestar las
circunstancias actuales que les dificulta mantener un optimo desempefio durante
la jornada laboral.
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CAPITULO Il
3. PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

3.1 Caracteristicas del lugar y de la poblacion.

La muestra aleatoria se constituyd por 25 colaboradores en edades
comprendidas entre 25 a 45 afios, que desempefian actividades laborales en la
Empresa de Transporte y Control de Energia Eléctrica ~-ETCEE- que pertenece al
Instituto Nacional de Electrificacion —INDE-.

3.1.1 Caracteristicas del lugar

El Instituto Nacional de Electrificacion —INDE-, es una institucion de vital
importancia en la sociedad guatemalteca, permite impulsar el desarrollo de la
poblacion. Se encuentra constituida por tres empresas seguin el orden: Empresa
de Generacion de Energia Eléctrica -EGEE-, Empresa de Transporte y Control de
Energia Eléctrica -ETCEE- y la Empresa de Comercializacién de Energia —~ECOE.
Para llevar a cabo sus funciones el INDE cuenta con una fuerza laboral global de
aproximadamente 1,400, de ellos un estimado de 250 colaboradores pertenecen
a la Empresa de Transporte y Control de Energia Eléctrica —ETCEE- se
encuentran distribuidos en puestos técnicos, operativos y administrativos;
organizados jerarquicamente por la Gerencia, Jefaturas, Departamentos y
Unidades.

3.1.2 Caracteristicas de la poblacion.

La muestra aleatoria se constituy6 por 25 colaboradores
independientemente del género, en rango de edad comprendido entre 25 a 45
afhos, que realizan diversas funciones dentro de la Empresa de Transporte y
Control de Energia Eléctrica —-ETCEE-, con la finalidad de establecer los factores

psicosociales y su incidencia en el desempefio laboral, determinar las conductas
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comunes que desencadenan los factores psicosociales, y detectar las condiciones

que amenazan la salud mental de los colaboradores.

Este proceso culmind con los resultados obtenidos, los cuales se

presentan a continuacion.

3.2 Analisis Cuantitativo

GRAFICA No.1

éLos factores psicosociales internos influyen
en el desempefiio laboral?

10% NO

Fuente: item 1, encuesta aplicada en la Empresa de Transporte y Control de
Energia Eléctrica -ETCEE -

Interpretacion:

La vision desde la experiencia personal ante los factores internos, un
90% encuestado refiere que Sl influyen principalmente en la motivacién, en los
procesos de comunicacion y relaciones interpersonales, y en la forma de
realizacion del trabajo lo que genera estrés, mientras que, un restante 10% refiere
que NO influyen los factores psicosociales internos en el desempefio laboral ya
que estiman que independientemente de los estresores el colaborador debe
desempenar bien sus labores.
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GRAFICA No. 2

éLos factores psicosociales externos influyen
en el desempefrio laboral?

65%

Fuente: item 2, encuesta aplicada en la Empresa de Transporte y Control de
Energia Eléctrica -ETCEE -

Interpretacion:

Al cuestionamiento acerca de los factores externos y su influencia en el
desempefio laboral, se obtuvo un resultado de 65% que refiere que Sl influyen los
factores externos en el desempefio laboral, un 35% restante refiere que NO
influyen los factores externos en el desempefio laboral. Se establece que los
factores psicosociales externos afectaran la vida laboral dependiendo de la
personalidad individual y posicién social de cada colaborador, puede afectar el
estado emocional y cognitivo y repercutir conductualmente. Debido a esto se
deben abordar las problematicas que rodean el ambiente laboral y que influyen en
el desempefio personal y colectivo.
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GRAFICA No. 3

éExisten conflictos entre los empleados
debido a factores internos como el liderazgo
que ejercen los directivos?

1% 56%

Interpretacion:

Se establece que un 56% refiere que existen conflictos entre
colaboradores debido a factores internos como el liderazgo que ejercen los
directivos, un restante 44% refiere que no existen conflictos generados a partir de
factores internos como el liderazgo. Con estos resultados se evidencia que
prevalece la pauta que define que el tipo de liderazgo que ejercen los directivos
puede generar conflictos entre colaboradores, aumentar la incertidumbre en
cuanto a la estabilidad laboral, generar conflictos personales o politicos que no
incluye el bien comun, promover competencia laboral desleal, desfavorecer el
trabajo en equipo y la ética profesional. EI cambio continuo a nivel jerarquico no
permite mantener continuidad en los procesos y los cambios en los procesos
requieren nuevamente inversion en capacitaciones. De ahi reviste su importancia
y la prioridad en abordar aspectos especificos de los puestos de trabajo y estilos
de liderazgo.
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GRAFICA No. 4

éConsidera usted que existe una adecuada
comunicacion en el desempefio laboral de la
empresa? i

g‘ 47%
: 53%

Fuente: ftem 4, encuesta aplicada en la Empresa de Transporte y Control de
Energia Eléctrica -ETCEE -

Interpretacion:

A consideracion de los encuestados refieren en un 53% gue no existe una
adecuada comunicacién en el desempefio laboral de la empresa, un 47% refiere
que si existe adecuada comunicacion en el desempefio laboral de la empresa y
que las relaciones entre comparieros al medio cercano es positiva, permitiéndoles
cumplir con los objetivos laborales. Sin embargo, se hace evidente que a nivel
global existen problemas en la comunicacién ya que la informacion llega al
destinatario de manera distorsionada, lo cual no permite la adecuada coordinacién
entre arreas de trabajo, aumentandose los errores, a estos se suma el
conocimiento ambiguo del colaborador sobre las metas de la empresa. Estos
factores comprometen el 6ptimo desempefio laboral.
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GRAFICA No. 5

¢Que efectos producen los factores internos
en el desempeiio laboral?

10%

30%
10%

15%

20%

15%

Fuente: ltem 5, encuesta aplicada en la Empresa de Transporte y Control de
Energia Electrica -ETCEE -

Interpretacion:

Se identificé que un 30% refiere que se produce falta de iniciativa, un 20%
refiere que lo factores internos producen insatisfaccion laboral, un 15% refiere que
se produce negativismo en el desemperio, otro 15% refiere que se produce baja
productividad, un 10% refiere que se producen conflictos y un restante 10% refiere
que los factores internos producen inestabilidad laboral. Por lo que se infiere que
la falta de iniciativa y la insatisfaccion laboral son efectos que predominan en el
desempefio, de tal forma que generan desmotivacién en el colaborador, desgaste
fisico, mental y emocional por la realizacion de tareas repetitivas y centralizadas,
genera baja productividad, y poco avance al no proponerse soluciones viables
inmediatas. Esta dinamica afecta a la empresa en general como un efecto dominé
entre el desempefio, la productividad, la relacidon entre colaboradores
independientemente del nivel jerarquico.

40



GRAFICA No. 6

¢Que efectos producen los factores
externos en el desempeio laboral?

16%

Fuente: item 6, encuesta aplicada en la Empresa de Transporte y Control de
Energia Eléctrica -ETCEE -

Interpretacion:

Un 25% de la muestra refiere que los factores externos producen
problemas de salud como una manifestacién de la alteracion fisica, mental o
cognitiva que producen estos factores, otro 25% refiere que generan ausentismo
laboral por atender emergencias familiares, que en algunas ocasiones son
producidas por violencia en las que el pais vive, un 18% refiere que los factores
psicosociales externos generan falta de interés en el colaborador al no saber cémo
abordar o solucionar la problematica que genera el medio ambiente externo. Un
16% refiere que irritabilidad en el trabajo es un efecto de los factores externos, un
10% refiere que el incumplimiento en el desempefio laboral es un efecto de estos
factores, por ultimo un 6% refiere que las discusiones en el ambito de trabajo son
efectos que se originan por factores externos a la organizacion, lo que en
conclusion llega a afectar considerablemente el desempefio, y repercutir en la
dinamica del ambiente laboral.
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GRAFICA No. 7

é¢Como influyen las relaciones
interpersonales en los factores internos?

Fuente: item 7, encuesta aplicada en la Empresa de Transporte y Control de
Energia Eléctrica ~-ETCEE -

Interpretacion:

Los resultados ponen de manifiesto que las relaciones interpersonales son
determinantes dentro de la empresa. Un 85% refiere que las relaciones
interpersonales influyen positivamente en los factores internos, un 15% refiere que
las relaciones interpersonales influyen negativamente dentro de la empresa,
Infiriendo por tanto que los colaboradores son conscientes gue las relaciones
interpersonales son de importancia en la motivacion, armonia, resolucion de
conflictos y en el clima organizacional. Paradéjicamente, algunos refieren que las
relaciones interpersonales en la empresa son percibidas como negativas al
generarse egoismo. Por esta razon se hace necesario brindar herramientas que
permitan al colaborador no solamente tener consciencia de la importancia de las
relaciones interpersonales positivas, sino, permitir que estas sean llevadas a la
practica diaria como parte de los valores de la empresa.
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GRAFICA No. 8

| é¢Que caracteriza las relaciones
interpersonales ?

gy 2%

49%

Fuente: item 8, encuesta aplicada en la Empresa de Transporte y Control de
Energia Eléctrica -ETCEE -

Interpretacion:

Los resultados obtenidos en referencia a las caracteristicas de las
relaciones interpersonales un 49% de la muestra ha manifestado que son de
colaboracién y esto depende del area de trabajo y urgencia del asunto, un 37%
refiere que las relaciones interpersonales son de trabajo en equipo en el medio
ambiente inmediato, sin embargo, se generan conflictos al trabajar entre unidades,
divisiones o departamentos. En tanto que un 8% manifiesta gue son de
individualidad, un 4% considera que son de distanciamiento, un 2% manifiesta
que las relaciones interpersonales son de aislamiento. En base a los resultados se
inflere que prevalece en las relaciones interpersonales un impetu por la
colaboracién y el trabajo en equipo, sin embargo, se hace evidente que en la
cohesion de grupo se enfatizando la importancia en la tarea, mientras que se hace
evidente el poco interés por las condiciones personales y sociales entre
colaboradores.
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GRAFICA No. 9

¢Como influyen las relaciones
interpersonales en los factores externos?

7%

24%

Fuente: item 9, encuesta aplicada en la Empresa de Transporte y Control de
Energia Eléctrica -ETCEE -

Interpretacion:

Los factores externos influyen en las relaciones interpersonales, un
estimado del 69% refiere que en ocasiones los factores externos influyen en las
relaciones interpersonales por constituirse eventos que salen del control de los
colaboradores. Un 24% refiere que siempre influyen en los factores externos las
relaciones interpersonales dentro de la empresa, debido a que es dificil dejar los
problemas personales cotidianos fuera del ambito laboral. Un 7% refiere que
nunca influyen los factores externos las relaciones interpersonales en la em presa.
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GRAFICA No. 10

é¢Que acciones desarrolla la empresa para
mejorar el desempeiio laboral ?

3% 3% i

17%

70%

Fuente: ftem 1 0, encuesta aplicada en la Empresa de Transporte y Control de
Energia Eléctrica -ETCEE -

Interpretacion:

Entre las acciones que efectia la empresa para mejorar el desempefio
laboral, un 70% refiere que se realizan mediante capacitaciones, un 17% refiere
que desarrolla recreacion para mejorar el desempefio, un 7% refiere que ofrecen
incentivos, un 3% refiere que nada, otro 3% refiere que no realiza ninguna accioéon
para mejorar el desemperfio laboral. Con esto se manifiesta que la empresa ha
desarrollado acciones encaminadas a mejorar el desempefio de sus empleados
pero que en su defecto se observa que no contempla acciones de socializacién
que motiven al empleado a la identificacion y la resolucion de conflictos de forma
idonea.
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3.3 Analisis Cualitativo

En relacién a los resultados obtenidos por medio de la entrevista, se
logré establecer aquellos factores psicosociales que afectan actualmente el
desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa de Transporte y Control de
Energia Eléctrica -INDE-.

Por la predominancia que constituyen estos factores es preciso iniciar
este analisis con los factores internos a la empresa. Los participantes en su
mayoria consideran que el ambiente laboral es determinante e influye en el
desempernio.

Las relaciones interpersonales dentro de la empresa son
predominantemente de rivalidad, un grupo reducido las percibe como cordiales
siempre y cuando sea dentro del ambiente inmediato.

Las caracteristicas que definen el ambiente actual de la empresa son
la falta de comunicacion adecuada, egoismo y tension entre colaboradores, lo cual
puede ser considerado como una grave consecuencia que se ha incrementado
debido a la falta de motivacién por parte de la empresa hacia el colaborador.
Ademas de manifestarse otra consecuencia como lo es la prevalencia del
sentimiento de frustracion y realizacion del trabajo individual durante el
desemperio laboral.

Otro de los factores internos que influyen en el desemperfio laboral
destaca el estilo de liderazgo que ejercen los directivos, producto del cambio
continuo a nivel Gerencial y de Mandos Medios; esta dinamica no hace posible
mantener la continuidad en los procesos y politicas administrativas, como
consecuencia surgen conflictos entre los colaboradores, relaciones
interpersonales inadecuadas e incertidumbre en cuanto a la estabilidad laboral, lo
cual desfavorece el trabajo en equipo y el 6ptimo desem peno.

Los efectos son el bajo desempefio, insatisfaccién, negativismo,
irritabilidad, y ausentismo laboral lo cual constituye amenaza constante para la

salud emocional del colaborador y un alto costo para la empresa de no tomarse
las medidas necesarias para contrarrestarlos.
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Las manifestaciones conductuales se evidencian en forma de
tension, discusiones y distanciamiento entre compafieros y subordinados, con lo
cual se promueve el predominio de las malas relaciones interpersonales en el
ambiente de trabajo influyendo negativamente en el desemperio laboral.

Con estos resultados se pone de manifiesto que los factores
psicosociales internos que afectan el bienestar emocional y el desempefio laboral
son el estilo de liderazgo producto del cambio continuo de funcionarios, las
politicas administrativas, comunicacién inadecuada, y la falta de desarrollo
programas para mejorar el desempefio del colaborador. Sin embargo,
paraddjicamente existe una actitud de colaboracion y trabajo en conjunto, producto
de las circunstancias actuales constituidas por falta de empleo, esta amenaza
externa provoca que las personas desempefien su trabajo mecanicamente en un
ambiente de trabajo poco adecuado, a pesar de los riesgos que representa para
su salud, por lo que el ausentismo dentro de la empresa es un signo y sintoma
evidente de esta problematica.

Entre los factores externos a la empresa que influyen en el desempefio
laboral, se encuentran el estrés producto de la delincuencia y violencia que vive
nuestro pais a diario, algunos colaboradores manifestaron qgue han sido victimas
de esta situacion o han dejado momentaneamente sus labores para atender
emergencias de sus familiares por este problema.

El alto costo de vida hace dificil la manutencion basica de la familia para
quienes se encuentran casados y para quienes no lo estan, una minima parte de
sus ingresos son invertidos en estudios con lo cual el colaborador de la empresa
deja de cubrir gastos esenciales, esta dindmica hace proclive a endeudamientos y
por ende a comprometer los ingresos mensuales en pago de intereses.

El desempleo de familiares y la falta de preparacion académica son
circunstancias que se suman a la carga emocional de los colaboradores. Los

conflictos familiares y duelo se constituyen la primera causa de problemas
emocionales del colaborador.
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En terminos generales el desempefio laboral se ve afectado por factores
psicosociales externos y en su mayoria por factores internos, produciendo
desequilibrio y desgaste fisico, cognitivo y emocional en el colaborador.

Los mecanismos de influencia organizacional fueron abordados a través de
talleres en los que se incluyd a jefes y colaboradores a fin de integrarlos en la
misma vision.

El objetivo de los talleres fue enfocado a educar para concientizar las
motivaciones individuales que posibiliten la transformacion y progreso, el
autodesarrollo, el servicio, la productividad, la colaboracion y desempefio laboral
creativo.

Los participantes recibieron temas sobre valores institucionales, como
mejorar la identidad institucional, favorecer los procesos de comunicacion asertiva,
y proporcionar herramientas para el trabajo en equipo que permita mejorar el
desempefio laboral.

En relacién a la participacion de los colaboradores, las propuestas de
formacion por medio de talleres fueron recibidas con aceptacion, sin embargo, fue
sensible la resistencia al cambio, especialmente en aquellos quienes llevan
muchos afos de laborar en la institucion.

Para generar cambios a largo plazo en la Empresa de Transporte y Control de
Energia Eléctrica que pertenece al INDE, por ser institucion semi-gubernamental,
€S necesario que exista un compromiso por parte de la administracion para
desarrollar programas que optimicen el desempefio, y en sus colaboradores que

exista el compromiso de asistir y participar activamente en dichos programas.

48



CAPITULO IV

4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

41

Conclusiones

Los factores psicosociales internos que influyen en el desempefio laboral
son principalmente el liderazgo que ejercen los directivos, politicas
salariales y administrativas; dificultades en la comunicacién entre
comparfieros y subordinados y el tipo de relaciones interpersonales que
caracterizan el clima organizacional.

Los factores externos que inciden en el desempefio laboral son,
delincuencia, violencia, desempleo, la falta de recreacion, poca preparacion

académica, estrés, deudas, problemas emocionales, duelo.

Los efectos de los factores psicosociales en el desempefio laboral, se
manifiestan en la comunicacién inadecuada, alto nivel de ausentismo,
insatisfaccion, apatia, problemas de salud, baja productividad, negativismo,
conflictos entre unidades y departamentos de trabajo, y entre companeros
y subordinados.

Las conductas comunes que producen los factores psicosociales internos
son el egoismo, la individualidad, el distanciamiento, la irritabilidad o apatia,

discusiones e incumplimiento, retrasos y errores en el desempeno.

Se logrdé evidenciar la falta de motivacion de la empresa hacia sus

colaboradores, y el conocimiento ambiguo sobre las metas de la empresa.

El desequilibrio entre factores psicosociales internos y externos a la
organizacion genera un impacto negativo en el desempeiio laboral,
afectando sus experiencias, cognicién, y conductas, gue en consecuencia

genera un clima organizacional adverso y de riesgo para la salud.
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4.2

Recomendaciones

Es necesario modificar factores internos que influyen en el desempeno
laboral. mediante la administracién del talento humano enfocado en el
desarrollo de herramientas interpersonales que permitan mejorar los

procesos dentro de la empresa, y disminuir el riesgo de bajo desemperio
laboral.

Con la finalidad de ayudar al colaborador para encontrar el equilibrio ante
los factores psicosociales internos y externos a la organizacion que afectan
el desempefio, es necesario monitorear constantemente las causas del
ausentismo, los conflictos, los problemas de salud, e insatisfaccién laboral,
en el que se incluya la participacion de las autoridades administrativas para

generar un cambio integral en el clima organizacional.

Realizar actividades de integracion y cohesion grupal en las que se
destaquen los valores y metas organizacionales, a fin de generar una solida
identificacion de los colaboradores con la empresa y promover asi mejoras

en los procesos, en la comunicacion, y en las relaciones interpersonales.

Implementar programas especificos de motivacion laboral, talleres,

programas de incentivos, de reconocimiento y de recreacion.

Promover un programa de atencion al colaborador en el que tenga acceso a
un espacio que le permita manifestar las circunstancias de los factores
psicosociales que afectan el desempefio laboral, a través de atencion

psicologica en la empresa.
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UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA ANEXO 1
ESCUELA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS

DEPARTAMENTO DE INVESTIGACION CIEP's

UNIDAD DE GRADUACION PROFESIONAL

INVESTIGADORA: INDIRA CELESTE CHUY CHACON

ENTREVISTA

Obijetivo: Identificar los factores psicosociales que influyen en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Empresa de Transporte y Control de Energia
Eléctrica del INDE

Nombre: Genero: F M

Edad Puesto Tiempo de laborar

1. ¢Considera usted que el ambiente laboral influye en su desempefio laboral?

Si D No|:| A veces

2. ¢Las relaciones interpersonales en la empresa son?

Cordial [_] Rivalidad || Sinceras [_] Arménicas [ |

3. ¢Que caracteristicas definen el ambiente laboral de Ia empresa?

Falta de comunicacion |:| Organizacion adecuada D falta de motivacion [_|
Comunicacién adecuadd |  Comparierismo [ ] Rivalidad L]
Trabajo en equipo |:| Conflictos personales D Conflictos laborales [:I
Discusiones (] Egoismo L] Tension [:l

4. ¢Considera usted que la empresa brinda motivacion al personal para
mejorar su desempefio?

Aveces [ | Si[] No [ ]



9. ¢Qué prevalece en el desempefio laboral de la empresa?

Satisfaccion D Efectividad E Conflictos D

Frustracion \:' Integracién D Individualidad |:]

6. ¢Que factores externos influyen en el desempefio laboral de los empleados
de la Empresa de Transporte y Control de Energia Eléctrica?

Violencia l:l Delincuencia D Alto costo de la vida I:I
Alcoholismo [ ] Drogadiccion [ | Estrés [ |
Desempleo | | Pérdidas familiares|__| problemas emocionales [ |

Falta de estudios |:| Falta de recreacic')nl:, Deudas I:|

7. ¢Que factores internos influyen en el desempefio laboral de la empresa?

Clima laboral Ij Funciones del puesto D Organizacion |:|
Relaciones interpersonales l:l Comunicacién |:| Integracion D
Politicas administrativas D Politicas directivas l:l Politicas salariales D

8. ¢Como influyen los factores internos en el desempefio laboral?

Mucho [:l Poco D Nada D

9. ¢Como influyen los factores externos en el desempefio laboral?

Mucho I:I Poco|:| Nada :I

10¢ Cuales son los efectos de los factores psicosociales en el desempefio laboral?

Bajo desempeiio :| Conflictos laborales D Problemas de salud D
Ausentismo |: Malas relaciones interpersonaleslj Irritabilidad l:l
Insatisfaccion [:| Frustracion |:] Conflictos personales [:l




UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA ANEXO 2
ESCUELA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS

DEPARTAMENTO DE INVETIGACION CIEPs

UNIDAD DE GRADUACION PROSESIONAL

INVESTIGADORA: INDIRA CELESTE CHUY CHACON

ENCUESTA )
FACTORES PSIOCOSIALES QUE INCIDEN EN EL DESEMPENO LABORAL

Nombre: Genero: F M

1. ¢Los factores psicosociales internos influyen en el desemperio laboral?

Si[] No[ ]

¢ Por qué?

2. ¢Los factores psicosociales externos influyen en el desempefio laboral?

si[] No []

¢Por qué?

3. ¢Existen conflictos entre los empleados debido a factores internos como el
liderazgo que ejercen los directivos?

Si[ ] No ]

¢ Por qué?

4. ¢Considera usted que existe una adecuada comunicacién en el desemperio
laboral de la empresa?

Si[] Nol:]

¢ Por qué?

5. ¢Qué efectos producen los factores internos en el desemperio laboral?

Insatisfaccion laboral [ ] Conflictos [ ] Baja Productividad [ |



¢ Por qué?

6. ¢Qué efectos producen los factores externos en el desempefio laboral?

Problemas de salud [ | falta de interés [ ] Discusiones  [_]
Irritabilidad [ 1 Ausentismo [ ] Incumplimiento [_]
¢ Por qué?

7. ¢Coémo influyen las relaciones interpersonales los factores internos?
Positivamente [ ] Negativamente [ ]

¢ Por que?

8. ¢Qué caracteriza las relaciones interpersonales?

Colaboracién [ ] Distanciamiento [ | Individualidad []
Aislamiento | ] Acoso emocional [_| Trabajo en equipo [ ]
Describa

9. ¢ Como influyen las relaciones interpersonales los factores externos?

Siempre D En ocasiones [ Nunca D

10 ¢Que acciones desarrolla la empresa para mejorar el desempefio laboral?

Capacitaciones [ ] Recreacion [ ] Incentivos ||



GLOSARIO

Burocracia:

Organizacion o estructura organizativa caracterizada por procedimientos explicitos y
regularizados, division de responsabilidades y especializacion del trabajo, jerarquia y
relaciones impersonales.

Clima organizacional:

Se refiere a los sentimientos de las personas y la forma en que interactian entre si, con
los clientes o con elementos externos.

Conducta:

Conjunto de actos observables de las personas en relacion con su entorno, en
respuesta a estimulos y situaciones determinadas.

Cultura organizacional:

Representa la forma en que una organizacion se ve a si misma y a su contexto.
Sus principales elementos son: comportamiento diario observable, normas o
reglas, valores dominantes, filosofia administrativa, y el clima de la organizacion.

Desempeiio laboral:

Nivel de ejecucion en las tareas alcanzado por el colaborador en funcién de metas
y objetivos organizacionales en un tiempo determinado. Estas actividades pueden
ser medibles y observables en resultados.

Eficacia:

Concepto que enfoca los recursos en las actividades que dan resultado. Adopta
el valor de la eficacia: hacer bien las cosas.

Estrés:

Conjunto de demandas ambientales que recibe el individuo, las cuales debe dar
una respuesta adecuada mediante recursos de afrontamiento, cuando estos

recursos no son suficientes surgen reacciones emocionales, fisicas y conductuales
negativas.

Factores psicosociales:

Dentro del campo de la psicologia laboral este término hace referencia a las
condiciones  presentes en una situacion directamente relacionada con la
organizacion, el puesto de trabajo, contenido del trabajo y realizacion de la tarea
que afectan el bienestar fisico, psicolégico o social del colaborador como al
desarrollo del trabajo. Los factores psicosociales son susceptibles a provocar
dafios en la salud, pero también influir positivamente a la satisfaccion y
rendimiento laboral.



Incentivos:

Sistemas de recompensas y alicientes para estimular ciertos tipos de
comportamiento deseados por la organizacién, con el propdsito de reforzar la
conducta de las personas hacia la consecucion de metas y objetivos.

Motivacion:

Estimulos que mueven al individuo a realizar determinadas acciones
correspondientes al alcance de metas y objetivos especificos.

Organizacion:

Se refiere a las estructuras sociales disefiadas para lograr metas o leyes por medio de los
organismos humanos o de la gestién del talento humano y de otro tipo. Estan compuestas
por subsistemas interrelacionados que cumplen funciones especializadas.

Psicologia organizacional:

Es una ciencia aplicada perteneciente a la psicologia, la cual se encarga de estudiar el
comportamiento del ser humano en el mundo del trabajo y de las organizaciones, tanto a
nivel individual como grupal y organizacional

Retroalimentacion:

Proceso a través del cual el colaborador recibe informacion acerca de cémo es percibido
por su entorno laboral en relacion a variables especificas respecto de habilidades
gerenciales y caracteristicas personales, pudiendo, a su vez, comparar estas
percepciones externas con su propia auto-evaluacion en torno a los mismos items.

Salud mental:

La Organizacion Mundial de la Salud, la define como un estado de bienestar en el cual el
individuo es consciente de sus propias capacidades, puede afrontar las tensiones
normales de la vida, puede trabajar de forma productiva y fructifera y es capaz de hacer
una contribucion a su comunidad.

Satisfaccion laboral:

Actitud positiva y productiva del colaborador frente a su trabajo. Es el grado en el
cual los colaboradores valoran el aporte de sus conocimientos, destrezas y
habilidades en la ejecucion de las diversas actividades laborales.

Sistemas de comunicacion:

Es el proceso de emision y recepcion de mensajes dentro de una organizacion compleja.
Dicho proceso puede ser interno, es decir, basado en relaciones dentro de la
organizacion, o externo, es decir, entre organizaciones.

Trabajo:

Método para satisfacer las diversas necesidades, propias y de la familia, es el motor del
ser humano. Constituya la actividad primordial y el marco de referencia crucial que define
el sentido de la existencia de los seres humanos. El trabajo organiza la vida personal del
individuo y la vida social se estructura principalmente en funcion de las necesidades.
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