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RESUMEN.

Este proyecto es un estudio descrptivo de la calidad de vida que se presenta en
los trabajadores que operan como servidores publicos en una institucién del sector

publico enfocada a la educacion.

El clima organizacional repercute en las motivaciones y el comportamiento que

tienen los miembros de una organizacion.

La inquietud por lograr altos desempefios en los programas del sector publico no
es nueva. A lo largo de casi un siglo, politicos, administradores y publico en
general han mostrado interés en la economia, la eficiencia y la productividad de
las organizaciones gubernamentales. Los esfuerzos por medir los resultados de
las agencias publicas y por evaluar sus impactos o sus productos pretendian
alcanzar metas de largo plazo establecidas por los reformadores en procura de un

mejor desempefio gubernamental.

Se observaron los cambios en el clima organizacional que surgen a partir de todos
los movimientos que se generan cada que existe un cambio de administracién

dentro de la organizacion.

La afectacion que se da en la calidad de vida de los trabajadores de la
organizacion que les produce un estrés debido a la inestabilidad laboral que se

presenta en cada cambio de administracion.



CAPITULO 1: INTRODUCCION.

1.1Concepcidn de la idea a investigar.

La necesidad de implementar un cambio organizacional a través de una estructura
que se disefie encaminada a la calidad de vida de los integrantes dedicados a
tareas que se desempefan desde el sector publico, es de suma importancia para
aquellas organizaciones que encaminan su gestion en el continuo mejoramiento
del ambiente laboral, es por eso que un estudio de diagnostico en el mejoramiento
incide en el espiritu de la institucién u organizacién (Revista Cubana de Salud
Pdblica, 2013).

La organizacién es definida como “una disposicion de relaciones entre
componentes o individuos que produce una unidad compleja o sistema, dotado de
cualidades desconocidas en el nivel de los componentes o individuos que asegura
solidaridad y solidez a estas uniones, una cierta posibilidad de duracion a pesar de

las perturbaciones aleatorias” (Morin, 1981).

El presente trabajo se encamina a ofrecer un panorama del comportamiento de las
personas que ahi laboran y que tienen a su cargo programas estatales y federales

del sector educacion.

1.2 Justificacion de la investigacion.

La comprension del fendmeno organizacional es una necesidad de todos los
profesionales que tienen alguna responsabilidad en el manejo de personas y
recursos en una sociedad moderna donde el avance acelerado de la ciencia y la
técnica la obliga a competir dentro de un mercado cuya dinamica esta pautada

fundamentalmente por el desarrollo.



El clima organizacional repercute en las motivaciones y el comportamiento que
tienen los miembros de una organizacién, su origen esta en la sociologia en donde
el concepto de organizacién dentro de la teoria de las relaciones humanas,
enfatiza la importancia del hombre en su funcion del trabajo por su participacién en

un sistema social.

1.3 Planteamiento del problema de investigacion.

La afectacion que se da en la calidad de vida de los trabajadores de la
organizacion que les produce un estrés debido a la inestabilidad laboral que se

presenta en cada cambio de administracion.

1.4 Objetivo general.

Observar dentro de la organizacién a nivel general el grado de estrés que
presentan los empleados, con el objetivo de presentarle a la organizacién un plan

de mejora en base a las fortalezas y debilidades de los empleados.

1.5 Objetivos especificos de la investigacion.

* Conocer el grado de estrés laboral de los empleados durante los cambios de
administracion.
* Presentar a la organizacién el plan con las recomendaciones necesarias para

mejorar el desempefio del empleado en base a sus fortalezas y debilidades.



CAPITULO 2: MARCO TEORICO.

2.1 Cambio organizacional

Existen varias definiciones de cambio organizacional que se han reportado
en la literatura. Referido al alcance del cambio organizacional algunos la definen
como la introduccion deliberada de nuevas formas de pensar, actuar y operar en
una organizacion, o la incorporacion de determinados recursos y capacidades o
diferente reorganizacion de los mismos (Pardo del Val, 2003), asi como una
observacion empirica de diferencia en forma, calidad o estado a lo largo del

tiempo en una entidad organizativa (Van de Ven, 1995).

Se puede plantear el cambio organizacional como un conjunto de
transformaciones que sufren las organizaciones, que se expresan en un nuevo
comportamiento organizacional, a lo que se le debe agregar que condicione una
nueva cualidad. Esto ultimo es quizas un tema en menor medida tratado, y menos
aun la evaluacién de la nueva cualidad, asi como el impacto en la organizacién y

en el ambiente externo de la misma.

Otra aspecto importante dentro de las definiciones son las fuerzas que
originan el cambio. Stewart define este tipo de cambio como un proceso
inicialmente influenciado por fuerzas externas (entorno), a las que se les agregan
las fuerzas internas de la organizacion y en conjunto influyen sobre las personas a

cambiar o a llevar a cabo un proceso de cambio (Stewart, 1992).

Esta definicién, aunque resalta el papel de las fuerzas externas e internas,

no refleja el papel relevante del recurso humano en el propio cambio, pues al



parecer él es meramente un observador u objeto del cambio, cuando en realidad

es el que conscientemente introduce el cambio y se adapta a él.

Entiéndase en este aspecto incluso el papel que tiene la alta direccion en la
organizacion como agentes del cambio. Un concepto que le importa mayor
importancia al recurso humano y a la direccidn, es el que plantea que cambio es
alterar como estéa organizado el trabajo, como esta dirigido y quien lo esta llevando
a cabo (Leana & Barry, 2000). El alcance en esta definicion de la organizacion del

trabajo revela el papel protagdnico del recurso humano.

También se manifiesta la necesidad de que exista una voluntad real y
expresa del individuo a aceptar el cambio, pues de lo contrario no ocurre (Casado,
1998).

Otra manera de hablar de las razones principales por las cuales las

empresas emprenden programas de cambio son (Stoner, 1996):

1. Los cambios en el entorno amenazan la sobrevivencia de la

organizacion.
2. Los cambios en el entorno ofrecen nuevas oportunidades para prosperar.

3. La estructura y forma de funcionamiento de la organizacion esta

retrasando su adaptacion a los cambios del entorno.

Entre las fuerzas internas se pueden mencionar las adecuaciones
tecnoldgicas, los cambios de estrategias, los cambios de directivas y cambios de

procedimientos de trabajo.

De igual forma, las externas estaran condicionadas en alguna medida por la

acumulaciéon (en su mayoria) del efecto de fuerzas internas de una o varias



organizaciones. La diferencia entre estas fuerzas viene dado por el caracter, la
naturaleza, y el origen de la fuente de generaciéon del cambio, es decir, su

procedencia y ambito de manifestacion.

Otro enfoque de la definicion esta en el cambio. EI cambio también esta
referido a la innovacién. El término innovacién se usa de manera diferente de
acuerdo con el nivel de analisis empleado. Una distincion hecha establece los
tipos de innovaciéon como de productos, de procesos y organizacional (Oslo: The

measurement of Scientific and Technological Activities, 1997).

En este trabajo la innovacion organizacional incluye la introduccién de
cambios significativos en la estructura organizativa, la implementacién de técnicas
de gestién avanzadas y la implementacién de nuevas o sustancialmente cambiada

orientacién estratégica.

Se le da el caracter de innovacién organizacional solo si hay cambios
medibles en salidas como en el crecimiento de las ventas o la productividad.
Nuevamente se hace énfasis en la medicion del cambio y en el impacto que tiene

en la organizacién, aspecto que no siempre se lleva a cabo.

El concepto de innovacién de West y Farr (West & Farr, 1998), resume
algunos de los puntos anteriormente tratados, como: “La introduccién y la
aplicacién o procedimientos, dentro de un rol, un grupo o una organizacion,
siempre que sea nueva para la unidad de adopcién y disehada para beneficiar
significativamente al individuo, al grupo, a la organizacion o a la sociedad en

general”.

Varios aspectos importantes de esta definicion deben ser resaltados: en
primer lugar, la innovacion es restringida a intentos deliberados de derivar
beneficios anticipados del cambio. En segundo lugar, se adopta una perspectiva
mas amplia de los beneficios anticipados, en lugar de usar el solo criterio de

beneficios econdmicos.



De este modo, otros beneficios posibles son el crecimiento del personal, el
incremento de la satisfaccion, el mejoramiento de la cohesidén grupal y mejor
comunicacion interpersonal; al mismo tiempo que las mediciones de mejoria en la

productividad y ganancia econémica usualmente invocados.

La definicion también permite la introduccion de una idea nueva disefiada,
no para beneficiar a la sociedad en un sentido mas amplio, lo que le impregna un

caracter social y practico.

Ademas, la definicidbn no esta restringida al cambio tecnoldgico, sino que
incluye, a las nuevas ideas o procesos en la gestion, incluso en la gestién de los
recursos humanos. En realidad se ha declarado que la innovacion ocurre
frecuentemente en cambios de los métodos de direccion y las practicas

organizacionales, tanto como en el dominio tecnolégico (Evans & Charles, 1998).

La definicion también reclama el componente de aplicacién, un elemento
social crucial del proceso de innovacion. Finalmente, la definicidon aclara que no se
requiere la novedad absoluta de una idea sino que la idea sea nueva, para la

unidad que la adopta.

Asi, si un individuo trae una idea nueva a una organizacion, proveniente de
su trabajo anterior, seria considerado innovacion dentro de los términos de la

definicion.

Es muy importante especificar mas sobre cuales aspectos, por ejemplo de
la estructura organizacional o de la practica organizacional, estimulan o inhiben la

contribucion creativa de los individuos y la innovacion consiguiente.

De acuerdo con otros autores (Higgins, 1995; Harvey & Brown, 2000), la
adopcidn exitosa de innovaciones en las organizaciones es un resultado conjunto

de la presencia de tres mecanismos:

a) Un mecanismo innovador, que lleva nuevas ideas a la organizacion;

10



b) Un mecanismo de sustentacion, que crea un clima interno favorable para

la adopcién de innovaciones y

c) Un mecanismo de feed-back o retroalimentacibn que evalua las
consecuencias de la innovacion y provee informaciéon para la retencion,

modificacion o abandono de la innovacion.

En resumen, el cambio organizacional es un conjunto de transformaciones
que sufren las organizaciones influenciadas por fuerzas externas, que pudieran
amenazar su sobrevivencia u ofrecer nuevas oportunidades, y fuerzas internas
que promueven la generacion y adaptacion a los cambios del entorno. Su
aplicacién en la practica define también la magnitud, relevancia, impacto y la
propia cualidad que genera el cambio, en la que el recurso humano desempefia un

papel relevante.

Las organizaciones deben ser parte de un sistema formado por muchos
elementos que necesite estar perfectamente integrados. De aqui la necesidad de
llevar a cabo el proceso de cambio utilizando sistemas de gestion que permitan

mayor flexibilidad e integracién tanto interna como externa.

Se debe comenzar, entonces, por identificar las caracteristicas particulares
del proceso, para asi determinar los métodos y las herramientas mas adecuadas

en el logro de los objetivos.

Por otro lado, es necesario darle mayor relevancia al recurso humano en el
proceso del cambio organizacional y prever en el enfoque de gestidn

organizacional la propia gestién del cambio organizacional.

2.2 Estrés laboral

El proceso de estrés comienza con eventos o situaciones de la vida que

causan
estrés. Estos eventos se llaman estresores. Si se percibe estos eventos como
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estresantes, nuestro cuerpo responde de diversas maneras, incluyendo presion
arterial elevada, aumento del ritmo cardiaco, tension muscular y sudoracion. Estas
reacciones se llaman reactividad al estrés. Si ocurren por periodos mayores a los
que nuestro cuerpo puede tolerar, puede haber consecuencias fisicas y
psicolégicas negativas (Greenberg, 2008); estas consecuencias se llaman

tensiones.

El uso del término estrés se ha popularizado sin que la mayoria de las

personas tenga claro en qué consiste el mismo.

Al revisar la amplia literatura sobre el tema, se encuentran multitud de
definiciones, algunas de las cuales lo abordan indistintamente desde la
perspectiva del estrés como estimulo, como respuesta o0 como consecuencia; sin
entrar a polemizar se aborda el estrés como la respuesta adaptativa del organismo

ante los diversos estresores (Hans Selye, 1936).

El estrés, cuya raiz etimoldgica significa presion, se coloca actualmente
como uno de los problemas psicosociales mas relevantes, al cual es importante
dar una respuesta no solamente de intervencién, sino de prevencion (Sanchez,
2010). Alternativamente, para precisar conceptos, se utiliza el término "respuesta
de estrés" al referirse a la respuesta inespecifica del organismo a cualquier
demanda, y el término de "estresor" o "situacion estresante" referida al estimulo o

situacion que provoca una respuesta de estrés.

2.3 Fuentes de estrés

El estrés laboral aparece cuando como consecuencia del contenido o la
intensidad de las demandas laborales o por problemas de indole organizacional, el
trabajador comienza a experimentar vivencias negativas asociadas al contexto
laboral, entre las que se destacan: apatia por el trabajo, astenia, dificultades en las
relaciones interpersonales, disminucion en el rendimiento laboral, ftristeza,

depresion, sintomas psicosomaticos que pueden llegar a generar la aparicion de
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determinados trastornos psicofisioldgicos, al igual que marcada insatisfaccion
laboral (Rowshan, 1997).

Gonzalez Cabanach (1998) distingue algunas fuentes potencialmente estresantes

en el contexto laboral, entre ellas menciona:

1. Factores intrinsecos al propio trabajo, tales como las condiciones fisicas en

que se
realiza, la sobrecarga laboral, disponibilidad de recursos, el contenido de trabajo y
otros.

2. Factores relacionados con el desempefio de roles; por ejemplo, ambigtedad
del

rol, conflicto de roles, exceso o falta de responsabilidad.

3. Factores relacionados con las relaciones interpersonales que se generan en

la vida laboral.

4. Factores relacionados con el desarrollo de la carrera profesional; por
ejemplo, falta de congruencia, falta de competencia para desempefar el puesto

ocupado.

5. Factores relacionados con la estructura y el clima organizacional, como son
la falta de participacion en la toma de decisiones, carencia de autonomia, entre

otros.

A continuacién se desglosaran de acuerdo a Cordes y Dougherty, (1993) los
estresores personales, laborales, organizacionales y aquellos que se relacionan

con el ambiente fisico de trabajo:

1. Estresores personales: las fuentes personales de estrés son las situaciones

que no
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tienen que ver con el trabajo, como las relaciones familiares e intimas, el
matrimonio, el divorcio, los problemas de salud y econémicos y la crianza de los
hijos. Las personas dificiles e irascibles también son fuentes de estrés debido al
conflicto que ocasionan en nuestra vida personal y laboral. Ademas, tener que
lidiar con los cambios de la vida puede resultar tremendamente estresante. De
hecho, muchos estresores pueden considerarse como reaccion al cambio (Aamodt
2010).

2. Estresores laborales: éstos se pueden agrupar en 2 grandes categorias:
caracteristicas del puesto y organizacionales (Cordes y Dougherty, 1993). Las tres

principales caracteristicas del puesto que provocan estrés son:
1. El conflicto de roles.

2. Ambiguedad de roles.

3. Sobrecarga de roles.

El conflicto de roles ocurre cuando las expectativas y lo que piensa que debe

hacer el trabajador no coincide con el trabajo que realmente realiza.

La ambigiedad de roles ocurre cuando las labores y las expectativas de
desempeno del individuo no se definen claramente. La sobrecarga de roles se
desarrolla cuando los individuos sienten que carecen de las habilidades o de los
recursos para realizar una tarea o perciben que el trabajo no se puede en el lapso
requerido; este tipo de sobrecarga tiene una alta correlacion con el estrés (Bolino y
Turnley, 2005).

La sobrecarga de roles puede provocar ansiedad, depresion e ira (Rahim y
Psenicka, 1996), especialmente cuando los empleados tienen poco control sobre

su trabajo (Karasek y Theorell, 1990).

Cuando el reto o cambio representa una verdadera oportunidad y las
restricciones y las exigencias son elevadas, surge el estrés, por lo que existe una

relacion importante entre estos tres elementos (Leal, 2003).
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2.4 El papel de la administracion de politicas publicas en el sector

publico

La inquietud por lograr altos desempefios en los programas del sector
publico no es nueva. A lo largo de casi un siglo, politicos, administradores vy
publico en general han mostrado interés en la economia, la eficiencia y la
productividad de las organizaciones gubernamentales. Los esfuerzos por medir los
resultados de las agencias publicas y por evaluar sus impactos o sus productos
pretendian alcanzar metas de largo plazo establecidas por los reformadores en

procura de un mejor desempefo gubernamental.

La medicion y la evaluacién del desempefio son actualmente parte integral
de una agenda de reforma, cuyos elementos primordiales incluyen una mayor
flexibilidad para llevar adelante las actividades del gobierno, debilitamiento de las

formas tradicionales de dar cuenta de las labores realizadas.

La literatura inscripta en las corrientes que se ha dado en llamar
“burecucratic politics” y “policy sciences”, ha efectuado aportes significativos para
el esclarecimiento de este tema. Numerosos volumenes han examinado,
conceptual y empiricamente, tanto los procesos y determinantes que explican la
adopcién de politicas publicas como los impactos y repercusiones sociales de

tales politicas.

El fracaso o limitado éxito de ciertos programas o la compleja trama de
circunstancias que rodearon la adopcion de algunas decisiones de politica
cruciales, condujeron a tipologias de politicas publicas, descripciones de ciclos o
etapas, conceptualizacién de obstaculos o brechas en la implementacion, y otros

ejercicios analiticos.

A pesar de estos esfuerzos, la dicotomia politica-administracion mantuvo su
vigencia aunque admitamoslo, disimulada bajo otras etiquetas. Referencias a
procesos tales como la “interrelacion entre roles politicos y administrativos” o la

“formulacion e implementacion” de politicas publicas, son suficientemente
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habituales en la literatura y el lenguaje corriente como para hacer innecesarios

mayores comentarios (Oszlak, 1980).

CAPITULO 3: METODOLOGIA.

3.1 Diseino de investigacion

Descriptiva

3.2 Variables Dependiente, Independiente, Extranas.

e Estrés laboral
* Organizacion

e Servidor Publico

3.3 Participantes

Servidores Publicos de todas las areas de la Secretaria de Educacion del Estado
de N.L.

3.4 Escenario

Secretaria de Educacion del Estado

3.5 Procedimiento

* Analizar el organigrama de la institucion.
* Comparar con los anteriores para detectar los cambios estructurales.

* Aplicar una encuesta en la cual podamos detectar los niveles de

estrés laboral al inicio del cambio de administracion.
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* Realizar un reporte con estos resultados.
* Elaborar un plan de mejora para entregar a la institucion.

* Realizar una segunda encuesta como parte del seguimiento 2 afos

después de iniciada la administracion.

CAPITULO 4: PROPUESTA DE TRABAJO.
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* Nombre del Proyecto:

EL EFECTO DEL ESTRES PRODUCIDO POR UN CAMBIO
ORGANIZACIONAL - INSTITUCIONAL EN UN AREA DEL SECTOR
PUBLICO DE NUEVO LEON

* Contextualizacion:

Los cambios en el clima

organizacional que surgen a
partir de todos los movimientos
que se generan cada que existe
un cambio de administracion

dentro de la organizacién.
Metas:

Presentar un plan de mejora
para la organizacion en la cual
los servidores publicos o
trabajadores de la organizacion
demuestren sus fortalezas vy
debilidades para lograr asi la
estabilidad laboral y reducir el

estrés que genera el cambio.
Desarrollo de estrategia:

Etapas Accién

Analizar los Revisar el

cambios que se organigrama

dieron en la anterior y el
estructura actual de la
organizacional institucion

* Definir problematica:
La afectacion que se da en la calidad de vida
de los trabajadores de la organizacién que les
produce un estrés debido a la inestabilidad
laboral que se presenta en cada cambio de

administracion.

Objetivos:

* Conocer el grado de estrés laboral de
los empleados durante los cambios de
administracion.

* Presentar a la organizacion el plan con
las recomendaciones necesarias para
mejorar el desempefo del empleado en

base a sus fortalezas y debilidades.

Indicador Cronograma Evidencia

Estructura Al iniciode la  Organigrama

organizacional administraciéon por escrito
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Aplicar una

encuesta

Evaluacion

sobre estrés
laboral a los

trabajadores

Plan de mejora Realizar el

P w N =

plan de
mejora y
entregarlo a

la institucion

Estrés laboral

Al inicio de la

administracion

A los 2 anos

A los 4 meses
despues del
revisar el

organigrama

Plan de Seguimiento

Analizar los cambios en la estructura

Evaluacion del estrés laboral

Entrega de plan de mejora

Las encuestas

y reportes

Entrega del
plan de
mejora en
fisico y digital

a la institucion

Segunda evaluacién a los 2 ainos de iniciada la administracion
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CAPITULO 5: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

Como conclusién podemos observar que derivado de los cambios que se realizan
en una institucién, en cada cambio de administracién existen bajas en el
rendimiento laboral, debido a que el personal que realiza sus funciones en la
Secretaria, durante todo este periodo de transicion pasa por una inestabilidad

laboral causando el estrés durante toda la jornada de trabajo.

Es necesario implementar un cambio organizacional a través de una
estructura que se disefie encaminada a la calidad de vida de los integrantes

dedicados a tareas que se desempenan desde el sector publico.

Se recomienda establecer un plan de capacitaciéon a los empleados para mejorar
el clima organizacional, que vaya acorde a las necesidades de los emplados, con

la finalidad de disminuir los niveles de estrés laboral.

5.1 Mi aprendizaje

Durante este proceso aprendi que los cambios en cualquier empresa o institucion
siempre generan incertidumbre e inestabilidad en los empleados, haciendo asi que
se reduzca la capacidad de trabajar al mismo ritmo, ya que esta incertidumbre por
los cambios genera mucho estrés laboral, mermando la eficiencia de los
empleados en sus funciones. Es importante generar una conexion que le permita
a los empleados sentirse agusto en sus areas de trabajo, para mejorar la calidad

de vida y la eficiencia de la institucion.
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