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Resumen

Esta investigacién se centré en determinar la relacién entre la autorregulacién emocional en
dos aspectos: reevaluacion cognitiva y supresién emocional en el clima laboral en empresa
del sector automotriz de Ambato. El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, con un disefio no
experimental de corte transversal y alcance correlacional. La poblacién estuvo compuesta por 284
colaboradoresy se evalud a través de dos cuestionarios: la Escala Clima Laboral CL-SPC, utilizado
para medir el nivel de clima laboral, el test obtuvo una confiabilidad omega que oscil6 entre
0.73y0.83, indicando una confiabilidad aceptable y el Cuestionario de regulacién Emocional
(ERQ), con el fin de evaluar la Autorregulacién emocional, el cuestionario obtuvo una validez
de contenido entre, 80 y 1 lo que indic6 una alta validez de contenido. Como resultado, la
correlacién de Pearson dio un valor de r = 0,156 y una significancia de 0,008 que establecié una
correlacién positiva débil. Entre los principales hallazgos se destacaron: a) la autorregulacién
emocional afecté de manera limitada y temporal al clima laboral, percibido como un entorno
laboral favorable por el 49.3 % de los colaboradores, y b) en las dimensiones del clima laboral, los
niveles muy favorables y favorables, existié un mayor nimero de colaboradores que emplearon la
reevaluacion cognitiva y supresién emocional. Se concluyé que existi6 un clima laboral favorable
que present6 las 2 estrategias de regulacién emocional: 92.1% reevaluacién cognitivay 91,4%

supresién emocional como mecanismos de autorregulacién.
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Abstract

This research focused on determining the relationship between emotional self-regulation in
two aspects: cognitive reappraisal and emotional suppression, and the work environment in
a company in the automotive sector of Ambato. The study has a quantitative approach, with
a non-experimental cross-sectional design and correlational scope. The population consists
of 284 employees and was evaluated through two questionnaires: Work Environment Scale
(CL-SPC) to measure the level of work background, the Omega reliability ranging from 0.73
to 0.83, indicating an acceptable reliability and Emotional Regulation Questionnaire (ERQ)
to assess emotional self-regulation, The questionnaire achieved a content validity between 0.80
and 1.00, indicating high content validity. Pearson correlation yielded a value of (r = 0.156)
and a significance 0£0.008, indicating a low positive correlation. The main findings include: a)
emotional self-regulation hasalimited and temporary effect on work environment, it is perceived
as a favorable work environment with 49.3%, and b) in the dimensions of workplace, there isa
higher number of individuals who employ cognitive reappraisal and emotional suppression in
highly favorable and favorable levels. It is concluded that there is a favorable work environment
that presents the two emotional regulation strategies (92.1% cognitive reappraisal and 91.4%

emotional suppression) as self-regulation mechanisms.

Key words: Emotional self-regulation, work environment, cognitive reappraisal.

Introduccién o regulacién emocional toma un papel

fundamental, como la capacidad para manejar

Se considera que cada colaborador de una . . ,
las emociones de manera efectiva, (Henriquez

u otra forma, de manera formal o informal, et al., 2011) lo considera como el poder de

puede experimentar y ser parte del dmbito e . s
la cognicién sobre las emociones, que utiliza

laboral, entrando asi a un exigente escenario . .. )
estrategias cognitivas para enfocar, reaccionar

laboral plagado de entornos competitivos, que . .
plag p 4 e interpretar la realidad, de manera que no

exigen al colaborador adaptarse ripidamente . ) )
interfiera negativamente en las acciones y

a los escenarios cambiantes y evolutivos de . ..
Y relaciones del colaborador, con el objetivo

la era moderna (Lumbreras, 2009), todos de lograr un bienestar psicolédgico. Por tanto,

estos escenarios producen en el colaborador .. . )
este trabajo tiene como objetivo determinar la

diversas reacciones emocionales que dependen . . .
relacién entre la autorregulacién emocional y

de su conocimiento del medio y de su propio )
y prop el clima laboral.

autoconocimiento para autorregular las

emociones y continuar con su trabajo. En  Dentro de este marco, la autorregulacién

esos momentos es cuando la autorregulacién ~ emocional es la capacidad para controlar
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las emociones y ser capaz de fomentar
emociones agradables, sin exagerar u omitir
informacién para comunicarlas, mientras
que (Goleman, 2010) lo denomina como la
regulacién de los propios estados, impulsos
y recursos internos, inclusive propuso a la
autorregulacién como unadesus 5 habilidades
claves para tener una inteligencia emocional
alta, la cual forja relaciones empdticas, que
permiten comunicar de manera efectiva
y resolver problemas de manera eficiente,
segun el modelo de Daniel Goleman los
componentes de la inteligencia emocional son:
la autoconciencia, autorregulacién emocional,
motivacién, empatia y habilidades sociales..
Para (Viana & Porto,2018) consideran que la
autorregulacién emocional es un importante
componente de la inteligencia emocional (IE)
al igual que Goleman, ademds define que la
autorregulacién emocional es la capacidad
para identificar, nombrar y actuar sobre sus
propios sentimientos y en el de otros. Cuanto
mayor control emocional se tenga, menor
es el grado de impulsividad, por lo cual la
regulacién emocional se convierte en un
recurso para adaptarse a las exigencias de la

vida organizacional.

Gross & Johnson (2003) consideran que la
regulacién emocional es un proceso secuencial
en donde el colaborador a partir de valorar
varios elementos, empieza a originar una
accion o respuesta emocional especifica, por
consiguiente se plantea cuatro pasos que
se deben dar para la regulacién emocional:
a) Situacidn relevante (en este punto el
colaborador percibe los estimulos provenientes
del exterior y los estimulos internos propios),

b) atencién (cambiar la direccién de nuestra
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atencién para disminuir nuestra experiencia
emocional), c) Evaluacién y cambio cognitivo
(de la interpretacién de la situacién ), y por
tltimo d) Respuesta emocional (expresién de
la respuesta emocional modulada o a su vez
supresion de esta) ( Gross, 2007, Herrera, et
al., 2018). Al mismo tiempo otros autores
proponen que la autorregulacién emocional
es la manipulacién de la respuesta emocional,
este proceso se puede dar de dos formas: la
primera es la centrada en el antecedente, en
donde el colaborador regula su respuesta antes
de que comience una emocién, mientras que
la segunda se refiere a la manipulacién de la
respuesta emocional en curso, a diferencia de
la primera esta modificacién se da cuando ya se
ha producido una respuesta (Pagano & Vizioli,
2021). Ademis, se han identificado diversas
estrategias para la autorregulacién emocional
de las cuales (Gross & Johnson ,2003) destacan
dos: la reevaluacién cognitiva (RE) y La
supresién emocional (SE), La RE involucraun
cambio a nivel cognitivo, siendo una estrategia
anticipatoria donde el colaborador evalda las
situaciones que se presentardn en un futuro
inmediato, disminuyendo asi su respuesta
emocional. Por otra parte, la SE esla inhibicién
de la respuesta o comportamiento expresivo
emocional del colaborador, refiriéndose asia la
capacidad de contener su respuesta emocional
durante el proceso de activacién. (Herrera,
etal., 2018) enfatizan en que el uso de estas
dos estrategias afectard de forma significativa
en las expresiones faciales de las emociones
y tendrdn un efecto en la expresién afectiva,
en la fisiologia y memoria del colaborador e
interferird en los procesos interpersonales que

mantenga dentro del 4rea laboral.
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El estudio de la inteligencia emocional
(IE) también incluye la autorregulacién
emocional como uno de sus componentes
esenciales y como producto de esto, se
han llevado a cabo varios estudios sobre la
inteligencia emocional y el clima laboral, si
se toman en cuenta las percepciones del clima
laboral de los colaboradores pertenecientes
a una organizacion, estas percepciones estdn
basadas en sus opiniones, sus observaciones
de la organizacién y en sus caracteristicas
personales (De la Poza, 1998). Entonces, el
clima laboral es definido como la percepcién
que tiene el colaborador del contexto laboral
en el que se desenvuelve y este influye en
el comportamiento de la persona en la
organizacién (Bravo & Salazar, 2017), otros
autores definen al clima organizacional como
un ambiente o lugar donde se desempefia
las actividades diarias como las relaciones
personales, cumplimiento de tareas y
comunicacién del talento humano (Vega
et al., 2010). Las principales caracteristicas
del clima laboral son: en primer lugar, cada
organizacién tiene un clima laboral diferente,
en tal sentido se puede decir que no existen
dos organizaciones iguales. En segundo
lugar, el clima organizacional es externo al
colaborador, es decir que los colaboradores
son quienes lo perciben al clima laboral
basdndose en sus propias creencias personales
y organizacionales, por ultimo, el clima
organizacional estd influido por multiples
factores y a la vez este puede influir en la
organizacién de forma positiva y negativa
debido a esto es considerado como un
indicador del diagndstico organizacional (De
la Poza, 1998).
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En este sentido, se comprende que si existe
un clima laboral inadecuado puede tener
repercusiones en los colaboradores como
insatisfaccion laboral, apatia por el trabajo y
estrés laboral, debido a esto las investigaciones
sobre el clima laboral se centran en identificar
cudles son los elementos que afectan las
percepciones del clima laboral (Ramos &
Tejera, 2017). Por tal los psicélogos se han
concentrado mds en el estudio de la inteligencia
emocional y el clima laboral dejando como
precedentes que estas variables tienen una
correlaciéon directa moderada con el clima
laboral (Inofuente, 2021), Otros autores
como (Rosero, et al., 2018) senala que es
importante realizar mds investigaciones sobre
el control de las emociones, ya que identifica
que los colaboradores que no regulan sus
emociones tienen un impacto negativo sobre la
percepcién del climalaboral, degenerando asi
las relaciones interpersonales y recomendando
que se siga estudios en este dmbito para que
los lideres obtengan conocimientos claves
para desarrollar el talento humano y mejorar

el clima de trabajo.

En el contexto ecuatoriano las investigaciones
sobre la autorregulacién emocional en el
contexto del clima laboral es limitada, se han
explorado aspectos relacionados, como la
inteligencia emocional y su impacto en el clima
laboral , como lo menciona (Sdnchez, 2022
) en su estudio de la inteligencia emocional
de los trabajadores y clima laboral de la
compania SABIJER’S donde los resultados
mostraron una relacidn significativa entre el
clima laboral positivo y la capacidad de los
trabajadores para gestionar sus emociones

ademds (Ramos & Tejera, 2017) en su articulo

UTCI'(’/[FI'/{ Ciencia y Tecnologia al servicio del pueblo



sobre la incidencia de la inteligencia emocional
en el clima laboral del sector publico, indica
que las mediciones del clima laboral se
basan mds en las percepciones que tienen los
colaboradores sobre los aspectos culturales que
en cémo se sienten en su trabajo, limitando las
dimensiones del clima laboral solo a un 4mbito
contextual, que no necesariamente se puede

aplicar a todas las empresas.

Desde esta perspectiva, la relevancia de esta
investigacién radica en que contribuye a
llenar un vacio en la literatura, dado que no
se han identificado estudios previos sobre el
tema, ademds resulta importante aprender
que laautorregulacién emocional aumenta la
capacidad para evitar responder a estimulos
emocionales, sin antes haber contemplado
los efectos de tal respuesta, esto ayuda a dar
mejores respuestas conductuales apropiadas
ala situacién, constituyéndose, asi como una
estrategia que ayuda a conseguir un clima
laboral apropiado. Simultdneamente, la
autorregulacién emocional permite asumir
el control del estado mental, lo que permite
superar de manera efectiva estados de 4nimo
negativos y enfocarse en realizar un trabajo
efectivo, porque entre mds se monitorea las
alteraciones emocionales, mds rdpido se
recupera de los efectos perturbadores que estos
provocan. En el dmbito laboral esto permite
incrementar la eficacia, productividad y
trabajo en equipo. Es decir, la autorregulacién
emocional es un elemento esencial para
el bienestar mental, las buenas relaciones
interpersonales y mantener la salud en general.

A través del desarrollo de esta habilidad, se

puede mejorar la calidad de climalaboral en el
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trabajo, ademds de incrementar la satisfaccién

laboral y equilibrio emocional.
Metodologia

La presente investigacién tuvo un disefio no
experimental de enfoque cuantitativo con
un alcance correlacional de corte transversal,
debido a que en la investigacién se analizé la
relacién entre las variables autorregulacién
emocional y clima laboral mediante la
recoleccién y andlisis de datos numéricos que
fueron tabulados estadisticamente mediante
el programa SPSS (versién 25.0) asimismo, es
de alcance correlacional de corte transversal
dado que se establecié el grado de asociacién
entre las variables autorregulacién emocional y

clima laboral en un lapso de tiempo especifico.

El estudio se realiz6 en una empresa del
sector automotriz con los 284 colaboradores
provenientes de las 29 sucursales de la empresa,
las sucursales estdn repartidas en todas las
provincias del Ecuador mientras que la
Casa Matriz estd ubicada en la provincia de
Tungurahua, en la ciudad de Ambato. Dentro
de los datos sociodemogréficos recolectados
en la encuesta, en una poblacién de 284
colaboradores el 25,4% son mujeres y el
74,8% son hombres, en cuanto a la edad del
colaborador se encontré que la mayor parte de
poblacién estd en la edad de 35 a 45 afios con
un 47.9% le sigue el 34.5% de entre 25-34
anos, el 9.9% de entre 46-52 afos, mientras
que solo el 4.6% pertenece a la edad de 18 a
24 anosy el 3.2% estd en la edad de igual o

superiora 53 afios.

Asimismo, en cuanto a la divisién a la que

pertenece la mayoria provenia del 4rea de
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talleres con un41.5%, le sigue el drea comercial
con un 27.5%, el drea administrativa con
un 19% y por dltimo el drea de repuestos
con el 12%. En lo que respecta al tiempo de
permanencia en la organizacién la mayor parte
de la poblacién se encontraba de 1-3 anos
en la institucién con un 31.3%, le sigue los
colaboradores que han permanecido menos de
un afio en laempresa con el 24.3%), también el
22,9% que pertenece a las personas que estin
de 4-6 anos en la empresa, mientras que solo
el 8,1% pertenece a los colaboradores que
estdn de 10- 15 anos y el 2,8% a los que han
permanecido igual o superiora 16 afios.

Se utilizé como instrumento de evaluacién
del clima laboral a la Escala Clima Laboral
CL-SPC, elaborado por Sonia Palma
Carillo en 2004, fue creado con un total de
50 items el cual posee cinco dimensiones:
Autorrealizacién, involucramiento laboral,
supervisién, comunicacién y condiciones
laborales. El instrumento fue elaborado con
la escala de Likert que va desde 1: ninguna o
nunca, 2: poco, 3: regular o algo, 4: muchoy 5:
todo o siempre. Obtuvo una confiabilidad con
valores omega desde 0.73 hasta 0.83 ademds de
una consistencia interna a través del coeficiente
omega 0.94 que es considerado como bueno
(Vargas & Barrietos, 2017).

Por otro lado, para evaluar la Autorregulacién
emocional se utiliz6 el Cuestionario de
regulacién Emocional (ERQ) elaborado
por Gross y Jhon (2003) consta de 10 items
que evaldan la reevaluacién cognitiva y la
supresién emocional. Los {tems se responden
en una escala de Likert de siete niveles

desde 1: totalmente en desacuerdo hasta 7:
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totalmente de acuerdo (Herreraetal., 2018).
Este instrumento cuenta con una versién en
inglés y una versién adaptada al espanol la cual
tiene una validez de contenido entre ,80 y 1
mientras que presento una validez factorial
entre dos factores independientes, S-Bc2(27)
=61.98,NNFI= .91,CFI= .93,RMSEA(.05-
.10)= .07, AIC=7.98, evidenciando indices
de consistencia interna aceptables (Pagano &
Vizioli, 2021).

La recoleccién de datos se realizé6 mediante
la utilizacién de plataformas virtuales como
Google Forms, en la cual se especificaron los
detalles de los objetivos de la investigacién
junto con las garantias de confidencialidad
y anonimato. Para la administracién de los
instrumentos, se realiz6 via digital, mediante
la utilizacién del correo electrénico, ademds
la aplicacién tuvo un tiempo de 10 minutos
para el primer reactivo y de 5 minutos para
el segundo reactivo, es decir un total de 15
minutos. Una vez recopiladas todas las
respuestas de las distintas sucursales, se
procedié analizar los datos mediante Excel y
el programa estadistico SPSS (versién 25.0)
que permitié obtener la correlacién entre las

variables y un andlisis estadistico descriptivo.
Resultados

En la correlacién de ambas variables
estudiadas se observé que hay distribucién
normal, por lo que se utilizé la correlacién de
Pearson, la cual dio un valor de (r = 0,156)
y una significancia de 0,008 mostrando una
correlacién positiva débil, lo que significa
que las variables presentaron un bajo grado

de asociacién (Tabla 1), esto se debid a que
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la autorregulacién emocional afecta al clima
laboral de una manera limitada y temporal,
ademds de que la autorregulacién emocional
se puede presentar en el clima laboral favorable

como en el desfavorable.

En la autorregulacién emocional existe dos
estrategias de regulacién emocional como la
reevaluacién cognitivay la supresién emocional,
debido a que el 89,4% colaboradores usaron
la reevaluacién cognitiva y tan solo un 10,6%

presentaron una deficiente reevaluacién

cognitiva (Tabla 2), en igual forma el 90.8% de
colaboradores usaron la supresién emocional y
solo el 9,2% obtuvieron una deficiente supresion
emocional (Tabla 3), indicé que la mayoria
colaboradores usaron la regulacién emocional
como un mecanismo constante de autocontrol
paraenfrentar las distintas situaciones de la vida
laboral, mientras que una pequena porcién
de colaboradores conocen sobre la regulacién
emocional, pero no la utilizan a diario para
enfrentar las diversas problemdticas que se

presentan en el lugar de trabajo.

Tabla 1. Correlacién entre autorregulacién emocional y clima laboral

Autorregulacion
Emocional . )
Sig. (bilateral)

N
Clima Laboral

Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson

Correlacion de Pearson

Autorregulaciéon Clima Laboral
Emocional
156
,008
284 1284
,156™ 1
,008
284 284

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Identificando, entonces que en el nivel de
clima laboral muy favorable un 88.3% de
colaboradores tienen reevaluacién cognitiva
y un 11,7% una deficiente reevaluacién
cognitiva, al igual que en nivel de clima favorable
el 92,1% tiene reevaluacién cognitiva, el 7.9%
deficiente reevaluacién cognitiva, en el nivel de
clima medio con el 84,2% tienen reevaluacién
cognitiva, el 15,8% deficiente reevaluacién
cognitiva, mientras que para el nivel de clima

laboral desfavorable 88,9% con reevaluacién
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cognitiva, un 11,1% deficiente reevaluacién
cognitivo (Tabla 2), una situacién similar se
present6 en con la supresién emocional en
donde el nivel de clima laboral muy favorable
hubo un 88,3% con supresién emocional y el
11,7% con deficiente supresién emocional, en
el nivel de clima laboral favorable result6 un
91.4% con supresién emocional, 11,7% con
deficiente supresién emocional, para el nivel
de clima laboral medio el 93% con supresién

emocional, 7% deficiente supresién emocional,
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mientras que para el nivel desfavorable habia
un 9% de supresién emocional y un 1% de
deficiente supresién emocional para el nivel de
clima laboral muy desfavorable (Tabla 3), en

consecuencia los colaboradores que perciben un

nivel de clima laboral muy favorable y favorable
también perciben que se usan los mecanismos
de reevaluacion cognitiva y supresién emocional

para mantener un clima laboral favorable.

Tabla 2. Relacién entre reevaluacién Cognitiva y clima laboral

Reevaluacion Cognitiva

Deficiente Reevaluacion
Dimensiones Reevaluacion  Cognitiva
Cognitiva
Total
Clima Laboral Muy Recuento 0 1 1
Desfavorable X
% dentro de Clima Laboral 0,0% 100,0% 100,0%
Desfavorable Recuento 1 8 9
% dentro de Clima Laboral 11,1% 88,9% 100,0%
Media Recuento 9 48 57
% dentro de Clima Laboral 15,8% 84,2% 100,0%
Favorable Recuento 11 129 140
% dentro de Clima Laboral 7,9% 92,1% 100,0%
Muy Favorable Recuento 9 68 77
% dentro de Clima Laboral 11,7% 88,3% 100,0%
Total Recuento 30 254 284
% dentro de Clima Laboral 10,6% 89,4% 100,0%
Tabla 3. Relacién entre supresién emocional y clima laboral
Supresién Emocional
Deficiente Supresién
Dimensiones Supresion emocional
emocional
Total
Clima Laboral Muy Recuento 1 0 1
Desfavorable .
% dentro de Clima Laboral 100,0% 0,0% 100,0%
Desfavorable Recuento 0 9 9
% dentro de Clima Laboral 0,0% 100,0% 100,0%
Media Recuento 4 53 57
% dentro de Clima Laboral 7,0% 93,0% 100,0%
Favorable Recuento 12 128 140
% dentro de Clima Laboral 8,6% 91,4% 100,0%
Muy Favorable Recuento 9 68 77
% dentro de Clima Laboral 11,7% 88,3% 100,0%
Total Recuento 26 258 284
% dentro de Clima Laboral 9,2% 90,8% 100,0%
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En relacién con cada variable, el anilisis
estadistico descriptivo del clima laboral
evidencié que un 27.1% de los colaboradores
consideraron que el clima laboral es muy
favorable, un 49.3% que es favorable, el
20.1% que es un nivel medio, mientras que

el 3.2% consideraron que es un clima laboral

desfavorable y solo un 0.4% consideraron
que es un clima laboral muy desfavorable
(Figura 1), resulta claro que la mayoria de los
colaboradores consideraron que trabajan en un
clima laboral favorable y tan solo una pequena
porcién percibieron que el ambiente laboral

es desfavorable.

Figura 1. Porcentajes del nivel de clima laboral en una institucién automotriz

Muy Favorable I 27,1

Favorable | | <0,3

ClimaLaboral

Desfavorable [ 3.2
Muy Desfavorable | 0,4

0 10 20

B Muy Desfavorable B Desfavorable

Lo mismo se pudo evidenciar en los
resultados estadisticos de las dimensiones que
conforman el clima laboral (autorrealizacién,
involucramiento laboral, supervisién,
comunicacién y condiciones laborales) en
donde el 39.8% manifesté que hay un nivel
muy favorable de involucramiento laboral y
un 51.1 % un nivel favorable por otro lado,
el 8.5% considero que es un nivel medio y
solo el 0.7% un nivel desfavorable ademds no

se registraron niveles muy desfavorables de

Medo [ 20,

H Media

an an o

30 40 50 60

EFavorable B Muy Favorable

involucramiento laboral esto indicé que los
colaboradores perciben un nivel de supervisién
favorable en la empresa (Tabla 4), de igual
manera se encontr6 que el 34.9% observa que
hay un nivel de supervisién muy favorable,
un 46.8% que favorable y un 14,1% que
es un nivel medio por otro lado, el 3.9% y
0.4% evidencio niveles desfavorables y muy
desfavorables respectivamente (Tabla 5) es
decir, que los trabajadores perciben el nivel de

supervision fue favorable.

Tabla 4. Nivel involucramiento laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje Po‘r/';ril:lt:je ::Jl?;gajz
Desfavorable 2 J7 J7 7
Media 24 8,5 8,5 9,2
Favorable 145 51,1 51,1 60,2
Muy Favorable 113 39,8 39,8 100,0
Total 284 100,0 100,0
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Tabla 5. Nivel de supervisién

Nivel Frecuencia Porcentaje Po:;leil;toaj ¢ :’:::l:l:gz
Muy Desfavorable 1 4 4
Desfavorable 11 3,9 4,2
Media 40 14,1 18,3
Favorable 133 46,8 46,8 65,1
Muy Favorable 99 34,9 34,9 100,0
Total 284 100,0 100,0

Para la variable de autorregulacién emocional,
como se menciona anteriormente, se evalué
dos estrategias de regulacién emocional como
son: la reevaluacién cognitiva y la supresién
emocional. En relacién con la reevaluacién
cognitiva se encontré que el 89.4% de los
colaboradores poseen niveles eficientes de
reevaluacién cognitiva, mientras que el 10.6%
mantiene niveles deficientes de reevaluacién
cognitiva (Tabla 6), indicando que la mayoria

de los colaboradores utilizaron la reevaluacién

cognitiva como una estrategia para modular su
respuesta emocional ante diversas situaciones que
sedieron durantela jornadalaboral. Con respecto
alasupresién emocional, hubo unasimilitud con
los resultados anteriores ya que se encontrd que
un 90.8% de colaboradores mantuvieron niveles
eficientes de supresién emocional, a diferencia del
9.2% que obtuvieron niveles deficientes de esta
(Tabla7), por tanto, los colaboradores usaron la
supresién emocional como una estrategia para

autorregularse emocionalmente.

Tabla 6. Reevaluacion cognitiva

Nivel Frecuencia Porcentaje Por?e‘nta]e Porcentaje
vilido acumulado
Deficiente R?e‘valuacmn 30 10,6 10,6 106
Cognitiva
Reevaluacién Cognitiva 254 89,4 89,4 100,0
Total 284 100,0 100,0
.y .
Tabla 7. Supresion emocional
Nivel Frecuencia Porcentaje Por?e‘nta]e Porcentaje
valido acumulado
Deficiente sze.valuacmn 30 10,6 10,6 10.6
Cognitiva
Reevaluacion Cognitiva 254 89,4 89,4 100,0
Total 284 100,0 100,0

Finalmente, al relacionar las distintas
dimensiones que conforman el climalaboral con

los niveles de regulacién emocional, se obtuvo
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unavisién mds clara dela correlacién entrelas dos
variables y de c6mo hay afectaciones detectables

s6lo en condiciones muy especificas, ya que al

UTCK'(’/[FI'/{ Ciencia y Tecnologia al servicio del pueblo



relacionar la dimensién de comunicacién conlos
niveles de autorregulacién emocional, se observd
queen los niveles muy favorables y favorables de
comunicacién hay mayores indices de personas
que poseen niveles eficientes de regulacién
emocional, con un49% de regulacién emocional

en el nivel muy favorable y un 78% de regulacién

emocional en el nivel favorable, por otrolado en
el nivel de comunicacién desfavorable presento
indices altos en deficiencia de regulacién
emocional con un 13 %, ademds que en el
nivel de comunicacién muy desfavorable solo
se presencié niveles deficientes de regulacién

emocional (Figura 2).

Figura 2. Nivel de comunicacién y nivel de regulacién emocional en una institucién automotriz

 Eaw |
Muy Favorable 31 48
Favorable — va

z T 23
Media 26
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Muy Desfavorable Dl

Autorregulacion
emociona

Presentindose una situacién similar con las
condiciones laborales en donde los niveles
muy favorables y favorables se presentaron
mayores indices de personas que poseen niveles
eficientes de regulacién emocional con un
59% en el nivel muy favorable y un 77% en el
nivel favorable de clima laboral, entre tanto el

nivel medio presento un porcentaje elevado

B Eficiente Regu lacion emociona

40 50 60 70 B0 90
Recuento
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en deficiencia de regulacién emocional con
un 20 % (Figura 3). Esto se debi6 a que el
colaborador se desarroll4 en un clima laboral
favorable, le permitié desarrollar y accionar la
autorregulacién emocional, y por el contrario
si el clima laboral es desfavorable no acciono su
habilidad de regulacién emocional por lo que

se mantuvo en un nivel deficiente.

Figura 3. Condiciones laborales y nivel de regulacién emocional en una institucién automotriz
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Discusion

El estudio demostré que la autorregulacién
emocional y el clima laboral en la correlacién
de Pearson obtuvo un valor de (r = 0,156) y
una significancia de 0,008 mostrando una
correlacién positiva débil, dado que en la
autorregulacién emocional intervienen dos
estrategias de regulacién emocional como: la
reevaluacién cognitiva y la supresién emocional
(Gross & Johnson ,2003), especificamente
dentro de la reevaluacién cognitiva el 89.4%
de los colaboradores mantuvieron niveles
eficientes de esta, mientras que el 10.6%
restante presentaron niveles deficientes, esto
podria indicar que los colaboradores usan la
reevaluacién cognitiva como una tdctica para
modular su respuesta emocional ante diversas
situaciones que se van presentando dentro de
lajornadalaboral, debido a que la reevaluacién
cognitiva es la estrategia para modificar la
emocién durante el proceso de aparicién
y respuesta emocional con el objetivo de
cambiar el impacto que tendrd laemocién enel
individuo (Gross & Johnson ,2003), por tanto,
el mecanismo ocurre antes de que se genere
una respuesta emocional inadecuada para el
contexto laboral, manteniendo el control de su
propio ser y del ambiente en general, pero este

control se da forma inmediatay momentdnea.

De igual forma, se observé una tendencia
similar para la supresién emocional ya que
los colaboradores hacen uso de esta estrategia
para evitar la expresividad emocional y
autorregularse, como lo indicaron los
resultados, en donde 90.8% de la poblacién
usaron la supresién emocional, a diferencia

del 9.2% que demostraron niveles deficientes.
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Asi pues, la supresién emocional altera el
comportamiento del colaborador, mientras
que a la par va modificando la expresiéon de
la respuesta emocional pero este cambio solo
es a nivel de expresién emocional, ya que no
modificala naturaleza de la emocién (Gross &
Johnson ,2003), por ejemplo, el colaborador
puede suprimir su expresién facial de enojo,

pero no puede suprimir la emocién de enojo.

A partir de estos datos, se pudo deducir que los
colaboradores muestran una inclinacién hacia
el uso de las estrategias de autorregulacién
emocional como un mecanismo constante de
autocontrol emocional, mientras que otros
colaboradores solo estdn familiarizados con el
concepto. De esta manera fue posible entender
que la autorregulacién emocional afecta de
manera limitada y temporal al clima laboral,
es decir que tiene un efecto significativo
momentdneo en el ambiente en general pero
no es suficientemente intensa para afectar a
largo plazo, ademds de que la autorregulacién
emocional se puede presentar en el clima
laboral favorable como en el desfavorable,
debido a que el clima laboral esta influido
por multiples factores y a la vez este puede
influir en la organizacién de forma positiva
y negativa, De la Poza, 1998 y Amasifuen et
al. (2022) senalaron que el clima laboral es
una estructura psicolégica de la organizacién,
la cual hace referencia a la personalidad,
percepcién y caricter del medio interno
de estd, caracterizado por factores como
reconocimiento laboral, apoyo de la direccién

y las relaciones interpersonales.

En el caso del clima laboral a través de un

andlisis estadistico descriptivo se evidencio que
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el 27.1% delos colaboradores considero que el
climalaboral es muy favorable, un 49.3% que
es favorable, el 20.1% que es un nivel medio,
mientras que el 3.2% considero que es un clima
laboral desfavorabley el 0.4% considero que es
un clima laboral muy desfavorable, indicando
que la mayoria de los colaboradores muestran
una inclinacién a creer que trabajan en un
clima laboral favorable. Burbano & Campi
(2022) sostuvo que un nivel de clima laboral
favorable estd caracterizado por fomentar
el desarrollo personal y profesional de los
colaboradores, ademds Sonia (2004) afirmo
que, si el colaborador se siente identificado con
los valores organizacionales, se compromete
a cumplir con las metas organizacionales,
ya que se reconoce que la empresa provee
los elementos materiales, econémicos y/o
psicosociales necesarios para el cumplimiento
de las tareas encomendadas. Dentro de este
nivel hay una comunicacién fluida, clara
y coherente permitiendo que se dé una
buena atencién al cliente y usuarios de los
distintos servicios que se ofrece (Ruiz, 2021).
Igualmente hay una clara conciencia sobre la
significacién positiva de los supervisores, ya
que son reconocidos como un apoyo para la

realizacién de las distintas tareas laborales.

En cuanto alos hallazgos de esta investigacién
sobre la relacién entre las 5 dimensiones que
conforman el clima laboral: autorrealizacién,
involucramiento laboral, supervisién,
comunicacién y condiciones laborales
(Vargas & Barrietos, 2017) con las estrategias
de autorregulacién emocional, se reveld
que hay afectaciones en el clima laboral que
son detectables especialmente en los niveles

favorables y muy favorables, donde hay mayor
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ntmero de colaboradores que mantenian
niveles eficientes de regulacién emocional,
asimismo, en los niveles desfavorable y muy
desfavorable, donde también aparecié el uso
de las estrategias de regulacién emocional en

los colaboradores.

Estos hallazgos sugieren que mientras el
colaborador tiendaa creer que es un clima laboral
favorable, se permite desarrollar y accionar la
autorregulacién emocional, mientras que, por
el contrario, si el clima laboral es considerado
desfavorable, el colaborador acciona su
habilidad de autorregulacién emocional, pero
no de manera persistente y constante. Como lo
describe Hirata & Zariffian (2007) el trabajo en
especial el clima y las demandas de este, hace que
el colaborador modifique su propia naturalezay
desarrolle habilidades que le sirvan, para realizar
una actividad que le dé una remuneracidn, de
igual forma (Fernandes, etal., 2006) menciono
que cada empresa tiene su propia estructura, la
cual produce efectos en el colaborador sobre
todo en su aparato psiquico, debido a que el
trabajo impone sus propias demandas y le exige

hacer tareas especificas.

En este sentido, si bien hubo niveles favorables
de clima laboral, donde existi6 la prevalencia
del uso de la estrategia de supresién emocional,
es importante reconocer que esto resultados
plantean una nueva pregunta a investigar,
como si el uso constante y reiterado de
supresién emocional favorece o no al bienestar
psicolégico y emocional del colaborador a
largo plazo. Como afirmo (Gargurevich y
Matos, 2010) si a la supresién emocional se
la correlaciona con el optimismo, bienestar

y depresién, se ha encontrado que esta se
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asocia mds a las variables asociadas al afecto
negativo. Por otro lado, el estudio se concentrd
en verificar la existencia de autorregulacién
emocional en los colaboradores, pero no
detecté la existencia de una alteracién mental
que provoque desregulacién emocional, seria
atil investigar como la aparicién de alteraciones
mentales que estimulan la desregulacién
emocional afectan al bienestar laboral a lo

largo del tiempo.
Conclusiones

Este estudio ha determinado quela correlacién
entre autorregulacién emocional y el clima
laboral es positiva débil, afectando al clima
laboral de manera limitada, significa que
mientras exista un clima laboral favorable
se presentard las 2 estrategias de regulacién
emocional (reevaluacién cognitiva vy
supresién emocional) como mecanismos de
autorregulacién, por ello el aparecimiento de
éstas en el clima laboral es una caracteristica
de climas laborales muy favorables, favorables
y medios, pero no es un indicador clave para
determinar un clima laboral saludable. Porello es
importante mantener al colaborador capacitado
sobre el uso constante de la autorregulacién
emocional para que se mantengan en continuo
contacto con sus emociones y conozcan sobre

la gestién emocional.

Finalmente, con este estudio se determiné
que en las dimensiones de: autorrealizacién,
involucramiento laboral, supervisién,
comunicacién y condiciones laborales
pertenecientes al clima laboral, en los niveles
muy favorables y favorables, hay mayor niimero

de colaboradores con niveles eficientes de
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regulacién emocional, de igual manera, en los
niveles desfavorable y muy desfavorable, hay
la presencia de colaboradores con deficiencia
de regulacién emocional. En consecuencia,
la mayoria de los colaboradores en un clima
laboral favorable acciona las estrategias de
autorregulacién emocional, mientras que, en
el clima laboral desfavorable, la mayoria de
los colaboradores acciona intermitentemente
su habilidad de regulacién emocional. En
ultima instancia, este estudio proporciona
una base para futuras investigaciones sobre el
clima laboral y la capacidad de autorregularse
emocionalmente, recomendando que se
amplie el estudio especificamente a los lideres
y si su capacidad de autorregulacién afecta el
desempeno de su equipo de trabajo.
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