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RESUMEN 

El presente estudio midió la relación existente entre el neuroticismo y la extraversión de los 
miembros de un hotel de gran turismo de la ciudad de México y el clima laboral de la misma 
mediante diversos instrumentos, los que se aplicaron a la totalidad de los miembros de la empre-
sa, abarcando todos los niveles jerárquicos sin importar sexo y edad. Al ser un estudio ex post 
facto, descriptivo y transversal, los resultados que se obtuvieron fueron tratados estadística y 
cuantitativamente según fue pertinente para cada una de las variables. Los resultados muestran la 
correlación y la influencia existente entre el neuroticismo, la extraversión y el clima laboral.  
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ABSTRACT 

The current study measured the relationship existing between neuroticism and extraversion in 
the members of a hotel for grand tourism  in Mexico City, as well as the working conditions in it. 
The  instruments used for this case were applied to all the members of the enterprise, including 
all the hierarchic levels regardless of sex or age. As it is an ex post facto study, descriptive and 
transversal, the results obtained were handled statistically and quantitatively according to what 
was most appropriate for each variable. The results show the correlation and mutual influence 
existing among neuroticism, extraversion, and working conditions. 
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INTRODUCCIÓN 

n la literatura revisada, son pocas las investigaciones en las que se relacionan las variables de neuroti-
cismo y extraversión con el clima laboral; sin embargo, hay algunos autores que hacen referencia a 
la correlación que existe entre la personalidad y la satisfacción encontrada en el trabajo. 

Eysenck y Eysenck (1994) encontraron en diversos estudios que entre la dificultad de la tarea y el 
neuroticismo se ha observado alguna interacción: la ansiedad facilita el aprendizaje en las tareas fáciles y 
lo dificulta en las tareas más complejas, lo cual es un dato e indicador importante a considerar dentro del 
ámbito laboral para la ejecución de dichas tareas. 
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Al intentar relacionar el neuroticismo y la 
extraversión directamente con el clima laboral, se 
considera pertinente mencionar que en estudios an-
teriores en los cuales se utilizó el Cuestionario de 
Personalidad EPI, los resultados obtenidos sugieren 
que los trabajadores más extravertidos estaban me-
nos adaptados a trabajos repetitivos o monótonos 
y mostraban por ello una tendencia significati-
vamente mayor a abandonar la empresa.  

De igual manera, Eysenck y Eysenck (1994) 
encontraron una relación negativa y significativa 
entre extraversión y perseverancia en las tareas men-
tales, siendo los introvertidos más perseverantes. 
Los hombres de negocios que han tenido éxito son 
introvertidos estables. Así, por ejemplo, en el caso 
de estudiantes de diversas especialidades de in-
genieros, la cuantía de fracasos variaba enorme-
mente; el grupo de neuróticos introvertidos tenía 
el porcentaje menor de fracasos (21%), y el grupo 
de los extravertidos estables el porcentaje mayor 
(60%). En otro estudio se observó que los  alumnos 
con mejores calificaciones se caracterizaban por un 
neuroticismo elevado e introversión. Esta tendencia 
corresponde a lo que se podría esperar de estos 
rasgos y sus características, es decir, las preferen-
cias del extravertido por la rapidez frente a la preci-
sión, y sus ejecuciones relativamente mediocres en 
las tareas que exigen una atención prolongada en 
condiciones de monotonía y aburrimiento. Es así 
como la ejecución de los extravertidos decrece 
rápidamente en las tareas de vigilancia. Estos resul-
tados, que tienen una gran importancia en la orien-
tación profesional hacia determinadas tareas, habí-
an sido previstos y verificados en varias ocasiones 
por Eysenck y Eysenck (1994). 

Leslie y Raymond (1994) mencionan que los 
individuos que puntúan alto en extraversión son 
más influenciables por la sociedad en general, 
mientras que los introvertidos ignoran las deman-
das y expectativas de la misma. A la vez mencio-
nan que de igual manera los individuos altos en 
neuroticismo presentan una mayor tensión y con-
flicto con los demás. Se puede de esta manera in-
ferir que dichas características se presentan en el 
área laboral, por lo que se relacionan el grado de 
neuroticismo y el clima organizacional. 

Magnus (cfr. Hart, 1999), basándose en el mo-
delo sobre el equilibrio dinámico del estrés, sugiere 
que el neuroticismo y la extraversión contribuyen 

a los altibajos de la satisfacción obtenida por me-
dio del trabajo y en la vida cotidiana en general. 
El primero afecta principalmente la pobre satisfac-
ción encontrada en el trabajo, y el segundo parece 
contribuir a las “subidas positivas repentinas” de 
la satisfacciones laborales. 

La importancia de la presente investigación 
radica en la escasez de estudios que relacionan las 
tres variables expuestas anteriormente (neuroti-
cismo, extraversión y clima laboral). Como ya se 
mencionó, la mayoría de los antecedentes encon-
trados ponen énfasis en la influencia del clima 
laboral sobre el individuo; por el contrario, este 
estudio enfatiza la correlación existente entre la 
personalidad de los recursos humanos, específi-
camente entre el neuroticismo y la extraversión y 
el clima organizacional. Es decir, se plantea des-
de una perspectiva diferente: de lo particular (in-
dividuo) a lo general (organización). En conse-
cuencia, el estudio tuvo como objetivos conocer 
el nivel de neuroticismo y extraversión de los em-
pleados de una empresa hotelera; la percepción del 
clima laboral que se vive en dicha organización; 
la relación existente entre el nivel de neuroticis-
mo y la percepción del clima laboral, y la relación 
existente entre el nivel de extraversión y la per-
cepción del clima laboral por parte del personal. 
 
MÉTODO 

Sujetos 

La población estudiada estuvo compuesta por 220 
empleados (69 mujeres y 151 hombres) de un ho-
tel de gran turismo ubicado en una zona céntrica de 
la ciudad de México, sin importar su nivel jerár-
quico, sexo o edad, divididos en “jóvenes” (de 18 a 
35 años de edad) y “maduros” (de 36 a 64 años). 
No hubo criterios de exclusión debido al tamaño 
de la muestra.  
 
Diseño  

Fue el presente un estudio ex post facto, diseño 
que se lleva a cabo en situaciones en las que las 
variables independientes y las dependientes han 
tomado sus valores antes de que el investigador 
pueda intervenir; descriptivo en cuanto que mide 
de manera independiente los conceptos o varia-
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bles a los que se refieren, y transversal debido a 
que describe a una población en un momento da-
do, o sea, observa en un espacio y un momento 
determinados. 
 
Definición de variables 

Neuroticismo: En el estudio realizado por Costa y 
McCrae en 1992 (cfr. Cote y Moskowitz, 1998), se 
describe al neuroticismo como un rasgo que re-
fleja la tendencia a sentir afectos negativos, co-
mo ansiedad, enojo, hostilidad, depresión y vul-
nerabilidad. Costa y McCrae (cfr. Brown y Mos-
kowitz, 1997) definen al neuroticismo como una 
gran dimensión de diferencias individuales en la 
tendencia a experimentar emociones desagradables 
y estresantes, así como a poseer comportamientos 
asociados con trazos cognitivos. 

Extraversión: Eysenck y Eysenck (1994) de-
finen a este término como la tendencia a experi-
mentar estados de ánimo positivos acerca de uno 
mismo y los demás. Los sujetos tienden a ser ex-
pansivos, impulsivos y no inhibidos, tienen nu-
merosos contactos sociales y frecuentemente to-
man parte en las actividades de grupo. 

Clima laboral: El clima contribuye a la ima-
gen proyectada tanto a los empleados como al 
exterior. El clima organizacional es un resultado 
de la interacción de la conducta de las personas y 
los grupos, los conflictos, estilos de liderazgo, es-
tructura de la organización, comunicación y de-
más. Es el término utilizado para describir la es-
tructura psicológica de las organizaciones. 

Diversos autores han descrito el clima orga-
nizacional; algunos de ellos lo consideran como 
el conjunto de características del medio ambiente 
de trabajo basadas en la percepción colectiva de 
las personas que viven y trabajan en dicho am-
biente y que influyen directamente en su motiva-
ción y comportamiento. Asimismo, Davis (1991) 
afirma que “el clima laboral es el ambiente huma-
no dentro del cual realizan su trabajo los emplea-
dos de una compañía; no se ve ni se toca, pero 
tiene una existencia real, como el aire de una habi-
tación, que rodea y afecta lo que sucede”. En el 
mismo sentido, Miles (1980) establece que “son 
las actividades, actitudes e interacciones que se 
reflejan en el trabajo como resultado de la cultura 

organizacional existente y que repercuten en ca-
da uno de sus miembros”. De esta forma, el cli-
ma organizacional es considerado como una serie 
de características relativamente estables en el tiem-
po que conforman la personalidad o carácter del 
ambiente en la organización, que reflejan su fun-
cionamiento interno e influyen en el comporta-
miento de sus integrantes. El clima va más allá 
de las dimensiones de las personas y los grupos y 
se experimenta en cada unidad estructural que con-
forma a una organización, a la vez que determina 
la forma en que un individuo percibe su trabajo, 
rendimiento, productividad, satisfacción y demás. 
Por tal motivo, es un determinante directo del 
comportamiento (Miles, 1980). 
 
Procedimiento e instrumentos  

Para medir las variables de neuroticismo y extra-
versión se utilizó la prueba Eysenck Personality 
Inventory (EPI) (Eysenck y Eysenck, 1994), tra-
ducido al español como Cuestionario de Persona-
lidad EPI. Cuenta con 57 reactivos y un manual 
de aplicación. El instrumento considera dos dimen-
siones: extroversión-introversión y neuroticismo, 
que a su vez se subdivide en tres escalas: neuro-
ticismo-estabilidad (N), extraversión-introversión 
(E) y sinceridad (S). Cabe señalar, en primer lu-
gar, que los modelos descriptivos con los que se 
define la naturaleza del neuroticismo y extraver-
sión en el cuestionario se refieren a la personali-
dad en su aspecto fenotípico, mientras que algu-
nas otras pruebas podrían referirse o apuntar a 
aspectos genotípicos de la misma. Es un instru-
mento para adolescentes y adultos, de aplicación 
individual y colectiva, estandarizado en distintos 
idiomas. En español se ha normado en España. En 
México se realizó un trabajo hacia la estandari-
zación de un instrumento comparable: el Cuestio-
nario de Personalidad EPQ (Eysenck Personality 
Questionnaire). Además de las escalas N, E y S, 
el EPQ, a diferencia del EPI, contiene una escala 
de psicoticismo. Las escalas de neuroticismo y ex-
traversión de los dos instrumentos son esencial-
mente las mismas, aunque sus autores les hicieron 
cambios para mejorar su validez y confiabilidad. 
Los cambios en la escala de sinceridad han sido 
sustanciales, aumentando los reactivos de 9 a 20. 
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En cuanto a la validez de constructo, los au-
tores del instrumento comparan los factores de neuro-
ticismo y extraversión del Inventario de Persona-
lidad de Maudley (MPI), cuestionario original del 
cual el actual fue desarrollado. Eysenck y Eysenck 
(1994) informan sobre estudios realizados por Ben-
dig en 1960 (cfr. Fary 2001), cuyos resultados, 
afirman, “confirmaron la existencia de dos factores 
independientes que definieron como emotividad y 
extraversión-introversión”.  

La confiabilidad se reportó respecto de las 
muestras inglesas y españolas. En la muestra in-
glesa, de 1,655 sujetos normales resultaron co-
eficientes (formas A x B) de .81 en neuroticismo 
y de .76 en extraversión. En las muestras combi-
nadas españolas de profesionales y estudiantes de 
ambos sexos (no se reporta el número de sujetos), 
se hallaron coeficientes (formas A y B) de .73 en 
neuroticismo y de .63 en extraversión (Eysenck y 
Eysenck, 1994). 

En dos muestras inglesas (92 y 27 sujetos), 
la confiabilidad (test-retest, forma A) fue de .84 
en neuroticismo y .82 en extraversión sobre un in-
tervalo de un año respecto de la primera muestra. 
En cuanto a la segunda, los coeficientes fueron de 
.88 (neuroticismo) y .97 (extraversión), con un 
intervalo de nueve meses. No se informó la confia-
bilidad de estabilidad de las muestras españolas. 
 
 
RESULTADOS  

El análisis factorial realizado sirvió para conocer 
la estructura del instrumento de clima laboral, el 
cual arrojó siete factores de relevancia para ser 
considerados en dicho tema. El primero que emer-
gió fue denominado Relación con el jefe inme-
diato; éste se encuentra constituido por ocho reac-
tivos; cuenta con un valor Eigen de 6.17, una 
varianza explicada de 15.07% y alfa de Cronbach 
de .9239. Lo anterior indica un alto nivel de con-
fiabilidad en dicho factor. 

El segundo factor fue Gusto y aptitudes ha-
cia el puesto, conformado por cinco reactivos, cu-
yo valor Eigen es de .93, varianza explicada de 
9.59% y alfa con valor de .7960, lo que muestra 
un nivel de confiabilidad adecuado a este factor. 

El tercer factor fue Reconocimiento social y 
económico, el cual cuenta con seis reactivos en 

que el valor Eigen es de 3.82, la varianza expli-
cada es de 9.33% y la alfa de Cronbach de .8467, 
lo que indica un nivel alto de confiabilidad. 

El cuarto factor fue el de Instalaciones, con-
formado por tres reactivos, en que el valor Eigen 
es de 2.86, la varianza explicada de 6.98% y la 
alfa de .7863; lo anterior evidencia un nivel de con-
fiabilidad adecuado en el factor. 

El quinto factor en emerger fue Identifica-
ción y lealtad hacia la empresa, conformado por 
cuatro reactivos, en donde el valor Eigen es de 
2.59, la varianza explicada es de 6.33% y la alfa 
de Cronbach tiene un valor de .8049. Lo anterior 
muestra un nivel alto de confiabilidad para el 
factor.  

El sexto factor fue denominado Desarrollo 
y crecimiento, que cuenta con tres reactivos cuyo 
valor Eigen es de 2.30, varianza explicada de 
5.63% y alfa de Cronbach de .7543, lo que indica 
un nivel de confiabilidad adecuado a este factor. 

El séptimo y último factor en emerger fue 
el referente a Relación con compañeros, consti-
tuido por tres reactivos, en que el valor Eigen es 
de 2.21, la varianza de 5.40% y la alfa de Cron-
bach tiene un valor de .7602, lo que demuestra 
un nivel de confiabilidad adecuado. 

La confiabilidad de todo el instrumento fue 
de .9456 y la varianza explicada de 58.34%. Lo 
anterior refleja una muy alta confiabilidad, toman-
do en cuenta que el valor máximo para ésta es 1.00. 

A continuación se presentan los resultados 
obtenidos en cuanto a la media y desviación es-
tándar de los siete factores que componen el cli-
ma organizacional y las variables de neuroticismo 
y extraversión. 

Referidas al sexo, se encontró en neuroti-
cismo una media más alta en las mujeres (8.40), 
con una desviación estándar de 7.44, ya que en 
los hombres obtuvieron una media y desviación 
estándar de 7.44 y 3.56, respectivamente, lo que 
evidencia una moderada alza en el nivel de neu-
roticismo en las mujeres en comparación con los 
hombres. 

A su vez, se encontró una media de 10.78 
en las mujeres y una desviación estándar de 2.82 en 
el factor de extroversión. En los hombres la me-
dia fue de 11.45 y la desviación estándar de 2.73. 
De igual manera, dicha diferencia señala un ma-
yor nivel de extroversión en el segundo grupo. 
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La media y desviación estándar por grupos 
de edad señala diferencias respecto al nivel de 
extroversión, siendo éste mayor en los jóvenes que 
en los maduros. El primer grupo cuenta con una 
media de 11.57 y una desviación estándar de 2.90, 
a diferencia del segundo, que tiene una media de 
10.86 y una desviación estándar de 2.58. 

Se encontraron diferencias moderadas res-
pecto del factor 2 (gusto y aptitudes hacia el pues-
to) ya que los jóvenes con una media de 4.22 y 
una desviación estándar de .655 muestran un me-
nor gusto y aptitudes hacia el puesto, a diferencia 
de los maduros, con una media de 4.35 y una des-
viación estándar de .584. 

Los jóvenes, en relación con el reconocimien-
to social y económico, obtuvieron una media de 
3.20 y una desviación estándar de .799. Los ma-
duros mostraron una media de 3.33 y una desvia-
ción estándar de .854, lo cual sugiere una mayor 
satisfacción y una mayor percepción de recono-
cimiento por parte de la empresa. 

Con respecto a la identificación y lealtad ha-
cia la misma, los maduros obtuvieron una media 
de 4.28 y una desviación de .578, a diferencia de 
los jóvenes, los que alcanzaron una media de 4.00 
y una desviación de .700. Ello revela una mayor 
identificación y lealtad hacia la empresa por par-
te del grupo de los maduros. 

En cuanto a la relación con compañeros (fac-
tor 7), el grupo de los maduros muestra un nivel 
más alto de relación con compañeros en compara-
ción a los jóvenes. Los primeros obtienen una me-
dia de 3.76 y una desviación estándar de .887, y 
el segundo grupo una media de 3.66 y una desvia-
ción estándar de .788. 

La media y desviación estándar por grupos 
de edad señala diferencias respecto al nivel de ex-
troversión, siendo éste mayor en los jóvenes que 
en los maduros. El primer grupo obtiene una me-
dia de 11.57 y una desviación estándar de 2.90, a 
diferencia del segundo, que alcanza una media de 
10.86 y una desviación estándar de 2.58. 

Referente al estado civil (sin y con pareja), 
los sujetos mostraron diferencias en cuanto al neuro-
ticismo, toda vez que los que se encuentran sin 
pareja obtuvieron una media de 8.68 y una des-
viación estándar de 5.49 en comparación con los 
que sí tenían pareja, pues este grupo tuvo una 
media de 7.94 y una desviación estándar de 3.48. 

De acuerdo con dichos resultados, los primeros 
presentan un mayor nivel de neuroticismo que los 
segundos; por el contrario, el nivel de extraver-
sión fue mayor en el segundo grupo (con pareja), 
ya que la media fue de 10.33 y la desviación de 
2.58. El primer grupo (sin pareja) presentó una 
media de 10.00 y una desviación estándar de 3.16. 

El grupo con pareja percibe una mejor rela-
ción con el jefe inmediato (factor 1), a diferencia 
del que carece de ella. Los primeros exhibieron 
una media y desviación estándar de 3.95 y .559, 
en tanto que los segundos una media de 3.74 y 
una desviación estándar de .719. 

En relación con el factor 5 (identificación y 
lealtad hacia la empresa), se encontró que el gru-
po sin pareja tuvo una media de 4.15 y una des-
viación estándar de .551, lo que se traduce en un 
mayor nivel de identificación y lealtad hacia la 
empresa, en contraste con los que cuentan con pare-
ja, ya que estos presentaron una media de 4.03 y 
una desviación de .694. 

El grupo con pareja percibió un mayor de-
sarrollo y crecimiento (factor 6) en comparación 
con el segundo (sin pareja). El primero presenta 
una media y desviación estándar de 4.07 y .745, 
respectivamente; el segundo alcanza una media 
de 3.84 y una desviación estándar de .748. 

En relación con el factor 7 (relación con com-
pañeros) se halló que el grupo sin pareja obtuvo 
una media de 3.54 y una desviación estándar de 
.931, lo que implica una menor percepción en 
cuanto a la relación con compañeros, a diferencia 
de los que sí la tienen, pues estos presentaron una 
media de 3.68 y una desviación de .680. 

De acuerdo con su escolaridad, se confor-
maron diez grupos: grupo 1, sin instrucción; grupo 
2, con primaria o equivalente incompleta; grupo 3, 
con primaria o equivalente completa; grupo 4, con 
secundaria o equivalente incompleta; grupo 5, 
con secundaria o equivalente completa; grupo 6, con 
preparatoria o equivalente incompleta; grupo 7, 
con preparatoria o equivalente completa; grupo 8, con 
licenciatura incompleta; grupo 9, con licenciatura 
completa, y grupo 10, con posgrado (maestría y/o 
doctorado). 

En cuanto al neuroticismo, la media y la des-
viación es mayor en el primer grupo, comparado 
con el resto de los grupos por escolaridad, ya que 
obtuvo una media de 10.7 y una desviación de 
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4.20. El menor nivel de neuroticismo lo alcanzó 
el grupo 10, con una media de 5.00 y una desvia-
ción estándar de 2.64.  

En la variable de extroversión se encontró 
que el grupo 9 consiguió un puntaje más alto, 
siendo su media de 12.30 y su desviación están-
dar de 3.04. En el caso contrario se encuentra el 
grupo 1, el cual consiguió el más bajo nivel de 
extroversión, con una media de 8.00 y una des-
viación estándar de 2.82. 

En cuanto a la relación con el jefe inmedia-
to, se halló una media más alta en el grupo 2, en 
comparación con el resto de los niveles de esco-
laridad (media de 4.14 y desviación estándar de 
.595). La menor satisfacción en cuanto a dicha re-
lación fue la obtenida por el grupo 1, teniendo una 
media de 3.18 y una desviación estándar de .618.  

En lo que respecta al factor de gusto y apti-
tudes por el puesto, se encontró que el grupo 10 
obtuvo el nivel más alto de dicha variable, siendo 
su media de 4.73 y su desviación estándar de .305. 
Del lado opuesto se ubicó el grupo 1, con el más 
bajo puntaje (media de 3.80 y desviación están-
dar de 4.12).  

En cuanto al reconocimiento social y eco-
nómico, se observó que el grupo 2 fue el que se 
sintió más reconocido en comparación con el resto 
de los niveles de escolaridad, contando con una 
media de 3.60 y una desviación de 1.05. El me-
nor grado de satisfacción otorgado a dicho factor 
se localiza en el grupo 1, que tuvo una media de 
1.83 y una desviación estándar de .471. 

En relación con la percepción sobre las ins-
talaciones, se encontró que el grupo 10 cuenta con 
el nivel más alto de dicha variable, siendo su media 
de 4.66 y su desviación estándar de .577. Del lado 
opuesto se encuentra el grupo 1, el cual obtuvo el 
más bajo puntaje en cuanto a la percepción de las 
instalaciones, con una media de 3.83 y una des-
viación estándar de .235.  

En lo referente al grado de identificación y 
lealtad hacia la empresa, la media y desviación 
estándar en el grupo 8 fueron mayores que el resto 
de los niveles de escolaridad, pues obtuvo una me-
dia de 4.33 y una desviación de .557. El menor 
grado se encontró en el grupo 1, que alcanzó una 
media de 3.83 y una desviación estándar de 2.35.  

 

En el factor de desarrollo y crecimiento, el 
grupo 2 cuenta con el nivel más alto de dicha 
variable, siendo su media de 4.04 y su desviación 
estándar de .950. Del lado opuesto se ubica el gru-
po 1, el cual tuvo el menor grado, con una media 
de 3.33 y una desviación estándar de .942.  

En lo que respecta a la relación con compa-
ñeros, el grupo 10 cuenta con el nivel más alto de 
dicha variable, siendo su media de 3.88 y su des-
viación estándar de .769. Por otro lado, el grupo 
1 obtuvo el más bajo puntaje, con una media de 
3.00 y una desviación estándar de1.88, sin que 
dicha diferencia sea estadísticamente significativa. 
 
Correlaciones intraescala de los factores 
de clima laboral 
 
Los resultados arrojados a través del análisis de 
correlación entre los siete factores que componen 
el clima laboral muestran una correlación positiva 
moderada entre ellos; es decir, tienen índices entre 
.31 y .79, lo que indica que los factores que com-
ponen el clima laboral se encuentran íntimamente 
relacionados y van juntos, por lo que dicho clima 
deberá percibirse como un conjunto de elementos. 
 
Correlaciones neuroticismo/extroversión, 
factores de clima laboral y edad, escolaridad 
y años de antigüedad en la empresa 
 
Los resultados de la correlación entre la edad y la 
extroversión indican que a mayor edad menor será 
el nivel de extroversión, ya que se encontró una 
correlación de Pearson negativa de –.195, con una 
significancia de .004. 

Del mismo modo, la edad correlacionó de 
forma positiva baja con el factor 5 (identificación 
y lealtad hacia la empresa) ya que cuenta con .179 
y una significancia de .008, lo cual muestra que a 
mayor edad mayor será la identificación y lealtad 
hacia la empresa. 

En cuanto a la escolaridad, mientras mayor 
sea el nivel de escolaridad menor será el nivel de 
neuroticismo, obteniendo una correlación de –.238. 
Por el contrario, a mayor grado de escolaridad ma-
yor será el nivel de extroversión, pues la correla-
ción entre ambos factores fue de .150. 
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Correlación entre los factores de clima laboral, 
neuroticismo y extraversión 
 
Las correlaciones de Pearson entre el neuroticis-
mo y el factor 1 (relación con jefe inmediato), el 
factor 2 (gusto y aptitudes hacia el puesto), el fac-
tor 4 (instalaciones) y el factor 7 (relación con com-
pañeros) correlacionan de manera negativa baja. 
Ello significa que a mayor nivel de neuroticismo 
menor será la satisfacción respecto de los cuatro 
factores del clima laboral antes mencionados.  

El factor de extraversión correlacionó de ma-
nera positiva baja con el gusto y aptitudes hacia 
el puesto (factor 2); es decir, a mayor extraversión 
mayor será el gusto y las aptitudes que el sujeto 
reporta hacia el puesto de trabajo.  
 
Diferencias en los factores de clima laboral 
según el sexo y le edad 

Por medio de la t de Student se hallaron diferen-
cias según la edad (maduros y jóvenes) en cuanto 
a la identificación y lealtad hacia la empresa (factor 
5), siendo el grupo de los maduros los que presen-
tan un mayor grado de identificación y lealtad 
hacia la empresa. 

En cuanto al factor 2 (gusto y aptitudes por 
el puesto) y al factor 6 (desarrollo y crecimiento 
dentro de la empresa), se encontraron diferencias 
según el sexo, siendo los hombres en ambos casos 
los que muestran un mayor gusto y aptitudes ha-
cia el puesto, así como una percepción de mayor 
crecimiento y desarrollo dentro del hotel en com-
paración con las mujeres.  
 
Análisis de varianza 

A través de este análisis se pudieron apreciar di-
ferencias en el grado de neuroticismo según el ni-
vel de escolaridad. Específicamente, se observaron 
diferencias estadísticamente significativas entre el 
grupo 3 (primaria completa) y el grupo 7 (prepara-
toria completa), pues el primero cuenta con un 
nivel más alto de neuroticismo en relación con el 
segundo. 

En la variable de extroversión, las diferen-
cias se encontraron de igual manera en el grado o 
nivel de escolaridad entre los grupos 3 (primaria 
completa) y 5 (secundaria completa), así como en-

tre los grupos 3 y 9 (licenciatura completa), sien-
do el último el que cuenta con un mayor nivel de 
extroversión. 
 
DISCUSIÓN 
 
La discusión se realiza en el orden en el que se en-
cuentran presentados los resultados. Estos se sus-
tentan teóricamente y se relacionan con investiga-
ciones previas en la medida de lo posible, ya que se 
hallaron datos sin precedente o antecedente alguno.  

El instrumento de clima laboral de Ramírez 
(1997) no contaba con datos relacionados con su 
nivel de confiabilidad y validez. A través del pre-
sente estudio se pudo obtener tanto la confiabili-
dad global como la validez de constructo; de acuer-
do con ello, se eliminaron algunos ítems.  

Como resultado del análisis factorial y del 
análisis de consistencia interna, se eliminaron las 
preguntas 5, 19, 23, 27, 33 y 41, restando al fi-
nal 35 preguntas en lugar de 41, con lo que se 
pudo obtener un nivel de confiabilidad global 
muy alto. 

En general, la muestra evaluada fue homo-
génea. Sin embargo se encontró una diferencia im-
portante entre los niveles de neuroticismo y extro-
versión, siendo el último el que obtuvo el puntaje 
más alto. En éstos, la variedad de respuestas fue 
relevante, mientras que en el clima laboral la mues-
tra fue más homogénea. Los sujetos de la muestra 
se caracterizaron en su mayoría por ser expansi-
vos, impulsivos, desinhibidos, con un alto contac-
to social e interesados en actividades de grupo. Las 
características anteriores son las mencionadas por 
Eysenck y Eysenck (1994) para describir de ma-
nera muy general el rasgo de extroversión. Por 
otro lado, se halló que la variable de neuroticis-
mo es un rasgo de personalidad en el cual el suje-
to presenta la tendencia a sentir afectos negativos 
como la ansiedad, el enojo, la hostilidad, la de-
presión y la vulnerabilidad. En un estudio reali-
zado en España con una muestra de 975 hombres 
y mujeres de diferentes estratos sociales, edad, 
clase y demás, se halló una puntuación en neuro-
ticismo de 10.96 y de 10.79 en extraversión, lo 
cual sitúa a la población de empleados del hotel 
en una media en neuroticismo por debajo de la 
norma, y el caso inverso ocurre con la variable 
de extroversión. 
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Es importante mencionar que Cariamo (cfr. 
Tokar y Mezydlo, 1997) considera dentro de este 
rasgo la predisposición a manifestar problemas so-
máticos y de conducta bajo situaciones de estrés. 
Sin embargo, conviene no confundir tales predis-
posiciones con la verdadera depresión neurótica. 
De igual manera, Eysenck y Eysenck (1994) en-
fatizan que dicho rasgo no necesariamente deter-
mina negativamente la manera de interactuar en 
el trabajo, en la sociedad, en la vida sexual y en la 
familia. 

Tranberg y Mier (cfr. Tokar y Mezydlo, 1997) 
remarcan la importancia del papel que juega la 
personalidad como un elemento capaz de prede-
cir la satisfacción laboral. La idea anterior reafirma 
la inquietud del presente autor por dar un mayor 
peso al individuo y a la influencia que éste ejerce 
sobre la empresa u organización como tal, ya que, 
como se mencionó con anterioridad, la gran ma-
yoría de estudios previos remarcan la influencia 
de la organización sobre el primero. 

Magnus (cfr. Hart, 1999) encontró que el 
neuroticismo afecta principalmente la satisfacción 
laboral, percibiéndola como baja. Dicho hallazgo 
apoya los resultados aquí encontrados partiendo 
de que, aunque ciertos factores del clima laboral 
correlacionan mayormente con el neuroticismo, 
aquél se encuentra compuesto por los siete factores 
antes mencionados, los que no podrán ser medi-
dos de forma aislada, lo cual obliga a considerar 
al clima organizacional como un todo y a obser-
var su interrelación. 

Lo anterior apoya los resultados encontrados 
en el presente trabajo, pues los factores de dismi-
nución del interés o la pobre capacidad de estable-
cer una buena relación con el jefe inmediato, el 
gusto y aptitudes hacia el puesto a desempeñar, la 
baja capacidad para relacionarse con compañeros 
y el sentirse cómodo en las instalaciones en las 
cuales se lleva a cabo el trabajo se encuentran 
relacionados con el nivel de neuroticismo. Asi-
mismo, se puede inferir que dicha influencia ne-
gativa se debe a que estos individuos tienden a ex-
perimentar emociones desagradables y estresantes 
(cfr. Brown y Moskowitz, 1997).  

Partiendo de que en una actividad como la 
laboral se padece un cierto nivel de estrés, es ex-
plicable que los factores del clima laboral se en-
cuentren influidos directa y negativamente por el 

nivel de neuroticismo que exhiben los emplea-
dos de la empresa, si se recuerda que dichos in-
dividuos están igualmente predispuestos a mani-
festar problemas neuróticos bajo el efecto de si-
tuaciones de estrés. Lo anterior  concuerda con la 
investigación realizada por Cariamo (cfr. Tokar y 
Mezydlo, 1997). Es importante enfatizar que la 
influencia negativa que ejerce el neuroticismo en 
los factores antes mencionados en ningún mo-
mento pone en duda la capacidad intelectual de 
los individuos, como lo refieren Eysenck y Ey-
senck (1994) al establecer tres características im-
portantes: a) Existe una relación casi nula entre 
el neuroticismo y la inteligencia; b) Existen pro-
babilidades de que el neuroticismo se relacione 
con el éxito a través de su manifestación en la per-
severancia, y c) En cuanto a la rapidez del apren-
dizaje, los sujetos con un puntaje alto en ansie-
dad (neuróticos) tienen más éxito en tareas senci-
llas y más dificultades en las tareas complejas.  

Leslie y Raymond (1994) señalan que los in-
dividuos con puntajes altos en neuroticismo exhi-
ben una mayor tensión y conflicto en su relación 
con los demás, lo que concuerda con los resulta-
dos de esta investigación, ya que se observó que 
existe una correlación negativa entre el neuroti-
cismo y la capacidad o el interés por establecer re-
laciones con los compañeros. De la misma manera, 
altos niveles de neuroticismo en los sujetos se aso-
cian a altos índices de individualidad, según lo re-
portan King y Broyles (1997). 

Al observar la correlación existente entre la 
extraversión y el gusto y aptitudes hacia el puesto, 
se encontró que a mayor nivel de extroversión ma-
yor será el gusto y las aptitudes mostradas hacia 
el puesto. En relación con este resultado, convie-
ne recordar la forma en que Eysenck y Eysenck 
(1994) describen la extraversión, refiriéndose a ella 
como la tendencia a experimentar estados de áni-
mo positivos acerca de uno mismo y de los de-
más, así como a ser expansivos, impulsivos y poco 
inhibidos. Suelen también contar con numerosas 
relaciones sociales y participar frecuentemente en 
actividades de grupo. De ahí que la apertura, acti-
tud positiva y disposición del individuo para en-
frentar al medio y la tarea por desempeñar facili-
te desarrollar en ellos el gusto y la aptitud hacia 
el puesto. Sin embargo, tanto Eysenck y Eysenck 
(1994) como Gary (cfr. Jorm, Christensen, Hen-
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derson y cols. 2000) mencionan que los trabaja-
dores más extravertidos se encuentran menos adap-
tados a trabajos repetitivos o monótonos; por ello, 
muestran una tendencia significativamente mayor a 
abandonar la empresa. Esto no contradice los re-
sultados obtenidos en el presente estudio; por el 
contrario, enriquece la idea de que la extroversión 
influye directa y positivamente en el desarrollo del 
gusto y la aptitud hacia el puesto, aunque tal com-
portamiento no asegura la permanencia ni la per-
severancia del individuo en la empresa. 

Es interesante mencionar que en los estu-
dios realizados por Eysenck y Eysenck (1994) en 
cuanto a las tareas escolares, encontraron cuatro 
datos importantes: a) Los introvertidos son más 
capaces de obtener rápidamente respuestas condi-
cionadas que los extravertidos; b) Los introverti-
dos neuróticos tienden a ser más inteligentes que 
los extravertidos neuróticos; c) Ante la disminu-
ción de la capacidad de trabajo, los introvertidos 
son superiores a los extravertidos en las tareas que 
exigen atención o trabajo sostenido, y d) En cuanto 
a la precisión y rapidez, los introvertidos empren-
den las tareas lentamente y con precisión, mientras 
que los extravertidos son rápidos e imprecisos, lo 
cual, aunado al presente estudio, sirve para hacer 
recomendaciones a tomar en cuenta en futuras in-
vestigaciones.  

 En cuanto a las diferencias por sexo, se halló 
que las mujeres muestran un mayor grado de neuro-
ticismo que los hombres, y que estos a su vez 
presentan un nivel más alto de extroversión. En 
una investigación realizada en España con 489 
profesionistas, se encontró que las mujeres mani-
fiestan un mayor grado de neuroticismo al obte-
ner una media de 11.10, en comparación con los 
hombres, quienes alcanzaron una media de 8.86. 
Lo anterior concuerda con los resultados de esta 
investigación.  

Respecto de la edad, hubo un mayor nivel de 
extroversión en el grupo de los jóvenes, lo que pue-
de deberse a que en estas edades dicha caracterís-
tica es mayormente aceptada y apreciada por ser 
una etapa de la vida en la cual la socialización es 
un factor importante de convivencia y de perma-
nencia dentro del grupo.  

Referente al gusto y aptitudes hacia el pues-
to, fue el grupo de los maduros quien mostró el pun-
taje más alto. Ello pudo deberse al mayor aprecio 

hacia el trabajo en una primera instancia, así como 
a una mayor experiencia laboral y una mayor res-
ponsabilidad en el desempeño laboral. Asimismo, 
el mayor grado de satisfacción hacia el reconoci-
miento social y económico fue manifestado por el 
mismo grupo, posiblemente porque existe una ma-
yor preocupación por lo económico ya que cuen-
tan con un mayor nivel de responsabilidades (gas-
tos, familia, etc.). De igual manera, el reconoci-
miento social es más significativo en esta etapa de 
la vida debido a que el tiempo de haber ejercido la 
carrera laboral es mayor y se esperaría una retroa-
limentación al respecto. El grupo de los maduros 
cuenta con una mayor identificación y lealtad ha-
cia la empresa, lo cual puede ser consecuencia de 
una mayor experiencia en el ámbito laboral, al 
tiempo dedicado a la empresa o a que en este mo-
mento de la vida el significado de permanencia es 
un valor que cuenta generalmente con mayor tras-
cendencia para el individuo maduro que en el jo-
ven, quien puede aún estar en búsqueda de valores 
y metas con las cuales identificarse.  

El mayor grado de satisfacción por relacio-
narse con compañeros se encontró en el grupo de 
los maduros. Probablemente lo anterior se debió 
a que, al haber una mayor experiencia laboral, se 
le dé más importancia y prioridad al buen mante-
nimiento de las relaciones dentro de ese contexto, 
pues el trabajo en equipo es un elemento funda-
mental para la buena consecución organizacional. 
Además, en este grupo el círculo de amistades ge-
neralmente se limita a las ya establecidas y a las 
de frecuente trato, a diferencia de los jóvenes, que 
cuentan con mayor tiempo para invertir en diferen-
tes esferas de su vida y pueden socializar y rela-
cionarse con diferentes grupos. 

De acuerdo con las diferencias en cuanto al 
estado civil (con pareja y sin pareja), se halló un 
mayor nivel de neuroticismo y un grado mayor de 
identificación y lealtad hacia la empresa en las per-
sonas que no tienen pareja. Lo anterior puede de-
berse a la diferente jerarquización de prioridades. Es 
posible dedicar más tiempo al área laboral cuando 
no se cuenta con una pareja, además de que posi-
blemente existan individuos que le den un mayor 
peso o importancia a esta área que a la sentimental. 

Se encontró también una mejor calidad de 
la relación con el jefe inmediato, una mejor rela-
ción con compañeros y una mayor satisfacción por 
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crecer y desarrollarse dentro de la empresa en el 
grupo de individuos que cuentan con pareja. Parece 
existir un mayor grado satisfacción y una mejor y 
más eficaz forma de socializar por parte de dicho 
grupo. El interés por crecer y desarrollarse dentro 
de la empresa puede estar ligado con la necesi-
dad de gozar de un mayor grado de estabilidad 
económica y laboral (mayor grado de responsabi-
lidad con la familia, pareja, etc.), por lo que se 
muestra un mayor interés en esta área porque posi-
blemente hay una mayor preocupación y visión a 
futuro y no sólo en el corto plazo. 

En cuanto a las diferencias detectadas por 
niveles de instrucción o escolaridad, se observaron 
las siguientes diferencias: A mayor nivel de esco-
laridad, menor nivel de neuroticismo, y mientras 
más alto sea el nivel de escolaridad, mayor es el 
nivel de extraversión; lo anterior puede deberse a 
la confianza y seguridad por parte de los que po-
seen una mayor instrucción, toda vez que la mis-
ma permite desenvolverse con mayor libertad den-
tro de cualquier circunstancia o esfera de la vida; 
por el contrario, el personal con menor prepara-
ción enfrenta con menor seguridad y conocimiento 
los retos que se les presentan tanto en el ámbito 
laboral, personal o de cualquier otra índole, lo que 
produce un mayor grado de estrés o angustia que, 
a su vez, puede reflejarse en la calidad y ejecu-
ción de sus actividades. En algunos estudios que 
relacionan el neuroticismo y la extraversión con 
la clase social se ha encontrado una tendencia ge-
neral de los niveles socioeconómicos bajos a ob-
tener puntuaciones más elevadas en neuroticismo, 
mientras que en la escala de extraversión no se 
han hallado diferencias. Por otra parte, los su-
jetos de centros urbanos tienen puntuaciones más 
elevadas en ambas dimensiones frente a los de cen-
tros rurales. Asimismo, el nivel de escolaridad se 
encuentra relacionado con el nivel socioeconó-
mico, y el presente estudio muestra cómo el gra-
do de neuroticismo y extraversión se ve reflejado 
en los sujetos de la muestra en cuanto que ha-
bitan en la ciudad más grande y poblada del mundo.  

Otro dato importante surgido de los resul-
tados es la percepción que tienen los varones de 
poseer mayores posibilidades de desarrollarse y 
de crecer dentro de la empresa, así como de mos-
trar mayor gusto y aptitudes hacia el puesto que 

las mujeres. Ello se relaciona posiblemente con la 
cultura del país, en la que los hombres tienen más 
posibilidades de ser exitosos laboralmente y en la 
cual las mujeres ingresaron en el ámbito laboral 
hace relativamente poco tiempo, así como con la 
relación que existe entre la mujer y un estereoti-
po o rol pasivo y actividades relacionadas con la 
crianza de la familia, el hogar y demás que es 
contraria o diferente a la de los hombres, los cuales 
asumen un rol más activo de trabajo y éxito pro-
fesional. 

Las hipótesis planteadas en la presente inves-
tigación se pudieron comprobar en cuanto que se 
encontró una relación entre el neuroticismo y la 
extraversión de los empleados del hotel y el clima 
organizacional que se vive dentro del mismo, ob-
servándose que entre mayor es el grado de neuro-
ticismo de los empleados, menor será la calidad en 
el clima laboral de la empresa. 

En fin, los resultados que esta investigación 
arrojó se limitan a la población que labora en di-
cha empresa, la cual posee características muy es-
pecíficas. Otra limitación es que el Cuestionario de 
Personalidad de Eysenck fue realizado hace ya 
varias décadas; sin embargo, ha sido confiabili-
zado y validado recientemente y se ha utilizado en 
distintas investigaciones recientes, con lo cual se 
comprueba su validez actual. 

Con base a los resultados obtenidos en el pre-
sente estudio se puede concluir lo siguiente: 

Existe una correlación negativa entre el neuro-
ticismo presentado por los empleados del hotel y 
la percepción del clima laboral del mismo. A pesar 
de que ciertos factores del clima laboral ―como la 
relación con el jefe inmediato, el gusto y las aptitu-
des hacia el puesto, la satisfacción con las insta-
laciones y el interés por relacionarse con los compa-
ñeros― se encontraron mayormente relacionados, 
es importante reconocer que los mismos resulta-
dos obtenidos en las correlaciones de los siete fac-
tores del clima organizacional señalan que es im-
posible considerar a éste como un grupo de factores 
que no tienen una interdependencia; antes bien, se 
encuentran íntimamente relacionados, por lo que se 
debe considerar al clima laboral como un conjunto 
de elementos; será imposible obtener un panorama 
del mismo si solamente se consideran u observan 
sus factores de forma aislada o independiente.  
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Los resultados tanto de neuroticismo como 
de extraversión y su relación con la percepción del 
clima organizacional demuestran que existe una 
relación entre estas tres variables.  

Los resultados encontrados por medio de esta 
investigación sirven para dar un mayor énfasis a 
la relación entre la personalidad y el clima laboral 
de la empresa, así como para ofrecer a todo aquel 
que se encuentre interesado en el tema una fuente 
más para recopilar y obtener información ya que 
son escasas las investigaciones que abordan este 
tema, pero tomándose siempre en cuenta que los 
hallazgos se limitan a las características propias de 
la muestra.  

Finalmente, en lo concerniente a las diferen-
cias con respecto a la edad, se concluye que los 
jóvenes exhibieron un mayor nivel de extrover-
sión que los maduros; que hay un mayor gusto y 
aptitudes hacia el puesto por parte de los maduros; 
que existe una mayor satisfacción con el recono-
cimiento social y económico por parte de los ma-
duros, y que hay una mayor identificación y leal-
tad hacia la empresa, así como un mayor interés 
por relacionarse con los compañeros por parte del 
mismo grupo. 

En relación con el estado civil, hay un ma-
yor grado de neuroticismo en los individuos que 
no cuentan con pareja; aparece un mayor grado de 

lealtad e identificación hacia la empresa por parte 
de ellos, y se observa una mayor calidad en la rela-
ción con el jefe inmediato, con los compañeros y 
un mayor interés en desarrollarse y crecer dentro de 
la empresa por parte de los individuos con pareja. 

Según el nivel de escolaridad, entre mayor 
es el nivel de escolaridad, menor es el nivel de 
neuroticismo, y a mayor grado de escolaridad, ma-
yor es el grado de extraversión. 

Respecto al factor social, existe una percep-
ción mayor en cuanto a las oportunidades de de-
sarrollo y crecimiento por parte de los hombres que 
de las mujeres y que hay una mayor percepción 
sobre el gusto y aptitudes hacia el puesto por parte 
de los hombres que por parte de las mujeres. 

Los datos anteriores son relevantes al no ha-
berse encontrado otros estudios que relacionen el 
neuroticismo, la extraversión y el clima laboral. 
Tal información puede ser una semilla para nue-
vos estudios ya que ofrece la posibilidad de in-
vestigar más a fondo tales variables y de que pue-
dan llevarse más allá de los resultados aquí obte-
nidos, particulares de una muestra específica. Por 
último, un logro importante de este estudio fue el 
de obtener la confiabilidad del instrumento rela-
tivo al clima laboral elaborado por Ramírez (1997), 
lo cual es de gran utilidad para futuros diagnósti-
cos sobre el clima organizacional. 
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