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RESUMEN

El presente estudio tuvo por objetivo determinar la influencia de los factores
de clima laboral en el estrés del personal del sector metalmecanico dedicado
a la fabricacién y comercializacion de cilindros de uso doméstico. Se llevo a
cabo una investigacion bibliografica y documental para la construccion del
marco tedrico, y un estudio de campo con enfoque cuantitativo, y de tipo
descriptivo y correlacional, a una muestra compuesta por 47 trabajadores de
la empresa TECNOESA. Como instrumentos se utilizé el Cuestionario CLA
de clima laboral y el Cuestionario para la evaluacion del estrés laboral de la
Bateria de instrumentos para la evaluacién de factores de riesgo psicosocial
de Gloria Villalobos. Ambos instrumentos se adaptaron y validaron previo a
su aplicacion. Entre los resultados obtenidos se encontrdé que los trabajadores
laboran en un clima laboral calificado como normal en el 82,96% de casos,
con solo un porcentaje menor de trabajadores que consideran que necesita
mejorarse, mientras que los niveles de estrés son muy altos en el 61,70% de
casos y altos en el 21,28%. La correlacion hallada entre clima laboral y estrés
laboral fue del -0,607, lo que indica que mientras peor es la calidad del clima
laboral mayor es el nivel de estrés laboral. Los factores del clima laboral que
tienen mayor impacto en el estrés laboral se relacionan con una forma de
trabajo muy arraigada en habitos anticuados, en un enfoque al trabajador
poco humano y en miedo al cambio o la innovacion, entre otros.

Descriptores: Clima laboral, Estrés, Riesgos, Sector metalmecanico.



ABSTRACT

The objective of this study was to determine the influence of work
environment factors on the work stress of the metalworking sector personnel
dedicated to the manufacture and sale of cylinders for domestic use. A
bibliographical and documentary research was carried out for the construction
of the theoretical framework, and a field study with a mixed approach
(qualitative and quantitative), and of descriptive and correlational type, to a
sample composed of 47 workers of the TECNOESA company. The CLA Work
Climate Questionnaire and the Questionnaire for the Assessment of Work
Stress of the Instrument Battery for the Evaluation of Psychosocial Risk
Factors by Gloria Villalobos were used as instruments. Both instruments were
adapted and validated prior to their application. Among the results obtained, it
was found that workers work in an environment qualified as normal in 82.96%
of cases, with only a smaller percentage of workers that consider that it needs
to be improved, while stress levels are very high in the 61.70% of cases and
highs in 21.28%. The correlation found between work climate and work stress
was -0.607, which indicates that the worse the quality of the work
environment, the higher the level of work stress. The factors of the work
climate that have the greatest impact on work stress are related to a way of
working that is deeply rooted in outdated habits, in an approach to an
unhuman worker and in fear of change or innovation, among others.

Keywords: Work climate, Work stress, Risks, Work climate factors,
Manufacturing and commercialization, Liquefied gas cylinders.
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CAPITULO |
INTRODUCCION

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En el sector metalmecanico existe una gran variedad de empresas dedicadas
a la fabricacion de cilindros de gas licuado de petréleo para uso doméstico,
en las que es frecuente una carga de trabajo elevada. El estudio pretende
identificar la existencia de condiciones poco satisfactorias dentro del clima
laboral que pueden afectar el bienestar del personal provocando estrés, para

esto, se tomara como caso de estudio a la empresa TECNOESA.

TECNOESA esta dedicada a la fabricacion de cilindros de uso doméstico,
alcanzando una produccion de 12.000 cilindros mensuales con 47
trabajadores en areas de produccion con actividades como recepcién de
bobinas y almacenamiento, lineas de corte, conformado mecanico, soldadura,
tratamiento térmico, pruebas y acabados y certificacion de cilindros. El
personal de la empresa se compone de trabajadores antiguos, con cerca de
25 afos de labor en la institucion, lo que les ha dotado de experiencia y
habilidad para su labor, pero que, a su vez, los ha expuesto a una carga de

trabajo constante que da como resultado niveles elevados de estrés laboral.

Por esto, los niveles gerenciales consideran importante mejorar los resultados
organizacionales, proponiendo diversos cambios destinados a elevar la
productividad y calidad de la organizacién, situacion a la que se oponen los
trabajadores por miedo al cambio, lo que se estima, es un factor que esta
afectando el clima laboral de la entidad. A esto debe sumarse la friccion
generada entre la organizacidn y los trabajadores, por las diferencias entre
intereses sindicales y empresariales. No obstante, para la empresa es
importante contar con personal experimentado, y para los trabajadores es
vital conservar sus plazas de empleo. Ante esta situacion es necesario

fortalecer la manera en que se estd relacionando el personal de la



organizacion, ante lo cual toma relevancia los factores que puedan estar
afectando con mayor énfasis al clima organizacional y que, por ende, pueden
haber elevado los niveles de estrés en el personal, y, como senalan Gan y
Triginé (2013), “un mal clima laboral constituye un grave obstaculo para la

consecucion de los objetivos empresariales”.

Se considera que el estrés laboral al que estan expuestos los trabajadores
puede verse influido por la manera en que se manifiestan diversos factores
propios del clima organizacional, en aspectos como motivacion, liderazgo,
comunicacion organizacional, remuneracion, conflictos, entre otros; los cuales
pretenden evaluarse. Adicionalmente se pretende crear un instrumento que
permita cuantificar el estrés laboral. Al realizar un analisis estadistico entre
ambos instrumentos se esperar identificar los factores que poseen una

relacion causal alta.

La importancia del estudio radica en que es original al no existir otras
investigaciones sobre clima laboral y estrés laboral en la poblacion
compuesta por trabajadores del sector metalmecanico dedicado a la
fabricacion y comercializacion de cilindros de uso doméstico, y es relevante al
plantear un estudio que abordara una problematica que puede afectar a una
gran cantidad de trabajadores, y sobre la cual se plantearan medidas de

prevencion e intervencion.

Adicionalmente, el proyecto aporta desde una postura tedrica al proponer una
solucién al problema planteado, el cual radica en los niveles de estrés a los
que pueden estar expuestos los trabajadores del sector metalmecanico
dedicado a la fabricacion y comercializacion de cilindros de uso domeéstico;
desde una perspectiva metodologica al manejar instrumentos validados para
evaluar ambas variables, y desde lo practico el estudio facilité el
establecimiento de medidas de prevencion y de intervencién para mejorar
estos factores y disminuir los niveles de estrés laboral que se detecten en los

trabajadores.



1.2 PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢Cual es la influencia que tienen los factores de clima laboral en el
estrés laboral del personal del sector metalmecanico de la empresa
Tecnoesa dedicado a la fabricacion y comercializacion de cilindros de

uso doméstico?

1.3 OBJETIVOS

1.3.1

1.3.2

Objetivo General

Determinar la influencia de los factores de clima laboral en el estrés
laboral del personal del sector metalmecanico de la empresa Tecnoesa
dedicada a la fabricacion y comercializacion de cilindros de uso

domeéstico.

Objetivos Especificos

Caracterizar los factores de clima laboral a los que estan expuestos los
trabajadores del sector metalmecanico de la empresa Tecnoesa
dedicada a la fabricacion y comercializacion de cilindros de uso

doméstico mediante un cuestionario de clima laboral.

Evaluar los niveles de estrés laboral que manifiesta el personal del
sector metalmecanico de la empresa Tecnhoesa dedicada a la
fabricacion y comercializacion de cilindros de uso doméstico mediante

un test de estrés laboral.

Establecer el grado de influencia entre el clima laboral y el estrés laboral

mediante métodos estadisticos.



1.4 DEFINICION DE HIPOTESIS

Hipoétesis nula:
e Los factores de clima laboral influyen en el estrés laboral del
personal dedicado a la fabricacién y comercializacion de cilindros de
uso doméstico en el sector metalmecanico de la empresa

Tecnoesa.

Hipotesis alternativa:
e Los factores de clima laboral NO influyen en el estrés laboral del
personal dedicado a la fabricacion y comercializacion de cilindros de
uso doméstico en el sector metalmecanico de la empresa

Tecnoesa.

Para la demostracion de la hipétesis se calculara el coeficiente de correlacion
de Spearman mediante el ingreso de datos al software estadistico SPSS,
pues ambos cuestionarios daran como resultado datos ordinales. Este
coeficiente “puede ser aplicado a variables semicuantitativas cuyos diversos
estados son de hecho rangos de orden creciente” (Rodriguez, 2000, pag. 60),
es decir, a resultados que no pueden tomar valores decimales sino solo
enteros. Mediante este indicador se pretende demostrar estadisticamente el

grado de asociacién entre variables.

1.5 MARCO TEORICO

1.5.1 Antecedentes Investigativos

Para Bordas (2016), en la actualidad las organizaciones son vistas como
escenarios donde interactuan diversos contextos ambientales y culturales, en
el que influyen “todos los comportamientos, individuales, grupales vy
organizacionales”, de modo que el clima laboral se comprende como “el
resultado de la interaccion de las caracteristicas objetivas de la organizacion

y de las percepciones de sus miembros, reflejando pues, la interaccion entre
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ambos tipos de factores: objetivos y subjetivos” (Bordas, Gestion estratégica
del Clima Laboral, 2016, pag. 28). De forma mas precisa, el clima laboral se

define como:

El clima laboral se refiere al contexto de trabajo, caracterizado por
un conjunto de aspectos tangibles e intangibles que estan
presentes de forma relativamente estable en una determinada
organizacion, y que afecta a las actitudes, motivacion vy
comportamiento de sus miembros y, por tanto, al desempefo de
la organizacién. Puede ser percibido y descrito por los integrantes
de la organizacion y, por tanto, medido desde un punto de vista
operativo a través del estudio de sus percepciones vy
descripciones, o mediante la observacion y otras medidas
objetivas. Aun reflejando el estado de la organizacién en un
momento determinado, el clima laboral puede cambiar, siendo los
propios miembros, pero muy especialmente, los lideres de la
organizacion, los principales agentes en la generacién de
cambios. (Bordas, Gestion estratégica del Clima Laboral, 2016,
pag. 29)

De modo que al estar relacionado el clima laboral, directamente con aspectos
como la motivacion y el comportamiento del personal, un ambiente
inadecuado puede provocar consecuencias negativas en los trabajadores.
Para Gan y Trigine (2013, pag. 275) “el clima laboral es un indicador

fundamental de la vida de la empresa”.

Sobre esto se puede mencionar a Chiang, Martin y Nufez (2010), para
quienes el clima laboral tiene relacion directa con el grado de satisfaccion o
insatisfaccion laboral, y, a su vez, senalan que “el estrés laboral interpersonal
muestra una asociacién consistentemente negativa con la satisfaccién, y con
el clima organizacional del trabajo en equipo exhibe una asociacién
constantemente positiva” (Chiang, Martin, & Nuiez, Relaciones entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, 2010, pag. 264). Es decir, que las
autoras reconocieron patrones de relacién entre variables, en las que, a
medida que la satisfaccion laboral disminuye, el estrés laboral aumenta;

siendo la satisfaccion laboral un elemento directamente relacionado con el



clima organizacional; y a su vez, mientras mejor se presenta el clima
organizacional del trabajo en equipo, menor es el estrés de cada trabajador,
esto porque las responsabilidades y funciones que pueden ser una
sobrecarga, para un solo trabajador, se reparten en equipos de trabajo

disminuyendo la presion en cada uno.

Para Uribe (2014) el clima laboral puede relacionarse con casos de estrés en
el trabajo, desmotivacién, falta de interés, entre otros aspectos, cuando el
ambiente es nocivo para los trabajadores. De modo que, si en la empresa
TECNOESA, existe un clima Ilaboral negativo, pueden presentarse
sentimientos de insatisfaccion por el trabajo, monotonia, desmotivacioén, lo
que reduce el grado de desempefo, por lo cual, al reducir su capacidad para
cumplir, la presion en su trabajo se elevard, junto con el estrés que esto

genera.

Al respecto cabe mencionar también las diferencias entre la gravedad y el
tiempo de exposicion al estrés. Por ejemplo, Acosta (2011) cita a Selye, quien
rescata que, en una situacion en la que una persona esta expuesta a
situaciones que pueden causarle estrés, pueden producirse dos efectos, un

estrés positivo o un estrés negativo:

e Estrés positivo: También se lo denomina como eustrés. De acuerdo
con Acosta (2011, pag. 51) es la exposicién del trabajador a niveles
de presion leves o por poco tiempo, que producen un aumento en la
motivacion para culminar una tarea especifica. Este tipo de estrés
desaparece cuando la obligacién pendiente del trabajador ha sido
resuelta. El autor sefala que un trabajador que no sienta ningun
grado de estrés, no se sentira presionado por cumplir con su trabajo
con la calidad y el tiempo esperados, lo que reduciria su
desempefio.

e Estrés negativo: Denominado distrés. Es una exposicion prolongada
0 alta a estresores que generalmente no desaparecen cuando el

trabajador cumple con sus tareas pendientes. Genera una tension
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constante tanto dentro como fuera del entorno laboral, resultando en
ansiedad, bloqueos mentales, desmotivacion, y otras situaciones

que afectan el rendimiento laboral.

1.5.2 Clima Laboral

1.5.21 Conceptualizacion del clima laboral

El clima laboral se entiende, de forma concreta, como el ambiente
caracterizado por las condiciones laborales que rodean a un trabajador. No
obstante, diversos autores han conceptualizado al clima laboral de forma
diferente. Para Castellanos (2012) el clima laboral es la percepcion construida
mediante el punto de vista que comparte todo el personal de una empresa
respecto a la organizacion, procesos, procedimientos, e interacciones. La
calidad del clima laboral es el resultado de la congregacion de todas las
caracteristicas de la empresa por lo cual es un indicador de la forma en que
funciona internamente, del nivel de satisfaccion y el grado de motivacion que

el personal siente por ser parte de la empresa.

En este concepto, el clima laboral, al construirse sobre la base de las
percepciones, tiene un caracter subjetivo, puesto que la percepcién de cada
trabajador es diferente. De modo que para un empleado el clima laboral
puede ser positivo pues se ajusta a sus expectativas y necesidades mientras
que para otro el clima laboral es negativo pues ocurre lo contrario. Desde la
administracion este concepto, aunque valido, podria no ser practico, pues lo
relevante es determinar como se presenta el clima laboral para poder actuar
sobre el en consecuencia. Al respecto Bordas (2016) sefiala que estas
percepciones son interpretaciones personales que responden a estimulos
fisicos y sociales, los cuales el organismo recibe y comprende a partir de los
valores e intereses propios; por lo mismo, la investigacion de factores de
clima laboral debe apoyarse, no solo en las percepciones, sino en los

estimulos recibidos, pues estos ultimos son hechos externos comprobables.



Por otra parte Sanchez, Aguirre y Martinez (2012) sefialan que el clima
laboral es el ambiente o contexto en el cual un trabajador se desempefia, y
en el cual tienen impacto el tipo de liderazgo y las relaciones interpersonales
entre el personal. Este concepto limita el clima laboral al considerarlo un
resultado de las relaciones entre las personas, y deja de lado la incidencia
que pueden tener elementos propios del cargo, del trabajo y del tipo de

empresa, entre otros aspectos relacionados con la organizacion.

Con frecuencia el clima laboral esta asociado a la cultura organizacional,
pues en esta destacan los valores como lineamientos que pretenden normar
la calidad del trato entre el personal, los jefes y los clientes. De acuerdo con
Bordas (2016) las actitudes que el empleado tiene frente al trabajo son
provocadas por las percepciones personales pero también por una
predisposicion a actuar de forma determinada, lo cual permite predecir el
comportamiento de las personas, a la vez que ayuda a gestionar estrategias
para evitar situaciones negativas y apoyar factores positivos respecto del

clima laboral.

En este sentido Bordas (2016, pag. 41) describe las principales diferencias
entre cultura y clima laboral, sin embargo se observa que ambas se

relacionan entre si:

E?leraer;l(;ias entre el Clima Laboral y la Cultura Organizacional

Clima laboral Cultura Organizacional
Descriptivo Normativa

Se basa en percepciones Se basa en valores y creencias

Puede evaluarse mediante estudios Puede evaluarse mediante estudios

cuantitativos mediante cualitativos mediante el analisis del
cuestionarios discurso y la observacion
Existe en todas las organizaciones No existe en todas las

organizaciones

Fuente: (Bordas, Gestion estratégica del clima laboral, 2016, pag. 41)
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Las diferencias entre el clima y la cultura muestran que, si bien el clima suele
verse influenciado por la cultura corporativa, no depende de esta, pues
organizaciones en las que no se ha implantado aun una cultura
organizacional formal como conjunto de valores y creencias, tienen

igualmente un clima laboral.

Para Méndez, Suarez, Echeverri, Rico y Ricardo (2016) el clima laboral se
manifiesta en la estructura organizacional, en el contexto fisico, en el ambito
tecnolégico empresarial, en las herramientas y recursos de trabajo, en el
trabajo de equipo, en las politicas y reglamentos internos, en la realizacion de
las actividades productivas, en la remuneracion, en el liderazgo y la toma de
decisiones; y todos estos factores se vinculan directamente con la motivacién,
las actitudes y su capacidad para apoyar el logro de los objetivos
organizacionales. Cuando las condiciones son negativas, o el trabajador las
percibe asi, se produce en su psiquis una mayor tension que puede

desembocar en estrés.

Para Gan y Triginé (2013, pag. 275) el clima laboral es un indicador clave de

la vida de la empresa, que esta condicionado por diversos factores

...desde las normas internas de funcionamiento, las condiciones
ergondmicas del lugar de trabajo y equipamientos, pasando por
las actitudes de las personas que integran el equipo, los estilos de
direccion de lideres y jefes, los salarios y remuneraciones, hasta
la identificacién y satisfaccion de cada persona con la labor que
realiza... sin agotar ni muchisimo menos la larga lista de factores
que inciden y focalizan el clima o ambiente laboral. (Gan &
Triginé, Clima laboral, 2013, pag. 275)

Los factores laborales son multiples y su incidencia depende de la manera en
que se presentan en la organizacion. Un clima laboral inadecuado dara como
resultado personal poco motivado, aumentara el riesgo de perder al mejor

personal, se generaran situaciones de desconfianza y temor. Por el contrario



un clima laboral positivo apoyara el logro de los objetivos y la gestién de la
empresa, el personal motivado reforzara la eficiencia en el trabajo, se
mantendra la continuidad en los planes y programas y se facilitara la

ejecucion de estrategias segun Gan & Triginé (2013).

Como muestra la figura 1, para Bordas (2016) el clima laboral se produce por
las percepciones del personal y dichas percepciones dependen de la
estructura organizacional y del liderazgo. El clima laboral incide en la
satisfaccion y compromiso con el trabajo en el personal lo que produce
determinadas actitudes. Estas actitudes a su vez inciden las conductas que
determinan el desempefio, la productividad, la rotacion y el absentismo; y
todos estos aspectos inciden directamente en los resultados de la
organizacion (ingresos, rentabilida y satisfaccion del cliente). En sintesis,
Bordas (2016) sugiere que el clima laboral es un factor que influye en los

resultados de la empresa.
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Figura 1. Representacion del Clima laboral y sus relaciones con otros ambitos
empresariales
Fuente: (Bordas, Gestion estratégica del clima laboral, 2016, pag. 41)
Observando la figura se puede citar a Chiang, Martin y Nuhez (2010),

quienes senalan que tanto el clima laboral como la satisfaccidon en el trabajo
son aspectos relacionados con el bienestar de los trabajadores y por tanto,
influyen en el rendimiento. De acuerdo con estos autores, las diversas
investigaciones en el ambito empresarial han mostrado evidencias que
defienden la relevancia del clima organizacional en multiples procesos y
resultados en los trabajadores y las empresas, especialmente en ‘la
motivacion, la comunicacion, el liderazgo, las relaciones interpersonales, la
participacion, el compromiso, el logro de metas, la satisfaccion y el
desempeinio laboral” (Chiang, Martin, & Nunez, 2010).
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1.5.2.2 Factores del clima laboral

Para analizar los factores del clima laboral que tienen mayor impacto en el
estrés laboral, se tomd en cuenta la division que realiza el Cuestionario de
Clima Laboral de Corral y Perefa (2003). En este instrumento se ha
considerado que en el clima laboral esta caracterizado por dos grandes ejes,
cada uno de los cuales abarca a cuatro dimensiones. Estas ocho
dimensiones corresponden a los factores del clima laboral que se abordaron

en este estudio:

Tabla 2.
Factores del clima laboral

Ejes Factores Descripcion
Empresa Organizacién Opinion sobre el nivel organizativo,

claridad de funciones, tareas y otros
aspectos similares.

Innovacion Capacidad de Innovacion y adaptacion
de la organizacion
Informacion Nivel de informacidén existente en la
organizacion
Condiciones Condiciones materiales de trabajo y
compensaciones economicas
Persona Implicacion Grado de implicacién de los

trabajadores con la organizacion

Autorrealizacién Capacidad de desarrollo en la
organizacion

Relaciones Grado de satisfaccion en las relaciones
personales
Direccion Grado de satisfaccién respecto a los

superiores y directivos

Fuente: (Corral & Jaime, 2003)

Estos factores estan divididos en dos ejes, empresa y personas, los cuales
toman como sustento a la red de gestion de Blake y Moutén (1964) citados en
(Ayou, 2011; Hitt & De Lara, 2006), la cual considera que la gestion dentro de
una organizacién puede registrarse como una matriz, donde un eje

representa la variacion que existe respecto a la preocupacién por las
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personas y el otro eje la preocupacién por la produccion. De manera similar

los factores de clima laboral se agrupan en estos dos ejes.

En el eje de empresa se tienen cuatro factores que caracterizan a la forma en
que funciona la organizacion y, por tanto, abarca aspectos que tienen impacto
en el personal. La dimensién organizacidon se relaciona con el nivel
organizativo, con la manera en que se detallan con claridad los roles en la
empresa, la influencia de la planificacion operativa, el acceso a recursos,
entre otros aspectos. La dimension innovacion refleja la manera en que la
empresa puede adaptarse a las necesidades cambiantes del mercado y, por
tanto, la forma en que esto incide en los trabajadores. Una empresa que
promueve la innovacion suele tener un entorno de trabajo dinamico que
motiva a los trabajadores, por el contrario, entornos mondétonos y poco
innovadores pueden desanimar al personal. La dimension informacién
comprende el volumen de informacién que la entidad entrega al personal.
Cuando el trabajador recibe pocos datos sobre sus funciones, o informacién
que pueda apoyar su trabajo puede sentirse inconforme o incomodo, o
inclusive, sentir mayor presién por cumplir su trabajo aumentando el riesgo de
generar estrés. Por ultimo, el cuarto factor, condiciones, que implican los
factores fisicos y econdmicos que condicionan el trabajo y que tienen un
impacto directo en la satisfacciéon, por lo que cuando estos se presentan de

forma negativa pueden provocar presién y tension en el trabajador.

La dimensidn persona se refiere a los aspectos propios del ambito laboral que
se relacionan en mayor medida con los aspectos personales del trabajador
que se ven influenciados por la empresa. La dimension implicacion se refiere
al grado de pertenencia que el personal siente respecto a la empresa, es
decir, a su rol en el cumplimiento de los logros y objetivos empresariales. La
dimensidén autorrealizacion comprende el grado de percepcion de los
trabajadores respecto de si podran o no desarrollarse profesionalmente en la
organizacion. La dimension relaciones se refiere al grado en que el trabajador

se relaciona con otras personas pertenecientes a la organizacion. Por ultimo,
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la dimensién direccion, se relaciona con la calidad de la interaccidon que tiene

lugar entre los lideres o jefes de la empresa y su personal.

1.5.2.3

Tipos de clima organizacional

Méndez, Suarez, Echeverri, Rico, y Ricardo (2016, pag. 110) identifican

cuatro tipos de clima organizacional, dos enfocados en un sistema autoritario

y otros dos en un sistema participativo:

Tabla 3.
Tipos de clima laboral

Autoritarismo Explotador

Autoritarismo Paternalista

Jefes no tienen ni brindan confianza al
personal.

El personal actia basado en represion,
temor y amenazas.

La comunicacion empresarial es
vertical descendente (instrucciones y
directrices)

Ambiente de trabajo bien estructurado,
estable y bajo control.

Existe condescendencia con
subordinados

Mayoria de decisiones se toman en los
altos cargos

Ciertas decisiones eventuales se
toman en los cargos inferiores

Puede desencadenar fendmenos de
desigualdad, generando
desmotivacion por falta de
reconocimiento y participacion

Participativo consultivo

Participativo en grupo

Clima basado en confianza y
participacion del personal.

Existen oportunidades para el personal
para participar en la toma de
decisiones

Administracion basada en el logro de
objetivos

Ambiente dinamico y participativo
Contribuye a un clima laboral
satisfactorio

Promueve un alto grado de
compromiso

Mejora la competitividad de la empresa

Basado en la confianza hacia el
personal

Procesos decisivos en diversos niveles
de la organizacién

Comunicacion vertical y horizontal
Alto sentido de participacion

Altos niveles de rendimiento

Niveles positivos de interaccién entre
administradores, directores y personal
Aporta al desarrollo de las actividades
en ambientes de confianza y
participacion

Alto grado de satisfaccion en el
personal

Fuente: (Méndez, Suarez, Echeverri, Rico, & Ricardo, 2016, pag. 110)
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1.5.3 Estrés Laboral

1.5.31 Conceptualizacion

El estrés es una condicién del ser humano en la cual se ha visto sometido a
una tensién por causa de diversos estresores, la cual ha provocado un
desequilibrio en su sistema. Pérez, Avilés y Channa (2016, pag. 75) sefialan
que el estrés es la reaccion de una persona ante un riesgo inminente o
factores de riesgo. En el caso del estrés laboral este hace referencia a las
reacciones fisicas y psicolégicas que se producen en el personal como
resultado de distintos factores, necesidades, y caracteristicas de su puesto de
trabajo y de la organizaciéon. Para Pérez, Avilés y Channa (2016) la afectacion
que sufre un trabajador se rige por la manera en que el mismo percibe su

contexto laboral.

El estrés es el resultado de la exposicion del sujeto a diversos estresores,
entendiéndose estos como factores que producen un desequilibrio en la
persona. Giachero (2017, pag. 215) explica que el estrés se genera cuando
se produce “un desajuste entre la persona, el puesto de trabajo y la propia
organizacion”, ante lo cual debe considerase que estos factores forman parte
del clima laboral, por lo que cambios negativos en este provocarian el

desajuste causante del estrés laboral.

Para Vrljicak (2015, pag. 51) el estrés puede tener multiples origenes, pero
sus sintomas suelen ser los mismos, entre los que destacan dolores de
cabeza, trastornos de la alimentacion, alteraciones del suefio, depresion y
ansiedad, entre otros. Al respecto Pérez, Avilés y Channa (2016, pag. 76)
opinan que el estrés laboral afecta al trabajador en tres ambitos, a nivel
psicolégico generando trastornos de conducta como depresion, desanimo,
irritabilidad y otro; a nivel del comportamiento provocando conductas
autodestructivas como consumo desmedido de alcohol y cigarrillos, e
inclusive drogas en casos mas severos; y en un nivel fisico alterando la

presion sanguinea entre otros problemas.
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Giachero (2017) explica que el estrés no es necesariamente un factor
negativo, pues es una respuesta de supervivencia del ser humano que lo
lleva a estar alerta para evitar cualquier peligro, sin embargo, si la persona se
mantiene en este estado de alerta o tensidon, entonces ahi es cuando el

estrés provoca problemas en la salud fisica y mental.

1.5.3.2 Evolucion del estrés

La evolucion del estrés se produce mediante diversas etapas pues para que
se produzcan sintomas evidentes en el trabajador debe generarse, o una
situacion de estrés repentina y muy fuerte; o una situacion de estrés
aparentemente sostenible, pero mantenida a lo largo del tiempo. En el primer
caso el desajuste o desequilibrio que se produce en el ser humano permite
que el trabajador afronte de mejor manera dicha situacion, la cual, al ser un
evento aislado, y al terminar, permite que la situacion vuelva a la normalidad
en la psiquis del empleado; en cuanto al segundo caso, si el estrés se
mantiene por largos periodos de tiempo el trabajador atravesara una etapa de
aumento de su productividad para luego sucumbir ante los efectos negativos

del estrés.

Al respecto Gutiérrez, Contreras e Ito (2003, pag. 45) sugieren que cuando el
estrés provoca problemas en la salud mental, esto desbalancea al trabajador,
lo que disminuye el desempefio laboral, sin embargo, Robbins y Judge (2004,
pag. 643) opinan que existe una relacion entre el estrés y el desempefio, la

cual puede graficarse como una U invertida:

Figura 2. Evoluciéon del desempeiio y el estrés
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Alto

Desempeno

Bajo

Bajo Estrés Alto

Fuente: (Robbins & Judge, 2004)

La figura muestra en su eje vertical el desempefio y en el eje horizontal los
niveles de estrés. Interpretando se entiende que, el punto 6ptimo para el
desempefio se relaciona con un nivel de estrés medio o moderado, el cual
puede ser soportado e impulsa en el trabajador una mayor eficiencia. Este
estrés esta considerado como un factor positivo y recibe el nombre de

“eustrés”.

Cuando el estrés es demasiado bajo el trabajador no siente ninguna clase de
presion por cumplir sus labores o los plazos impuestos, por lo que se toma el
trabajo con mayor holgura, sin embargo, esto implica que su desempefio sea

reducido. En este caso el estrés es nulo.

Cuando el estrés se eleva a niveles demasiado altos, o la persona se ve
expuesta a factores de estrés por largos periodos de tiempo, los efectos del
mismo producen un desgaste mental y fisico que tiende a disminuir la
capacidad de atencion, la motivacion y el interés en el trabajo, reduciendo su
desempefio como mencionan Robbins y Judge (2004) “adn niveles
moderados de estrés tienen una influencia negativa en el desempefio a largo
plazo a medida que la intensidad persistente del estrés mina al individuo y

agota sus recursos de energia”.
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1.5.3.3 Estresores

Las causas del estrés son diversas pues varian de acuerdo con el ambiente
que rodea a la persona, y segun Del Hoyo (2013) estas causas o estresores

se agrupan en tres tipos:

e Estresores de origen fisico: causas provenientes del contexto tales
como temperatura, iluminacion, ventilacion, ruido, higiene, ergonomia,
espacios de trabajo, entre otros similares.

e Estresores de origen social: Causas generadas por las interacciones
entre personas, como acoso, conflictos laborales, falta de apoyo, entre
otras.

e Estresores de origen psicolégico: Causas que se relacionan con
aspectos emocionales como ansiedad, depresién, pensamientos

negativos, entre otros.

Para Marreno y otros (2011) en el ambito laboral los estresores suelen
relacionares con cuatro aspectos: Presion laboral, Apoyo social débil,

Aspectos factores organizacionales y falta de realizacion personal.

La presion laboral se refiere a situaciones en las cuales el trabajador se ve
presionado para poder cumplir con su actividad, ya sea por un aumento o
variacion constante en la dificultad de la tarea, en el tiempo que tiene para
realizarla, mas aun si este tiempo se reduce, en la utilizacion de recursos
limitados para llevar a cabo su actividad, en una permanente supervision y
control por parte del superior, entre otros factores similares. Para Velastegui
(2014) a estos factores de presion laboral deben anadirse las dificultades
emocionales y sociales que pueden producirse cuando el personal destina
demasiado tiempo y esfuerzo a su trabajo.

Al hablar de apoyo social débil se refiere a situaciones en las que una o
varias personas sienten que sus esfuerzos individuales son insuficientes y
que no pueden contar con apoyo de otros, aun cuando sean parte de la

misma organizacion o de los mismos equipos de trabajo. Esto puede darse
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como resultado de conflictos interpersonales, por la propia naturaleza de la
organizacion e inclusive del liderazgo. Para Gil (2001, pag. 3) todo trabajador
necesita sentir apoyo, ya sea familiar o de amigos, pues esto ayuda a que
sienta interés por lo que hace, caso contrario pueden suscitarse situaciones

de afectacion emocional.

Atalaya (1999) coincide con esto, y rescata que en el ambito laboral el trabajo
en equipo no tiene efectos solamente en una mayor productividad, sino que
apoya de forma directa la confianza, la seguridad y la sensacion de
satisfaccion en el trabajo para el personal. En entidades en las que no existe
apoyo social Atalaya (1999) menciona que se producen altos niveles de

rotacion y ausentismo.

Para Pérez y Daza (1999) el apoyo que recibe el trabajador en la empresa
puede venir también como un apoyo instrumental, informativo y evaluativo; en
forma de material de referencia, o inclusive capacitacion que le permita
mejorar sus capacidades de trabajo, lo que el personal siente como

preocupacién o empatia por parte de la empresa y sus directivos.

En cuanto a estresores organizacionales, estos surgen cuando el personal
siente que no tiene soporte por parte de la empresa, o que las condiciones en
que realiza su trabajo no son las mas adecuadas. Velastegui (2014) se refiere
a elementos como la distribucién y volumen de trabajo, la calidad de los
equipos, el nivel de interaccién social, los recursos a los que tiene acceso el

personal para hacer su trabajo, entre otros.

Por ultimo, la falta de desarrollo profesional relacionada con las necesidades
de autorrealizacion del trabajador. Para el personal es motivante aprender en
el trabajo, ganar experiencia, y con esto lograr hacer una carrera en la
empresa, mediante ascensos justificados por su desempefio y conocimientos.
Por lo mismo, cuando el trabajador siente que no puede crecer personal o
profesionalmente en la empresa, su motivacion e interés se reducen, y sus

aspiraciones apuntaran a ambitos externos a la organizacién. Esta situacion
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crea conflictos emocionales y sociales que son uno de los desencadenantes

del estrés en el trabajo.

1.5.34 Fases del estrés

Melgosa (1999) sugiere que el estrés cronico no se presenta de forma

repentina, sino que atraviesa tres etapas identificables, las cuales tienen lugar

antes de alcanzar su mayor impacto.

Tabla 4.
Fases del estrés

Fases

Descripcion

Fase de alarma

Se produce la primera alerta ante la exposicion al agente
estresor.

Se producen las primeras reacciones fisiolégicas como
aumento en la capacidad de alerta, latidos, y, si la situacion
€s muy grave, mayor presion sanguinea, sudoracion, e
inclusive nerviosismo.

Si el sujeto logra resolver la situacion se elimina el estresor
y no se produce un caso de estrés.

Fase de
resistencia

Si el sujeto no puede resolver la situacién que causa el
estrés se produce frustracion, disminucion de su energia y
animos y una baja en el desempeio en el trabajo.

Su concentracion se enfoca en resolver el problema que
genera el estrés descuidando otros aspectos

El riego de fracasar aumenta lo que eleva aun mas el nivel
de estrés

Fase de
agotamiento

Se producen sintomas fisicos y emocionales como fatiga
cronica o cansancio excesivo, ansiedad e irritabilidad

Los cambios animicos son evidentes y se tiene dificultad
para disfrutar de otras actividades

El sujeto percibe al problema como causa perdida lo que
puede llevar a tener pensamientos negativos y cuadros de
depresién

Fuente: (Melgosa, 1999, pag. 23)
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Estas

fases pueden durar largos periodos en presentarse pues existen

factores que las aceleraran o frenaran, tales como la resistencia fisica y

mental de la persona, el apoyo o la falta de este por parte del circulo familiar

y social, las condiciones externas e internas al trabajo segun sean favorables

0 negativas, entre otros aspectos, sin embargo, puede observarse que

muchos de estos elementos pueden, y se agrupan, bajo el ambito global del

clima laboral.

1.5.3.5

Clases de estrés

El estrés puede tener su origen en diversas causas y en multiples contextos,

lo que ha dificultado su clasificacién de forma consensuada. Distintos autores

lo han definido de acuerdo con su gravedad, con el ambito o tema que lo

genera, con el ambiente en que se produce, entre otros.

Para Azcarate (2007, pag. 3) el estrés puede clasificarse en tres tipos:

Estrés agudo: se produce cuando los eventos de estrés no duran mas
de tres meses. Generalmente se trata de eventos de alta intensidad
donde el estrés se eleva de manera importante por poco tiempo.
Cuando el evento estresor desaparece los niveles de estrés vuelven a
la normalidad.

Estrés cronico: en estos casos el estrés va aumentando poco a poco y
los estresores generalmente son situaciones que inicialmente no
provocaban este tipo de situacion. Este tipo de estrés provoca
alteraciones en el sistema que se mantienen por largo tiempo,
afectando con mayor facilidad a la salud que en el estrés agudo.
Segun Azcarate (2007) sus efectos duran mas de tres meses.

Estrés de inicio demorado: en este caso se trata de estrés que se
produce cerca de seis 0 mas meses después de sufrir un evento

postraumatico.

Una clasificacion similar la plantean Miller y Dell (2014):
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e Estrés agudo: Estrés provocado en pequefias dosis por eventos o
exigencias eventuales. No dispone de tiempo suficiente para causar
dafnos permanentes en la persona.

e Estrés agudo episddico: Se trata de eventos de estrés agudo que se
disparan por distintos estresores, en este caso su duracién es corta,
pero al ser frecuente tiene impactos en la salud mental y emocional de
la persona.

e Estrés Cronico: Estrés constante que produce un desgaste en el sujeto
que lo sufre pues los estresores son factores cotidianos con los cuales

se convive.

Por su parte Orlandini (2012) clasifica al estrés segun el tema traumatico que

lo precede, sefialando nueve tipos de estrés:

e El estrés amoroso y marital

e El estrés sexual

e El estrés familiar

e El estrés por duelo

e El estrés académico

e El estrés médico (por dafios provocados por actos médicos)

e El estrés militar y de la guerra

e El estrés de la tortura, el encarcelamiento y los campos de

concentracion.

No obstante, esta clasificacion del autor responde a una taxonomia utilizada
para su analisis, siendo poco practica para una evaluacion, pues el ambito o
tema traumatico a evaluarse requerira de instrumentos diferentes en cada
caso. A esto debe anadirse que Orlandini (2012) no toma en cuenta al estrés

laboral, siendo el tipo de estrés que cobra relevancia en este estudio.

Sanchez (2016) menciona que el estrés puede clasificarse mediante la edad
del sujeto pues esto incide en gran medida en el tipo de estrés que se
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genera, por ejemplo, el estrés intrauterino en la vida fetal, el estrés en la
primera infancia, el prescolar, el estrés de la pubertad, entro otros aspectos;
sin embargo, para objetivos practicos senala que es preferible clasificarse de

acuerdo con su intensidad:

e Intenso

e Mayor/grave
e Mediano

e Ligero

e No vivido conscientemente

La clasificacion utilizada en el Cuestionario de Estrés laboral de Villalobos
(2005) maneja cinco rangos de intensidad: muy bajo, bajo, medio, alto y muy
alto. Esta clasificacion de estrés de acuerdo con su intensidad sera la que se
utilice en el procesamiento y analisis de los datos, siendo factible de

correlacionar con los datos que se obtengan sobre el clima laboral.

1.6 MARCO CONTEXTUAL: SECTOR METALMECANICO

El sector metalmecanico se enmarca dentro de las politicas econdémicas,
debido a su notable incidencia e importancia para el pais, motivo por el cual,
el gobierno ecuatoriano se ha preocupado por fortalecer este sector, donde

sus mayores avances se han evidenciado en el ambito privado.

De acuerdo con datos de la revista Ekos (2015), menciona que:

El sector tiene un peso considerable dentro del total de Ia
manufactura, de ahi que para 2014 se estimé una participaciéon
del 11,30%. Esto hace de la industria metalmecanica la mas
importante dentro de la manufactura, luego de la agroindustria, que
tiene una participacion cercana al 36% del total sectorial. A su vez, la
industria metalmecanica representa cerca del 1,5% del PIB.

El sector metalmecanico representa un importante aporte al PIB, contribuye

con mas del 33% del aporte sectorial; a lo cual se suma un crecimiento
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impulsado por inversiones del sector y una mayor demanda del resto

de sectores como es el caso de la construccion.

En el sector metalmecanico existe una gran variedad de empresas dedicadas
a la fabricacion de cilindros de gas licuado de petréleo para uso doméstico,
en las que es frecuente una carga de trabajo elevada. El estudio pretende
identificar la existencia de condiciones poco satisfactorias dentro del clima
laboral que pueden afectar el bienestar del personal provocando estrés, ante

las cuales se establecer medidas correctivas y preventivas.

Segun personal de TECNOESA (2018) en promedio, cada trabajador aporta
en la elaboraciéon de 250 cilindros al mes, es decir, que una planta de 40
trabajadores puede significar una produccién de 10000 cilindros, e involucra
actividades como recepcion de bobinas y almacenamiento, lineas de corte,
conformado mecanico, soldadura, tratamiento térmico, pruebas y acabados y
certificacion de cilindros. Un aspecto comun en este tipo de empresas, es que
una gran mayoria de los trabajadores son veteranos, con entre 20 y 25 afios
de labor, lo que les ha dotado de gran experiencia y habilidad para su labor,
pero que, a su vez, los ha expuesto a una carga de trabajo constante que

puede dar como resultado niveles elevados de estrés laboral.

Implica un reto para los niveles gerenciales cuando se pretenden realizar
cambios organizacionales destinados a mejorar la productividad y calidad de
la organizacion al ser frecuente que el personal que lleva ejerciendo su labor
en las empresas por muchos anos, no desee cambiar, evidenciandose una
fuerte resistencia al cambio, motivo por el cual, el individuo no se ha
integrado ni realiza esfuerzos por hacerlo, tampoco se empodera de dichos
cambios, lo que se estima, es un factor que afecta el clima laboral

empresarial.

A esto debe sumarse la friccion que se genera entre la organizacion y los
trabajadores, por las diferencias entre intereses sindicales y empresariales.

Para las empresas del sector metalmecanico es importante contar con

24



personal experimentado, y para los trabajadores es relevante conservar sus
plazas de empleo. Ante esta situacion se considera importante mejorar la
manera en que se esta relacionando la organizacion, ante lo cual toma
relevancia los factores que puedan estar afectando con mayor énfasis al
clima organizacional y que, por ende, pueden haber elevado los niveles de

estrés en el personal.
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CAPITULO I
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Desde una postura metodoldgica se adoptaron dos modelos de evaluacion, el
primero, para evaluar el clima organizacional, se acoge al cuestionario de
clima laboral CLA, mediante el cual se evalua el clima laboral a partir de dos
ejes (empresa y persona) y ocho dimensiones o factores de clima laboral; el
segundo modelo corresponde al método de evaluacién del estrés laboral,
extraido de la Bateria de Instrumentos para la evaluacion de factores de
Riesgo Psicosocial de Gloria Villalobos, y utilizado por el Ministerio de la
Proteccion Social de Colombia (2010). La bateria de Villalobos consta de
varios cuestionarios, pero se utilizara unicamente el formato referente a

evaluacion de estrés laboral.
2.1 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

¢ Recopilar informacion para describir el clima laboral que se presenta
en la empresa productora de cilindros de gas licuado de petroleo
TECNOESA.

¢ |dentificar los factores de clima laboral para analizar si su estado es
positivo o negativo.

e Obtener datos para establecer el estado de gravedad del estrés laboral

de los trabajadores y su relacion con factores del clima laboral.
2.2 ENFOQUE DE INVESTIGACION

El enfoque del estudio fue cuantitativo ya que se aplicaron cuestionarios para
la medicién del clima laboral y del estrés laboral, que son susceptibles a
cuantificar dentro de rangos o escalas, acorde con la manera en que ambas
variables se estan presentando. Mediante estos datos se pueden realizar
calculos estadisticos de frecuencias y correlaciones, que permitan determinar

el grado de asociacion entre ambos aspectos. La cuantificacion viene dada
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debido a que ambos cuestionarios permiten convertir los resultados obtenidos
en un puntaje que va de 0 a 100, lo que permite evidenciar el rango de

gravedad del estrés laboral y de calidad del clima organizacional.

2.3 TIPO DE INVESTIGACION

Dentro de los tipos de investigacién se mencionan la investigacién descriptiva
y correlacional. El estudio descriptivo comprende la descripcion de todos los
aspectos relacionados con las variables investigadas, en este caso, se
aplicara en la caracterizacion de los factores de clima laboral, como también

en el analisis del estrés laboral.

Mediante un analisis correlacional se pretendera dar una respuesta a los
fendbmenos investigados, se pretende responder qué factores propios del
clima laboral estan incidiendo en los niveles de estrés del personal del sector
metalmecanico de la empresa TECNOESA dedicada a la fabricacién y

comercializacion de cilindros de uso doméstico.

Se hace uso tanto de fuentes primarias como secundarias que son para el

desarrollo de la presente investigacion,

Fuentes Primarias: Este tipo de informacion se recopila mediante la
implementacién de un cuestionario de clima laboral y un cuestionario de
estrés laboral. Se trata de fuentes primarias debido a que la informacion se
obtiene sin intermediarios, directamente de los sujetos de estudio.

Fuentes secundarias: Todo el material disponible para efectos de
investigacion y que generen aporte alguno en beneficio de los trabajadores
del sector metalmecanico, objeto de estudio. En este ambito se utilizé
informacion como registros de la empresa y bibliografian en temas

relacionados con clima laboral y estrés laboral.
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2.4 TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS

Entre las técnicas de recolecciéon de datos que se utilizaran, se escogio la

encuesta.

Como instrumentos correspondientes a la técnica de la encuesta, se ha
considerado necesario el manejo de un cuestionario para la evaluacion del

clima laboral, y otro instrumento que permita evaluar el nivel de estrés laboral.

Tabla 5.
Técnicas e instrumentos
o Variables a
Técnica Instrumento
evaluar
Encuesta Cuestionario CLA de clima Factores de
laboral Clima laboral
Encuesta Cuestionario para la evaluacion Sintomas del
del estrés laboral de la Bateria Estrés Laboral

de instrumentos para la
evaluacion de factores de riesgo

psicosocial de Gloria Villalobos

e Cuestionario CLA de clima laboral

El cuestionario de evaluacion del clima laboral consta de 93 preguntas, las
cuales hacen referencia a ocho factores: Organizacion, Innovacion,
Informacién, Condiciones, Implicacion, Autorrealizacién, Relaciones vy
Direccion. Originalmente el cuestionario constaba de tres alternativas de
respuesta: Sl, 4? Y NO (ElI cuestionario mantiene la opcion “;?” como
alternativa de respuesta cuando el encuestado no sabe si responder negativa
o positivamente). Para este estudio, y por recomendacién de representantes
de la empresa, se acogié una escala de Likert de cinco niveles, los cuales
son: 5 Totalmente de acuerdo, 4 De acuerdo, 3 Ni de acuerdo ni en

desacuerdo, 2 En desacuerdo, 1 Totalmente en desacuerdo.
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Los instrumentos fueron validados por sus autores mediante el Alpha de
Crombach que es un indicador que expresa el nivel de confianza de un
cuestionario. El cuestionario de Clima Laboral tiene un Alpha de Crombach
de 0,96. En el anexo 5 se adjunta la seccion del manual del cuestionario de

Clima Laboral en que se presenta el coeficiente de Crombach.

Luego de aplicar la encuesta se realiza una sumatoria de los puntos
obtenidos en las preguntas relacionadas con cada factor para tener una
medicion de cada uno. También se realiza una medicidn general para obtener

los resultados de clima laboral.

e Cuestionario para la evaluacion del estrés laboral de la Bateria de
instrumentos de Gloria Villalobos

Este cuestionario se compone de 31 preguntas, las cuales se responden de
acuerdo con una escala de Likert de cuatro niveles: 4. Siempre, 3. Casi
siempre, 2. A veces y 1. Nunca. En este caso las preguntas se relacionan con
cuatro tipos de sintomatologia: Sintomas fisioldgicos, Sintomas de
comportamiento social, Sintomas intelectuales y laborales, y Sintomas
psicoemocionales. Los resultados se suman y se comparan con las escalas
definidas en el manual del cuestionario para determinar el rango en que se

encuentra cada medicion.

El cuestionario de estrés laboral obtuvo un Alpha de Crombach de 0,889,
siendo cercano a 1 y por ende teniendo un alto grado de confiabilidad,
calculado por la autora a partir de un estudio a 4521 trabajadores en
Colombia. El extracto del manual del cuestionario, en el que se presenta la

validez, se adjunta como Anexo 5.

2.5 MUESTRA

Si bien el estudio pretende hacer referencia a los trabajadores del sector

metalmecanico dedicado a la fabricacion y comercializacion de cilindros de
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uso doméstico, se manejara el personal de la empresa TECNOESA como

caso de estudio, en la cual trabajan 47 personas en el area operativa.

En este caso se trabajara con toda la poblaciéon, siendo innecesario
establecer un muestreo, pues existe posibilidad de realizar el estudio a toda

la poblacion. Por este motivo no se aplicod una formula de muestreo.

Adicionalmente debe mencionarse que, al requerirse recopilar informacion de
caracter sensible, en cuanto a datos sobre la opinion de los trabajadores
respecto de la empresa, se realizaran las encuestas de forma andnima
explicando a los encuestados que el estudio es de caracter académico y que
los datos no se relacionaran con ningun trabajador de forma individual, sino
que se estudiaran de forma general. Solamente el investigador tendra un

registro de los trabajadores y un codigo asignado a cada uno.

2.6 PROCEDIMIENTOS PARA LA OBTENCION Y ANALISIS DE
INFORMACION

Para la recopilacién de la informacién, y su posterior procesamiento, se llevo

a cabo lo siguiente:

1) Realizacion de solicitud de acceso a informacion y realizacion del

estudio de campo a la empresa.

2) Validaciéon y correccion de instrumentos: La validacion se la realizd
mediante la revisidon de la gerencia de la organizaciéon, a mas de la

validacion realizada por los autores de cada instrumento.

La reunion se realiz6 con el gerente de planta, supervisor de produccion
y recursos humanos. En la reunion se llegd a establecer que los
cuestionarios deben estar en escala de Likert para una mejor tabulacién
de datos y analisis cuantitativo. El instrumento de Clima laboral utiliza

tres alternativas Sl, ¢? Y NO, sin embargo, en busqueda de una
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respuesta mas acertada se utilizé una escala de Likert de cinco niveles:
5 Totalmente de acuerdo, 4 De acuerdo, 3 Ni de acuerdo ni en

desacuerdo, 2 En desacuerdo y 1 Totalmente en desacuerdo.

Se hizo una prueba piloto con el personal (5 operativos) en donde se
establecid que ciertas preguntas no eran entendibles para el personal,
por lo que se tuvo que realizar la modificacion para una mejor

comprensién del personal ya que el cuestionario original correspondia a

Espafia. Los items cambiados se presentan en la siguiente tabla:

Tabla 6.

Cambios realizados en el instrumento de evaluacion de Clima Laboral

Pregunta item original item cambiado
2 La organizacion reconoce y premia La empresa reconoce y premia mi
los esfuerzos realizados esfuerzo
3 En general te sientes tratado como A veces me siento tratado como si
si fuera un nimero fuera un nimero
6 La promocion suele estar ligada a Para subir de puesto se necesita
la antigtiedad y al servilismo tener muchos afos en la empresa y
caerle bien a los superiores
8 Cuando se necesita echar una Cuando se necesita ayuda, es facil
mano, es facil encontrar encontrar voluntarios
voluntarios
9 Dispongo del mobiliario y equipos Dispongo de los equipos vy
adecuados para desarrollar mi herramientas para desarrollar mi
funcioén trabajo
10 Con  frecuencia se toman Con frecuencia los jefes toman
decisiones sin tener en cuenta las decisiones sin tener en cuenta lo que
consecuencias que pueden tener opinan los operarios
sobre el trabajo en curso
11 Los jefes fomentan la formacion de Los jefes impulsan al personal a
sus subordinados capacitarse o aprender
12 Es dificil tener oportunidades de Es dificil tener oportunidades para
formacion aprender en la empresa
14 Es muy dificili saber donde Es muy dificil saber donde encontrar
encontrar las informaciones la informacién necesaria sobre el
trabajo si asi se necesitara
18 En mi servicio cada uno va a la En mi trabajo cada uno se preocupa
suya solo por si mismo
20 Estamos apegados a muchas En la empresa se cumplen tradiciones
tradiciones rigidas y anticuadas antiguas y rigidas
21 Los salarios en mi organizacion Los sueldos en mi organizacion son
son mas bajos que en oftras mas bajos que en otras empresas
entidades similares similares
27 Los jefes suelen ser intransigentes Los jefes no perdonan pequefnos
ante pequefios errores errores
36 Con tal de progresar, las personas Con tal de subir de puesto, las

se ponen zancadillas unas a otras

personas se critican o portan mal
unas con otras
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37 La informacién descendente La informacion que viene de los jefes
consiste casi exclusivamente en consiste casi exclusivamente en dar
dar 6rdenes ordenes

72 La informacion mas rapida y fiable La informacion mas rapida y fiable
es "radio macuto” son los chismes o rumores

3)

4)

5)

Con estas modificaciones se procedié a validar los cuestionarios de
clima laboral y estrés mediante un acta de validacion, la cual se adjunta

como Anexo 4.

Ejecucién de las encuestas: Se coordind con la gerencia de la empresa
para llevar a cabo las encuestas a los operarios que laboran
directamente en el proceso de produccién de los cilindros de gas. Se
sefald un dia para llevar a cabo las encuestas y se hizo pasar a una
sala designada a grupos de cinco en cinco trabajadores, hasta
completar las encuestas al total de la poblacion. Durante la realizacion
de las encuestas se apoyé al personal dando una explicacion sobre

preguntas que no fueran claras.

Revision de cuestionarios: La revision de los cuestionarios realizados
se la efectud revisando que todas las preguntas hayan sido
respondidas, que las encuestas no se invalidaron sefialando mas de

una alternativa o mediante tachones.

Realizacion de encuestas adicionales en caso de encontrarse
cuestionarios invalidos. En el caso de cuestionarios que no pasaron la

revision previa se volvieron a efectuar las encuestas.

Tabulacion de datos: los datos de cada encuesta se tabularon
mediante el uso de Microsoft Excel. Cada columna representd una
pregunta y cada fila un caso (es decir un encuestado). En la misma
hoja de Excel se llenaron los datos de ambas encuestas lo que
facilitaria contar con los resultados obtenidos de clima laboral y estrés
laboral por cada empleado. Las tablas se exportaron a SPSS para el

procesamiento de la informacién. En este programa se realizaron los
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7)

8)

9)

calculos y se elaboraron las correlaciones respectivas y la conversion
de datos segun las instrucciones y los baremos de cada encuesta, los
cuales se encuentran en los manuales de Corral y Jaime (2003) y
Villalobos (2005). Como anexos 7 y 8 se adjunta la tabulacion de los
datos en Excel, donde se atribuyd un numero entre 1y 5 para las cinco
opciones del cuestionario de Clima Laboral, y un nimero entre 1 y 4

para las cuatro alternativas del cuestionario de Estrés laboral.

Generacion de tablas estadisticas: Mediante el uso de SPSS se
elaboraron las tablas estadisticas de frecuencias y las tablas de

contingencia.

Elaboracion de graficos estadisticos: Los graficos se elaboraron en
Microsoft Excel debido a que son mas estéticos que los que se pueden
obtener en SPSS.

Realizacion de calculos estadisticos para la comprobacion de
hipétesis. Los cuales se obtuvieron en SPSS mediante la utilizacion

correlaciones bivariadas, calculando el coeficiente de Pearson.
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CAPITULO Ill: RESULTADOS Y DISCUSION

La presentacion de los resultados de investigacion se la realizé dividendo los
datos en diversos apartados para facilitar la comprension de los mismos. Se
presenta inicialmente el resultado general de cada variable, clima laboral y
estrés laboral, para luego presentar los resultados obtenidos en cada una de
las dimensiones. Para Clima laboral estas dimensiones son personas y
empresa, que a su vez agrupan a cuatro factores cada una. Posteriormente
se presentan los resultados de estrés laboral segmentados segun los tipos de

sintomas. Para culminar el capitulo se realiza una discusion de resultados.

3.1 RESULTADOS

3.1.1 Datos generales de los encuestados

La distribucion por sexo de los encuestados se presenta en la siguiente tabla:

Tabla 7.
Género
Género Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Masculino 43 91,5 91,5 91,5
Femenino 4 8,5 8,5 100,0
Total 47 100,0 100,0

Fuente: Investigacion de campo
Se tuvo un 91,5% de encuestados de sexo masculino y un 8,5% de sexo
femenino. En este sentido la poblacién que labora en la fabricacion de

cilindros de gas licuado es, casi en su totalidad, de sexo masculino.

En cuanto a la edad la tabla siguiente muestra la distribucion:
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Tabla 8.

Edad
Edad Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos 21 - 25 afios 2 4,3 4,3 4,3
26 - 30 afos 11 23,4 23,4 27,7
31 - 35 afos 1 2,1 2,1 29,8
36 - 40 afios 3 6,4 6,4 36,2
41 - 45 afios 7 14,9 14,9 51,1
46 - 50 afios 7 14,9 14,9 66,0
51 - 55 afios 11 23,4 23,4 89,4
56 - 60 afios 2 4,3 4,3 93,6
61+ afos 3 6,4 6,4 100,0
Total 47 100,0 100,0

Fuente: Investigacion de campo

La mayoria de los encuestados tienen entre 26 y 30 afios y entre 51 y 55 afios,
con un 23,4% en cada caso, siguiendo el personal entre 41 y 45 afios y entre 46
y 50 afios, cada grupo con un 14,9%. El resto de grupos de edad tiene menos
del 10%.

Tabla 9.
Afos de trabajo en la empresa

Anos de trabajo en la Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

empresa valido acumulado

Validos 1 -3 anos 12 25,5 25,5 25,5
4 - 5 afios 4 8,5 8,5 34,0
6 - 10 afios 3 6,4 6,4 40,4
11 - 15 afios 1 21 2,1 42,6
16 - 20 afios 2 43 4,3 46,8
21 - 25 afios 8 17,0 17,0 63,8
26 - 30 afios 15 31,9 31,9 95,7
31+ afios 2 43 4,3 100,0
Total 47 100,0 100,0

Fuente: Investigacion de campo

En cuanto a la antigiedad del personal el 31,9% dice haber trabajado en la
organizacién entre 26 y 30 afos, un 25,5% se trata de personal relativamente
nuevo pues menciona tener entre 1 y 3 anos de trabajo en la empresa. El 8,5%

tiene entre 4 y 5 afios en la empresa. El resto del personal se distribuye en
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grupos mas pequenos que llevan en la empresa entre 11 y 20 afos, y mas de

31 afios.

En la siguiente tabla se presentan los datos globales obtenidos en las

preguntas de la encuesta de Clima Laboral.

Tabla 10.
Resultados globales de Clima laboral

o
o 2
ke ()
c (9]
8 8 o8 & %
3 o TPo 3 ©
Resultados globales de Clima laboral P 3 23 o S
c © °F o ©
o )] @ o) © -—
E O 8o ¢ §
I = W g
° z ©
= °
|_
1. Mi trabajo esta claramente definido 27 13 1 6 0
2. La empresa reconoce y premia mi esfuerzo 7 9 13 3 15
3. A veces me siento tratado como si fuera un nimero 8 15 8 14 2
4. Mi lugar de trabajo se ha quedado viejo e inadecuado 8 16 6 14 3
5. La iniciativa en mi trabajo es casi nula 4 13 12 14 4
6. Para subir de puesto se necesita tener muchos anos en la empresa y 11 9 10 10 7
caerle bien a los superiores
7. El ambiente es bastante frio e impersonal 5 8 19 12 3
8. Cuando se necesita ayuda, es facil encontrar voluntarios 4 17 11 9 6
9. Dispongo de los equipos y herramientas para desarrollar mi trabajo 14 17 5 11 0
10. Con frecuencia los jefes toman decisiones sin tener en cuenta lo 13 19 3 12 0
que opinan los operarios
11. Los jefes impulsan al personal a capacitarse o aprender 4 13 11 7 12
12. Es dificil tener oportunidades para aprender en la empresa 2 16 12 12 5
13. Se valora positivamente que los empleados aporten nuevas ideas y 5 16 19 7 0
sugerencias
14. Es muy dificil saber donde encontrar la informacion necesaria sobre
Lo : 9 10 11 16 1
el trabajo si asi se necesitara
15. En mi trabajo se estimula la aportacion de ideas y sugerencias 17 10
16. El trabajo se realiza eficazmente y cumpliendo los plazos
. 27 5 4
establecidos
17. ] Haber trabajado en mi organizacion es una buena referencia en mi 29 18 0 0 0
curriculum
18. En mi trabajo cada uno se preocupa solo por si mismo 12 24 7 3 1
19. Mi trabajo me ha producido muchas satisfacciones personales 23 19 4 1 0
20. En la empresa se cumplen tradiciones antiguas y rigidas 3 15 10 15 4
21. Los sueldos en mi organizacién son mas bajos que en otras 5 6 28 5 3
empresas similares
22. En general, se estimula la aportacion de ideas nuevas 5 8 19 10 5
23. Los jefes se aprovechan de su posicion para actuar de forma
; ) 5 12 7 19 4
dictatorial
24. Las personas se expresan libre y espontaneamente, sin temor 6 22 15 4 0
25. En mi trabajo la norma es “Mas vale lo malo conocido que lo bueno 5 13 13 1 8
por conocer”
26. Las condiciones materiales de trabajo son bastante buenas 8 18 8 8 5
27. Los jefes no perdonan pequefios errores 1 10 16 9 11
28. Solemos probar nuevas soluciones y métodos, aunque no siempre 8 21 9 4
salgan bien
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29. Mi trabajo es rutinario y aburrido 6 14 17 6
30. Se fomenta la formacion como medio de abrir las mentes y facilitar
. 22 15 2 4
los cambios
31. Los jefes no se preocupan de los intereses de las personas 15 12 16 0
32. La gente se esfuerza por ayudar a las nuevas personas que entran
. 14 28 4 1 0
a trabajar
33. A pesar de las dificultades, es dificil encontrar condiciones de
. ; 18 19 4 6 0
trabajo mucho mejores en otro lugar
34. Solemos recibir 6rdenes contradictorias de diferentes personas 10 21 6
35. Los jefes evitan introducir cambios, aunque se vea que son 11 12 16
necesarios
36. Con tal de subir de puesto, las personas se critican o portan mal
7 15 10 9 6
unas con otras
37. La informacién que viene de los jefes consiste casi exclusivamente
. 3 13 9 19 3
en dar érdenes
38. En general, disponemos de los medios necesarios para hacer bien
” 10 17 11 6 3
nuestro trabajo
;39. _ Los jefes suelen explicar los motivos de las decisiones e 11 25 8 3 0
instrucciones
40. Se fomenta que las relaciones entre departamentos sean buenas 13 19 13 2 0
41. En mi departamento hay un ambiente muy tenso 4 6 15 13 9
42. Suele ser facil obtener informaciones precisas y fiables 6 22 9 10 0
43. En general, me siento apoyado por mis jefes 9 18 13 7 0
44. He aprendido mucho en mi puesto de trabajo 21 20 3 3 0
45. Las informaciones disponibles son incompletas y llegan tarde 5 9 8 16 9
46. Cuando tengo dudas en mi trabajo, suelo saber a quién debo 14 24 8 1 0
consultar
47. Mis objetivos y mi ritmo de trabajo se fijan sin mi participacién 7 12 22 4
48. Se estimula la cooperacion y el trabajo en grupo como medio de
- ) 23 13 1 4
facilitar el cambio
TL%jefes Los objetivos de la organizacion y los resultados sélo los conocen 16 13 7 1 0
50. Me siento implicado en el éxito de mi empresa u organizacién 21 19 5 2 0
51. Los jefes se preocupan mucho mas de sus intereses que de la
: 13 24 2 8 0
marcha del trabajo
52. Los métodos de trabajo son bastante anticuados 15 13 9 10 0
53. La gente esta esperando que llegue el final de la jornada para salir
. 12 8 8 19 0
corriendo
54. Solo unos pocos tienen toda la informacion 11 13 8 11 4
55. Los directivos gozan de ventajas y privilegios injustificados 6 10 16 12 3
56. Los trabajos suelen estar bien planificados con antelacion 3 15 13 16 0
57. Los jefes suelen estar disponibles cuando se les necesita 7 18 12 10 0
58. Intentamos apoyar y ayudar a las personas nuevas para que se
; 17 28 1 1 0
integren
59. . E§ posible progresar sin tener que cambiar de empresa u 11 26 7 3 0
organizacion
60. El trabajo esta tan desorganizado que es necesario hacer
- 3 13 7 20 4
esfuerzos excesivos para llevarlo a cabo
61. Creo que mis superiores me echarian una mano si lo necesitase 10 27 6 4 0
62. Disponemos de ventajas sociales bastante satisfactorias 14 22 11 0 0
63. Se me deja bastante libertad para organizar mi trabajo, siempre
. : 15 14 11 6 1
que lo haga bien y a tiempo
64. Los jefes suelen estar bien informados e informan a sus empleados 5 23 11 7 1
65. Tengo claras mis funciones y mis limites de actuacion 17 16 12 2 0
66. Los departamentos tienen escaso conocimiento de lo que hacen
8 7 15 17 0
otros departamentos
67. Mi trabajo me permite tomar iniciativas 16 11 11 9 0
68. Las remuneraciones se basan mas en las relaciones personales
- 4 9 14 16 4
que en los méritos y los resultados
69. La burocracia y la pesadez de la organizacion perjudican el
. 19 13 9 0
desarrollo de los trabajos
70. En general, la gente trabaja con pocas ganas 3 16 20 5
71. Cuando tengo algun problema en mi trabajo, suele haber personas 20 14 5

dispuestas a ayudarme
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72. La informacion mas rapida y fiable son los chismes o rumores 3 10 9 15 10
73. En general se toman decisiones eficaces y con prontitud 0 7 15 20 5
74. Mi organizacion tiene fama de ser poco dindmica 6 6 15 9 11
75. Existen rivalidades personales muy fuertes 6 10 19 9 3
76. Nuestros sistemas informaticos son antiguos y poco eficaces 4 6 20 14 3
77. La informacién necesaria para el trabajo circula con fluidez 3 19 8 12 5
78. Se suele consultar al personal antes de tomar decisiones que

2 16 14 12 3
afectan a las personas
79. Los empleados suelen esforzarse en su trabajo 4 25 14 2 2
80. Se hacen muchos trabajos inutiles o innecesarios 3 6 2 30 6
81. Mi organizacién es bastante dinamica y abierta 4 15 21 4 3
82. Muchos creen que en su trabajo no se les trata como adultos 1 1 16 22 7
83. Suelo tener toda la informacién que necesito para hacer bien mi

. 9 21 10 6 1

trabajo
84. Es facil mantener conversaciones personales con comparieros y 11 8 8 0 0
superiores
85. En mi trabajo hago cosas bastante variadas e interesantes 12 17 10 7 1
86. Me interesan mas mis actividades de ocio que las que realizo en mi
trabajo 5 16 21 5
87. Es frecuente que se produzcan problemas por faltas de calidad 7 13 3 16 8
88. Sabemos adaptarnos eficazmente a los cambios del entorno 6 17 16 4 4
89. _ En general, los jefes estan dispuestos a escuchar a sus 4 22 13 7 1
subordinados
90. La gente se despreocupa de los resultados generales de la 4 19 4 19 1
organizacion
91. Se hacen esfuerzos importantes para mejorar los niveles de
; > N 2 13 16 13 3
informacion y comunicacion
92. Se estimula a las personas para que asuman riesgos razonables al
; 2 13 18 11 3
intentar progresar
93. Los jefes se ocupan mas de que se respeten las apariencias que 6 14 7 1 9

de alcanzar los objetivos

Fuente: Investigacion de campo

La mayor parte de las respuestas se agruparon en la altertnativa “de acuerdo”

con el 32,3%; mientras que la respuesta menos frecuente fue “totalmente en

desacuerdo” con un 6,7%. Al respecto cabe considerar que la opcién “ni en

desacuerdo ni de acuerdo” con el 22,8% representa las respuestas neutrales;

lo que deja a mas de las tres cuartas partes como respuestas concluyentes

como afirmativas o negativas.

En la tabla siguiente se presentan los datos obtenidos en el cuestionario de

estrés laboral.
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Tabla 11.
Resultados globales de estrés laboral

g
£ E 8 g
Resultados globales de estrés laboral qE, -g @ 5
n T <« =z
(S]
1. Dolores en el cuello y espalda o tension muscular. 5 8 31 3
2. Problemas gastrointestinales, Ulcera péptica, acidez, problemas digestivos o del 2 13 23 9
colon.
3. Problemas respiratorios. 0 3 25 19
4. Dolor de cabeza. 1 5 25 16
5. Trastornos del suefio como somnolencia durante el dia o desvelo en la noche. 0 11 28 8
6. Palpitaciones en el pecho o problemas cardiacos. 0 1 13 33
7. Cambios fuertes del apetito. 0 6 28 13
8. Problemas relacionados con la funcién de los érganos genitales (impotencia, 1 1 8 37
frigidez).
9. Dificultad en las relaciones familiares. 1 8 28 10
10. Dificultad para permanecer quieto o dificultad para iniciar actividades. 0 9 27 11
11. Dificultad en las relaciones con otras personas. 1 4 19 23
12. Sensacioén de aislamiento y desinterés. 0 8 27 12
13. Sentimiento de sobrecarga de trabajo. 6 12 18 1M1
14. Dificultad para concentrarse, olvidos frecuentes. 0 5 27 15
15. Aumento en el numero de accidentes de trabajo. 0 2 13 32
16. Sentimiento de frustracion, de no haber hecho lo que se queria en la vida. 6 5 16 20
17. Cansancio, tedio o desgano. 3 11 23 10
18. Disminucién del rendimiento en el trabajo o poca creatividad. 0 7 22 18
19. Deseo de no asistir al trabajo. 0 10 26 11
20. Bajo compromiso o poco interés con lo que se hace. 0 5 17 25
21. Dificultad para tomar decisiones. 0 3 23 21
22. Deseo de cambiar de empleo. 9 5 19 14
23. Sentimiento de soledad y miedo. 1 5 14 27
24. Sentimiento de irritabilidad, actitudes y pensamientos negativos. 0 7 27 13
25. Sentimiento de angustia, preocupacion o tristeza. 1 8 24 14
26. Consumo de drogas para aliviar la tensién o los nervios. 0 0 16 31
27. Sentimientos de que "no vale nada", o " no sirve para nada". 0 3 7 37
28. Consumo de bebidas alcohdlicas o café o cigarrillo. 0 5 27 15
29. Sentimiento de que esta perdiendo la razoén. 0 1 4 42
30. Comportamientos rigidos, obstinacién o terquedad. 0 1 16 30
31. Sensacion de no poder manejar los problemas de la vida. 0 0 19 28

Fuente: Investigacion de campo

En la encuesta de estrés laboral la respuesta mas frecuente fue “a veces” con

un 43,9%, y la menos frecuente “siempre” con el 2,5%. En este caso debe

tomarse en cuenta que los items de la encuesta se refieren a situaciones

negativas, por lo que en la mayoria de casos estas solo se presentan

ocasionalmente”.
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3.1.2 Clima laboral

Los resultados de clima laboral se procesaron de acuerdo con las
instrucciones del manual, dando como resultado una clasificacion en cinco
grados: emergencia, alerta, normal, saludable y excelente; desde un nivel

negativo de clima laboral a uno positivo.

La calificacion de clima laboral se encuentra entre 0 y 70, y la tabla 12
muestra los resultados obtenidos, los cuales puntuan entre 6 y 56, es decir

entre las categorias alerta y normal.

Tabla 12.

CLA - Clima Laboral (agrupado)

CLA - Clima Laboral Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

(agrupado) valido acumulado

Validos Emergencia 0 - 5 0 0,0 0,0 0,0
Alerta 6 - 22 8 17,0 17,0 17,0
Normal 23 - 56 39 83,0 83,0 100,0
Saludable 57 - 65 0 0,0 0,0 100,0
Excelente 66 - 70 0 0,0 0,0 100,0
Total 47 100,0 100,0

Fuente: Investigacion de campo

Figura 3. Clima laboral

CLA - Clima Laboral - puntaje (agrupado)

M alerta s - 22
ENormal 23 - 56

Fuente: Investigacion de campo
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Como muestra la figura 3, la encuesta aplicada muestra que el 82,98% de
trabajadores percibe al clima laboral como normal, mientras que un 17,02%
entra en la categoria de “alerta”, que implica que las condiciones no son
positivas y que el personal esta percibiendo problemas, aunque estos se

encuentran aun a tiempo de ser intervenidos.

Figura 4. Clima laboral — histograma por puntajes
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CLA - Clima Laboral - puntaje

Fuente: Investigacion de campo

Como muestra el histograma de la figura 4, la puntuacion obtenida en clima
laboral fue de 32,3 +11,24; este resultado entra en la categoria de clima
laboral normal, la dispersion muestra que los datos se alejan en 11 puntos de
la media. Los datos se acercan mas al nivel de alerta que al nivel de Clima

laboras saludable.

3.1.21 Resultados de la dimensiéon “Persona”

En la evaluacion de clima laboral utilizada se dividen a los ocho factores de

evaluacion en dos categorias, personas y empresa. En la categoria persona

se tienen los factores: implicacion, autorrealizacion, relaciones y direccion.
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e Implicacion

La implicacion hace referencia a la manera en que el trabajador se siente
respecto a su nivel de participacion en la organizacion, a ser tomado en
cuenta o consultado sobre las decisiones que lo afectaran, o a formar parte

de los proyectos destinados al logro de objetivos.

Tabla 13.
Implicacion
Implicacion Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Validos Emergencia 0 0,0 0,0 0,0
Alerta 10 21,3 21,3 21,3
Normal 37 78,7 78,7 100,0
Saludable 0 0,0 0,0 100,0
Excelente 0 0,0 0,0 100,0
Total a7 100,0 100,0

Fuente: Investigacion de campo

Figura 5. Implicacion

IMP - Implicacién - baremo

W 2lerta
E normal

Fuente: Investigacion de campo
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Los resultados de la encuesta muestran en la tabla 13, que el 78,7% de los
trabajadores perciben la implicacion en un rango normal, mientras que la

quinta parte, el 21,3%, presenta resultados que sugieren una fase de alerta.
e Autorrealizacion

La autorrealizacion expresa la percepcion de los trabajadores sobre el grado de
oportunidad que tienen en la empresa para crecer profesionalmente, pero
también el nivel en que sus intereses en este sentido chocan contra lo que
sucede en su ambiente laboral, puesto que no todo trabajador busca
desarrollarse o capacitarse, muchos prefieren mantener la comodidad del

puesto que tienen y que dominan.

Tabla 14.

Autorrealizacion

Autorrealizacion Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Validos Emergencia 2 4,3 4,3 4,3
Alerta 22 46,8 46,8 51,1
Normal 23 48,9 48,9 100,0
Saludable 0 0,0 0,0 100,0
Excelente 0 0,0 0,0 100,0
Total 47 100,0 100,0

Fuente: Investigacion de campo

Figura 6. Autorrealizaciéon

AUT - Autorrealizacién - baremo
: @ Emergencia

H Alerta

O rormal

Fuente: Investigacion de campo

43



Los resultados de autorrealizacion obtenidos muestran que los niveles de

autorrealizacion en la empresa varian de emergencia a normal. El 4,3% del

personal percibe la autorrealizacion como muy negativa, un 46,8% también

percibe problemas en este ambito, aunque no con tanta gravedad, mientras que

para el 48,9% se encuentra en un estado normal, segun se observa a

continuacion:

e Relaciones

Este factor se refiere a la calidad de las relaciones entre los trabajadores de

la organizacion, o entre estos y sus superiores.

Tabla 15.
Relaciones
Relaciones Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Emergencia 5 10,6 10,6 10,6
Alerta 23 48,9 48,9 59,6
Normal 19 40,4 40,4 100,0
Saludable 0 0,0 0,0 100,0
Excelente 0 0,0 0,0 100,0
Total 47 100,0 100,0
Fuente: Investigacion de campo
Figura 7. Relaciones
REL - Relaciones - baremo
B Emergencia
M slerta
ENormal

Fuente: Investigacion de campo
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La investigacion muestra que el 48,94% de los encuestados perciben las
relaciones en estado de alerta, es decir que requieren mejorarse, mientras que
el 40,43% opinan que estan en un estado normal y el 10,64% en estado de
alerta. En otras palabras, mas de la mitad de los encuestados opina que las
relaciones interpersonales en la organizacién no son satisfactorias, y para una
décima parte son inclusive alarmantes, indicando que hay problemas en el trato,
en la comunicacion, y en el trabajo en equipo como principales elementos que

mide el CLA (Cuestionario de Clima Laboral) en este factor.

e Direccion

El factor direccidon se relaciona con la calidad de liderazgo, los sistemas de
gestion, las actitudes de los directivos, entre otros aspectos similares. El factor
direccion esta ubicado en la dimension persona, aun a pesar de que se trata de
un elemento no expresado o interiorizado por el trabajador como si ocurre con
implicacién, relaciones y autorrealizacién; puesto que es el trabajador quien se
ve afectado y percibe directamente el tipo de direccion o liderazgo de sus
superiores. Un tipo de jefe burocratico, que no considera a sus trabajadores
como talento humano sino como un recurso 0 numero en nomina, puede

provocar situaciones de tensién y desinterés en el ambiente laboral.

Tabla 16.

Direccion

Direccion Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado

Validos Emergencia 0 0,0 0,0 100,0
Alerta 9 19,1 19,1 19,1
Normal 38 80,9 80,9 100,0
Saludable 0 0,0 0,0 100,0
Excelente 0 0,0 0,0 100,0
Total 47 100,0 100,0

Fuente: Investigacion de campo
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Figura 8. Direccion

DIR - Direccidon - baremo

W Alerta
O warmal

Fuente: Investigacion de campo

Las encuestas muestran que el 80,85% de los encuestados perciben al tipo de
direccion presente en la organizacion como un factor normal, mientras que un
19%, menos de la quinta parte, lo percibe en estado de alerta. Estos resultados
sugieren que en general, el tipo de gestién aplicado es correcto, mas no
alcanza un rango saludable o excelente, y para un porcentaje menor de
trabajadores el liderazgo es inadecuado lo que implica que uno o algunos de los
funcionaros en cargos de jefatura, supervision o gerencia necesitan mejorar su

estilo de direccion.

31.2.2 Resultados de la dimension “Empresa”

La dimension empresa esta dividida en cuatro factores: organizacion,

innovacion, informacion y condiciones.

e Organizacion

El factor organizacion se refiere a aspectos relacionados con la estructura y
funcionamiento organizacional, referente a la claridad y coherencia en la

distribucion de funciones, en recursos y otros aspectos.
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Tabla 17.
Organizacion

Organizacion Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Validos Emergencia 0 0,0 0,0 0,0
Alerta 14 29,8 29,8 29,8
Normal 33 70,2 70,2 100,0
Saludable 0 0,0 0,0 100,0
Excelente 0 0,0 0,0 100,0
Total a7 100,0 100,0

Fuente: Investigacion de campo

Figura 9. Organizacion

ORG - Organizacién - baremo

M Alerta
O rormal

Fuente: Investigacion de campo

EL 70,21% de los encuestados perciben a la organizacion en un estado
normal, mientras que el 29,79% sefiala que se encuentran en un nivel de
alerta. En general las tres cuartas partes reflejan una organizacion
considerada como normal. Para la cuarta parte que indica una organizacion
en alerta, sugiere que en su percepcidn existen problemas en el
funcionamiento o acceso a recursos, no obstante, todo el personal

encuestados pertenece al area de produccién, aunque en dicha area existen
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diversos equipos de trabajo, los resultados sugieren que uno o algunos de
estos equipos estan percibiendo problemas mas graves que el resto de

equipos en varios factores del clima laboral.

e Innovacion

El factor innovaciéon esta presente en empresas que impulsan la innovacion,
la creatividad, la capacidad de adaptacién y cambio hacia las necesidades del
mercado y la propia empresa. La innovacion implica que la organizacion
puede superar problemas, mejorar o adaptarse, que acepta y experimenta

con las sugerencias e ideas del personal, entre otros aspectos.

Tabla 18.
Innovacioén
Innovacién Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Validos Emergencia 0 0,0 0,0 0,0
Alerta 11 23,4 23,4 23,4
Normal 36 76,6 76,6 100,0
Saludable 0 0,0 0,0 100,0
Excelente 0,0 0,0 100,0
Total 47 100,0 100,0
Fuente: Investigacion de campo
Figura 10. Innovacion
INN - Innovacién - baremo
W alerta
E Normal
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Fuente: Investigacion de campo

El 76,6% de los encuestados coincide en que la innovacion se encuentra en
la empresa en un estado normal, mientras que el 23,4% opina que esta en
estado de alerta. La naturaleza de la organizacion implica que el personal se
concentre en las actividades de produccion de una manera tradicional, pues
es comun que se considere a cualquier innovacidon como un costo y no como

una inversion.

e Informacion

El factor informacion hace referencia al grado de acceso que tiene el personal
a informacion necesaria para ejercer sus funciones. La informacién
corresponde a datos adecuados, oportunos y suficientes que deben existir y

ser difundidos en la organizacion.

Tabla 19.
Informacién
Informacion Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Validos Emergencia 0 0,0 0,0 0,0
Alerta 6 12,8 12,8 12,8
Normal 41 87,2 87,2 100,0
Saludable 0 0,0 0,0 100,0
Excelente 0 0,0 0,0 100,0
Total 47 100,0 100,0

Fuente: Investigacion de campo

Figura 11. Informacién

INF - Informacién - baremo

W zierta
O normal
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Fuente: Investigacion de campo

El 87,23% de los encuestados opina que el nivel de informacién que se tiene

en la organizacion es normal, mientras que para el 12,77% el nivel de

informacion esta en alerta. Cabe considerar que el trabajo realizado por los

trabajadores en el area de produccion no requiere de mayor informacion.

e Condiciones

El factor condiciones hace referencia a las condiciones fisicas y materiales

que caracterizan el ambiente de trabajo, incluidas las compensaciones

econdmicas.
Tabla 20.
Condiciones
Condiciones Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Validos Emergencia 0 0,0 0,0 0,0
Alerta 18 38,3 38,3 38,3
Normal 29 61,7 61,7 100,0
Saludable 0 0,0 0,0 100,0
Excelente 0 0,0 0,0 100,0
Total 47 100,0 100,0
Fuente: Investigacion de campo
Figura 12. Condiciones
CON - Condiciones - baremo
W alerta
B rormal
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Fuente: Investigacion de campo

El 61.7% de los encuestados sefalan que las condiciones de trabajo son
normales, frente a un 38,3% que las califica en estado de alerta. Las
condiciones de trabajo no alcanzar el grado de saludable o excelente, lo que
implica que, si bien no exceden las expectativas o estandares, la mayor parte
de los trabajadores consideran las condiciones como normales. Casi la tercera

parte opina que podrian mejorarse estos aspectos.

3.1.3 Estrés laboral

Los niveles de estrés laboral obtenidos en la organizacién se midieron en
cinco niveles: muy bajo, bajo, medio, alto y muy alto, no obstante, la
segmentacion de los mismos se elabord a través de las escalas propuestas

por Villalobos (2005), los cuales se segmentan en los siguientes valores:

- muy bajo 0,0 a 7,8;
-bajoa 7,9 a 12,6;
-mediode 12,7 a 17,7;
-altode 17,8 a 25,0y

- muy alto de 25,1 a 100.

En las siguientes preguntas se presentan los resultados agrupados en las

categorias sefialadas:

Tabla 21.
Estrés laboral

Estrés laboral Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Validos Muy bajo 0 0,0 0,0 0,0
Bajo 5 10,6 10,6 10,6
Medio 3 6,4 6,4 17,0
Alto 10 21,3 21,3 38,3
Muy alto 29 61,7 61,7 100,0
Total 47 100,0 100,0

Fuente: Investigacion de campo
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Figura 13. Estrés laboral

Estrés laboral (puntaje / 100)

E Eajo

& Mediio
B Ato

E tuy atto

Fuente: Investigacion de campo

El estrés laboral alcanzado en la organizacion se encuentra principalmente en
un nivel alto con un 61,7%. El 21,28% se encuentra en un nivel alto de estrés,

el 6,36% en un nivel medio y el 10,64% dice sentir un nivel bajo de estrés.

Figura 14. Estrés laboral - Histograma
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Fuente: Investigacion de campo

En cuanto a la media, se tiene un valor de 28,40 de estrés lo que lo ubica en el

rango de estrés muy alto, con una desviacion de 12,33.
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3.1.31 Resultados por sintomas del estrés

Al revisar los resultados del estrés, segun las respuestas obtenidas en sus
sintomas, aplicando los mismos baremos que para el estrés, se tiene lo

siguiente:

Tabla 22.
Sintomas fisiologicos

Sintomas fisiolégicos Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Validos Muy bajo 0 0,0 0,0 0,0
Bajo 4 8,5 8,5 8,5
Medio 4 8,5 8,5 17,0
Alto 5 10,6 10,6 27,7
Muy alto 34 72,3 72,3 100,0
Total 47 100,0 100,0

Fuente: Investigacion de campo

Figura 15. Sintomas fisiolégicos

SINTOMAS FISIOLOGICOS (agrupado)
W Bsjo
O wedio

O ato
B Muy alto

Fuente: Investigacion de campo

Los sintomas fisiolégicos se presentan, en el 72,34% de casos en un nivel
muy alto, y el 10,64% en un nivel alto, el 8,51% en un grado medio, y otro

8,51% a un nivel bajo. Hay que considerar que el trabajo que realizan los
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operarios de la produccion de cilindros es netamente fisico, por lo que estan

expuestos con mayor frecuencia a este tipo de riesgos.

Tabla 23.

Sintomas de comportamiento social

Sintomas de Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

comportamiento social acumulado

Validos Muy bajo 5 10,6 10,6 10,6
Bajo 1 21 21 12,8
Medio 5 10,6 10,6 23,4
Alto 1 2,1 2,1 25,5
Muy alto 35 74,5 74,5 100,0
Total 47 100,0 100,0

Fuente: Investigacion de campo

Figura 16. Sintomas de comportamiento social

SINTOMAS DE COMPORTAMIENTO SOCIAL {agrupado)
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Fuente: Investigacion de campo

En cuanto a sintomas de comportamiento social, el 74,47% se encuentra en

un nivel muy alto, un 2,13% en un nivel alto, el 10,64% tiene un nivel medio,

el 2,13% y el 10,64% en un nivel muy bajo.
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Tabla 24.
Sintomas intelectuales y laborales

Sintomas intelectuales Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

y laborales acumulado

Validos Muy bajo 3 6,4 6,4 6,4
Bajo 4 8,5 8,5 14,9
Medio 7 14,9 14,9 29,8
Alto 2 43 4,3 34,0
Muy alto 31 66,0 66,0 100,0
Total 47 100,0 100,0

Fuente: Investigacion de campo

Figura 17. Sintomas intelectuales y laborales

SINTOMAS INTELECTUALES Y LABORALES (agrupado)

CIruy bajo
B Bajo

O medio
O ato

a Muy afto

Fuente: Investigacion de campo

Respecto a los sintomas intelectuales y laborales el 65,96% coincide en que

se encuentran en un nivel muy alto, el 4,26% en un nivel alto, el 14,89% en

un grado medio, el 8,51% en un nivel bajo, y el 6,38% en un nivel bajo.
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Tabla 25.
Sintomas psicoemocionales

Sintomas Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

psicoemocionales acumulado

Validos Muy bajo 10 21,3 21,3 21,3
Bajo 5 10,6 10,6 31,9
Medio 7 14,9 14,9 46,8
Alto 6 12,8 12,8 59,6
Muy alto 19 40,4 40,4 100,0
Total 47 100,0 100,0

Fuente: Investigacion de campo

Figura 18. Sintomas psicoemocionales

SINTOMAS PSICOEMOCIONALES (agrupado)

O Muy bajo
| Baijo

O Medio
H Ato

| Muy afto

Fuente: Investigacion de campo

En los sintomas psicoemocionales el 40,43% se encuentran en un nivel muy
alto, el 12,77% en un grado alto, el 14,89% en un nivel medio, el 10,64% se

encuentra a un nivel bajo y el 21,28% en un nivel muy bajo.

3.1.4 Correlacion de resultados y comprobacién de hipétesis

Para establecer la correlacion de resultados, con el objeto de comprobar la

hipétesis se manejo el coeficiente de Pearson, el cual es una “medida de

56



similitud entre dos variables” segun Rodriguez (2000). Mediante este

coeficiente se puede establecer si la variacion en una variable se produce

cuando otra variable también cambia su valor.

En el Coeficiente de Spearman se tiene como resultado un valor que puede

encontrarse entre -1 y 1. Valores cercanos a 0 sugieren un bajo nivel de

correlacion, mientras que valores lejanos implican una relacion fuerte entre

valores. Si el valor es positivo la relacion es directa, mientras que si es

negativo la relacion en inversa. En la tabla siguiente se muestra los rangos de

correlacion y su interpretacion, asi como un color asignado a cada uno para

facilitar el analisis posterior de los datos:

Tabla 26.

Interpretacion del coeficiente de Spearman

Valor Tipo de correlaciéon Codigo de color
-1.00 Inversa perfecta.
-0.90 a-0.99 Inversa muy fuerte.
-0.75a-0.89 Inversa considerable.
-0.50a-0.74 Inversa media.
-0.25a-0.49 Inversa débil.
-0.10 a-0.24 Muy débil. I
0.00 No existe correlacién alguna.
0.10 2 0.24 Muy débil. R
0.25a0.49 Directa débil
0.50a0.74 Directa media.
0.75a0.89 Directa considerable.
0.90a0.99 Directa muy fuerte
1.00 Directa perfecta.

Fuente: (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010)

La hipdtesis establecida sugiere que:

e Un nivel de clima laboral insatisfactorio incide en un aumento del

nivel de estrés laboral en los trabajadores.

El valor de correlacion encontrado fue de -0,607:
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Tabla 27.
Correlacion entre clima laboral y estrés laboral

Estrés laboral

*x

Correlaciéon de Spearman -,607
Clima laboral Sig. (bilateral) ,000
N 47

**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Investigacion de campo

Figura 19. Grafico de dispersion, Clima laboral y estrés laboral

R2 Lineal = 0,368

Clima laboral

T | T T
10 20 a0 40 50 0

Estrés laboral

Fuente: Investigacion de campo

La relacién entre variables es fuerte y significativa, lo que permite aprobar la
hipotesis, es decir que, a medida que disminuye la calidad del clima laboral
aumenta el nivel de estrés, no obstante, no es un factor determinante y existen

factores adicionales que pueden afectar el grado de estrés laboral.
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A continuacion, se presenta la correlacion entre estrés laboral y los factores de

clima laboral.

Tabla 28.

Correlacion entre estrés laboral y las dimensiones de clima laboral

PUNTAJE ESTRES

Correlacion de Pearson -,501
ORG - Organizacion Sig. (bilateral) ,000
N 47
Correlacién de Pearson 4717
INN - Innovacion Sig. (bilateral) ,001
N 47
Correlacion de Pearson -,582
INF - Informacién Sig. (bilateral) ,000
N 47
Correlacion de Pearson -,389"
CON - Condiciones Sig. (bilateral) ,007
N 47
Correlacién de Pearson -, 476"
IMP - Implicacién Sig. (bilateral) ,001
N 47
Correlacion de Pearson -,343
AUT - Autorrealizacion Sig. (bilateral) 018
N 47
Correlacion de Pearson -,608
REL - Relaciones Sig. (bilateral) ,000
N 47
Correlacion de Pearson -,587 "
DIR - Direccién Sig. (bilateral) ,000
N 47
Correlacion de Pearson -,559°
PERSONA Sig. (bilateral) ,000
N 47
Correlacion de Pearson -,526
EMPRESA Sig. (bilateral) ,000
N 47

**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Investigacion de campo
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Figura 20. Correlacion entre estrés laboral y factores del clima laboral

Correlacidn con estrés laboral
0
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Correlacién con estrés laboral -0,608 -0,587 -0,582 -0,559 -0,526 -0,501 -0,476 -0,471 -0,389 -0,343

Fuente: Investigacion de campo

En la tabla 28 y la figura 20 se observan los indices de corelacion entre estrés
laboral y las dimensiones de clima laboral. Al revisar la implicacion se tiene
en cuenta que la quinta parte percibe que no es participe en la empresa, no
se siente considerado para la toma de decisiones y, por ende, su sentido de
pertenencia disminuye. Hay que tomar en cuenta que la industria en la que se
llevd a cabo la investigacion se caracteriza por una forma de produccion muy
mondtona, en la que se producen pocos cambios y en los que el trabajador
debe cumplir las actividades tal como le fueron explicadas en su ingreso a la
organizacion. Segun la correlacion obtenida entre implicaciéon y estrés laboral,
de -0,476, esta es negativa-débil, y es un elemento que influye, con un grado
de bajo, en el incremento del estrés laboral de los trabajadores que elaboran

cilindros de gas licuado de petrdleo.

De forma similar a implicacion, la autorrealizacién es otro factor clave en la
motivacion y satisfaccion para el trabajo, por tanto, cuando esta no es
percibida por el trabajador puede empeorarse su actitud e incrementarse el
estrés laboral. La autorrealizacion se relaciona con sentimientos de éxito y
competencia, por lo que, trabajadores con una sobrecarga laboral, sindrome

de burnout, o estrés laboral no se sienten autorrealizados y, por el contrario,
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se sienten infelices y descontentos con su trabajo y consigo mismos. En el
presente estudio la autorrealizacion fue el factor que obtuvo la correlacién
mas baja con estrés laboral, con un coeficiente de Pearson de -0,343;
indicando que ese es el elemento que menos ha influido en los niveles de

estrés laboral obtenidos por los trabajadores investigados.

Las relaciones humanas son un elemento determinante del ambiente de
trabajo, ya que un estado negativo genera frustracion en el trabajador, que
tiene efectos directos en su estado emocional, siendo un elemento generador
de estrés. En el estudio se observé que mas de la mitad de los trabajadores
consideran que las relaciones interpersonales en la empresa no estan en un
estado normal, sino emergente o alerta, tomandose estos calificativos como
una categoria negativa; ademas de que la correlacion mas fuerte entre
factores de clima laboral y estrés laboral fue con el factor relaciones,
obteniendo un valor de -0,608; lo que indica una correlacién inversa,
significativa y de intensidad media entre aspectos, interpretandose que, a
medida que las relaciones humanas empeoran el estrés laboral aumenta. El
trabajo realizado por los trabajadores que fabrican cilindros de gas licuado es
intenso, requiere el manejo de maquinaria y herramientas que deben ser
utilizadas con precaucion y concentracion para evitar eventualidades, a mas
de que el proceso de fabricacion es ruidoso por el material utilizado, lo que
hace obligatorio el uso de orejeras. Estos aspectos contribuyen a que el
componente social esté debilitado, pues el personal dificimente puede
dialogar con sus compaferos, a menos que sea en horas de descanso o
almuerzo, lo que limita bastante la interaccion a intercambios netamente

relacionados con la actividad laboral.

El factor Direccién fue el segundo mas fuerte en tener una correlacién con
estrés laboral, luego del factor relaciones, obteniendo un Coeficiente de
Pearson de -0,587, lo que indicaria que a medida que empeora la calidad de
la direccion en una organizacidon, aumentan los niveles de estrés laboral en el
personal. La actitud de lider o jefe, hacia un extremo u otro en cuanto a ser

participativo, autocratico o burocratico, entre otros estilos, define en gran
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medida los limites y alcances de la actuacién del personal, incidiendo sobre
otros factores como la implicacion, las relaciones y la informacién.
Adicionalmente, quien ejerce un cargo de director o lider representa un
referente para todo el personal, por lo cual una mala actitud proveniente de
un jefe sera replicada por el personal con mayor facilidad que si viniera de un
trabajador operativo, puesto que al ver a la autoridad actuando de una
manera el personal percibe como legitimo dicho comportamiento; sin
embargo, en otros casos el problema puede deberse a la dificultad para dirigir
o liderar a equipos muy extensos. En esta investigacion se tiene 47
trabajadores los cuales responden ante cerca de tres supervisores o jefes
generales, sin embargo, el equipo mas grande, se compone de un supervisor
y 23 trabajadores en las actividades de corte y soldadura de los cilindros, lo
que implica que se trate de equipos grandes que laboran en condiciones que
debilitan la interaccién social como se sefialé anteriormente, lo que restringe

las posibilidades de desarrollar un liderazgo positivo.

La informacion es el tercer factor con mayor grado de correlacion con el
estrés laboral con un coeficiente de Pearson de -0,582. Cabe considerar que
el factor informacion es mas fuerte en puestos de trabajo que necesitan
diversos datos en grandes volumenes para ejercer sus funciones, mientras
que en la industria de fabricacion de cilindros de gas licuado el nivel de
informacion necesario es bajo; sin embargo, el nivel de correlacién implica
que el personal siente un menor grado de estrés cuando percibe que recibe

informacion de la entidad.
La correlacion obtenida con el factor condiciones es baja, con -0,389, lo que

indica que, aunque un 38,3% de encuestados opina que las condiciones

estan en grado de alerta, la influencia sobre el estrés laboral es baja.
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3.2 DISCUSION DE RESULTADOS

3.2.1 Factores de clima laboral que inciden en el estrés laboral

Hay que considerar que, si bien los resultados de clima laboral, se concentran
principalmente en un rango normal, lo ideal es que estos hubieran alcanzado
un rango de saludable o excelente. En este sentido, un clima laboral normal
puede no afectar al trabajador como lo haria un clima en estado de

emergencia, pero se entiende que tampoco lo motivara como deberia.

En la tabla 29 se tiene la correlacion entre los factores de clima laboral y los
sintomas de estrés laboral, los elementos en verde son aquellos que

presentan una correlacion inversa mas fuerte:

Tabla 29.
Correlacion entre resultados de factores de clima laboral y sintomas de estrés
laboral

Sintomas Sintomas Sintomas de ,
. . . . Sintomas
psicoemocional intelectuales y comportamiento .—. "~ .
. fisiolégicos
es laborales social
ORG - Correlacion 0,422 0,581 0,427 0,304
Organizacioén de Pearson
9 Sig. (bilateral) 0,003 0 0,003 0,038
Correlacion
INN - Innovaciéon de Pearson -0,392 -0,515 =2 -0.255
Sig. (bilateral) 0,006 0 0,001 0,084
Correlacion
INF - Informacion de Pearson -0,427 -0.556 -0,523 -0,409
Sig. (bilateral) 0,003 0 0 0,004
Condiciones de Pearson
Sig. (bilateral) 0,369 0,006 0,126 0,003
Correlacion
IMP - Implicacién de Pearson ~OAE sl Ot R
Sig. (bilateral) 0,072 0,001 0,002 0,018
Correlacion
ﬁlljjt-{)r_realizacién de Pearson oAt 0291
Sig. (bilateral) 0,311 0,004 0,048 0,118
Correlacion
REL - Relaciones de Pearson -0.371 -0,606 -0,569 -0,408
Sig. (bilateral) 0,01 0 0 0,004
Correlacion
DIR - Direcciéon  de Pearson e -0,652 -0.480 -0,408
Sig. (bilateral) 0,003 0 0,001 0,004
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Fuente: Investigacion de campo

Al observar la correlacion entre factores de clima laboral y sintomas de estrés
laboral, se encontré que los mayores niveles de correlaciéon se encuentran
entre -0,500 y -0,740, es decir en una intensidad -media. En todos los casos
la correlacion fue negativa o inversa, es decir, que a medida que los niveles

de los factores del clima laboral mejoran, los niveles de estrés se reducen.

El factor Direccién se correlacion6 con los sintomas intelectuales y laborales
en un -0,652 (coeficiente de Pearson), lo que implica una correlacion fuerte. A
medida que la direccion y el liderazgo mejora en la entidad, los aspectos
intelectuales relacionados con, carga mental, confusion o desconocimiento de
funciones, capacidad de respuesta, entre otros; se reducen. También se
obtuvo una correlacion fuerte entre los sintomas intelectuales y relaciones
con un Pearson de -0,606; aunque relaciones también obtuvo una correlacion
de -0,569 con los sintomas de comportamiento social. En general los
sintomas intelectuales y laborales tuvieron los valores de correlacion mas
altos, por lo que también destaca la relacion de estos sintomas con
organizacion (-0,581), con informacién (-0,556) y con innovacion (-0,515). Los
sintomas de comportamiento social se correlacionaron con el factor
relaciones (-0,606) y con informacion (-0,523). El resto de sintomas
obtuvieron valores de correlacion menores a -0,5, lo que indicaria

correlaciones débiles.

En la tabla siguiente se presenta la correlacion entre items de la encuesta y
los sintomas de estrés laboral. Se han sefialado las correlaciones segun su

intensidad de acuerdo con la escala de color presentada:

Tabla 30.
Cddigo de color para la interpretacion de la correlacién

Cédigo de color Correlacion
Perfecta
Muy fuerte
Considerable
Media
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Débil

D Muy debil

Sin correlacion

Tabla 31.
Correlacién entre items del factor organizacion y sintomas de estrés laboral
4 o»

g 24
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] L a2
s g5 33 32

ORGANIZACION 2 =4 E5 08
2] gz £ 2 =z3
< z E 2 | ”n o
CE, g => &)
= o (o] [
z = £ o
» o %

1. Mi trabajo esta claramente definido 0,081

3. A veces me siento tratado como si fuera un nimero 0,356

6. Para subir de puesto se necesita tener muchos anos en la empresa y 0.259

caerle bien a los superiores ’

11. Los jefes impulsan al personal a capacitarse o aprender 0,000

17. Haber trabajado en mi organizacion es una buena referencia en mi 0550 0265

curriculum ’ ’

20. En la empresa se cumplen tradiciones antiguas y rigidas 0,099 | 0,263 0,067

23. Los jefes se aprovechan de su posicion para actuar de forma 0073 0330 0088

dictatorial ’ ' ’

33. A pesar de las dificultades, es dificil encontrar condiciones de

trabajo mucho mejores en otro lugar Uats) @anls pelcael WEE0

40. Se fomenta que las relaciones entre departamentos sean buenas  [§0}220) 0,267 0,022

46. Cuando tengo dudas en mi trabajo, suelo saber a quién debo 0.041 . 0.266 0.031

consultar ’ ’ ’

47. Mis objetivos y mi ritmo de trabajo se fijan sin mi participacion 0,339 0,312 0,305

ﬁ)%jefes Los objetivos de la organizacion y los resultados sélo los conocen 0317 0290 0,305

52. Los métodos de trabajo son bastante anticuados 0,459 0,662 | 0,784 0,706

55. Los directivos gozan de ventajas y privilegios injustificados 0,320 | 0,595 0,600

56. Los trabajos suelen estar bien planificados con antelacion 0,011 0,139 0,131 0,123

60. - El trabajo esta tan desorganizado que es necesario hacer esfuerzos 0275 0274 0407 0397

excesivos para llevarlo a cabo

63. Se me deja bastante libertad para organizar mi trabajo, siempre que )

lo haga bien y a tiempo e

65. Tengo claras mis funciones y mis limites de actuacion 0,316

66. Los departamentos tienen escaso conocimiento de lo que hacen

otros departamentos

69. La burocracia y la pesadez de la organizacion perjudican el

desarrollo de los trabajos

74. Mi organizacion tiene fama de ser poco dinamica 0,027 | 0,254 0,426 0,273

80. Se hacen muchos trabajos inutiles o innecesarios 0,411 0,301 0,471 0,441

87. Es frecuente que se produzcan problemas por faltas de calidad 0,077 | 0,335 0,384 | 0,297

Fuente: investigacion de campo
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Tabla 32.

Correlacion entre items del factor innovacion y sintomas de estrés laboral
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O
4. Mi lugar de trabajo se ha quedado viejo e inadecuado 0,391
5. La iniciativa en mi trabajo es casi nula
11. Los jefes impulsan al personal a capacitarse o aprender
15. En mi trabajo se estimula la aportacion de ideas y sugerencias
20. En la empresa se cumplen tradiciones antiguas y rigidas
22. En general, se estimula la aportacion de ideas nuevas
24, Las personas se expresan libre y espontaneamente, sin temor
25. En mi trabajo la norma es “Mas vale lo malo conocido que lo bueno

por conocer”

28. Solemos probar nuevas soluciones y métodos, aunque no siempre

salgan bien

29. Mi trabajo es rutinario y aburrido

31. Los jefes no se preocupan de los intereses de las personas

35. Los jefes evitan introducir cambios, aunque se vea que son

necesarios

52. Los métodos de trabajo son bastante anticuados 0,459 0,662 | 0,784 0,706
63. Se me deja bastante libertad para organizar mi trabajo, siempre que 0.005

lo haga bien y a tiempo ’

67. Mi trabajo me permite tomar iniciativas 0,028

74. Mi organizacién tiene fama de ser poco dinamica 0,027 | 0,254 0,426

80. Se hacen muchos trabajos inutiles o innecesarios 0,411 0,301 0,471 0,441
81. Mi organizacion es bastante dinamica y abierta 0,019

85. En mi trabajo hago cosas bastante variadas e interesantes 0,031

86. Me interesan mas mis actividades de ocio que las que realizo en mi 0.304

trabajo )

88. Sabemos adaptarnos eficazmente a los cambios del entorno

92. Se estimula a las personas para que asuman riesgos razonables al

; -0,303
intentar progresar

Fuente: investigacion de campo
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Tabl

Correlacion entre items del factor informacion y sintomas de estrés laboral

a 33.

n
o]
-
9 wz
.g ?)LI_J .
o < <§( <
INFORMACION T 28
2] EOw
s 2
° "3
z °
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1.

Mi trabajo esta claramente definido

SINTOMAS
INTELECTUALES Y

LABORALES

10. Con frecuencia los jefes toman decisiones sin tener en cuenta lo

que opinan los operarios

14. Es muy dificil saber dénde encontrar la informacién necesaria sobre 0.027
el trabajo si asi se necesitara ’

22. En general, se estimula la aportacion de ideas nuevas -0.099
34. Solemos recibir 6rdenes contradictorias de diferentes personas 0,309
37. La informacion que viene de los jefes consiste casi exclusivamente

en dar 6rdenes

38. En general, disponemos de los medios necesarios para hacer bien

nuestro trabajo

39.

Los jefes suelen explicar los motivos de las decisiones e

instrucciones

SINTOMAS
PSICOEMOCIONALES

42. Suele ser facil obtener informaciones precisas y fiables

44, He aprendido mucho en mi puesto de trabajo

45. Las informaciones disponibles son incompletas y llegan tarde

49. Los objetivos de la organizacion y los resultados sélo los conocen
los jefes

54. Soélo unos pocos tienen toda la informacion

64. Los jefes suelen estar bien informados e informan a sus empleados
66. Los departamentos tienen escaso conocimiento de lo que hacen
otros departamentos

72. La informacién mas rapida y fiable son los chismes o rumores

76. Nuestros sistemas informaticos son antiguos y poco eficaces

77. La informacion necesaria para el trabajo circula con fluidez

83. Suelo tener toda la informacion que necesito para hacer bien mi
trabajo

89. En general, los jefes estan dispuestos a escuchar a sus

subordinados

91. Se hacen esfuerzos importantes para mejorar los niveles de
informacion y comunicacion

Fuente: Investigacion de campo
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Tabla 34.
Correlacion entre items del factor condiciones y sintomas de estrés laboral

(o) > |
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4, Mi lugar de trabajo se ha quedado viejo e inadecuado 0391 0432 0303
9. Dispongo de los equipos y herramientas para desarrollar mi trabajo 0.007 | -0.038 | -0.028

14. Es muy dificil saber donde encontrar la informacion necesaria sobre

el trabajo si asi se necesitara

0,027 | 0,392

21.

Los sueldos en mi organizacion son mas bajos que en otras

empresas similares

26. Las condiciones materiales de trabajo son bastante buenas
31. Los jefes no se preocupan de los intereses de las personas
33. A pesar de las dificultades, es dificil encontrar condiciones de

trabajo mucho mejores en otro lugar

38.

En general, disponemos de los medios necesarios para hacer bien

nuestro trabajo

58. Intentamos apoyar y ayudar a las personas nuevas para que se
integren

61. Creo que mis superiores me echarian una mano si lo necesitase
62. Disponemos de ventajas sociales bastante satisfactorias

65. Tengo claras mis funciones y mis limites de actuacién

68. Las remuneraciones se basan mas en las relaciones personales

que en los méritos y los resultados

69.

La burocracia y la pesadez de la organizacién perjudican el

desarrollo de los trabajos

71.

Cuando tengo algun problema en mi trabajo, suele haber personas

dispuestas a ayudarme

-0,030

76. Nuestros sistemas informaticos son antiguos y poco eficaces 0.372
81. Mi organizacién es bastante dinamica y abierta -0,262
83.

trabajo

Fuente: investigacion de campo
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Tabla 35.
Correlacion entre items del factor implicacion y sintomas de estrés laboral
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2. La empresa reconoce y premia mi esfuerzo -0,048

5. La iniciativa en mi trabajo es casi nula 0,342

13. Se valora positivamente que los empleados aporten nuevas ideas y

sugerencias

16. El trabajo se realiza eficazmente y cumpliendo los plazos
establecidos

0,071

-0,045

17. Haber trabajado en mi organizacion es una buena referencia en mi ‘
curriculum

19. Mi trabajo me ha producido muchas satisfacciones personales
29. Mi trabajo es rutinario y aburrido
47. Mis objetivos y mi ritmo de trabajo se fijan sin mi participacion

48. Se estimula la cooperacion y el trabajo en grupo como medio de

facilitar el cambio

49, Los objetivos de la organizacion y los resultados sélo los conocen
los jefes

50. Me siento implicado en el éxito de mi empresa u organizacion

53. La gente esta esperando que llegue el final de la jornada para salir
corriendo

78. Se suele consultar al personal antes de tomar decisiones que

afectan a las personas

79. Los empleados suelen esforzarse en su trabajo

82. Muchos creen que en su trabajo no se les trata como adultos 0,266
86. . Me interesan mas mis actividades de ocio que las que realizo en mi 0.304
trabajo ’

90. La gente se despreocupa de los resultados generales de la

organizacién

0,083

0,341

0,309

Fuente: investigacion de campo

Tabla 36.

Correlacion entre items del factor autorrealizacion y sintomas de estrés laboral

AUTORREALIZACION

SINTOMAS
FISIOLOGICOS
SINTOMAS DE

COMPORTAMIENTO

SOCIAL

La empresa reconoce y premia mi esfuerzo

> @
-1
2 n =
g_lm ‘22
=3 =8
522 58
EVO EZ2
ZWa Z5
w,_uj [ZXe)
= o
Z »
o

-0,255

A veces me siento tratado como si fuera un nimero 0,284

La iniciativa en mi trabajo es casi nula

o ofw/p

. Para subir de puesto se necesita tener muchos afios en la empresa y
caerle bien a los superiores

0,356

0,535 | 0,369
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11. Los jefes impulsan al personal a capacitarse o aprender
12. Es dificil tener oportunidades para aprender en la empresa
19. Mi trabajo me ha producido muchas satisfacciones personales
29. Mi trabajo es rutinario y aburrido
30. Se fomenta la formaciéon como medio de abrir las mentes y facilitar
los cambios -0,037 | 0,266
44, He aprendido mucho en mi puesto de trabajo 0,443 0,299
59. . Es posible progresar sin tener que cambiar de empresa u 0489 0,051
organizacién
67. Mi trabajo me permite tomar iniciativas
70. En general, la gente trabaja con pocas ganas 0,072 | 0,271
75. Existen rivalidades personales muy fuertes 0,388
79. Los empleados suelen esforzarse en su trabajo
85. En mi trabajo hago cosas bastante variadas e interesantes

Fuente: Investigacion de campo

Tabla 37.
Correlacion entre items del factor relaciones y sintomas de estrés laboral

17
o > w
N w E [72] ;('
0wQ oW 4B nz
<Q psSd 4z3a <O
=0 <<% =5 S 20
RELACIONES OO0 =0 OF o9
EJd oxo Evo EZ
Z0 FOn ZWm <ZF
pa 2L Bgg BGg
[T} g = (&)
E o°
s =
6. Para subir de puesto se necesita tener muchos afos en la empresa y 0259 0325
caerle bien a los superiores ’ ’
7. El ambiente es bastante frio e impersonal 0,326 | 0,457 0,252
8. Cuando se necesita ayuda, es facil encontrar voluntarios 0,065 | 0,069 0,014
18. En mi trabajo cada uno se preocupa solo por si mismo 0,505 | 0,484 0,328
24, Las personas se expresan libre y espontdneamente, sin temor 0,289 0,410 0,255 | 0,305
32. La gente se esfuerza por ayudar a las nuevas personas que entran 0.324 0.081
a trabajar ’ ’
36. Con tal de subir de puesto, las personas se critican o portan mal 0430 0481 0536 0371
unas con otras ’ ’ ’ '
40. Se fomenta que las relaciones entre departamentos sean buenas 0,267 | 0,022
41, En mi departamento hay un ambiente muy tenso -0,067 | 0,507 | 0,406 0,378
43. En general, me siento apoyado por mis jefes 0,321 0,303 0,349
48.. . Se est_lmula la cooperacion y el trabajo en grupo como medio de 0,065 0451 0275 0,291
facilitar el cambio
50. Me siento implicado en el éxito de mi empresa u organizaciéon
58. Intentamos apoyar y ayudar a las personas nuevas para que se
integren
61. Creo que mis superiores me echarian una mano si lo necesitase
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62. Disponemos de ventajas sociales bastante satisfactorias
68. Las remuneraciones se basan mas en las relaciones personales

que en los méritos y los resultados

71.

Cuando tengo algun problema en mi trabajo, suele haber personas

dispuestas a ayudarme

SINTOMAS
INTELECTUALES Y

LABORALES

SINTOMAS
PSICOEMOCIONALES

75. Existen rivalidades personales muy fuertes

84. Es facil mantener conversaciones personales con compaferos y
superiores

89. En general, los jefes estan dispuestos a escuchar a sus

subordinados

Fuente: Investigacion de campo

Tabla 38.
Correlacion entre items del factor direccion y sintomas de estrés laboral
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10.

Con frecuencia los jefes toman decisiones sin tener en cuenta lo

que opinan los operarios

12. Es dificil tener oportunidades para aprender en la empresa

13. Se valora positivamente que los empleados aporten nuevas ideas y
sugerencias

16. El trabajo se realiza eficazmente y cumpliendo los plazos

establecidos

SINTOMAS
INTELECTUALES Y

LABORALES

SINTOMAS
PSICOEMOCIONALES

23. Los jefes se aprovechan de su posicion para actuar de forma

dictatorial

24, Las personas se expresan libre y espontaneamente, sin temor 0,289 | 0,410
27. Los jefes no perdonan pequefios errores 0,096 | 0,389
31. Los jefes no se preocupan de los intereses de las personas 0,449

34. Solemos recibir 6rdenes contradictorias de diferentes personas 0,309 | 0,398
35. Los jefes evitan introducir cambios, aunque se vea que son

necesarios

37. La informacion que viene de los jefes consiste casi exclusivamente

en dar érdenes

39.

Los jefes suelen explicar los motivos de las decisiones e

instrucciones

43. En general, me siento apoyado por mis jefes

46. Cuando tengo dudas en mi trabajo, suelo saber a quién debo 0.041
consultar ’

48.. . Se est_lmula la cooperacion y el trabajo en grupo como medio de 0,065 | 0,451
facilitar el cambio
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49. Los objetivos de la organizacion y los resultados solo los conocen | 52 - 0.290 | 0.305

los jefes ’ ’ ’

51. Los jefes se preocupan mucho mas de sus intereses que de la 0512 0307 0335 0.325

marcha del trabajo ’ ’ ’ ’

55. Los directivos gozan de ventajas y privilegios injustificados 0,320 | 0,595 | 0,600 | 0,559

56. Los trabajos suelen estar bien planificados con antelacion 0,011 _-
57. Los jefes suelen estar disponibles cuando se les necesita 0,099

60. El trabajo esta tan desorganizado que es necesario hacer esfuerzos 0275 0274 0407 0.397

excesivos para llevarlo a cabo ’ ’ ’ ’

61. Creo que mis superiores me echarian una mano si lo necesitase 0,316 10,233'10,104] -0,005
64. Los jefes suelen estar bien informados e informan a sus empleados 0,050 -m-
70. En general, la gente trabaja con pocas ganas

71. Cuando tengo algun problema en mi trabajo, suele haber personas

dispuestas a ayudarme

-0,030

73. En general se toman decisiones eficaces y con prontitud

-0,367

78. Se suele consultar al personal antes de tomar decisiones que
afectan a las personas

82. Muchos creen que en su trabajo no se les trata como adultos 0,266 | 0,275

84. _ Es facil mantener conversaciones personales con compaferos y - 20042 | -0257
superiores ’ ’

89. En general, los jefes estan dispuestos a escuchar a sus 20302 -0.050 -0.336
subordinados ’ ’ ’

90. _ I__g gente se despreocupa de los resultados generales de la ” 0083 | 0.309
organizacion ’ ’

92. Se estimula a las personas para que asuman riesgos razonables al 0303 0264
intentar progresar ’ ’

93. Los jefes se ocupan mas de que se respeten las apariencias que de 0.002 ‘ 0497 0422 0334
alcanzar los objetivos ’ ’ ’ ’

Fuente: Investigacion de campo

Hay que notar que el cuestionario de Clima Laboral CLA tiene preguntas que

puntian en mas de un factor, como el caso de la

pregunta 17 que se

relaciona con organizacion e implicacion, o la pregunta 62 que puntua en

condiciones y relaciones.

El item que muestra un mayor grado de correlacion es la pregunta 52, que

sefala que -los métodos de trabajo son bastante anticuados- la cual obtuvo

una correlacion considerable con los sintomas intelectuales y laborales de

0,784. En este caso se interpreta que, cuanto mas

anticuados sean los

meétodos de trabajo mas estrés y tension causan a nivel intelectual y laboral.
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Este factor también obtiene niveles de correlacion media con los sintomas
psicoemocionales (0,706) y con los sintomas de comportamiento social
(0,662).

Al observar el resto de preguntas se ha concluido lo siguiente:

La pregunta 3 “A veces me siento tratado como si fuera un numero” tiene un
grado de correlacion medio con sintomas intelectuales y laborales, puesto
que un trabajador que siente que la empresa no lo valora, sentira

comprometida su autoestima y valia, generandose estrés laboral.

La pregunta 17 “Haber trabajado en mi organizacion es una buena referencia
en mi curriculum” indica que este factor se relaciona con intensidad media
con los sintomas fisiolégicos, es decir, que, mientras mejor es considerada la
organizacion como una referencia positiva menores son los sintomas
fisiolégicos; no obstante, no se observa una relacién légica entre ambos
factores, sin embargo al tomar en cuenta que esta pregunta pertenece a los
factores ORG (Organizacion) e IMP (Implicacion), se puede suponer que las
condiciones y percepcion de la organizacion se ve influida en gran medida
por el grado de trabajo manual o fisico que se lleva a cabo en la misma, por
tanto, una organizacion considerada como un mejor ambiente de trabajo seria

aquella que no exige en demasia esfuerzos fisicos a su personal.

La pregunta 18 “En mi trabajo cada uno se preocupa sélo por si mismo” se
relaciona en nivel medio con sintomas de comportamiento social. Es decir,
que el egoismo, la competitividad o el aislamiento en el trabajo impacta en el

ambito social del trabajador provocando estrés en este sentido.

La pregunta 25 “En mi trabajo la norma es “Mas vale lo malo conocido que lo
bueno por conocer’, se relaciona en intensidad media con los sintomas
psicoemocionales. El miedo o el recelo a innovar debido a que la

organizacion no premia este comportamiento provoca sintomas
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psicoemocionales, puede ser por la monotonia que se produce y afecta al

trabajador.

El item 33 “A pesar de las dificultades, es dificil encontrar condiciones de
trabajo mucho mejores en otro lugar” tiene una correlacion media con
sintomas intelectuales y laborales. En este caso la pregunta no implica que
las condiciones en el trabajo sean positivas, sino que no hay opciones
mejores aun cuando estas no sean del todo agradables para el trabajador, lo
cual es produce por la naturaleza de su actividad, pues la elaboraciéon de
cilindros de gas licuado de petréleo requiere un esfuerzo fisico intenso. Este
factor produce sintomas intelectuales o laborales tales como desinterés por el

trabajo, lo que incrementa el estrés laboral.

El item 35 “Los jefes evitan introducir cambios, aunque se vea que son
necesarios” se relaciona en nivel medio con sintomas de comportamiento
social y con sintomas intelectuales y laborales. El miedo al cambio implica
que las actividades deban seguir realizandose de la misma manera,

generando monotonia y desinterés por el trabajo en los trabajadores.

El item 36 “Con tal de subir de puesto, las personas se critican o portan mal
unas con otras” se relaciona en intensidad media con sintomas intelectuales y
laborales. En este caso, el item expresa que un ambiente laboral tenso o
negativo, en el cual los trabajadores no mantienen una relacion positiva entre
ellos, provoca sintomas intelectuales y laborales, como burnout, desinterés,
aburrimiento entre otros aspectos que hacen al trabajador estar inconforme

con su trabajo.

El item 41 “En mi departamento hay un ambiente muy tenso” se relaciona en
intensidad media con sintomas de comportamiento social. Un ambiente tenso
produce directamente un desinterés por relacionarse con los companeros/as
de trabajo, conflictos y otros problemas que pueden anexarse a un

incremento en el estrés laboral.
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El item 45 “Las informaciones disponibles son incompletas y llegan tarde” se
relaciona con intensidad media con sintomas fisiolégicos; al igual que con
otros items, los sintomas fisiolégicos no se producen solamente por
esfuerzos fisicos, sino que comprenden a problemas como dolores
corporales, de espalda, de cabeza, vision borrosa, entre otros; en este caso,
la falta de informacién para el trabajador puede ocasionar tension y

preocupacién por su trabajo desencadenando dolores corporales.

El item 51 “Los jefes se preocupan mucho mas de sus intereses que de la
marcha del trabajo” se relaciona con intensidad media con sintomas
fisiolégicos. De forma similar al item anterior, un ambiente de trabajo en el
cual el trabajador no se siente conforme, mas aun cuando observa que sus
superiores no se interesan por el trabajo, provoca sentimientos negativos

hacia su actividad, lo que a la larga implica una mayor carga de estresores.

El item 55 “Los directivos gozan de ventajas y privilegios injustificados” tiene
una correlacién media con tres sintomas, comportamiento social, intelectual y
laboral, y psicoemocionales. En este caso, la percepcion que tiene el
personal cuando considera que los superiores tienen ventajas o privilegios no
justificados es que la situacion es injusta, provocando conflictos a nivel social,

laboral y psicoemocional, que influyen en el estrés.

El item 62 “Disponemos de ventajas sociales bastante satisfactorias” se
relaciona con intensidad media con sintomas fisiologicos. El tener como
ventajas sociales, espacios para la interaccién con companeros, es una forma
de aliviar el estrés y reducir la tension percibida, por lo mismo, cuando estas
ventajas no son satisfactorias los sintomas fisiolégicos se incrementan al ser

evidencias del estrés laboral sentido por los trabajadores.
El item 66 “Los departamentos tienen escaso conocimiento de lo que hacen

otros departamentos” se relaciona con intensidad media con los sintomas de

comportamiento social. La falta de comunicacién, interaccion y trabajo en
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equipo de los departamentos afecta el ambiente social, provocando sintomas

en este ambito e incrementando el estrés laboral.

El item 73 “En general se toman decisiones eficaces y con prontitud” se
relaciona con intensidad media con los sintomas psicoemocionales. La toma
de decisiones generalmente es una responsabilidad que recae en los
directores, jefes inmediatos o supervisores, a mas de gerentes y otros
directivos. Para un trabajador el hecho de tener que esperar a este tipo de
decisiones, sobre todo cuando le afectan directamente, provocan tension,

ansiedad, preocupacion y, por ende, estrés laboral.

El resto de items tienen correlaciones débiles o poco significativas.

3.2.2 Comparacion de resultados con otras investigaciones

A continuacién, se citan diversos estudios, investigaciones y tesis en
tematicas similares, que se compararan con los resultados obtenidos en el

presente estudio:

Visitacion (2017) en su tesis “Estrés laboral y satisfaccion laboral en los
colaboradores de la Direccion de Apoyo a la Gestion Educativa
Descentralizada del Ministerio de Educacion, 2016”. En su estudio la autora
no encontrd relacion entre ambas variables en todas las areas de la
institucion, solamente en la Direccion de Apoyo, en la cual se encontré una
correlacion de -0,314 entre ambos factores, misma que es débil en
comparaciéon a la obtenida en el presente estudio donde se obtuvo una
correlacion de Spearman de
-0,607. En este caso la diferencia en los valores puede ser el resultado de
tratarse de una cultura diferente y de que el analisis se llevé a cabo en areas
administrativas, mientras que el presente estudio se realiz6 en el area

operativa.

76



Burbano (2017) en su tesis “El Estrés Laboral y su influencia en el
Desempefio de los colaboradores de la Compania de Seguros Sweaden S.A.”
encontré que el estrés laboral no tiene influencia en el desempeno de los
trabajadores, al obtener una correlacién de 0,28. En este caso los datos se
remitieron a un estudio realizado con personal administrativo, lo que puede
ser la razon de la diferencia en la correlaciéon observada en el presente
estudio, no obstante, las variables no son las mismas pero se puede
considerar que el desempeno de los trabajadores es un factor que expresa en

parte la calidad del clima laboral por lo cual la comparacion es valida.

Miranda (2015) en su tesis titulada “La Autoestima y su relacion con el estrés
laboral del personal administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del Cantén Palora”. En este estudio no se encontré una correlaciéon
entre ambas variables, pues se encontré que los niveles de estrés eran
elevados, pero también los de autoestima. Un clima laboral debilitado
procovara diversos problemas en el trabajador, entre los que puede
encontrarse una reducciéon en su motivacion y autoestima, sin embargo el

estudio de Miranda (2015) no apoya la relacion entre dicho factor y el estrés.

Aranda, Mares, Ramirez y Rojas (2016) en la investigacion nombrada
“Factores psicosociales y sintomas de estrés laboral en trabajadores del area
de producciéon de una empresa metal-mecanica de El Salto, Jalisco”. Entre
los factores psicosociales los autores solamente tuvieron una alta correlacién
entre remuneracion del rendimiento y sintomas de estrés con un valor de
0,912, el cual difiere del encontrado en este estudio, donde se tuvo una
correlacion de -0,389 entre condiciones de trabajo (dentro del cual esta

valorada la remuneracion) y estrés laboral.

Los resultados obtenidos en la presente investigacion muestran una
correlacion fuerte entre los factores de clima laboral y el estrés laboral, la cual
también puede observarse en otros estudios. Muiioz, Coll, Torrent y Linares
(2006) en su estudio titulado “Influencia del clima laboral en la satisfaccién de

los profesionales sanitarios” observaron una correlacion alta entre Clima
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organizacional y Calidad de vida profesional con un Pearson de 0,510; y entre
Clima Organizacional y apoyo directivo de 0,690. En este caso, los datos
muestran que el clima organizacional es un factor que tiene peso en la
calidad del desarrollo profesional y en el apoyo que puede tener el trabajador
desde los niveles directivos, es decir, que un clima organizacional positivo
contribuye a un desarrollo profesional positivo; mientras que en la presente
tesis se observd que un mal clima laboral contribuye a un aumento del estrés,
con una correlacién de -0,607; lo que indica una correlacién en la misma

intensidad.

Atalaya (2011) en el estudio titulado “El estrés laboral y su influencia en el
Trabajo” plante6 una relacion entre estrés laboral y el ambiente de trabajo, y
si bien no obtuvo una correlacién cuantitativa, si propone una asociacion
entre estos factores, argumentando que ciertos puestos de trabajo
demuestran mayor sensibilidad y generan tension laboral, lo que
desencadena en estrés laboral. Este resultado apoyaria el obtenido en el
presente trabajo pues la relacion entre el ambiente de trabajo y el estrés es

significativa.

Agervold y Gemzoe (2004) realizaron un estudio sobre la relacion entre el
clima laboral, acoso y estrés individual. El estudio se llevé a cabo con 186
trabajadores de una empresa productora. Los resultados mostraron que el
estilo de liderazgo tiene un fuerte impacto en la calidad del clima laboral; y
que trabajadores sometidos a ansiedad e inclusive intimidacibn como
resultado de un clima laboral deteriorado, tienen una mayor propension a
mostrar sintomas de estrés psicolégico y fatiga mental. Estos resultados
apoyan lo evidenciado en el presente estudio, pues a medida que empeora el

clima laboral el estrés aumentaria.

Nieuwenhuijsen, Bruinvels y Frings-Dresen (2010) en su estudio “Clima de
trabajo psicosocial y desérdenes relacionados con el estrés, una revision
sistematica” analizaron los datos recopilados de siete estudios (escogido de

una muestra de 2426 estudios), en los que encontraron que las condiciones
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del clima laboral que mas relacién tiene con desordenes de estrés, son altas
demandas de trabajo, bajo control, poco apoyo entre colaboradores y de
supervisores, entre otros aspectos. En el presente estudio se obtuvo las
mayores correlaciones entre estrés laboral y relaciones, direccién e
informacion. Los resultados coinciden con este articulo al evidenciar que un
bajo apoyo entre colaboradores (en el presente estudio se denomind
relaciones) y el poco apoyo del supervisor (considerado en el factor direccién)

son los factores que mayor relacion presentan con el estrés laboral.

Barbosa y otros (2018) evaluaron la relacién entre clima laboral y estrés
laboral, para lo cual utilizaron una muestra de 206 trabajadores. En la
muestra se encontré un 17% de casos con niveles preocupantes de estrés, y
un 82,9% con niveles tolerables de estrés; en cuanto al clima se observo un
76% que calificé al clima social como malo debido al factor recompensas, el
31% como clima malo debido a factores fisicos y el 27,3% debido a un bajo
nivel de apoyo de la jefatura y la organizacion. Este ultimo factor, apoyo de la
jefatura y la organizacion presento una correlacién significativa con estrés. En
el presente estudio el estrés fue muy alto en el 61,7% de casos y alto en el
21,3%, es decir, valores mucho mas altos que los obtenidos por Barbosa y
otros (2018), y entre los factores que influyeron en el estrés, solamente
conicide el bajo nivel de apoyo de la jefatura con el factor direccién, ambos

relacionados con la generacion de estrés laboral en el personal.
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CAPITULO IV: CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES

4.1 CONCLUSIONES

Los trabajadores del sector metalmecanico dedicado a la fabricacién
y comercializacion de cilindros de uso doméstico laboran en un
clima laboral calificado como normal en el 82,96% de casos, con
solo un porcentaje menor de trabajadores que consideran que
necesita mejorarse, pues el 17,02% se encuentra en la categoria de
alerta, Entre los factores que se encuentran en niveles mas graves
0 negativos, se tiene a los factores relaciones y autorrealizacion con

un 48,9% y 46,81% en alerta respectivamente.

Los niveles de estrés laboral a los que esta expuesto el personal del
sector metalmecanico dedicado a la fabricacion y comercializacion
de cilindros de uso doméstico se encuentran, en su mayoria, en un

nivel de estrés muy alto en el 61,70% de casos y alto en el 21,28%.

El clima laboral ejerce un grado de influencia fuerte en el estrés
laboral como se confirmd al obtener un coeficiente de correlacion de
Pearson de -0,607, lo que indica que mientras peor es la calidad del

clima laboral mayor es el nivel de estrés laboral.

Los factores del clima laboral que tienen mayor impacto en la
generacion de estrés laboral en los trabajadores de la industria
estudiada se relacionan con una forma de trabajo muy arraigada en
habitos anticuados (el cual tuvo una correlacion de 0,784 con
sintomas intelectuales de estrés laboral), como un enfoque al
trabajador poco humano (correlacion de 0,535 con sintomas
intelectuales), miedo al cambio o la innovacion (0,574 de correlacion
con sintomas de comportamiento social), aun cuando es necesario,

y a una participacion casi nula de los trabajadores. Estos puntos se
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observaron a partir de la relacién de los items del cuestionario de
clima laboral con el estrés laboral.

e Oftros factores evidenciados como elementos que producen estrés

laboral, estan relacionados con el componente social de la
organizacion, como un ambiente egoista (correlacion de 0,505 con
sintomas de comportamiento social), altamente competitivo (0,536
de correlacion con sintomas intelectuales), con privilegios no
justificados para algunos y ventajas sociales poco satisfactorias
para el personal (0,600 de correlacion con sintomas intelectuales),
lo que impide que existan espacios para que el trabajador pueda

relajarse momentaneamente.

e Las categorias de factores que mas afectan al estrés laboral fueron

REL — Relaciones (-0,608 de correlacion con estrés laboral), DIR-
Direccion (-0,587 de correlacion con estrés) e INF- Informaciéon (-
0,582 de correlacion con estrés laboral), mientras que los sintomas
de estrés laboral que mostraron mayor correlacién con los factores

de clima laboral fueron los intelectuales y laborales.

4.2 RECOMENDACIONES

Desarrollar un programa para la mejora del clima laboral alcanzando
mas del 80% de opiniones que lo califiquen como saludable o
excelente, tomando en cuenta los aspectos mas débiles del mismo,
tales como el incentivo a las relaciones interpersonales en un ambiente
positivo, elevando este factor a mas del 50% que lo califiquen como
saludable, y fomentar el desarrollo personal de los trabajadores
mediante capacitaciones, e inclusive planes de carrera que permitan al

personal crecer en la organizacion.
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La reduccion de los niveles de estrés se producird a medida que las
condiciones del clima laboral mejoren, sin embargo, existe un alto nivel
de estrés laboral actual que debe intervenirse para evitar problemas
mayores en el personal, tanto a nivel fisico como emocional. Ante esto
se recomienda la realizacién de tratamientos personales y grupales
mediante el apoyo de un psicélogo industrial, con lo cual se buscara
reducir el 62% que obtuvo un estrés muy alto a un nivel de estrés

medio, y el 21% que tiene un estrés alto a un nivel bajo

Se recomienda la realizacion de estudios de estrés laboral y clima
laboral adicionales después de un afo, con la finalidad de determinar
la evolucidon o retroceso de ambos aspectos, sobre todo después de
aplicar las medidas para reducir el estrés y mejorar el clima laboral, en
caso de que la calidad del clima laboral no mejore en mas del 50%, y
el estrés laboral se reduzca en similar porcentaje se deberan tomar
medidas correctivas. También se recomienda la realizacién de un
estudio de riesgo psicosocial interno y externo para identificar posibles

aspectos que estén afectan el estrés laboral.

Trabajar en la empresa para lograr un cambio estructural y
administrativo direccionado a modernizar la gestion interna, integrando
al personal en las decisiones empresariales, considerandolo en un
enfoque mas humano, disminuyendo el porcentaje de trabajadores que
consideran que la empresa utiliza métodos anticuados de trabajo de un

60% a menos del 10%

Desarrollar acciones destinadas a mejorar la interaccion social entre
trabajadores, con la finalidad de lograr un ambiente de trabajo positivo
y reducir el 77% de trabajadores que opinan que en la empresa cada
uno se preocupa por si mismo, a menos del 10%. Estas acciones
deben enfocarse en fortalecer el trabajo en equipo, la comunicacién y

la eliminacion de conflictos internos.
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e Mejorar la trasmision y entrega de informacion al personal, referente a
su actividad laboral, asi como las relaciones entre trabajadores, y entre
estos y el personal de tipo directivo, pretendiendo elevar a mas del
80% el porcentaje de opiniones que califiquen al factor ‘informacion’

como saludable o excelente.
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Anexos

Anexo 1. Cuestionario de clima laboral adaptado a la investigacion

Caodigo de identificacion: I:l
CUESTIONARIO PARA EVALUACION DEL CLIMA LABORAL
Edad:

Género: Masculino Femenino

Anos de trabajo en la empresa:

Instrucciones: A continuacién, encontrara unas frases relacionadas con el
trabajo. Por favor, lea cada frase con atencién y responda de acuerdo con

una escala de 5 a 1:

Si se equivoca puede borrar y cambiar la alternativa elegida.
Aunque las frases estan pensadas para muy distintos ambientes laborales,
es posible que algunas no se ajusten exactamente a su caso particular.
Trate de acomodarlas a su propia situacion y decida si esta de acuerdo o
en desacuerdo en relacidén con su puesto de trabajo.

e Su punto de vista es muy importante para conocer la opinidon que existe
sobre el funcionamiento de la organizacién, recuerde que las encuestas son
andénimas, por favor, conteste con atencién y sinceramente.

5 Totalmente de acuerdo
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4 De acuerdo
2 En desacuerdo

1 Totalmente en desacuerdo

Mi trabajo esta claramente definido

La empresa reconoce y premia mi esfuerzo

A veces me siento tratado como si fuera un nimero

Mi lugar de trabajo se ha quedado viejo e inadecuado

. Para subir de puesto se necesita tener muchos afos en la
mpresa y caerle bien a los superiores

1
2
3
4.
5. Lainiciativa en mi trabajo es casi nula
6
e
7
8

. El ambiente es bastante frio e impersonal
. Cuando se necesita ayuda, es facil encontrar voluntarios

9. Dispongo de los equipos y herramientas para desarrollar mi
trabajo
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5 Totalmente de acuerdo

4 De acuerdo

3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo

2 En desacuerdo

1 Totalmente en desacuerdo

10.  Con frecuencia los jefes toman decisiones sin tener en
cuenta lo que opinan los operarios

11. Los jefes impulsan al personal a capacitarse o aprender
12. Es dificil tener oportunidades para aprender en la
empresa

13.  Se valora positivamente que los empleados aporten
nuevas ideas y sugerencias

14.  Es muy dificil saber dénde encontrar la informacion
necesaria sobre el trabajo si asi se necesitara

15.  En mi trabajo se estimula la aportacion de ideas y
sugerencias

16. El trabajo se realiza eficazmente y cumpliendo los plazos
establecidos

17.  Haber trabajado en mi organizacién es una buena
referencia en mi curriculum

18. En mi trabajo cada uno se preocupa solo por si mismo

19.  Mi trabajo me ha producido muchas satisfacciones
personales

20. Enla empresa se cumplen tradiciones antiguas y rigidas

21. Los sueldos en mi organizacion son mas bajos que en
otras empresas similares

22. En general, se estimula la aportacion de ideas nuevas

23. Los jefes se aprovechan de su posicion para actuar de
forma dictatorial

24. Las personas se expresan libre y espontaneamente, sin
temor

25.  En mi trabajo la norma es “Mas vale lo malo conocido que
lo bueno por conocer”

26. Las condiciones materiales de trabajo son bastante
buenas

27. Los jefes no perdonan pequefos errores

28.  Solemos probar nuevas soluciones y métodos, aunque no
siempre salgan bien

29. Mi trabajo es rutinario y aburrido

30. Se fomenta la formacion como medio de abrir las mentes
y facilitar los cambios
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31. Los jefes no se preocupan de los intereses de las
personas

32. La gente se esfuerza por ayudar a las nuevas personas
que entran a trabajar

33. A pesar de las dificultades, es dificil encontrar condiciones
de trabajo mucho mejores en otro lugar

34. Solemos recibir 6rdenes contradictorias de diferentes
personas

35. Los jefes evitan introducir cambios, aunque se vea que
son necesarios

36. Con tal de subir de puesto, las personas se critican o
portan mal unas con otras

37. Lainformacién que viene de los jefes consiste casi
exclusivamente en dar 6rdenes

38. En general, disponemos de los medios necesarios para
hacer bien nuestro trabajo

39. Los jefes suelen explicar los motivos de las decisiones e
instrucciones

40. Se fomenta que las relaciones entre departamentos sean
buenas

41. En mi departamento hay un ambiente muy tenso

42.  Suele ser facil obtener informaciones precisas y fiables

43. En general, me siento apoyado por mis jefes

44. He aprendido mucho en mi puesto de trabajo

45, Las informaciones disponibles son incompletas y llegan
tarde

46. Cuando tengo dudas en mi trabajo, suelo saber a quién
debo consultar

47. Mis objetivos y mi ritmo de trabajo se fijan sin mi
participacion

48.  Se estimula la cooperacion y el trabajo en grupo como
medio de facilitar el cambio

49. Los objetivos de la organizacion y los resultados solo los
conocen los jefes

50. Me siento implicado en el éxito de mi empresa u
organizacion
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5 Totalmente de acuerdo

4 De acuerdo

3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo

2 En desacuerdo

1 Totalmente en desacuerdo

51. Los jefes se preocupan mucho mas de sus intereses que
de la marcha del trabajo

52. Los métodos de trabajo son bastante anticuados

53. La gente esta esperando que llegue el final de la jornada
para salir corriendo

54.  Sélo unos pocos tienen toda la informacion

55. Los directivos gozan de ventajas y privilegios
injustificados

56. Los trabajos suelen estar bien planificados con antelacion

57. Los jefes suelen estar disponibles cuando se les necesita

58. Intentamos apoyar y ayudar a las personas nuevas para
que se integren

59. Es posible progresar sin tener que cambiar de empresa u
organizacion

60. El trabajo esta tan desorganizado que es necesario hacer
esfuerzos excesivos para llevarlo a cabo

61. Creo que mis superiores me echarian una mano si lo
necesitase

62. Disponemos de ventajas sociales bastante satisfactorias

63. Se me deja bastante libertad para organizar mi trabajo,
siempre que lo haga bien y a tiempo

64. Los jefes suelen estar bien informados e informan a sus
empleados

65. Tengo claras mis funciones y mis limites de actuacion

66. Los departamentos tienen escaso conocimiento de lo que
hacen otros departamentos

67. Mitrabajo me permite tomar iniciativas

68. Las remuneraciones se basan mas en las relaciones
personales que en los méritos y los resultados

69. La burocracia y la pesadez de la organizacién perjudican
el desarrollo de los trabajos

70. En general, la gente trabaja con pocas ganas

71.  Cuando tengo algun problema en mi trabajo, suele haber
personas dispuestas a ayudarme

72. Lainformaciéon mas rapida y fiable son los chismes o
rumores
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5 Totalmente de acuerdo

4 De acuerdo

3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo

2 En desacuerdo

1 Totalmente en desacuerdo

73. En general se toman decisiones eficaces y con prontitud

74.  Mi organizacion tiene fama de ser poco dinamica

75 Existen rivalidades personales muy fuertes

76.  Nuestros sistemas informaticos son antiguos y poco
eficaces

77. Lainformacion necesaria para el trabajo circula con
fluidez

78.  Se suele consultar al personal antes de tomar decisiones
que afectan a las personas

79. Los empleados suelen esforzarse en su trabajo

80. Se hacen muchos trabajos inutiles o innecesarios

81.  Mi organizacion es bastante dinamica y abierta

82. Muchos creen que en su trabajo no se les trata como
adultos

83.  Suelo tener toda la informacion que necesito para hacer
bien mi trabajo

84. Es facil mantener conversaciones personales con
compaferos y superiores

85. En mi trabajo hago cosas bastante variadas e
interesantes

86. Me interesan mas mis actividades de ocio que las que
realizo en mi trabajo

87. Es frecuente que se produzcan problemas por faltas de
calidad

88. Sabemos adaptarnos eficazmente a los cambios del
entorno

89. En general, los jefes estan dispuestos a escuchar a sus
subordinados

90. La gente se despreocupa de los resultados generales de
la organizacién

91.  Se hacen esfuerzos importantes para mejorar los niveles
de informacion y comunicaciéon

92. Se estimula a las personas para que asuman riesgos
razonables al intentar progresar

93. Los jefes se ocupan mas de que se respeten las
apariencias que de alcanzar los objetivos
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Anexo 2. Cuestionario de estrés laboral

CUESTIONARIO PARA LA EVALUACION DEL ESTRES - TERCERA VERSION

Senale con una X la casilla que indique el grado en que se le han presentado los
siguientes malestares en los ultimos tres meses. El 4 sugiere una frecuencia muy alta, el 1

sugiere que nunca se le han presentado.

4. 3.casi | 2.A | 1.
Sintomas fisiolégicos Siempre | siempre | veces | Nunca
1. Dolores en el cuello y espalda o tension muscular.
2. Problemas gastrointestinales, ulcera péptica, acidez,
problemas digestivos o del colon.
3. Problemas respiratorios.
4. Dolor de cabeza.
5. Trastornos del suefio como somnolencia durante el
dia o desvelo en la noche.
6. Palpitaciones en el pecho o problemas cardiacos.
7. Cambios fuertes del apetito.
8. Problemas relacionados con la funcién de los érganos
genitales (impotencia, frigidez).
4, 3.casi | 2. A 1.
Sintomas de comportamiento social Siempre | siempre | veces | Nunca
9. Dificultad en las relaciones familiares.
10. Dificultad para permanecer quieto o dificultad para
iniciar actividades.
11. Dificultad en las relaciones con otras personas.
12. Sensacién de aislamiento y desinterés.
4, 3.casi | 2. A 1.
Sintomas intelectuales y laborales Siempre | siempre | veces | Nunca
13. Sentimiento de sobrecarga de trabajo.
14. Dificultad para concentrarse, olvidos frecuentes.
15. Aumento en el nimero de accidentes de trabajo.
16. Sentimiento de frustracién, de no haber hecho lo que
se queria en la vida.
17. Cansancio, tedio o desgano.
18. Disminucion del rendimiento en el trabajo o poca
creatividad.
19. Deseo de no asistir al trabajo.
20. Bajo compromiso o poco interés con lo que se hace.
21. Dificultad para tomar decisiones.
22. Deseo de cambiar de empleo.
4, 3.casi | 2. A 1.
Sintomas psicoemocionales Siempre | siempre | veces | Nunca

23. Sentimiento de soledad y miedo.

24. Sentimiento de irritabilidad, actitudes y pensamientos
negativos.

25. Sentimiento de angustia, preocupacion o tristeza.

26. Consumo de drogas para aliviar la tension o los
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nervios.

27. Sentimientos de que "no vale nada", o " no sirve para
nada".

28. Consumo de bebidas alcohdlicas o café o cigarrillo.

29. Sentimiento de que esta perdiendo la razén.

30. Comportamientos rigidos, obstinacion o terquedad.

31. Sensacion de no poder manejar los problemas de la
vida.
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Anexo 3. Solicitud de acceso a informacién realizada a la empresa

tecnoesa

Calle Minerva 543-308 y Panamernicana Sur Km. 10 %
Sector El Blanguito

Telfs.. 265-1115 - 269-0564 Fax: 269-1579
Quito - Ecuador
Www. eniecuadorec

enl QUITO, 3 DE SEPTIEMBRE DE 2018

ACTA DE CONSTANCIA: APLICACION DE ENCUESTAS

Las encuestas con sus dos cuestionarios CLIMA LABORAL Y ESTRES LABORAL fueron aplicadas a
los empleados de Tecnoesa en forma objetiva y confidencial en las diferentes areas de
produccion donde el personal labora:

CORTE DE DISCOS

FABRICACION DE PORTAVALVULAS
CONFORMADO MECANICO

SOLDADURA Y ENSAMBLE

TRATAMIENTO TERMICO Y PRUEBA HIDRAULICA
GRANALLADO Y PINTURA

ACABADO Y DESPACHO

TALLER MAQUINAS HERRAMIENTAS

L L I L S B

Dicha aplicacion fue realizada en forma coordinada entre produccion y el estudiante (Ing. lvan
Taco) desde el 27 hasta el 31 de agosto del 2018 a 47 trabajadores repartidos en grupos de
trabajos

Queda constancia de esta actividad y gestion atentamente

A -
ﬂtﬂj \ ""jf/:‘ -
- : .

r' =
Ingfﬂlnimdrano Ing. lvén Taco

Supervisor de produccién

Tecncesa 8 4

eni ecuador 52

RU.C. 1790540626001

Sooedad sujata & 1a acthvidad os direccian
v cooedinecion de £ Sp A,
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Anexo 4. Certificado de Validacion de los instrumentos

tecnoesa

Calle Minerva 543-308 y Panamaricana Sur ¥m. 10 %
Sector El Blanquito
Tolfs: 265-17115 - 269-0564 Fax: 269-15729
Quito - Ecuador
www.enlecuador.ec
.

en ' QUITO, 20 DE AGOSTO DE 2018
CERTIFICADO VALIDACION DE ENCUESTAS

Una vez analizado y realizado las modificackones de los items de las encuestas aplicables a la
empresa Tecnoesa:

« CUESTIONARIO CLA DE CLIMA LABORAL

*  CUESTIONARIO PARA LA EVALUACION DEL ESTRES LABORAL DE LA BATERIA DE

INSTRUMENTOS PARA LA EVALUACION DE FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL DE
GLORIA VILLALOBOS

Quedan aprobados y validades los documentos detallados por lo que Ing. Ivan Taco estd
autorizado para la aplicacién en las diferentes areas donde el personal labora.

Edwin ln.\'u%/
/- :E}‘4¢4,o> e 2

P &

v,.'lhg.m@
/ PESPONSAILE PLANSATCO)

Gerente de Planta ‘ Supervisor de Produccion

eni ecuador 5&
R.U.C. 1790540526001

s“jeta a s de
y oordinecidn de En S.p A
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Anexo 5. Calculo del coeficiente Alpha de Cronbach

34. FIABILIDAD Y VALIDEZ

Con los datos oMenidos de 1a primera ver-
gion del CLA (112 elementos) se realizd un
andlisis de fiabilidad mediante el clculo del
cocficiente alfa de Cronbach, ¥ se obtuvieron
resultados muy favorables, con una fiabilidad
media para las ocho escalas de 0,80, La esca-
la con fiabilidad mds alta era Direccidn (0,86)
v todas las escalas superaban el valor 0,73
menos Condiciones, que s la que obtuvo una
fiabilidad mds baja (0,69).

Este mismo analisis se llevd a cabo con la
versidn definitiva (93 elementos) ¥ la mues-
tra general de tipificacidn (N=1.579). Los
nuevos valores de Alfa obtenidos, considera-
blemente elevados, son consecuencia clara de
la ampliacion del nimero de elementos que
puntian en cada escala. En este caso la fiabi-
lidad mds elevada la ohtiene la escala global
CLA, seguida de Dircccidn, y la més baja

Condiciones. La tabla 3.7. recoge los valores
obtenidos con ambas versiones del CLA.

[gualmente se han obtenido correlaciones
notablemente elevadas al comparar las dimen-
siones del CLA con las del WES (ver tabla
3.8.). Casi todas las escalas del CLA obtienen
indices de correlacidn superiores a (0,70 con
alguna de las escalas del WES. Destaca la
correlacion entre DIR (Direccidn) ¥ WESAP
{(Apoyo), que alcanza el 0,83, entre ORG
(Organizacidn) y WESCL. (Claridad), (00,79),
entre REL (Relaciones) ¥y WESCO (Cohe-
sidn), (0,80), entre INF (Informacion) y
WESCL (Claridad), (0,78). Estas correla-
ciones tan elevadas v entre escalas gue pre-
tenden evaluar dimensiones andlogas, son
un impontante argumento a favor de la validez
del CLA,

Tabla 3.7, Al de Cronbach de las escalas del CLA

Indice alla
Escala 112 el tos | 93 el 105
ORG 082 0,93
IMNN 0,84 0,94
INF 0,85 04z
CON 0,69 0,89
NP 0,81 0,80
AUT 0,78 0,91
REL 0,79 0,91
DIR 0,86 0,93
CLA - 0,96

Tabla 3.8, I'-znebq,:l::s i correlacedn entrg |as dimensiones el WES y del CLA
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ORG 1HH INE coM e AuT REL oiR
WEEIM B4 0,73 a7 0,57 0,73 057 0,70 0,684
WESCD .60 0,56 0,66 0,51 0.548 043 0.80 065
WESAF 077 0,75 074 0,65 0,54 0,52 0,83 083
WESAL 0,50 0,73 0,52 0,52 0,648 0,62 0,55 066
WESOA 0,33 0,48 0,33 0,24 0,42 0,18 0,60 032
WESPR .58 0,48 1,58 0.5% 0,42 045 -0,32 0,58
WESCL o7 0,80 0,74 0,60 0,44 0,34 0.61 0,71
WESCH .26 0,30 0,23 -0, .25 0,28 -0.10 0,34
WESIN 046 0,64 045 0,449 .60 0,53 0.53 0,54
WESCF | 046 0,51 040 0,50 0.59 o562 0.43 0,43




Laescala PR del WES (Presicn) correlaciona
negativamente con todas las escalas del CLA, o
que una vez mis ha de considerarse satisfactorio.

Cabe destacar también que la escala de Im-
phicacidn del WES tiene una correlacian del 0,73
con la escala homdnuna del CLA, aungue -
biém tiene correlaciones elevadas con Innovacidn
(0,73}, Informacidn (0,72} y Relaciones (0,70),

99

Estos datos demuestran coneluyentemente
que ¢ ha conseguido uno de los objetivos
primordiales que aconsejaron la elaboracidn
del CLA: disponer de una obra nueva, ade-
cuada a nuestro entorno cultural y capaz de
sustituir satisfactoriamente al principal ins-
trumente utilizado con anterioridad para
cubrir la misma Dnahdad, el WES.




Anexo 6. Validez del cuestionario de estrés laboral

ot |

W

5.2.1 Validez y confiabilidad

A partir de la revision de literatura clentifica se recopilaren los sintomas principales que indican la
presencia de reacciones de estres, Con esta informacidn mas la consulta de expertos, se consiruyd
la primera versién del instrumento. La validez de ésta se determiné por el método de jueces.

Lasegunda versidn del "Cuesticnano para la evaluacion del estres’ (Millalobos G, 2005) incluys
dos ejercicios de validacidn de contenido. El primero fue la indagacidn de los sintomas de
esirés reportados por los trabajadores a los servicios médicos asistenciales (IPS) y a los de
salud ocupacional de varias empresas, informacion que se recopilo mediante entrevistas can
los profesionales responsables, El segundo analisis fue la vahdacion con jueces (psicdlogos y
medicos del area de Salud Ocupacional).

e calcularon igualiments los coeficientas de correlacion de Pearson entre las puntuaciones de
las dimensiones (grupos de sintomas) v los puntajes totales del cuestionario. Los resuftados
ratificarcn la validez de constructo del instrumento r=0.87; p= 0,001; Villalobes G, 2005).

En la tercera varsion del cuestionario de estrés se estimd la validez concurrente del cuestionarna,
tomando la segunda versiaon del mismoe (Villalobos G, 2008), y calculando su corelacian con
las escalas de salud general, vitalidad y 2alud mental del cuestionario SF-36v2 (Ware, J. E. ¥
cols., 2007). Cabe precisar que las escalas de salud del SF-36v2 habian sido previamente
validadas en poblacion colombiana.

Los resultados del cuestionano de esirés se correlacionaron de forma inversa y significativa
con las tres escalas del SF-36v2 (estado general de salud percibido, vitalidad y salud mental),
Esto comespondio con el comportamiento esperado, pues a mayoer nivel de estrés menores
condiciones de salud general, de salud mental y de vitalidad, Estos resultados confirman la
validez concumrente del cuestionario (Tabla 2).

La consistencia interna de la segunda versidn del cuestionario s& estimd a través del Alfa de
Cronbach, cuye coeficiente’ fue de 0,889 (p=0,001). La tercera version del cuestionario no
presentd cambios en el nivel de consistencia interna hallado en la segunda versidn.

1 Parlogenaral. ef Coeficiants Al de Cronbach ng viena acompanan b algdnwalor fe probabikdad asocedo; sin embanga,
migntras U walar 58 aprowmea mas & 1 {valor mimo), mayor &5 [ confisbildad ga 3 escaia Atamas, an al confexio
peicométnca ¥ por acuerdos taccs. sa considera gue valoras del aifa supenaonas a 0.7 son sufickries para garantizar &
canfabilidad de una escals
Eleatndiade validacidn e los cosstionanias adapid [a siguisne escals para s valoracidn del coaficianta de confish Bdad

Inferar a 0,65 = Baja confiabhidad

0,885 - 0,70 = Condiabiidad acaplable

0.71- 0,80 = Buena confiabilidad

0,81 - 0,890 = Muy buena confiabilicad

0,81 - 1,00 = Excalarts confiabilidad

Addarbaia de Barrars Masias, A Anuries sabee malodalagia de (s investpacian Canfabilidad En: Invesisacidnsducativa,

Ma 6. 2007 Universidas Pedagfees de Durangn. Dispanibie wwiw diakied uniicja s

LR T

100



CuUssmosamio PARA LA EVALUACION DEL ESTRES - TERCERA VERSION
La confiabilidad total de fa segunda versidn del cuestionario se obtuvo por el método de test-
retest y su resultado fue significative (r= 0.851; p=0.005).
Los resultados de validez y confiabilidad de la segunda versidn del cuestionario son indicadores
positivos de sucalidad.

Tabla 2. Coeficlentes de correlaciones entre la segunda versién del “Cuestionario
para la evaluacion del estrés"” vy tres escalas del SF-36v2 (N = 2354).

Efcalas Cooficlentes do comelacidn con ol cuestionario
para la evaluacidn del estrés
Salud general 0485™
Vitatidad 40,638
Sabud mental <[ pG2"

= La coralacsn es significatva al nasal 001 {unilateral)
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